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ABSTRAK 

 

Imran Furdan, Pengaruh Sistem Kerja Hyrbid Dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Kesehatan Kota 

Palembang Melalui Media Kepuasan Kerja 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis peran kepuasan 

kerja dalam memediasi pengaruh sistem kerja hybrid dan budaya organisasi 

terhadap Kinerja ASN . Faktor tersebut sangat penting untuk diteliti mengingat 

penerapan sistem kerja hybrid yang buruk, lemahnya budaya organisasi serta 

ketidakpuasan kerja dapat menurunkan kinerja ASN.  Metode penelitian yang 

digunakan yaitu kuantitatif dengan jenis penelitian korelasional.  

Penelitian dilakukan terhadap 75 orang ASN di Dinas Kesehatan Kota 

Palembang dengan teknik sampling simple random sampling dan pengambilan data 

menggunakan metode skala likert. Penelitian ini menggunakan analisis regresi 

partial (Partial Least Square/PLS) yang akan dianalisis menggunakan software 

Smart PLS 3.0 untuk menguji hubungan antar variabel.  

Hasil Penelitian menunjukkan bahwa sistem kerja hybrid, budaya organisasi 

dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN 

dengan nilai P-value masing-masing 0,000 lalu  0,008 dan 0,000. Kemudian budaya 

organisais juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan 

nilai P-value sebesar 0,000 sedangkan sistem kerja hybrid tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja dengan nilai P-value sebesar 0,259. Pada hasil uji pengaruh 

tidak langsung menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak bisa memediasi sistem 

kerja hybrid terhadap kinerja ASN sehingga dapat disimpulkan sistem kerja hybrid  

dapat berpengaruh langsung terhadap kinerja ASN tanpa adanya variabel 

intervening.  

Kata Kunci: Sistem Kerja Hybrid, Budaya Organisasi, Kinerja ASN, Kepuasan 

Kerja.   
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ABSTRACT 

Imran Furdan, The Influence of Hybrid Work Systems and Organizational 

Culture on the Performance of Civil Servants (ASN) at the Palembang City 

Health Office, Mediated by Job Satisfaction. 

The aim of this research is to analyze the mediating role of job satisfaction 

in the relationship of hybrid work systems and organizational culture on the 

performance of ASN. Investigating these factors is crucial, given that a poorly 

implemented hybrid work system, weak organizational culture, and job 

dissatisfaction can diminish ASN performance. A quantitative, correlational 

research method was employed. 

The study surveyed 75 ASN personnel at the Palembang City Health Office 

using simple random sampling, with data collected via a Likert scale. Partial Least 

Squares (PLS) regression analysis, performed using SmartPLS 3.0 software, was 

utilized to examine the relationships between the variables. 

The results indicate that hybrid work systems, organizational culture, and 

job satisfaction have a positive and significant influence on ASN performance, with 

P-values of 0.000, 0.008, and 0.000, respectively. Furthermore, organizational 

culture has a positive and significant influence on job satisfaction (P-value = 

0.000), whereas the hybrid work system does not influence job satisfaction (P-value 

= 0.259). Analysis of indirect effects reveals that job satisfaction does not mediate 

the relationship between hybrid work systems and ASN performance; thus, it can 

be concluded that hybrid work systems directly influence ASN performance without 

the presence of an intervening variable. 

Keywords: Hybrid Work System, Organizational Culture, ASN Performance, Job 

Satisfaction. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Transformasi   sektor   publik   mendorong   organisasi   pemerintah   untuk   

menyediakan pelayanan   yang   semakin   cepat,   transparan,   akuntabel,   dan   

berorientasi   pada   kebutuhan masyarakat. Dalam era reformasi  birokrasi dan 

digitalisasi pelayanan publik, kualitas pelayanan tidak  lagi  hanya  ditentukan  oleh  

regulasi  dan  prosedur,  tetapi  juga  oleh  kapasitas  sumber  daya manusia   yang   

menjalankan   pelayanan   tersebut. Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai elemen 

utama birokrasi tidak hanya dituntut menjalankan tugas administratif, tetapi juga 

menjadi motor penggerak dalam implementasi kebijakan publik yang inovatif. 

