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ABSTRACT

The performance of human resources in the health sector still shows problems with the
quality of work results. Beside, the challenges ahead are getting tougher, especially in facing
global diseases and technological advances. This study aims to examine the influence of
competence and organizational culture on employee performance mediated by organizational
commitment. The research method uses a quantitative approach with 104 employees as
respondents at the Demak Regency Health Office, Central Java, Indonesia. Survey data were
analyzed using descriptive statistics, multiple linear regression, path analysis, and the Sobel test.
The findings revealed that competence and organizational culture have a positive effect on
organizational commitment. However, the opposite result is that competence does not have a
significant effect on employee performance, while organizational culture and organizational
commitment have been shown to contribute positively. The conclusion states that competence and
organizational culture have been proven to be determinant factors for employee performance,
with organizational commitment acting as an intervening variable. The managerial implication
is that the application of organizational culture values including professionalism, accountability,
enthusiasm, non-discrimination, and integrity should continue to be improved.

Keywords: Competence, Organizational Culture, Organizational Commitment, Employee
Performance

ABSTRAK

Kinerja sumber daya manusia di bidang kesehatan masih mengalami permasalah
kualitas hasil pekerjaan. Di sisi lain tantangan ke depan semakin berat terutama menghadapi
penyakit global dan kemajuan teknologi. Studi ini bertujuan untuk menguji pengaruh
kompetensi dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi komitmen
organisasi. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan responden 104
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Demak, Jawa Tengah. Data hasil survei dianalisis
menggunakan statistik deskriptif, regresi linier berganda, analisis jalur, dan sobel test.
Temuan studi mengungkapkan kompetensi dan budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi. Namun hasil berlawanan bahwa kompetensi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan budaya organisasi dan
komitmen organisasi terbukti berkontribusi positif. Kesimpulan dari studi ini menyatakan
kompetensi dan budaya organisasi terbukti menjadi faktor determinan kinerja pegawai,
dengan komitmen organisasi berperan menjadi variabel intervenig. Implikasi manajerial
adalah hendaknya terus ditingkatkan penerapan nilai-nilai budaya organisasi meliputi
profesional, akuntabel, semangat, tidak diskriminasi, dan integritas.

Kata Kunci: Kompetensi, budaya organisasi, komitmen organisasi, kinerja pegawai
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) memegang peranan yang sangat penting, agar
organisasi dapat menjalankan aktivitasnya secara maksimal. Pengelolaan kinerja
SDM di bidang kesehatan menjadi perhatian banyak pihak, terkait tantangan
menghadapi perkembangan penyakit global (Purwaningsih, 2023) dan kemajuan
teknologi (Hanafiah, 2024). Hal ini dikarenakan kinerja pegawai yang efektif
dipercaya mampu meningkatkan produktivitas dan menjaga pelayanan kesehatan
(Effendy et al., 2024). Mustofa et al. (2019) menjelaskan pelayanan kesehatan yang
berkualitas dapat diperoleh apabila didukung kualitas SDM yang tinggi. Pegawai yang
memiliki kesungguhan dan kemauan untuk bekerja secara efektif dan efisien, serta
ditunjang kecakapan dan keterampilan, sangat dibutuhkan untuk pencapaian tujuan
organisasi (Silaen et al., 2021). Oleh karenanya menjadi urgensi mengetahui faktor-
faktor dominan kinerja pegawai agar dapat bekerja lebih produktif dan profesional.

Meskipun pemerintah telah menjalankan enam pilar transformasi kesehatan
sejak tahun 2022, namun masih terjadi permasalahan kinerja. Berdasarkan data
Kementerian Kesehatan, Indonesia masih mengalami enam masalah utama, satu di
antaranya adalah SDM kesehatan yang masih kurang dan tidak merata, baik dari segi
jumlah, kuantitas, dan mutu tenaga kesehatan (Kemenkes, 2023). Oleh karenanya
pemerintah terus mengupayakan pemetaan kompetensi dan standarisasi, baik
sumber daya manusia, sarana dan prasarana, serta alat kesehatan (Kemenkes, 2023).
Kurangnya kualitas dan kuantitas sumber daya manusia kesehatan pada akhirnya
berdampak terhadap kualitas dan mutu pelayanan di fasilitas kesehatan (Arafat &
Liaran, 2025).

