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ABSTRAK

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa (1) Budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja pegawai (2) Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Komitmen organisasional (3) Budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai (4) Keterlibatan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai (5) Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja (6) Komitmen organisasional memdiasi hubungan antara buadaya
organisasi terhadap kinerja pegawai (7) Komitmen organisasional memediasi hubungan
antara keterlibatan kerja terhadap kinerja pegawai.

Keywords: Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja, Komitmen Organisasional, Kinerja
Pegawai.

ABSTRACT

The results of this study indicate that (1) Organizational culture has a positive and
significant effect on employee performance (2) work involvement has a positive and
significant effect on organizational commitment (3) Organizational culture has a positive
and significant effect on employye performance (4) Work involvement has no effect on
employye performance (5) Organizational commitment has a positive and significant
effect on performance (6) Organizational commitment mediates the relationship between
organizational culture and employye performance (7) Organizational commitment
mediates the relationship between job involvement and employee performance.

Keywords: Organizational Culture, Work Involvement, Organizational Commitment,
EmployeePerformance
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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan unsur yang strategis dalam menentukan sehat
tidaknya suatu organisasi. Pengembangan sumber daya manusia dapat dipahami sebagai
penyiapan individu pegawai untuk melakukan tanggung jawab yang berbeda atau lebih
tinggi di dalam organisasi, budaya organisasi berusaha mengidentifikasikan dan
mengukur sejauh mana tingkat pelayanan oleh Karena itu, fenomena yang terdapat dalam
pengembangan biasanya berhubungan dengan peningkatan kemampuan intelektual atau
emosional yang di perlukan untuk menunaikan pekerjaan yang lebih baik pengembangan
sumber daya manusia berpijak pada fakta bahwa individu pegawai membutuhkan
pengetahuan keahlian dan kemampuan untuk berkembang supaya ia mampu bekerja
dengan baik, (Priansa, 2014:146) menurut Lako (2004;25) peran strategis budaya
organisasi kurang disadari dan dipahami oleh kebanyakan orang pelaku organisasi
Indonesia, yaitu pemilik dipercaya untuk mengelola organisasi, banyak masalah yang
terhubung dengan ketenagakerjaan akhir-akhir ini menunjukan bahwa kesadaran
manajemen terhadap peran strategis dan implementasi budaya organisasi dalam instansi
pemerintah masih lemah dan menghawatirkan.

2. KAJIAN PUSTAKA

Budaya organisasi merupakan suatu konsep atau suatu filsafat manajemen dalam
rangka perbaikan kualitas sumber daya manusia. Oleh sebab itu yang terdapat dalam
budaya organisasi mencakup berbagai hal budaya organisasi menyangkut nilai hal-hal
mendasar menjadi payung bagi kinerja oleh penerapan budaya organisasi belum terlalu
malsimal untuk itu, Budaya menjadi hal yang sangat penting orientasi dan inovasi
perhatian secara detail, terhadap setiap kinerja dapat mendorong agar inovasi dan
pengetahuan dapat ditingkatkan karena memang disadari bahwakurangnya pengetahuan
dan kemampuan sangatlah terbatas masih terbatas.

Keterlibatan kerja diartikan sebagai suatu ukuran sampai dimana individu secara
psikologis memihak pekerjaan mereka dan menganggap penting tingkat kinerja yang
dicapai sebagai penghargaan diri (Robbins & Judge, 2008:100). Keterlibatan kerja
adalah karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi terhadap pekerjaannya ditandai
dengan karyawan memiliki kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan, adanya perasaan
terikat secara psikologis terhadap pekerjaan yang ia lakukan dan keyakinan yang kuat
terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan (Robbins, 2001:91).

Komitmen organisasional Mekta, 2016) mendefinisikan komitmen organisasi
merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada oganisasi dan proses
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap
organisasi. Komitmen organisasi dapat tumbuh dari ikatan emosional terhadap
perusahaan yang meliputi dukungan moral, nilai-nilai dalam perusahaan serta kemauan
dalam diri untuk mengapdi pada perusahaan. Pamungkas (2014) menyebutkan komitmen
organisasi merupakan identifikasi dari keterlibatan seseorang terhadap organisasi. untuk
tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras
bagi pencapaian tujuan organisasi. Komitmen organisasi mencakup kebanggaan anggota,
kesetian anggota, dan kemauan anggota pada organisasi.

Kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi semua perusahaan dan institusi
yang mempekerjakan karyawan, sebab kinerja karyawan ini pada akhirnya diharapkan
dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan (dalam sutrisno 2011:151)
untuk mendapatkan kinerja yang baik tidaklah mudah karena harus didukung oleh
kemampuan dan motivasi karyawan itu sendiri. Selain itu juga Kinerja mempunyai arti
penting bagi karyawan adanya penilaian kinerja berarti karyawan mendapat perhatian dari
atasan. Disamping itu menambah gairah kerja karyawan karena dengan penilaian
mungkin karyawan yang berprestasi dipromosikan dikembangkan dan diberi penghargaan
atas prestasinya, sebaliknya karyawan yang tidak berprestasi bisa didemosikan. kinerja
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karyawan adalah beberapa elemen yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan.
Evaluasi menjadi proses penting bagi sebuah perusahaan. Tanpa adanya evaluasi,
perusahaan akan kesulitan untuk mengetahui bagaimana performa karyawan.

Institus Agama Kristen Negeri Ambon adalah salah satu perguruan tinggi di provinsi
Maluku memiliki fungsi utama menyelenggarakan Tri Dharma Perguruan Tinggi yaitu
Pendidik, penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Oleh sebab itu dalam rangka
mendukung kelancaran penyelenggaraan tugas pendidik dan kependidikan di Institut
Agama Kristen Negeri Ambon maka diperlukan mutu sumber daya manusia yang ada
dalam diri pegawai di Biro Administrasi Akademik Kemahasiswaan Perencanaan dan
sistem Informasi institut Agama Kristen Negeri Ambon, dimana para pegawai dapat
melaksanakan tugas pokok dan fungsi belum melaksanakan budaya organisasi dengan
baik, kenyataan yang terjadi bahwa kurangnya inovasi dalam diri pegawai sehingga
pegawai kurang mampu menciptakan pekerjaan sesuai dengan inovasi dalam
perkembangan kemajuan teknologi dan informasi.

3. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian penjelasan (eksplanatori) dengan
pendekatan survey. Penelitian ini berupaya menjelaskan hubungan kausal antara variabel-
variabel dan pengaruhnya melalui pengujian hipotesis (Sugiyono 2003). Penelitian survey
mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan koesioner sebagai alat
pengumpulan data yang utama. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif,
karena secara umum data dianalisis serta disajikan dalam bentuk angka-angka yang
dihitung melalui uji statistik.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden yang digunakan sebanyak 60 responden, Teknik pengambilan sampel
dalam penelitian ini menggunakan teknik Sampling kuisioner. Hasil data-data dalam
penelitian ini, diperoleh dari angket/ kuisioner yang disebarkan kepada responden.
Angket dalam penelitian ini berisi tentang item-item pernyataan yang berkaitan dengan
variabel penelitian, kuisoner tersebut juga berisikan data diri responden yang terdiri dari
jenis kelamin, usia dan pendidikan terakhir responden dan lama bekerja. Data yang
terkumpul dari responden disajikan sebagai berikut:

4.1. Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Tingkat
Pendidikan, Usia dan Masa Kerja
Jenis kelamin akan menunjukkan status sosial yang akan mempengaruhi seseorang
dalam bekerja. Komposisi responden menurut jenis kelamin dalam penelitian ini tersedia
dalam tabel berikut:

Diagram Tenaga Kependidikan
(Jenis Kelamin)

- il -l

Jumlah Prosentase
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Tabel 4.1 Jumlah ASN berdasarkan Jenis Kelamin

&

Jenis Kelamin | TenagaKependidikan | % Jumlah

Pria 21 38.73 %
Wanita 39 63.26 %
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer diolah (2021)

Presentase Jumlah Tenaga Kependidikan di IAKN Ambon : Pria : 38.73 % Wanita :
65.27 % Sumber Data : IAKN Ambon, Januari 2021

Dalam hal ini penelitian difokuskan kepada penilaian kinerja terhdap tenaga
kependidikan di IAKN Ambon sejulah 52 Orang ASN dan Honorer berjumlah 8 orang.
dengan jumlah berdasarkan jenis kelamin Pria sebanyak 21orang dan wanita sebanyak 39
orang.

