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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap
kinerja melalui Beban Kerja pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Kota Makassar. Analisis dan
pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik deskriptif dengan Software yang
digunakan untuk analisis SEM PLS adalah program SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Faktor Budaya Kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap Beban Kerja ASN
di Lingkup Kota Makassar; Faktor Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Beban Kerja ASN di Lingkup Kota Makassar; Faktor Budaya Kerja berpengaruh negative dan tidak
signifikan terhadap Kinerja ASN di Lingkup Kota Makassar; Faktor Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja ASN di Lingkup Kota Makassar; Faktor
Budaya Kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap Kinerja melalui Beban Kerja
ASN di Lingkup Kota Makassar; Faktor Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja melalui Beban Kerja ASN di Lingkup Kota Makassar serta Faktor Beban Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pada ASN di Lingkup Kota Makassar.

Kata kunci: budaya kerja, budaya organisasi, beban kerja, kinerja aparatur sipil negara

Abstract

This research aims to determine and analyze the influence of Work Culture on performance through
Workload in Makassar City State Civil Apparatus (ASN). Data analysis and processing in this
research used descriptive statistical methods with the software used for SEM PLS analysis being the
SmartPLS 4 program. The research results showed that work culture factors had a negative and
insignificant effect on ASN workload in the Makassar City area; Organizational Culture Factors
have a positive and significant effect on ASN Workload in Makassar City; Work Culture Factors
have a negative and insignificant effect on ASN Performance in the Makassar City Area;
Organizational Culture Factors have a positive and significant effect on ASN Performance in
Makassar City; Work Culture Factors have a negative and insignificant effect on Performance
through ASN Workload in the Makassar City Scope; Organizational Culture Factors have a positive

http://www.ojs.unanda.ac.id/index.php/jemma/index
mailto:email1@gmail.com
mailto:email2@gmail.com
mailto:email3@gmail.com
mailto:email1@gmail.com


JEMMA, Volume 7 Nomor 1, Maret - 2024 | 95

and significant influence on Performance through ASN Workload in the Makassar City Scope and
Workload Factors have a positive and significant influence on the Performance of ASN in the
Makassar City Scope.

Keywords: work culture, organizational culture, workload, performance of state civil servants

