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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
beban kerja dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi oleh
motivasi pada Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Deli Serdang. Sampel
pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh, dimana semua populasi
dijadikan sampel, namun atasan tidak masuk dalam sampel. Sampel pada
penelitian ini berjumlah 34 orang pegawai. Teknik pengumpulan data pada
penelitian ini menggunakan metode angket, sedangkan jenis penelitian ini adalah
kuantitatif, dengan analisis statistik SEM-PLS. Pengolahan data pada penelitian
ini menggunakan program software SmartPLS 3.3.3. Teknik pengumpulan data
pada penelitian ini dengan wawancara dan kuesioner. Data ini akan dianalisis
dengan pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik yakni partial least
square — structural equestion model (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Budaya Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Motivasi tidak memoderasi pengaruh Beban Kerja terhadap kinerja
pegawai. Motivasi tidak memoderasi pengaruh Budaya Kerja terhadap kinerja
pegawai.

Abstract. This study aims to determine and analyze the effect of workload and
work culture on employee performance which is moderated by motivation at the
Central Statistics Agency Office of Deli Serdang Regency. The sample in this
study used a saturated sample, where all the population was sampled, but
superiors were not included in the sample. The sample in this study amounted to
34 employees. The data collection technique in this study used a questionnaire
method, while this type of research was quantitative, with SEM-PLS statistical
analysis. Data processing in this study using the software program SmartPLS
3.3.3. Data collection techniques in this study were interviews and
questionnaires. This data will be analyzed with a quantitative approach using
statistical analysis, namely the partial least square - structural inquiry model
(PLS-SEM). The results showed that the workload had a positive and
insignificant effect on employee performance. Work Culture has a positive and
insignificant effect on employee performance. Motivation does not moderate the
effect of workload on employee performance. Motivation does not moderate the
influence of Work Culture on employee performance.
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PENDAHULUAN

Suatu perusahaan tentu membutuhkan karyawan sebagai tenaga kerjanya
guna meningkatkan produk yang berkualitas. Karyawan merupakan asset penting
bagi perusahaan, banyak hal yang perlu diperhatikan terkait dengan peningkatan
kinerjanya. Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam
mencapai produktivitas yang tinggi. Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas
dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula. Keberadaan sumber daya
manusia di dalam suatu perusahaan memegang peranan yang sangat penting. Salah
satu nya bagi perusahaan yang bergerak di bidang pelayanan jasa. Kehadiran
karyawan merupakan aspek terpenting dalam melaksanakan rencana organisasi
yang telah ditetapkan. Di era globalisasi yang penuh tantangan, peran sumber daya
manusia menjadi semakin penting. Dengan pemikiran tersebut, instansi perlu
memperhatikan manajemen sumber daya manusia. Kinerja meliputi keterampilan
dan keahlian, pengetahuan, desain Kkerja, kepribadian, motivasi Kerja,
kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, disiplin kerja (Kasmir, 2016), beban kerja
dan lingkungan kerja (Setiana. A, 2018). Pembahasan dalam penelitian ini terkait
dengan kinerja pegawai yang meliputi beban kerja, budaya kerja dan motivasi.

Kinerja adalah fungsi dari motivasi dan kemampuan. Tingkat persiapan dan
kemampuan tertentu diperlukan untuk menyelesaikan tugas (Sutrisno, 2013).
Keberhasilan suatu organisasi tergantung pada tindakan para pelaku organisasi.
Oleh karena itu, setiap unit kerja dalam organisasi harus dinilai kinerjanya agar
kinerja sumber daya manusia yang termasuk dalam unit organisasi tersebut dapat
dievaluasi secara objektif. Dalam rangka mencapai hasil kinerja yang maksimal
Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Deli Serdang telah melakukan berbagai
upaya. Upaya-upaya yang dilakukan berupa memberikan sarana pelatihan dan
pengembangan, memberikan motivasi, beban kerja yang diberikan sudah sesuai
dengan jabatan pegawai dan memberikan penghargaan atau prestasi kerja.