Di sisi lain, Indonesia juga menghadapi tantangan kritis yang berkaitan
dengan sumber daya manusia untuk kesehatan (Health Human Resource). Kondisi ini
berkaitan dengan kebijakan SDM, perencanaan, ketidakcocokan antara produksi dan
permintaan, kualitas, renumerasi, dan distribusi. Tantangan SDM kesehatan yang
paling kritis di Indonesia meliputi kuantitas dan kualitas yang tidak memadai
(Kurniati et al., 2015). Selain itu, masyarakat juga masih mengalami ketidakpuasan,
meskipun organisasi kesehatan telah berusaha memperbaiki dan meningkatkan
kualitas pelayanannya (Maharani, 2009). Hal ini disebabkan adanya perbedaan latar
belakang pendidikan, jenjang pendidikan, kompetensi, dan jabatan fungsional,
sehingga mempengaruhi kinerja SDM di lapangan (Boyle & Plummer, 2017; Indarto
etal.,, 2022).

Terkait kinerja sumber daya manusia, sejumlah ahli telah mengemukakan
faktor yang dominan mempengaruhinya, di antaranya kemampuan individu dan
motivasi (Mangkunegara, 2016; Rivai, 2016). Kemampuan atau kompetensi
merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektifitas
kinerja individu dalam pekerjaannya (Spencer & Spencer, 2008). Ahli lain
menjelaskan bahwa faktor budaya organisasi memegang peranan sentral dalam
menumbuhkan kinerja pegawai (Fahmi, 2014). Budaya organisasi yang kuat dapat
menjadi pendukung dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi, sebaliknya budaya
organisasi yang lemah atau negatif dapat menghambat atau bertentangan dengan
tujuan organisasi (Baihaqi & Saifudin, 2021; Darmawan, 2016; Pattarani, 2021). Suatu
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institusi yang memiliki budaya organisasi yang kuat, maka memiliki nilai-nilai
bersama yang mudah untuk dipahami secara mendalam, dianut dan diperjuangkan
oleh orang yang ada di institusi (Fahmi, 2014). Hal ini diperkuat hasil beberapa studi
yang membuktikan budaya organisasi mendorong lahirnya kinerja pegawai yang
tinggi (Firman et al.,, 2024; Luthfiana, 2024; Salain & Wardana, 2016).

Meskipun peran kompetensi dan budaya organisasi telah diteliti banyak
peneliti, namun masih ditemukan kontradiksi atau gap penelitian. Studi yang
dilakukan oleh Asri & Khair (2022), Edward et al. (2022) dan Andre et al. (2023)
menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Asnora & Indra (2020), Salvano &
Hara (2023), dan Ilham (2024) yang menyatakan bahwa kompetensi tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Studi Jazilah (2023), Rosdiana et al.
(2023) dan Naiwan et al. (2024) menyebutkan bahwa budaya organisasi berdampak
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya penelitian Nasution et al.
(2021) dan Hidayat et al. (2022) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak
memberikan efek siginifikan terhadap kinerja pegawai.

Studi ini berkontribusi menjawab research gap dengan mengusulkan peran
mediasi komitmen organisasi pada kinerja pegawai. Penelitian oleh Husna & Wahyuni
(2023) menyatakan bahwa komitmen organisasi berperan mediasi pada hubungan
budaya organisasi dan kinerja pegawai. Demikian halnya studi Parinding et al., (2024)
menyatakan bahwa komitmen organisasi memediasi efek positif kompetensi
terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan studi sebelumnya, kebaruan penelitian ini
adalah pertama, terkait dengan obyek penelitian yaitu di Dinas Kesehatan Kabupaten
Demak. Berdasarkan hasil pra survei diketahui kinerja pegawai kurang maksimal
dikarenakan kompetensinya yang belum memenuhi standar. Hal ini ditandai
penyelesaian laporan sering melebihi target waktu, ketidaktepatan laporan, dan
sering salah dalam menyajikan laporan. Kedua, nilai-nilai budaya organisasi telah
dicanangkan di institusi, meliputi profesional, akuntabel, semangat, tidak
diskriminasi, dan integritas. Oleh karenanya perlu dibuktikan secara empiris
pengaruh kompetensi dan budaya organisasi tersebut terhadap kinerja pegawai.
Selanjutnya, hasil studi ini diharapkan memberikan kontribusi terhadap bidang
kajian sumber daya manusia, terkait pemahaman peran kompetensi, budaya
organisasi, dan komitmen organisasi.