Karakter Individu dan kecerdasan spiritual manusia juga dipengaruhi oleh faktor
genetik maupun jenis kelamin seseorang. Dimana secara psikologis, tingkat kemampuan
seseorang dalam mengendalikan karakternya dipengaruhi oleh banyak factor, diantaranya
adalah dari jenis kelaminnya.

Kecerdasan Spiritual selain dapat dilihat dari kebiasaan maupun kedewasaan berpikir
seseorang, juga bisa dipengaruhi oleh jenis kelaminnya, yang mana biasanya jenis
kelamin wanita tingkat kecerdasan spiritualnya lebih tinggi dibandingkan laki-laki.

Tabel 4.2.

Jumlah Tenaga Kependidikan berdasarkan tingkat pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Pegawai Jumilah %
Magister / 52 17 34.69 %
Sarjana’s1 41 67.14 %
ShIA 3 6.12 %a
SNP 1 2.05 %
Jumlah 60 100 %o

Latar belakang pendidikan setidaknya dapat dijadikan tolak ukur hipotesa sementara
dalam memberikan dan memetakan jenis pekerjaan kepada pegawai.
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% Diagram Tingkat Pendidikan Pegawai

Berdasarkan data pada tabel dan grafik tingkat pendidikan dari pegawai di IAKN,
sebagian besar di tingkat pendidikan S1 sebanyak 41 orang ( 67.14%) , S2 sebanyak 17
orang( 34.69%), SMA sebanyak 3 orang ( 6.12%), dan SMP sebanyak 1 orang ( 2.05 %).

Tabhel 4.3,
pegawai berdasarican wsin
Tizia / vomr ITumlsh | %8 {preseniazs)
20 — 30 t3bun ] 4.08%
31 — 40 tsbun 0 30.61%
41 — 50 tabun 7 50.18%
51 — &0 tabym 11 22 .44%
Temlah, &0 100%

Sumber data primer diolah 2021

Berdasarkan data diatas 59.18% berada pada kisaran usia 41-50 tahun dengan jumlah
pegawai sebanyak 27 orang dan 20 orang dikategori usia 31 — 40 tahun sebesar 30.61%
dikategoriusia 51 — 60 sebanyak 11 orang dengan presentase 22.44% dan yang terendah
pada kategori 20 — 30 tahun sebanyak 2 orang dengan presentase 4.08% Dimana pada
kategori usia 20 — 30 tahuan adalah Pegawai baru yang masuk di Januari 2021, dan
prosentase terbesar pada usia 41- 50 tahun sebanyak 27 orang. Tentunya hal ini
menunjukkan bahwa 59% pegawai di IAKN Ambon sudah memiliki tingkat kematangan
dan kedewasaan berpikir bila ditinjau dari usia pegawai antara 41 — 50 Tahun, yang akan
mempengaruhi kinerja pegawai di IAKN Ambon lebih optimal. Senioritas yang
seringkali diukur dari lamanya masa kerja juga merupakan bagian yang mempengaruhi
kinerja pegawai di IAKN Ambon. Berikut data jumlah pegawai berdasarkan masa
kerjanya.
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Tabel 4. 4
Jumilalh Fesawmai IART Ambon berdasarlcam measa kerja

II==a Fi=rja T Lals ‘T4 Procsantass
O — 5 Tabur 5 12 24 a4
& — 10 Tahasm 14 15 24 5
11- 20 Tabhasm =4 51 2E TG

21-350 Tahum & 1224 35
Tz Lals 52 10=0 T
umlah Pezawai |lAKN Ambon berdasarkan masa

Berdasarkan data tabel dan diagram diatas, maka dapat disimpulkan jika sebagian
besar masa kerja pegawai ada dalam range 11-20 tahun sebanyak 34 orang dengan
prosentase 63.26 %. Maka secara senioritas dan pengalaman kerja, maka pegawai di
IAKN Ambon 63.26 % adalah pegawai senior, dalam arti sudah mempunyai pengalaman
kerja diatas 10 tahun dan dalam hal pekerjaan, pastinya memiliki keahlian yang sudah
dapat dikatakan professional, sehingga kinerja pegawai harusnya meningkat semakin
baik.