Selain itu, BPS Kabupaten Deli Serdang juga mengukur kinerja selama 5
(lima) tahun terakhir yang dinilai dari tingkat kehadiran, ketepatan waktu
pemasukan dokumen yang menjadi tanggung jawab pegawai serta kualitas data
yang dihasilkan pegawai, disajikan dalam gambar 1.1 berikut.
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Gambar 1. Pencapaian Kinerja Pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang Tahun 2015-2019

Dalam gambar diatas, menjelaskan capaian kinerja pegawai BPS Kabupaten
Deli Serdang selama tahun 2015 hingga tahun 2019 yang diukur dari tingkat
kehadiran, ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan serta kualitas data yang
dihasilkan. Dimana tingkat kehadiran pegawai semakin meningkat, ketepatan
waktu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan oleh pegawai BPS Kabupaten Deli
Serdang selama tahun 2015 hingga tahun 2019 berfluktuatif, sedangkan untuk
kualitas data yang dihasilkan oleh pegawai BPS Kabupaten Deli Serdang
mengalami penurunan.

Salah satu penyebab menurun nya kualitas data tersebut adalah data yang
dilakukan masih perlu ketelitian serta kecermatan dalam pengumpulan data agar
dapat meminimalisir kesalahan yang akan terjadi dan data yang dihasilkan tidak
reliabel atau realistis dimana data yang diperoleh tidak sesuai dengan yang terjadi
dilapangan. Karena adanya pandemi Covid 19 saat ini, beban kerja pegawai tidak
dapat terpenuhi sepenuhnya sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai dan kondisi
kerja yang tidak sebaik saat ini. Kemampuan pegawai tersebut tidak mencukupi
untuk beban kerja yang diemban kepadanya. Beban kerja adalah jumlah pekerjaan
yang diperlukan secara fisik dan mental untuk tenaga kerja dan mereka bertanggung
jawab untuk itu. Setiap pekerjaan adalah beban bagi dirinya dan setiap tenaga kerja
memiliki kemampuannya sendiri untuk mengelola beban kerjanya sebagai beban
kerja. Bisa berupa beban fisik, mental atau sosial (Mahawati et al., 2021). Jika
jumlah pekerjaan yang ditempatkan pada seorang pegawai terlalu tinggi,
produktivitas pegawai organisasi atau instansi terpengaruh. Sebaliknya, jika beban
yang dibebankan instansi kepada pegawainya terlalu rendah, maka akan berdampak
tidak efisien juga bagi instansi. Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan
adalah budaya kerja, yang bertujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku
sumber daya manusia yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja dalam
menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang.

Budaya kerja yang ditekuni pegawai BPS seperti kerjasama, keuletan dan
profesionalisme sejalan dengan Core Values yang merupakan nilai-nilai inti BPS
itu sendiri. Namun dalam memenuhi tugas dan kewajibannya BPS Kabupaten Deli
Serdang masih memiliki akurasi seperti kerjasama yang tidak konsisten, kurangnya
ketekunan dalam melaksanakan pencacahan dan mengarsipkan file dokumen, serta
data yang tidak valid sesuai aturan yang ada. Menurut Anggeline et al (2017),
budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan filosofis yang dapat berfungsi
sebagai persyaratan penting seorang karyawan karena dapat diartikulasikan secara
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formal dalam berbagai aturan dan peraturan instansi. Manusia tidak lepas dari
budaya yang ada di instansi, baik individu maupun kelompok. Biasanya
dipengaruhi oleh keragaman sumber daya yang ada sebagai insentif bagi seseorang
dalam suatu instansi untuk melakukan tindakan tertentu dibandingkan dengan suatu
organisasi atau kelompok instansi. Setelah faktor-faktor yang sudah dijelaskan
diatas, adapun faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
motivasi. Secara umum, motivasi yang tinggi berpengaruh positif terhadap
peningkatan kinerja, sedangkan motivasi rendah berpengaruh negatif terhadap
kinerja buruk. Dalam konteks pekerjaan, motivasi merupakan salah satu faktor
penting yang memotivasi seseorang untuk mencapai hasil.