Berdasarkan uraian latar belakang, fenomena gap, dan riset gap, studi ini
bertujuan untuk menguji pengaruh kompetensi dan budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai, dengan mediasi komitmen organisasi. Kerangka penelitian seperti
diilustrasikan pada Gambar 1. Selanjutnya lima (5) hipotesis penelitian yang diajukan
adalah:

H1: Kompetensi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
H3: Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

H4: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
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Gambar 1. Model Penelitian
Sumber: Dikembangkan untuk penelitian, 2024.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif berbasis survei,
dengan jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif. Data primer sebagai
sumber data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, kepada populasi yaitu Pada
penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai Dinas Kesehatan
Kabupaten Demak yang berjumlah 139 pegawai. Berdasarkan rumus Slovin, sampel
yang diambil dalam penelitian ini adalah sebanyak 104 pegawai. Pengambilan sampel
menggunakan teknik purposive sampling (Sugiyono, 2019), dengan kriteria yang
menjadi pertimbangan adalah pegawai yang memiliki masa kerja 2 tahun atau lebih.

Skala pengukuran variabel pada studi ini mengadobsi dari pendapat para ahli
dan penelitian terdahulu, dimaksudkan untuk memperoleh validitas dan reliabilitas
yang baik. Kompetensi sebagai variabel anteseden dioperasionalisasikan dengan tiga
dimensi: pengetahuan, keahlian, dan sikap (Agustina & Anshori, 2024; Edison et al,,
2017; Kitta et al,, 2023). Budaya organisasi diukur dengan lima dimensi, meliputi:
kesadaran diri, keagresifan, kepribadian, performa, dan orientasi tim (Azzahra &
Syarifuddin, 2024; Edison et al,, 2017; Waroi et al., 2024; Wibowo, 2017). Komitmen
organisasi sebagai variabel mediasi diukur dengan tiga dimensi, yaitu: komitmen
afektif, kontinuan, dan normatif (Busro, 2018; Choiriyanto & Shohib, 2024;
Marsyanda & Rozaq, 2024). Terakhir, kinerja pegawai sebagai variabel target,
dioperasionalisasikan dengan lima dimensi, yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja,
tanggung jawab, kerjasama, dan inisiatif (Angraini et al., 2021; Hidayat et al., 2022;
Mangkunegara, 2016). Semua variabel penelitian diukur dengan lima skala Likert 5
poin, mulai dari Sangat Tidak Setuju dengan nilai 1 sampai dengan Sangat Setuju
dengan poin 5. Indikator variabel selengkapnya dapat dilihat di Tabel 1.

Teknik analisis data pada studi ini terdiri: analisis deskriptif, pengujian
instrumen penelitian, analisis regresi linier berganda, dan analisis jalur. Analisis
deskriptif digunakan untuk deskripsi responden, sedangkan pengujian instrumen
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studi meliputi uji validitas dan uji reliabilitas. Analisis regresi berganda digunakan
untuk uji hipotesis., dan pengujian peran mediasi digunakan analisis jalur melalui
Sobel test (Ghozali, 2023).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini dilaksanakan selama 2 bulan yaitu November sampai Desember
2024 dengan responden pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Demak, Jawa Tengah.
Kuesioner yang disebar sebanyak 130 buah, jumlah yang kembali sebanyak 104
jawaban, dengan response rate sebesar 80%. Berdasarkan demografi responden,
diketahui yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 59 orang (56,7%), dan perempuan
sebanyak 45 (43,3%), usia responden paling banyak di atas 40 tahun (47,1%), dan
masa kerja paling dominan 5-7 tahun (71,2%). Hasil ini mengindikasikan pegawai
telah memiliki pengalaman kerja yang cukup sebagai pondasi berkomitmen pada
organisasi, serta dapat meningkatkan kontribusi pada kinerja organisasi.