1. Pendahuluan
Manusia merupakan aset utama dalam organisasi, sehingga sumber daya manusia (SDM)
harus dikelola dan dimanfaatkan secara seimbang dan manusiawi. (Hasibuan, 2016)
mengatakan bahwa sudah merupakan hal yang umum SDM merupakan aset terbesar bagi
organisasi. Sedangkan (Sedarmayanti, 2018) mendefinisikan SDM mengacu pada
kemampuan pekerja yang mempromosikan pembangunan ekonomi dan sosial secara
keseluruhan, termasuk kemampuan kerja intelektual dan kerja fisik. SDM bukan berarti
hanya merujuk kepada manusianya saja tetapi kemampuan si karyawan tersebut. Bakat,
kompetensi, ide, energi dari karyawan, produktivitas, dan kinerja dari organisasi secara
kolektif diidentifikasikan sebagai SDM dari sebuah Organisasi.
Manajamen sumber daya aparatur yang komprehensif dengan sistem pengukuran kinerja
pegawai yang terukur dan memberikan umpan balik kepada manajemen sumber daya
manusia secara umum (Manullang, et al 2021). Manajemen kinerja pegawai memposisikan
aparatur pemerintahan sebagai aset vital dari instansi pemerintahan yang wajib dikelola
dengan efektif dan berkualitas untuk akseleratif pencapaian kinerja organisasional, sesuai
dengan kriteria tertentu yang berlaku untuk pekerjaan tersebut (Muhtar et al, 2023). Untuk
mencapai target tersebut, maka diperlukan penerapan strategi SDM yang tepat. Penerapan
strategi SDM yang tepat akan memunculkan kemampuan untuk mendorong proses kreasi
praktik-praktik SDM yang lebih inovatif, progresif dan berkinerja tinggi(Ariza et al, 2024).
Untuk mendukung penerapan strategi SDM yang tepat dibutuhkan manajemen sumber daya
manusia yang baik. Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang
sangat penting untuk keberhasilan bisnis. Tanpa itu, tidak ada visi yang jelas, dan kesempatan
akan tersia-siakan (Naharuddin, et al 2024).
Pembangunan Kota Makassar amat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia
masyarakat kota Makassar itu sendiri, termasuk sumber daya aparatur pemerintahan. Sumber
daya aparatur pemeritnahan menjadi fundamen utama dalam mengkonstruksikan suatu
pemerintahan daerah terkemuka baik secara kuantitas maupun kualitas. Kuantitas dan
kualitas sumber daya aparatur yang kompeten, agile dan inovatif mendorong pada prestasi
kerja aparatur pemerintahan yang lebih produktif dan berkelanjutan menuju pencapaian
tujuan dan sasaran pembangunan kota Makassar menjadi kota dunia dua kali tambah baik.
Stres di tempat kerja dan beban kerja yang tinggi adalah masalah umum yang dihadapi oleh
karyawan di banyak organisasi. Faktor-faktor tersebut dapat memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja dan produktivitas ASN di kota Makassar. Fenomena terkait
budaya organisasi, budaya kerja, Beban Kerja, dan kinerja dirasakan pada Pemerintahan kota
Makassar, yaitu ASN Kota Makassar. Beban Kerja merupakan suatu perasaan tertekan yang
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan (Mangkunegara, 2016). Beban Kerja perlu
diatur agar karyawan memiliki tingkat stres yang cukup, sehingga karyawan akan terangsang
untuk mengerjakan sebuah pekerjaan dengan produktif.
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Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu perusahaan adalah
budaya kerja, dan faktor ini sangat erat kaitannya dengan peningkatan kinerja karyawan,
karena dengan menciptakan budaya kerja yang baik dan berkolaborasi dengan rekan kerja,
maka dapat mencapai hasil yang meningkatkan kinerja (Mardianzah et al, 2023).
Budaya kerja biasanya merupakan penjelasan filosofis yang dapat berperan sebagai
persyaratan wajib bagi karyawan karena dapat diformalkan dalam berbagai peraturan dan
ketentuan perusahaan. Dengan menstandarkan budaya kerja sebagai acuan aturan atau
ketentuan yang berlaku, maka secara tidak langsung manajer dan karyawan harus membentuk
sikap dan perilaku yang sesuai dengan visi, misi dan strategi perusahaan. Proses inkorporasi
pada akhirnya menghasilkan manajer dan karyawan berkualitas dengan integritas tinggi.
Hasil penelitian terkait pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan yang dilakukan
oleh (Aslamsyah et al, 2023) menujukkan adanya pengaruh yang signifikan antara budaya
kerja terhadap kinerja karyawan.
Dari beberapa pemaparan diatas dan beberapa penelitian sebelumnya sehingga penelitian ini
menjadi penting dan menarik untuk diteliti agar dapat dijadikan acuan dalam mengambil
keputusan yang tepat untuk peningkatan kinerja aparatur sipil negara di kota Makassar.
Tujuan penelitian ini adalah menggambarkan dan membuktikan secara empiris pengaruh
budaya kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja melalui beban kerja aparatur sipil negara.

2. Metodologi
Pendekatan penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Subjek penelitian yang akan
dijadikan populasi adalah seluruh ASN pada Lingkup Pemerintahan Kota Makassar, dengan
jumlah populasi penelitian sebanyak 43 ditambah dengan 30 ASN yang ada di lingkup yang
akan memberikan data dan keterangan. Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan
dalam penelitian ini adalah sampling jenuh.
Analisis dan pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik deskriptif
yaitu analisis data untuk memperolah distribusi responden jawaban responden melalui
analisis strukctural eguition model (SEM) dengan Partial Least Square (SEM-PLS) untuk
menganalisis pengaruh antar variabel. Software yang digunakan untuk analisis SEM PLS
adalah program SmartPLS 4.
Hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut:
1. Budaya Kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap Beban Kerja pada Aparatur

Sipil Negara (ASN) Kota Makassar.
2. Budaya Organisasi berpengaruh negative dan signifikan terhadap Beban Kerja pada

Aparatur Sipil Negara (ASN) Kota Makassar.
3. Budaya Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pada Aparatur Sipil

Negara (ASN) Kota Makassar.
4. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pada Aparatur

Sipil Negara (ASN) Kota Makassar.
5. Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja pada Aparatur Sipil

Negara (ASN) Kota Makassar.
6. Budaya Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja melalui Beban Kerja

pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Kota Makassar.
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7. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja melalui Beban
Kerja pada Aparatur Sipil Negara (ASN) Kota Makassar.