Dalam menjalankan roda organisasi, BPS Kabupaten Deli Serdang
menerapkan dan melaksanakan reformasi birokrasi yang ditandai dengan
pemberian tunjangan kinerja (reward) kepada pegawainya. Penghargaan ini, dalam
arti nilai-nilai dasar BPS, dimaksudkan sebagai insentif untuk lebih meningkatkan
profesionalisme, integritas, dan kepercayaan. Hasil observasi awal yang diteliti
oleh peneliti salah satunya adalah pegawai masih belum maksimal dalam bekerja,
masih ada pegawai yang malas dan kurang sabar dalam melakukan pekerjaan.
Bahkan pemberian motivasi diberikan setiap bulan dalam bentuk penghargaan
seperti penghargaan Profesional, Integritas dan Integritas (PIA) kepada pegawai
BPS yang mampu bekerja sesuai dengan tupoksinya secara tepat waktu, berkualitas
dan berkompeten. Terjadinya berbagai permasalahan Kkinerja seperti telah
dikemukakan sebelumnya disebabkan oleh beberapa faktor. Faktor tersebut yaitu
efektivitas dan efisiensi, wewenang dan tanggung jawab, disiplin dan inisiatif
(Prawirosentono, 2011).

Selain faktor-faktor diatas, faktor yang mempengaruhi kinerja yang lainnya
adalah hal-hal yang berkaitan dengan kualitas dan kemampuan pegawai; Fasilitas
pendukung serta organisasi yang komprehensif (Simanjuntak, 2015). Pendapat lain
menyatakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai Yyaitu
keterampilan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi
kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja (Kasmir, 2016).

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini menggunakan jenis pendekatan struktural kuantitatif,
pada penelitian ini terdapat 4 (empat) variabel yaitu motivasi, kinerja pegawai,
beban kerja dan budaya kerja. Dimana variabel diukur dengan menggunakan skala
likert. Metode pengumpulan data menggunakan teknik wawancara dan kuesioner.
Populasi pada penelitian ini adalah pegawai Kantor Badan Pusat Statistik (BPS)
Kabupaten Deli Serdang berjumlah 43 orang. Dalam penelitian ini menggunakan
sampling jenuh karena sampel yang diteliti adalah sejumlah 34 orang dikarenakan
pimpinan dan kepala bagian tidak diikut sertakan dan 2 ASN sedang dalam
tugas belajar. Pengolahan data menggunakan Partial Least Square (PLS). Analisis
multivariat adalah penerapan metode statistik untuk menganalisis beberapa variabel
penelitian secara simultan atau bersamaan. Pengukuran ini digunakan untuk
mengumpulkan data primer dan dapat diperoleh melalui survei atau observasi yang
diambil dari database data sekunder (Sholihin & Ratmono, 2020). Sebagai Teknik
analisis data, PLS menggunakan software SmartPLS versi 3.3.3.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Analisis model pengukuran (outer model) bertujuan untuk mengevaluasi
validitas (keakuratan) dan reliabilitas dari variabel-variabel penyusun yang diteliti,
yaitu variabel-variabel tersebut. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel
konstruk adalah valid atau tidak valid dilihat dari nilai outer loading. Jika nilai dari
outer loading lebih besar dari 0,4 maka suatu indikator adalah valid. Hasil validitas
konvergen menunjukkan bahwasanya nilai outer loading dari masing-masing
indikator lebih besar dari 0,4 semua indikator adalah valid. Analisis konsistensi
internal, pengujian konsistensi internal dengan menggunakan nilai reliabilitas
komposit dengan nilai kriteria >0,60, jika nilai suatu variabel lebih besar dari 0,60
maka variabel tersebut dikatakan reliabel. Hasil menunjukkan bahwa nilai CR
(composite reliability) lebih besar dari nilai korelasi maka variabel pada penelitian
ini reliabel untuk dijadikan model penelitian. Validitas diskriminan bertujuan untuk
mengevaluasi valid tidaknya indikator jikai nilai akar kuadrat dari nilai AVE lebih
besar dari nilai korelasi tertinggi suatu variabel dengan variabel lainnya, maka
variabel memiliki diskriminan yang baik (valid). Hasil menunjukkan bahwa nilai
AVE lebih besar dari nilai korelasi maka variabel pada penelitian ini dapat dijadikan
model penelitian.