Pengujian validitas dimaksudkan untuk menentukan derajad ketepatan
antara data yang terjadi pada obyek penelitian dengan data yang dilaporkan oleh
peneliti. Berdasarkan Tabel 1, diperoleh nilai KMO variabel kompetensi adalah 0,804,
budaya organisasi adalah 0,844, komitmen organisasi adalah 0,841 dan kinerja
pegawai adalah 0,826. Semua nilai KMO lebih besar dari 0,5 sehingga menunjukkan
jumlah sampel memenuhi syarat minimal. Hasil uji validitas tidak ada nilai dari
loading faktor yang lebih kecil dari 0,4 sehingga semua indikator dinyatakan valid
(Ghozali, 2023).

Tabel 1. KMO dan Loading Faktor Hasil Analisis

Variabel Kode Indikator Fakt-o r
Loading
Kompetensi X1.1 Memiliki pengetahuan yang mendukung pekerjaan 0,816
(KMO = X1.2  Memiliki kemauan untuk meningkatkan pengetahuan 0,768
0,804) ¥13 Memili.ki keah?ian teknis sesuai dengan bidang pekerjaan 0.866
yang ditangani
X1.4 Memiliki kemampuan dalam mengidentifikasi masalah 0,816
X15 M.emilik? kemauan mencari solusi atas permasalahan yang 0,847
dihadapi
X1.6  Memiliki inisiatif dalam membantu rekan kerja 0,850
X1.7  Memiliki keramahan dalam melaksanakan pekerjaan 0,758
X1.8 Serius men.anggapi setiap kendala-kendaala yang ada di 0,879
tempat kerja
Budaya X2.1 Pegawai mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya 0,880
Organisasi X2.2 Pegawai berusaha untuk mengembangkan diri dan 0.804
(KM0=0,844) kemampuannya '
X2.3  Pegawai menaati peraturan-peraturan yang ada 0,817
X2.4 Pegawai penuh insiatif dan tidak selalu tergantung pada 0.865

petunjuk pimpinan
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Fakt
Variabel Kode Indikator a _0 r
Loading
X2.5 Pegawai m.enetapkan renc.ana dan berusaha untuk 0,675
menyelesaikan dengan baik
X2.6 Setiap pegaw:.;u menghormati dan memberikan salam 0,674
pada saat perjumpaan
X2.7  Pegawai kelompok saling membantu 0,454
X2.8 Masing-masing pegawai saling menghargai perbedaan 0,545
pendapat
X2.9 Pegawai se.lalu mengl.ltamakan kualitas dalam 0,818
menyelesaikan pekerjaanya
%2.10 Pegawai selalu berinovasi untuk menemukan hal-hal baru 0.862
dan berguna
%211 SetlaP pegawai .selalu berusaha untuk bekerja dengan 0,645
efektif dan efesien
X2.12 Sf:t.lap tu-gas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan 0,443
disinergikan
%213 Sf:tlap a(-ia permasalaha.an dalam tim kerja selalu 0.515
diselesaikan dengan baik
Komltfnen. Vi1 Keper-cayz?an yang kuat dan menerima nilai dan tujuan 0,837
Organisasi organisasi
(KM0O=0,841) Y1.2 Loyalitas terhadap organisasi 0,795
Vi3 Kerela-lan I.nenggunakan upaya demi kepentingan 0.872
organisasi
V14 Memp-erh.ltungkan keuntungan untuk tetap bekerja dalam 0,828
organisasi
Y1.5 Memperhitungkan kerugian jika meninggalkan organisasi 0,787
Y1.6 Kemauan bekerja 0,723
Y1.7 Tanggung jawab memajukan organisasi 0,621
Kinerja Y2.1 Kerapihan 0,823
Pegawai Y2.2 Ketelitian 0,830
(KM0=0,826) Y2.3 Hasil kerja 0,824
Y2.4 Kecepatan. 0,854
Y2.5 Kemampuan 0,750
Y2.6 Hasil kerja 0,800
Y2.7 Mengammbil keputusan 0,636
Y2.8 Jalinan kerjasama 0,593
Y2.9 Kekompakan 0,730
v2.10 Kemampuan mengatasi masalah tanpa menunggu 0,617

perintah atasan

Sumber: Data primer yang diolah, 2024.