Gambar 1. Kerangka Konseptual

3. Hasil dan Pembahasan
Karakteristik Responden
Dari hasil penelitian diperoleh karakteristik responden penelitian yang disajikan pada tabel
berikut ini :

Tabel 1. Karakteristik Responden

Sumber : data diolah, 2024

Tabel 1 menunjukkan mayoritas ressponden dalam penelitian ini adalah laki-laki 59%,
dengan usia antara 31-40 tahun 41% dengan bidang kerja pada Kantor Balitbangda 56%.

Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin

Laki-Laki 43 Orang 59 %
Perempuan 30 Orang 41 %
Total 73 Orang 100%

Usia
20 – 30 Tahun 3 Orang 4 %
31 - 40 Tahun 30 Orang 41 %
41 - 50 Tahun 28 Orang 39 %

51 Tahun Keatas 12 Orang 16 %
Total 73 Orang 100%

Bidang Kerja
Bappeda 11 Orang 18%

Balitbangda 43 Orang 56%
BKPSDMD 2 Orang 2%

Bagian Hukum 2 Orang 2%
Bagian Administrasi 4 Orang 4%

UPT Lainnya 11 Orang 16%
Total 73 Orang 100%
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Hasil uji validitas instrumen tersaji pada tabel 2, dimana semua item adalah valid. Hasil uji
reliabilitas instrumen dalam penelitian ini diperoleh nilai Cronbach’s Alpha > 0,60, maka
dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan adalah reliabel atau konsisten

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Sumber : data diolah, 2024

Analisis Structural Equation Model
Analisis regresi dalam penelitian ini digunakan untuk menganalisis pengaruh Budaya Kerja
(X1), Fokus (X2), Agilitas (Y1) terhadap Kinerja Personil (Y2). Tingkat kepercayaan yang
digunakan dalam penelitian ini adalah 95% (α = 0,05). Hasil analisis structural equation
model dapat dilihat pada gambar di bawah ini :

Gambar 2. Hasil Analisis Structural Equation Model

Nilai Keterangan
Uji Validitas

Beban Kerja 0.587 Valid
Budaya Kerja 0.873 Valid

Budaya Organisasi 0.865 Valid
Kinerja 0.883 Valid

Uji Reliabilitas
Beban Kerja 0.826 Reliable
Budaya Kerja 0.964 Reliable

Budaya Organisasi 0.961 Reliable
Kinerja 0.967 Reliable
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Hasil pada gambar 2 di atas mencerminkan Path Coefficients yang merupakan hasil
pengujian pengaruh langsung (direct effect) dan tidak langsung (indirect effect) sehingga
dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Variabel Budaya Kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap Beban Kerja
dengan original sample -0.082 (P Values = 0,776)

2. Variabel Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Beban Kerja
dengan original sample 0.956 (P Values = 0,001)

3. Variabel Budaya Kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap Kinerja dengan
original sample -0.037 (P-Values = 0,798)

4. Variabel Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja dengan
original sample 0.775 (P Values = 0,000)

5. Variabel Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja dengan original
sample 0.239 (P Values = 0,000)

Hasil Uji F Square

Gambar 3. Hasil Uji F Square

Dari gambar 3 Nilai f square pada penelitian ini menunjukkan bahwa besarnya pengaruh
variabel endogen terhadap variabel eksogen. Variabel endogen dalam penelitian ini adalah
beban kerja dan kinerja, sedangkan variabel eksogen dalam penelitian ini adalah Budaya
Kerja dan Budaya Organisasi. Kriteria penilaian f square menurut (Henseler et al., 2009)
adalah sebagai berikut : 0,02≤ f ≤ 0,15 = efek kecil, 0,15 ≤ f ≤ 0,35 = efek medium, f ≥ 0,35 =
efek besar.
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Hasil Uji R (Adjusted R Square)
Adapun hasil uji R dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 3. Uji R Square