Analisis model structural (inner model) bertujuan untuk menguji hipotesis
penelitian. Bagian yang perlu dianalisis dalam model structural yaitu, koefisien
determinasi (Rsquare), f-square dan pengujian hipotesis. Koefisien determinasi (R-
square) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh (hubungan) antara
variabel eksogen terhadap endogen.

Table 1. Koefisien Determinasi (R-Square)
R-Square R-Square Adjusted

Kinerja (Y) 0,674 0,615
Sumber: SmartPLS 3.3.3

Berdasarkan tabel 1. diatas diperoleh hasil bahwa nilai R-Square dari kinerja
(YY) adalah 0,674 yang berarti beban kerja (X1), budaya kerja (X2) dan motivasi (Z)
mampu mempengaruhi kinerja (Y) sebesar 67,4%. Dengan demikian model
tergolong substansial (kuat).

f-Square bertujuan untuk mengetahui pengaruh semua variabel independen
yang terdapat di dalam model secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel

dependen.
Table 2. Hasil Uji f-square
f-Square
Beban Kerja (X1) -> Kinerja (Y) 0,000
Beban Kerja (X1)*Motivasi (Z) -> Kinerja (Y) 0,014
Budaya Kerja (X2)-> Kinerja (Y) 0,242
Budaya Kerja (X2) *Motivasi (Z) -> Kinerja () 0,002
Motivasi (Z) -> Kinerja () 0,991

Sumber: SmartPLS 3.3.3
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Berdasarkan tabel 2. diatas diperoleh hasil pengaruh variabel X1 terhadap
Ymemiliki efek yang kecil (lemah), X1 dan X2 melalui Z terhadap Y memiliki efek
yang kecil (lemah), X2 terhadap Y memiliki efek yang sedang dan Z terhadap Y
memiliki efek yang besar (kuat). Uji f-square terdapat pada gambar 1 berikut:

sz
— 2313
Be0En KE0E  Buciaya Keria
o P
Mot B potasi @

Gambar 2. Output f-square

Pengujian hipotesis pengaruh langsung untuk menguji signifikansi semua
hubungan atau pengujian hipotesis. Jika nilai koefisien jalur adalah positif
mengindikasikan bahwa kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai
variabel lainnya. Jika nilai koefisien jalur adalah negative mengindikasikan bahwa
kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya.

Jika nilai t-statistik >1,96 dengan tingkat signifikansi p-values 0,05 (5%) dan
koefisien beta bernilai positif maka pengaruh variabel eksogen terhadap variabel
endogen adalah signifikan, akan tetapi apabila nilai probabilitas >0,05 maka
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen adalah tidak signifikan.

Table 3. Hipotesis Pengaruh Langsung

Original | Sample | Standard | T-Statistics P-
Sample | Mean | Deviation | (|O/STDE|) | Values
(O) (M) (STDEV)
Beban Kerja (X1) -> 0,015 0,091 0,197 0,078 0,938
Kinerja (Y)
Budaya Kerja (X2) - 0,348 0,307 0,182 1,912 0,056
> Kinerja (Y)
Motivasi (Z) -> 0,699 0,616 0,308 2,270 0,024
Kinerja (Y)

Sumber: SmartPLS 3.3.3

Berdasarkan tabel 3. diatas diperoleh; pengaruh X1 terhadap Y mempunyai
nilai koefisien beta sebesar 0,015 dan t-statistik yaitu sebesar 0,078. Dari hasil ini
dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena <1,96 dengan p-value >0,938 maka
dapat disimpulkan bahwa X1 berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Y.
Pengaruh X2 terhadap Y mempunyai nilai koefisien beta sebesar 0,348 dan t-
statistik sebesar1,912. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena
<1,96 dengan p-value >0,056 maka dapat disimpulkan bahwa X2 berpengaruh
positif tidak signifikan terhadap Y. Pengaruh Z terhadap Y mempunyai nilai
koefisien beta sebesar 0,699 dan t-statistik sebesar 2,270. Dari hasil ini dinyatakan
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t-statistik signifikan, karena >1,96 dengan p-value <0,024 maka dapat disimpulkan
bahwa Z berpengaruh positif signifikan terhadap Y.