4.2 Analisis Data

Teknik pengolahan data menggunakan SmartPLS (Partial Least Square)
membutuhkan dua tahap untuk menilai Fit Model dari sebuah model penelitian. Tahap
tersebut adalah :

e Evaluation of Measurement Model

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisis data dengan SmartPLS
untuk menilai Evaluation of Measurement Model yaitu Convergent Validity,
Discriminant Validity, dan Composite Validity.

a. Convergent Validity

b. Loading Factor
Penilaian convergent validity berdasar korelasi antara item score / component
score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Ukuran refleksif individual
dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0.7 dengan konstruk yang diukur.
Namun menurut Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali, nilai outer loading antara
0,5 — 0,6 untuk penelitian tahap awal dianggap cukup untuk memenuhi syarat
convergent validity. Dalam penelitian ini akan digunakan batas loading factor
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sebesar 0.7.
Tabel 4.9
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Dari hasil pengolahan data dengan SmartPLS ditunjukkan pada Tabel di atas
Diketahui bahwa banyak indikator pada masing-masing variabel dalam penelitian
ini memiliki nilai loading factor yang lebih besar dari 0,7 dan dikatakan valid.

» Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 4.10
Average Variance Extracted (AVE)

Variabe Average Variance Extracted
1
X1 (Budava Organisas1) 0.768
X2 (Keterlibatan Kerja) 0.788
Y2 (Kinerja Karyawa) 0.738
Y1 (Komitmen Organisasional) 0.770

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 2021

Berdasarkan data tabel di atas diketahui bahwa nilai AVE variabel X1
(Budaya Organisasi) 0.768, variabel X2 (Keterlibatan Kerja) 0.788, variabel Y2
(Kinerja Karyawa) 0.738, dan variabel Y1 (Komitmen Organisasional) 0.770
Yang dimana nilai tersebut berada diatas 0,5 dan variabel-variabel tersebut dapat
dikatakan valid berdasarkan standar nilai yang telah ditentukan.
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Discriminant Validity
» Fornell-Larcker Criterion
Tabel 4.11
# Fornell Larcker] Criterion
X1 X2 Y2 (Kinetja Y1(Komitmen
(Budaya (Keterlibatan | Karyawan) Organisasional)
organisasi) Kerja)
X1 (Budaya 0.876
organisasi)
X2 0.941 0.888
(Keterlibatan
Kerja)
Y2 (Kimerja 0974 0.950 0859
Karyawan)
hg! 0.944 0.950 0.965 0.877
(Komitmen
Organisasion
al)

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 2021

Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai cross loading dari masing-masing
item terhadap konstruknya lebih besar dari pada nilai loading dengan konstruk
yang lain. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
permasalahan pada discriminant validity. Semua indikator mempunyai koefisien
korelasi yang lebih besar dengan masing-masing konstruknya dibandingkan
dengan nilai koefisien korelasi indikikator pada blok konstruk pada kolom
lainnya.