No Variabel R Square R Square Adjusted

1 Beban Kerja 0.766 0,759

2 Kinerja 0.912 0.908

Dari tabel 3 Nilai R Square dari variable Beban Kerja sebesar 0.766 Menurut Chin (1998),
nilai R-Square dikategorikan kuat jika lebih dari 0,67, moderat jika lebih dari 0,33 tetapi
lebih rendah dari 0,67, dan lemah jika lebih dari 0,19 tetapi lebih rendah dari 0,33, oleh
karena itu Nilai R Square pada penelitian ini termasuk kategori moderat.
Untuk nilai adjusted R Square kinerja menunjukkan angka 0,759 yang berarti ke dua variable
independen berpengaruh sebesar 75,9% terhadap variable dependen sedangkan 14,1%
lainnya menunjukkan pengaruh dari luar variable yang tidak ditetapkan dalam penelitian ini.
Dari table 5.6 Nilai R Square dari variable kinerja sebesar 0.912 Menurut Chin (1998), nilai
R-Square dikategorikan kuat jika lebih dari 0,67, moderat jika lebih dari 0,33 tetapi lebih
rendah dari 0,67, dan lemah jika lebih dari 0,19 tetapi lebih rendah dari 0,33, oleh karena itu
Nilai R Square pada penelitian ini termasuk kategori moderat.
Untuk nilai adjusted R Square kinerja menunjukkan angka 0,908 yang berarti ke tiga variable
berpengaruh sebesar 90,8% terhadap variable dependen sedangkan 9,8% lainnya
menunjukkan pengaruh dari luar variable yang tidak ditetapkan dalam penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh Budaya Kerja terhadap Beban Kerja pada Lingkup ASN Kota Makassar
Hubungan faktor Budaya Kerja terhadap Beban Kerja ini mempunyai hubungan yang tidak
searah dan sangat lemah. Hal ini dikarenakan adanya indikator pada variable Budaya Kerja
yang memberikan persepsi dan nilai terhadap Beban Kerja personal Lingkup Kota Makassar
yang masih kurang mumpuni.
Hal-hal yang yang dapat mempengaruhi hubungan antara budaya kerja dan beban kerja
adalah Kejelasan definisi dan pengukuran budaya kerja dimana Budaya kerja merupakan
konsep yang abstrak dan multidimensi, sehingga sulit untuk didefinisikan dan diukur secara
objektif, hal ini dapat menyebabkan kerancuan dalam interpretasi hasil penelitian. Kemudian
Konsistensi budaya kerja dimana Budaya kerja yang tidak konsisten dapat menyebabkan
kebingungan dan frustrasi di kalangan karyawan, sehingga meningkatkan beban kerja.
Terakhir adalah Dukungan dari manajemen dimana Budaya kerja yang positif membutuhkan
dukungan yang kuat dari manajemen. Jika manajemen tidak berkomitmen untuk menciptakan
dan memelihara budaya kerja yang positif, maka budaya kerja tersebut tidak akan efektif
dalam mengurangi beban kerja.
Budaya kerja dan beban kerja merupakan dua elemen penting dalam MSDM yang saling
berkaitan dan memengaruhi satu sama lain. Budaya kerja yang positif dapat membantu
mengurangi beban kerja dan meningkatkan kinerja karyawan, sedangkan budaya kerja yang
negatif dapat memperburuk beban kerja dan menurunkan kinerja, sehingga menurut Arief et
al (2021) sangat penting memperhatikan SDM yang relevan yang dapat mendukung.
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Beban Kerja pada Lingkup ASN Kota
Makassar
Hubungan faktor Budaya Organisasi terhadap Beban Kerja ini mempunyai hubungan yang
kuat dan searah. Hal ini dikarenakan adanya indikator pada variable Budaya Organisasi yang
memberikan persepsi dan nilai yang baik terhadap Beban Kerja Lingkup Kota Makassar.
Budaya organisasi dapat memiliki pengaruh yang signifikan terhadap beban kerja karyawan.
Budaya organisasi yang positif dapat meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan produktivitas
karyawan, mengurangi stres, kelelahan, dan burnout. Sebaliknya, budaya organisasi yang
negatif dapat menyebabkan beban kerja yang berlebihan, stres, dan burnout.
Budaya organisasi yang positif dapat membuat perbedaan besar dalam hal beban kerja
karyawan. Dengan menciptakan budaya organisasi yang suportif dan positif, organisasi dapat
membantu karyawan mereka untuk menjadi lebih termotivasi, terlibat, dan produktif, serta
superior (Manullang, 2021). Hal ini dapat mengarah pada peningkatan produktivitas,
penurunan stres, dan retensi karyawan yang lebih tinggi.