Selanjutnya pengujian efek moderasi. Pengujian hipotesis efek moderasi
bertujuan untuk memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel.
Variabel moderating adalah variabel yang mempunyai pengaruh terhadap sifat atau
arah hubungan antar variabel. Sifat atau arah hubungan antara variabel-variabel
independen dengan variabel-variabel dependen kemungkinan positif atau negatif
tergantung pada variabel moderating, oleh karena itu variabel moderating
dinamakan pula sebagai contigency variable.

Table 4. Hipotesis Pengaruh Moderating
Original | Sample | Standard | T-Statistics P-
Sample | Mean | Deviation | (|(O/STDE]|) | Values

(O) (M) (STDEV)
Beban Kerja -0,079 0,064 0,251 0,313 0,754
(X1)*Motivasi (Z)
-> Kinerja (Y)
Budaya Kerja 0,023 -0,052 0,200 0,117 0,907

(X2) *Motivasi
(2) -> Kinerja (Y)
Sumber: SmartPLS 3.3.3

Berdasarkan tabel 4. diatas diperoleh nilai koefisien pengaruh moderating
sebesar -0,079 dan t-statistik sebesar 0,313. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak
signifikan, karena <1,96 dengan p-value > 0,754 maka dapat disimpulkan bahwa Z
tidak terbukti memiliki efek moderat pada hubungan X1 dan Y. Nilai koefisien
pengaruh moderating sebesar 0,023 dan t-statistik sebesar 0,117. Dari hasil ini
dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena <1,96 dengan p-value > 0,907 maka
dapat disimpulkan bahwa Z tidak terbukti memiliki efek moderat pada hubungan
X2dan.

Pembahasan
Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hipotesis pengaruh langsung (Direct Effect) dapat disimpulkan bahwa
variabel X1 (beban kerja) pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Y (kinerja)
dimana pengaruh variabel X1 terhadap Y mempunyai nilai p-values (0,938) > a
(0,05) serta nilai koefisien beta sebesar 0,015 dan nilai thitung Sebesar 0,078 < ttabel
1,96, berarti pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai adalah tidak signifikan.
Sehingga hipotesis pertama yang mempresentasikan pengaruh beban kerja terhadap
kinerja pegawai tidak terdukung. Hasil pengujian hipotesis ini dapat mendukung
penelitian sebelumnya mengenai pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai
oleh (Sitepu, 2013 dan Kusuma & Soesatyo, 2014).

Berdasarkan hasil pengolahan kuesioner yang diberikan kepada responden
sebelumnya, bahwa masih ada responden yang menjawab kurang setuju dan tidak
setuju. Dari hasil analisis jawaban responden, atasan pada instansi tersebut bahwa
beban pekerjaan yang cukup sulit diterima oleh pegawai karena kurang nya waktu
(target yang harus dicapai) tidak sesuai dengan bidangnya dan kemampuan yang
terbatas dimiliki oleh pegawai serta kurangnya waktu istirahat sehingga pegawai
tidak mampu dalam mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaannya dengan
maksimal. Oleh karena itu diharapkan pegawai lebih bertanggung jawab atas
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pekerjaan nya. Pegawai juga harus lebih tekun, mempunyai sikap tanggung jawab
yang kuat dalam menerima pekerjaan yang sudah diemban kepadanya dengan
menyelesaikan sebelum tenggat waktu yang diberikan agar waktu istirahat juga
cukup di dapatkan.

Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hipotesis pengaruh langsung (Direct Effect) dapat disimpulkan bahwa X2
(budaya kerja) berpengaruh positif terhadap Y (kinerja) yang mempunyai nilai P-
Values 0,056 > o 0,05 serta nilai koefisien beta sebesar 0,348 dan nilai thitung Sebesar
1,912 < tuner 1,96. Hal ini berarti pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai
adalah tidak signifikan. Sehingga hipotesis ke dua yang mempresentasikan
pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai tidak terdukung. Hasil pengujian
hipotesis ini tidak dapat mendukung penelitian sebelumnya mengenai pengaruh
beban kerja terhadap kinerja pegawai oleh (Noverina, Susbiyani, Fatimah &
Frinaldi, 2020; Anggeline et al., 2017; dan Sanjaya, 2021).