Pengujian reliabilitas instrumen penelitian ditujukan mengetahui sejauh
mana suatu kuesioner dapat diandalkan. Penelitian ini pengukuran reliabilitas
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dilakukan menggunakan dengan bantuan program SPSS melalui metode cronbach’s
alpha. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas dari setiap variabel yang digunakan
pada penelitian ini, diperoleh hasil nilai cronbach’s alpha > 0,7 (lihat Tabel 2). Oleh
karena nilai cronbach’s alpha > 0,7 maka dapat disimpulkan bahwa semua instrumen
yang digunakan dapat menghasilkan data yang reliabel (Ghozali, 2023).

Tabel 2. Hasil Pengujian Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Nilai Keterangan
Alpha Kritis
Kompetensi 0,933 0,7 Reliabel
Budaya Organisasi 0,909 0,7 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,932 0,7 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,910 0,7 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2024.

Uji hipotesis pada studi ini bertujuan menerima atau menolak hipotesis
penelitian berdasarkan data yang diperoleh. Pengujian H1 sampai dengan H5
dilakukan menggunakan regresi linier berganda, dengan hasil perhitungan progam
SPSS seperti dirangkum pada Tabel 3. Berdasarkan tabel tersebut diperoleh koefisien
regresi pengruh kompetensi terhadap komitmen organisasi $=0,365, dan
p=0,000<0,05. Temun ini menunjukkan semakin tinggi kompetensi semakin tinggi
komitmen organisasi sehingga hipotesis 1 diterima. Hasil pengujian hipotesis kedua
menunjukkan estimasi =0,467 dan p-value=0,000<0,05 sehingga HZ diterima.
Pengujian pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai menunjukkan nilai
estimasi $=0,110 dan p-value=0,091, yang berarti H3 ditolak, dengan kata lain data
tidak mampu memberikan dukungan terhadap hipotesis ketiga. Perhitungan statistik
selanjutnya menunjukkan H4 terbukti secara empiris dengan nilai f=0,562 dan p-
value=0,000<0,05. Hasil perhitungan terakhir menunjukkan hipotesis kelima
terbukti dengan nilai $=0,314 dan p-value=0,000<0,05, artinya komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Hasil perhitungan selanjutnya pada Tabel 3 menunjukkan nilai adjusted R-
square sebesar 0,497 dan 0,725. Nilai ini mengandung makna bahwa kompetensi,
budaya organisasi, dan komitmen organiasi memberikan kontribusi sebesar 72,5%
terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Demak. Sisanya sebesar 27,5%
dipengaruhi variabel lain di luar model studi ini. Selanjutnya hasil perhitungan
diperoleh nilai F-hitung=88,075 dan p-value=0,000<0,05. Ini berarti kompetensi,
budaya organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh secara bersama-sama
terhadap kinerja pegawai. Oleh karenanya dapat dinyatakan model penelitian dapat
diterima.
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Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Adjusted Uji F Ujit Keterangan

Hipotesi
ipotests R2 F  Sig Beta Sig

H1: Kompetensi >
komitmen organisasi
H2: Budaya
organisasi

- komitmen
organisasi

0,365 0,000 Diterima

0,497 49,882 0,000
0,467 0,000 Diterima

H3: Kompetensi
—>Kkinerja pegawai
H4: Budaya

organisasi 2>Kkinerja 0.725 88075 0,000 0,562 0,000 Diterima

0,110 0,091 Ditolak

pegawai

H5: Komitmen

organisasi - kinerja 0,314 0,000 Diterima
pegawai

Sumber: Data primer yang diolah, 2024.