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja pada Lingkup ASN Kota Makassar
Hubungan faktor Budaya Kerja terhadap Kinerja karyawan ini mempunyai hubungan yang
tidak searah dam kurang begitu kuat. Hal ini dikarenakan adanya indikator pada variable
Budaya Kerja yang memberikan persepsi dan nilai terhadap kinerja personal pada lingkup
kota Makassar. Budaya kerja merupakan seperangkat nilai, norma, dan perilaku yang dianut
dan dipraktikkan dalam suatu organisasi. Budaya kerja yang positif dapat meningkatkan
motivasi, produktivitas, dan kinerja karyawan. Sebaliknya, budaya kerja yang negatif dapat
berakibat sebaliknya, penyebabnya adalah Budaya kerja yang tidak mendukung work-life
balance yaitu budaya kerja yang menekankan pada jam kerja yang panjang, beban kerja yang
tinggi, dan kurangnya fleksibilitas, sehingga karyawan kesulitan untuk menyeimbangkan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Menciptakan budaya kerja yang mendukung
work-life balance adalah tanggung jawab bersama antara perusahaan dan karyawan. Dengan
bekerja sama, perusahaan dan karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan
produktif yang memungkinkan karyawan untuk mencapai keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi mereka
Budaya kerja yang tidak mendukung work-life balance dapat berakibat negatif pada kepuasan
kerja pegawai dalam berbagai cara. Kepuasan kerja pegawai adalah faktor penting yang dapat
mempengaruhi kinerja individu, organisasi, dan masyarakat. Dengan memahami faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dan menerapkan strategi yang tepat untuk
meningkatkannya, organisasi dapat mencapai tujuannya dengan lebih efektif (Hatta dan
Samad, 2022). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan budaya kerja
yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi agar karyawan dapat
bekerja dengan optimal dan mencapai kepuasan kerja yang tinggi.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja pada Lingkup ASN Kota Makassar
Hubungan faktor Budaya Organisasi terhadap Kinerja ini mempunyai hubungan yang kuat
dan searah. Hal ini dikarenakan adanya indikator pada variable Budaya Organisasi yang
memberikan persepsi dan nilai yang baik terhadap Kinerja ASN Lingkup Kota Makassar.
Budaya organisasi yang positif dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan
dengan menciptakan lingkungan kerja yang suportif, menghargai, dan kolaboratif. Ketika
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karyawan merasa dihargai dan didukung, mereka cenderung lebih termotivasi untuk bekerja
keras dan berkontribusi pada kesuksesan organisasi.
Budaya organisasi adalah faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja individu dan
organisasi secara keseluruhan. Dengan menciptakan budaya organisasi yang kuat dan positif,
pemimpin organisasi dapat membantu meningkatkan motivasi, keterlibatan, kreativitas, dan
retensi karyawan (Putri, 2023), yang pada akhirnya dapat mengarah pada peningkatan kinerja
organisasi.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja pada Lingkup ASN Kota Makassar
Hubungan faktor Beban Kerja ini mempunyai hubungan yang kuat dan searah terhadap
kinerja. Hal ini dikarenakan adanya indikator pada Beban Kerja yang memberikan persepsi
dan nilai yang baik terhadap Kinerja ASN pada Lingkup Kota Makassar.
Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan dan keahlian karyawan dapat memicu rasa
tertantang dan semangat untuk menyelesaikan tugas dengan baik. Hal ini dapat meningkatkan
motivasi dan rasa tanggung jawab karyawan, sehingga mereka akan berusaha memberikan
performa terbaiknya. Dengan memberikan beban kerja yang optimal kepada pegawai,
organisasi dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, dan kinerja mereka. Hal ini dapat
membantu organisasi dalam mencapai tujuannya dan meningkatkan daya saingnya.