Composite Reliability

Tabel 4.12
Composite Reliability

Var;abe Composite Relfability
X1 (Budaya Organisasi) 0.971
X2 (Keterlibatan Kerja) ] _ 0.957
Y2 (Kinerja Karyawan) Chart Area 75977
Y1 (Komitmen Organisasional) | 0933
Sumber: Pengolahan data dengan SmartPL5, 2021

Berdasarkan data tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai composite
reliability semua variabel penelitian > 0,7. Variabel X1 (Budaya Organisasi)
0.971, X2 (Keterlibatan Kerja) 0.957, variabel Y2 (Kinerja Karyawa) 0.971 dan
variabel Y1 (Komitmen Organisasional) 0.953. Hasil ini menunjukkan bahwa
masing-masing variabel telah memenuhi composite reliability sehingga dapat
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

Cronbach’s Alpha

Tabel 4.13
Cronbach’s Alpha

\-"ariab e Cronbach’s Alpha
X1 (Budava Orgamszasi) 0966
X2 (Eeterlibatan Kerja) 0046
Y2 (Einerja Karvawa) 0968
Y1 (Eomitmen Organisasional) 0940

Sumber: Pengolahan data dengan SmartFLS, 2021

Berdasarkan data tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai composite
reliability semua variabel penelitian > 0,7. Variabel X1 (Budaya Organisasi)
0.966, X2 (Keterlibatan Kerja) 0.946, variabel Y2 (Kinerja Karyawa) 0.968 dan
variabel Y1 (Komitmen Organisasional) 0.940. Hasil ini menunjukkan bahwa
masing-masing variabel telah memenuhi composite reliability sehingga dapat
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.
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e  Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan untuk variabel
dependen dan nilai koefisien path untuk variabel independen yang kemudian dinilai
signifikansinya berdasarkan nilai t-statistic setiap path.

Gambar 4.2 Model Struktural Iterasi

Tabel 4.14
Nilai R-Square
Vanabel R-3quare
T2 (Kinerja Karyawan) 0969
¥1 {Komitm en Organisa sional) 0.925

Bumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 2021

Pada data tabel diatas dap at dilihat nilai R-Square pada variabel kinerja karyawan
('Y2) sebesar 0.969 = 96,9%, yang dipengaruhi oleh variabel budaya organisasi (X1) dan
keterlibatan kerja (X2), komitmen organisasional (Y1 sisanya 3,1% dipengaruhi oleh
variabel lain. Berikutnya pada variabel komitmen organisasional (Y1) memiliki nilai R-
Square sebesar 0.925 = 92,5%, yang dipengaruhi oleh variabel budaya organisasi (X1)
dan keterlibatan kerja (X2).

4.4 Pengujian Hipotesis

Tabel 4.15

& Pengarnh lanzmuog.

[Hipotesis [Pengaruh [T-Statistic [P-Valuss [Hasil

[HI [Budava organisasi — Komitmen 3441 0.001 [Dhterima
Oreanisasional

[H2 [Katarlibatan Karja — Komitman 4.118 0.000 [Ditariraa
(Oreanisasional

[H3 [Budava organisasi — Kinsgja 5486 0.000 [Ditsrima

[H4 [Batarlibstan kerja — Kinsra 0.947 0334 [Ditelak

[H3 [Komitmen Organisasional — Kinaga 3 381 0.001 [Ditarirna

Snmber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 2021

e Pengujian Hipotesis 1
Pada data diatas menunjukkan bahwa nilai T-Statistic sebesar 3.441 lebih besar
dari nilai T-Tabel yakni 1,67 (1,67065) dan nilai P-Values sebesar 0,001 yakni
lebih kecil dari nilai signifikansi yaitu 0,05. Maka artinya budaya organisasi
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, yang berarti
budaya organisasi mampu meningkatkan kinerja pegawai. Hipotesis 1 diterima
Pengujian Hipotesis 2

Pada data diatas menunjukkan bahwa nilai T-Statistic sebesar 4,118 lebih besar
dari nilai T-Tabel yakni 1,67 (1,67065) dan nilai P-Values sebesar 0,000 yakni
lebih kecil dari nilai signifikansi yaitu 0,05. Maka artinya keterlibatan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, yang
berarti keterlibatan kerja mampu meningkatkan komitmen organisasional.
Hipotesis 2 diterima.

Pengujian Hipotesis 3

Pada data diatas menunjukkan bahwa nilai T-Statistic sebesar 5,486 lebih besar
dari nilai T-Tabel yakni 1,67 (1,67065) dan nilai P-Values sebesar 0,000 yakni
lebih kecil dari nilai signifikansi yaitu 0,05. Maka artinya budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja karyawan, yang berarti budaya
organisasi mampu meningkatkan kinerja pegawai. Hipotesis3 diterima.