Peran memediasi komitmen organisai pada hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen pada studi digunakan metode analisis jalur
(Baron & Kenny, 1986) dan Sobel test (Sobel, 1982). Hasil perhitungan dengan
bantuan Sobel test calculation online dapat diilustrasikan pada Gambar 2. Hasil
pertama pada gambar tersebut diperoleh t-statistik=3,519 dan p-value=0,000<0,000,
yang berarti terdapat pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap kinerja pegawai
melalui komitmen organisasi. Hasil terakhir menjelaskan pengaruh tidak langsung
budaya organisi terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi adalah
terbukti signifikan (t-statistik=3,741 dan p-value=0,000<0,000).

Kompetensi t-statistic Sobel test = 3,519
______ Prob. = 0,000

Al =046\ e
SEa1=0,086 ~_. = e
Komitmen
A2 =0,565 Organisasi
SEa2= 0,090 B
Budaya | .
Organisasi “™ t-statistic Sobel test = 3,741
Prob. = 0,000

Gambar 2. Analisis Jalur
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Keterangan: Garis putus-putus adalah pengaruh tidak langsung
Sumber: Hasil Perhitungan https://quantpsy.org/sobel/sobel.htm, 2024.

Berdasarkan hasil uji hipotesis pertama dapat dinyatakan bahwa kompetensi
berpemgaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Dengan kata lain
semakin tinggi kompetensi semakin tinggi komitmen organisasi pegawai. Menurut
Robbins & Judge (2018), pengetahuan dan keterampilan karyawan dibentuk dari
pembelajaran dan pelatihan yang diikuti. Keduanya merupakan kemampuan dasar
pegawai untuk berkarier pada perusahaan atau institusi (Maulyan, 2019). Hasil
penelitian ini mendukung studi terdahulu bahwa kompetensi pegawai berkontribusi
positif terhadap komitmen organisasi (Arif & Fauzan, 2022; Hanafi et al.,, 2023;
Manurung & Riani, 2017).

Hasil studi kedua menjelaskan budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ini sejalan dengan pernyataan
Wibowo (2017) bahwa budaya organisasi sebagai sistem nilai bersama dalam suatu
organisasi yang menentukan tingkat komitmen pegawai untuk mewujudkan tujuan
organisasi. Nilai-nilai yang disepakati dalam organisasi merupakan pendorong
karyawan untuk melanjutkan karir di perusahaan ataupun organisasi (Fitriani et al,,
2022; Octarini et al., 2021; Rizky, 2022). Temuan studi ini sejalan dengan hasil
penelitian terdahulu yang menegaskan budaya organisasi mempunyai efek positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Anggara et al., 2022; Daslim et al,,
2023; Heriyanti & Zayanti, 2021).

Temuan empiris ketiga menyatakan bahwa kompetensi tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini bertolak belakang dengan
pendapat para ahli yang menyatakan bahwa agar pegawai memiliki kinerja tinggi
maka harus memiliki pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja (Daengs, 2022;
Ruki, 2024). Temuan ini menandakan bahwa kompetensi tidak memberikan
dukungan langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai, melainkan memerlukan
faktor mediasi komitmen organisasi. Pengaruh yang tidak signifikan dimungkinkan
karena para pegawai merasa peningkatan kompetensi tidak memberikan efek
terhadap gaji, tunjangan, dan pengembangan karir. Hal ini dikarenakan sistem yang
ada belum mendukung penilaian kinerja berbasis prestasi. Hasil studi bahwa
kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, sesuai temuan studi
sebelumnya (Asnora & Indra, 2020; [lTham, 2024; Salvano & Hara, 2023).

Temuan keempat dari studi ini menegaskan bahwa budaya organisasi
memiliki kontribusi positif terhadap kinerja pegawai. Hasil ini mengandung makna
bahwa pencanangan budaya organisasi sebagai kesepakan bersama mampu memicu
peningkatan kualitas kerja pegawai. Semakin baik norma-norma budaya yang
diterapkan, akan mengangkat semangat inovasi dan rasa tanggung jawab pegawai
terhadap tugas pekerjaannya (Wibowo, 2017). Hasil penelitian ini sejalan dengan
studi terdahulu yang menkonfirmasi peran penting faktor budaya organisasi pada
kinerja karyawan (Asri & Khair, 2022; Choiriyanto & Shohib, 2024; Fitriani et al,,
2022; Salvano & Hara, 2023; Usman, 2019).