Berdasarkan hasil pengolahan kuesioner yang diberikan kepada responden
sebelumnya, bahwa masih ada responden yang menjawab kurang setuju. Dari hasil
jawaban responden, masih ada beberapa pegawai memiliki sikap kurang peduli
terhadap sesama pegawai maupun pada bawahan (mitra), kurang kerja sama serta
kurangnya interaksi. Oleh sebab itu diharapkan pegawai dan mitra lebih sering
berinteraksi agar budaya kerja khususnya dalam bidang kerjasama dapat berjalan
dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja pegawai yang ada di lingkungan
instansi tersebut.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimoderasi Motivasi

Hipotesis pengaruh moderating menyimpulkan bahwa variabel Z (motivasi)
tidak dapat memoderasi pengaruh X1 (beban kerja) terhadap Y (kinerja) dengan
nilai P-Values 0,754 > o 0,05 serta nilai koefisien jalur sebesar -0,079 dan nilai
thitng Sebesar 0,313 < twper 1,96. Dengan demikian, hipotesis ke tiga yang
mempresentasikan terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja yang dimoderasi
oleh motivasi tidak terdukung.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa variabel
motivasi tidak memoderasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja pegawai. Oleh
sebab itu dalam pencapaian kinerja pegawai yang lebih baik untuk meningkatkan
rasa patuh terhadap beban kerja lebih baik yang telah di terapkan oleh instansi dan
diprantarai oleh motivasi kerja.

Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimoderasi
Motivasi

Hipotesis pengaruh moderating menyimpulkan bahwa variabel Z (motivasi)
tidak memoderasi pengaruh X2 (budaya kerja) terhadap Y (kinerja) dengan nilai p-
values nya sebesar 0,907 > o 0,05 serta nilai koefisien jalur sebesar 0,023 dan nilai
thitng Sebesar 0,117 < twwer 1,96. Sehingga hipotesis ke empat yang
mempresentasikan terdapat pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai yang
dimoderasi oleh motivasi tidak terdukung.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa variabel
motivasi tidak memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai. Oleh
sebab itu dalam pencapaian kinerja pegawai yang lebih baik untuk meningkatkan
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rasa patuh terhadap beban Kkerja lebih baik yang telah di terapkan oleh instansi dan
diprantarai oleh motivasi kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa X1 (budaya kerja) berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap Y (kinerja pegawai), X2 (budaya kerja) berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap Y (kinerja pegawai), Z (motivasi) tidak dapat
memoderasi pengaruh X1 (beban kerja) terhadap Y (kinerja pegawai) dan Z
(motivasi) tidak dapat memoderasi pengaruh X2 (budaya kerja) terhadap Y (kinerja
pegawai).

Adapun saran yang diberikan adalah diharapkan pegawai lebih bertanggung
jawab atas pekerjaan nya. Pegawai juga harus lebih tekun, mempunyai sikap
tanggung jawab yang kuat dalam menerima pekerjaan dengan menyelesaikan
sebelum tenggat waktu yang diberikan agar waktu istirahat juga cukup di dapatkan.
Pegawai juga harus lebih sering berinteraksi dengan pegawai yang lain maupun
dengan mitra (pegawai honorer) agar budaya kerja khususnya dalam bidang
kerjasama yang ada di lingkungan instansi dapat berjalan dengan baik dan dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Adapun dalam meningkatkan kinerja pegawai dapat
dilakukan dengan cara memberikan motivasi bagi pegawai agar semangat bekerja
dan memiliki kreatif dalam bekerja. Perlu pula kepekaan untuk sesegera mungkin
membantu pekerjaan rekan kerja setelah pekerjaan sendiri selesai, sehingga
disamping melakukan pekerjaan kantor, pegawai juga melakukan interaksi antara
kinerja pegawai. Sehingga kedepannya instansi dapat melakukan pelatihan dan
pengembangan diri kepada pegawai agar mereka dapat melaksanakan survei
dengan baik dan tidak bermalas-malasan dalam bekerja agar data yang di survei
sesuai dengan peraturan yang sudah ditetapkan.
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