Pengujian Hipotesis 4

Pada data diatas menunjukan bahwa nilai nilai T-Statistik sebesar 0,947 lebih
besar dari nilai T-Tabel yakni 1,67 ( 1,67065) dan nilai P-Values sebesar 0,344
yakni lebih besar dari nilai signifikansi yaitu 0,05. Maka artinya Keterlibatan
Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang berarti Keterlibatan
Kerja tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai. Hipotesis 4 ditolak

Pengujian Hipotesis 5

Pada data diatas menunjukkan bahwa nilai T-Statistic sebesar 3,381 lebih besar
dari nilai T-Tabel yakni 1,67 (1,67065) dan nilai P-Values sebesar 0,001 yakni
lebih kecil dari nilai signifikansi yaitu 0,05. Maka artinya komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
yang berarti komitmen organisasional mampu meningkatkan kinerja karyawan.
Hipotesis 5 diterima

Taheld, 16
Pengaruh Tidak langsnng
Hipotasis [Pengaruh (T-Statistic P-Values  [Hasil
Isti Budava organisasi — Komitmen [2.132 0.033 Ditarima
Dreanisasional — Kinarja
Karvawan
H7  [Baterlibatsn keris — Komifmen [2.881 0004 Diterima
kn;mgg;mug _:.Emm;
sumber data pengelolagn datadengan smarfLs, 2021

Pengujian Hipotesis 6

Pengaruh positif dan signifikan antara Budaya Organisasi (X1) terhadap Kinerja
(Y2) dengan dimediasi oleh komitmen organisasional (Y1). Pada data diatas
menunjukkan bahwa nilai t-Statistic sebesar 2,132 lebih besar dari nilai t-Tabel
yakni 1,67 (1,67065) dan nilai P-Values sebesar 0,033 yakni lebih kecil dari nilai
signifikansi yaitu 0,05. Maka artinya komitmen organisasional dapat memediasi
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Itu berarti Hipotesis 6
diterima. Dengan keputusan Parsial Mediasi (Mediasi Sebagiaan)

Pengujian Hipotesis 7

Pengaruh positif dan signifikan antara Keterlibatan Kerja (X2 )terhadap Kinerja
(Y2 ) dengan dimediasi oleh Komitmen Organisasional (Y1 ). Pada data diatas
menunjukkan bahwa nilai t-Statistic sebesar 2,881 lebih besar dari nilai t-Tabel
yakni 1,67 (1,67065) dan nilai P-Values sebesar 0,004 yakni lebih kecil dari nilai
signifikansi yaitu 0,05. Maka artinya komitmen organisasional dapat memediasi
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pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja. Hipotesis 7 diterima. Dengan
keputusan Mediasi yakni Full Mediasi (Mediasi Penuh)

5. KESIMPULAN

1. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional. Jadi setiap kenaikkan budaya organisasi yang dirasakan, maka
komitmen organisasional karyawan yang dimiliki mengalami peningkatan.

2. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional. Jadi setiap kenaikkan Keterlibatan kerja yang dirasakan, maka
komitmen organisasional yang dirasakan akan mengalami peningkatan.

3. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Jadi setiap kenaikkan tingkat Budaya organisasi yang dirasakan, hal
ini akan meningkatkantingkat kinerja karyawan.

4. Keterlibatan Kerja harus mempunyai keterlibatan yang kuat agar dapat
mendorong tingginya kinerja untuk itu tidak berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan. Jadi setiap kenaikkan Keterlibatan Kerja yang dirasakan, belum dapat
mengikuti Kinerja Karyawan.

5. Komitmen Organsasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Jadi setiap kenaikkan Komitmen Organsasional karyawan, hal ini
akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

6. Komitmen Organisasional memediasi hubungan antara budaya Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan.

7. Komitmen Organisasional memediasi hubungan antara ketelibatan kerja terhadap
KinerjaKaryawan.
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