Hasil selanjutnya mengungkapkan komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan semakin baik pegawai loyal
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dan berkontribusi pada organisasi, maka karyawan tersebut akan memiliki kemauan
kuat untuk berkarya sebaik mungkin. Komitmen afektif dan normatif mencerminkan
keinginan karyawan untuk terlibat semakin dalam pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi, sedangkan komitmen kontinuan menunjukkan kemauan
karyawan untuk tidak meninggalkan organisasi (Tun Huseno, 2021). Dalam konteks
organisasi publik, komitmen organisasi menjadi aspek penting, pegawai tidak lagi
loyal kepada person, tetapi loyal terhadap organisasi, sehingga lebih konsisten dari
waktu ke waktu (Chaerudin et al., 2020).

Berdasarkan hasil uji mediasi dengan Sobel tes, dapat diketahui bahwa
komitmen organisasi terbukti memiliki peran pure mediating pada pengaruh
kompetensi terhadap kinerja pegawai. Sikap kerja yang baik sebagai dimensi
kompetensi menjadi pondasi fundamental seorang karyawan untuk peduli dengan
keberlanjutan organisasi. Komitmen organisasi menjadi pemicu untuk tumbuhnya
inisiatif pada diri karyawan, mempererat kerja sama dan kompetisi menjadi
karyawan berprestasi (Diwyarthi et al., 2022; Suryani et al,, 2019). Studi ini sejalan
dengan hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai (Husna &
Wahyuni, 2023; Parinding et al., 2024).

Hasil terakhir dari studi ini mengkonfirmasi peran mediasi kuasi komitmen
organisasi pada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Sesuai
pernyataan Yusuf & Syarif (2018), komitmen afektif dan normatif berhubungan
secara positif dengan kinerja karyawan. Dengan demikian karyawan dengan
komitmen organisasi yang semakin tinggi akan selalu berusaha keras, bertanggung
jawab, serta loyal pada kemajuan organisasi, dan berusaha memberikan kontribusi
sebesar-besarnya sesuai harapan organisasi (Yusuf & Syarif, 2018). Hasil studi ini
selaras dengan penelitian terdahulu bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Angraini et al., 2021; Sabrinasyah et al,,
2024; Yeni et al,, 2024).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa: (1)
kompetensi organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi; dan (2)
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Kesimpulan
selanjutnya menyatakan; (3) kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai; (4) budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai; dan (5) komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Temuan terakhir menyimpulkan bahwa; (6) komitmen organisasi terbukti berperan
pure mediation pada berpengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai; dan (7)
komitmen organisasi terbukti berperan quasi mediation pada pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai.

Hasil studi menunjukkan pentingnya kompetensi budaya organisasi pada
peningkatan kinerja pegawai. Oleh karena itu kepada pimpinan dan karyawan di
Dinas Kesehatan Kabupaten Demak hendaknya lebih mensosialisasikan nilai-nilai
budaya organisasi: profesional, akuntabel, semangat, tidak diskriminasi, dan
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integritas. Komitmen karyawan terhadap implementasi budaya organisasi tersebut
menjadi sangat urgen guna menghadapi tantangan kesehatan ke depan. Selain itu
karyawan perlu diperkuat kompetensinya, baik atas inisiatif sendiri, maupun
program kerja instansi.

Keterbatasan dari penelitian ini adalah responden yang hanya melibatkan
satu organisasi publik sehingga belum mampu memberikan hasil yang komprehensif.
Oleh karena itu studi selanjutnya direkomendasikan memilih responden dari
perusahaan atau organisasi swasta. Selain itu studi mendatang hendaknya menguji
kembali pengaruh kompetensi terhadap kinerja agar dapat memberikan komparasi
dengan hasil penelitian ini.
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