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja melalui Beban Kerja pada Lingkup ASN
Kota Makassar
Hubungan faktor Budaya Kerja terhadap Kinerja melalui Beban Kerja ini mempunyai
hubungan yang tidak searah dan kurang begitu kuat. Hal ini dikarenakan adanya indikator
pada variable Budaya Kerja yang memberikan persepsi dan nilai terhadap Beban Kerja ASN
yang berdampak pada Kinerja ASN Lingkup Kota Makassar.
Hal ini menunjukkan bahwa meningkatkan budaya kerja saja mungkin tidak cukup untuk
meningkatkan kinerja karyawan jika beban kerja tidak dioptimalkan. Hal ini disebabkan
karena Budaya kerja yang baru diterapkan atau belum terinternalisasi oleh pegawai mungkin
belum memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja. Diperlukan waktu dan upaya untuk
membangun budaya kerja yang kuat dan memastikan bahwa pegawai memahami dan
mengadopsinya.Budaya kerja yang tidak konsisten atau tidak selaras dengan nilai-nilai
individu karyawan juga dapat melemahkan pengaruhnya terhadap kinerja (Sabrina et al,
2023).
Budaya kerja yang positif dapat meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai melalui
memberikan pengakuan dan penghargaan kepada pegawai atas kerja keras dan pencapaian
mereka dapat meningkatkan moral dan motivasi. Penghargaan yang konsisten dan adil dapat
memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi (Muhtar, et al., 2023).
Dengan meningkatkan pemahaman kita tentang hubungan ini, kita dapat mengembangkan
strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai kesuksesan
jangka panjang.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja melalui Beban Kerja pada Lingkup
ASN Kota Makassar
Hubungan faktor Budaya Organisasi terhadap kinerja melalui Beban Kerja ini mempunyai
hubungan yang kuat dan searah. Hal ini dikarenakan adanya indikator pada variable Budaya
Organisasi yang memberikan persepsi dan nilai yang baik terhadap Beban Kerja dan akan



JEMMA, Volume 7 Nomor 1, Maret - 2024 | 103

berdampak yang baik terhadap kinerja personal pada Lingkup Kota Makassar.
Budaya organisasi mengacu pada nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang dianut dan
dipraktikkan oleh anggota organisas, sedangkan Beban kerja mengacu pada jumlah pekerjaan
yang harus diselesaikan oleh karyawan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja dapat
bertindak sebagai mediator antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. Budaya
organisasi yang positif dapat membantu karyawan untuk mengatasi beban kerja yang berat
dengan Meningkatkan motivasi dimana Budaya organisasi yang positif dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja lebih keras dan menyelesaikan tugas mereka, bahkan ketika mereka
memiliki beban kerja yang berat. Selain itu juga Meningkatkan dukungan dimana Budaya
organisasi yang positif dapat memberikan dukungan kepada karyawan yang sedang
mengalami kesulitan dengan beban kerja mereka. Dukungan ini dapat datang dari rekan kerja,
supervisor, atau program organisasi lainnya. Hal lainnya adalah Meningkatkan sumber daya
dimana Budaya organisasi yang positif dapat membantu karyawan untuk mengakses sumber
daya yang mereka butuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan mereka, seperti pelatihan, alat,
dan teknologi (Herlambang, 2023).
Budaya organisasi yang positif dapat membantu karyawan untuk mengatasi beban kerja yang
berat dan mencapai kinerja yang optimal. Beban kerja yang ideal juga dapat meningkatkan
kinerja karyawan dengan cara memberikan fokus, efisiensi, dan kepuasan kerja.

4. Kesimpulan
Temuan dalam penelitian ini bahwa Faktor Budaya Kerja berpengaruh negative dan tidak
signifikan terhadap Beban Kerja ASN di Lingkup Kota Makassar; Faktor Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Beban Kerja ASN di Lingkup Kota Makassar;
Faktor Budaya Kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap Kinerja ASN di
Lingkup Kota Makassar; Faktor Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja ASN di Lingkup Kota Makassar; Faktor Beban Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja pada ASN di Lingkup Kota Makassar; Faktor Budaya Kerja
berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap Kinerja melalui Beban Kerja ASN di
Lingkup Kota Makassar dan Faktor Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja melalui Beban Kerja ASN di Lingkup Kota Makassar.
Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat disarankan terkait penguatan budaya organisasi
agar pemerintah perlu memperkuat budaya organisasi yang positif dan mendukung di semua
level ASN. Ini bisa dilakukan melalui pelatihan, pengembangan nilai-nilai inti, dan program-
program yang mendorong kolaborasi dan inovasi. Manajemen Beban Kerja, Mengelola beban
kerja secara efektif dengan memastikan bahwa beban kerja yang diberikan kepada ASN
menantang namun tetap wajar. Ini akan membantu meningkatkan kinerja tanpa menyebabkan
kelelahan atau stres berlebihan. Evaluasi dan Penyesuaian Kebijakan Budaya Kerja,
Mengkaji dan menyesuaikan kebijakan budaya kerja yang ada agar lebih relevan dan efektif.
Fokus pada elemen-elemen yang dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja dan
kesejahteraan ASN.
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