Pengelolaan SDM menjadi isu kunci yang tidak bisa diabaikan. ASN, sebagai aktor 

utama dalam struktur birokrasi membutuhkan perhatian dalam peningkatan kinerja 

ASN (Novitasari et al., 2025). 

Upaya peningkatan kinerja terus dilakukan salah satunya dengan melakukan 

transformasi manajemen sumber daya manusia (MSDM). Peran teknologi 

memungkinkan untuk lebih responsif terhadap kebutuhan pasar dan mendorong 

inovasi. Temuan literatur yang dilakukan oleh Sadila & Andini menunjukkan 

bahwa evolusi budaya organisasi adalah fondasi keberhasilan transformasi ini. 

Budaya yang terbuka terhadap inovasi, komunikasi dan feedback yang transparan 

adalah kunci untuk mengatasi resitensi dan memaksimalkan manfaat dari teknologi 

(Safila & Andini, 2025).  
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Penggunaan teknologi dalam pengelolaan data dan komunikasi antar tim 

mendukung transisi menuju model kerja remote dan hybrid.  Teknologi ini tidak 

hanya memfasilitasi  komunikasi  yang  efisien  tetapi  juga  membantu  mengelola  

kinerja  tim  yang tersebar secara geografis (Safila & Andini, 2025).  

Model kerja remote dan hybrid di mulai dengan adanya fenomena Covid-

19. Pandemi Covid-19 yang melanda dunia pada tahun 2020 membuat lahirnya 

sistem kerja hybrid dimana penularan wabah yang sangat masif mendorong 

pemerintah untuk mencari solusi sistem kerja yang efektif meskipun harus 

menerapkan pembatasan kegiatan masyarakat. Penerapan sistem kerja hybrid 

menjadi solusi bagi instansi swasta maupun instansi pemerintah dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Dengan menerapakan sistem kerja hybrid 

memberikan fleksibilitas kepada ASN untuk mengatur tempat dan waktu serta 

durasi kerja ASN. Kemudahan ini memberikan kenyamanan ASN dalam mengatur 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Pasca pandemi Covid-19, 

ASN di Dinas Kesehatan Kota Palembang kembali menerapkan sistem kerja WFO 

dan dituntut untuk beradaptasi kembali terhadap pola kerja yang ketat.  

Pada tahun 2026, terjadi peristiwa global yakni perang antara Amerika 

Serikat dan Iran yang mengakibatkan terjadinya kerisis energi tingkat global, 

sehingga pemerintah di tuntut untuk melakukan efisiensi energi. Berdasarkan 

Arahan Presiden Republik Indonesia dalam rapat terbatas tanggal 28 Maret 2026 

serta hasil rapat koordinasi terbatas tingkat Menteri terkait program efisiensi 

nasional, maka Menteri Dalam Negeri mengeluarkan Surat Edaran Nomor 

800.1.5/3349/SJ tentang Transformasi Budaya Kerja Aparatur Sipil Negara Di 
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Lingkungan Pemerintah Daerah. Penetapan Kebijakan Pelaksanaan tugas 

kedinasan bagi pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk mendukung percepatan 

transformasi budaya kerja ASN yang lebih efektif dan efisien di lingkungan 

Pemerintah Daerah. Dalam surat edaran tersebut pemerintah daerah diminta untuk 

melakukan penyesuaian pelaksanaan tugas kedinasan bagi ASN melalui kombinasi 

fleksibilitas pelaksanaan tugas secara lokasi atau yang sering disebut sistem kerja 

hybrid atau hybrid work dimana terdapat pembagian tugas kedinasan di kantor 

(Work From Office/WFO) dan tugas kedinasan di rumah/tempat tinggal (Work 

From Home/WFH). Adapun penyesuaian yang dimaksud melakukan pola kerja 

WFH sebanyak satu hari kerja dalam satu minggu yaitu setiap hari jumat. Salah satu 

tujuan pelaksanaan WFH yaitu untuk mencapai transformasi budaya kerja ASN 

daerah yang efektif dan efisien serta mendorong kinerja berbasis output dengan 

mendorong budaya kerja terukur berdasarkan hasil bukan sekedar pada aspek 

kehadiran (MENDAGRI, 2026). Dengan dimulainya kembali sistem kerja hybrid, 

ASN diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya. 

Dinas Kesehatan Kota Palembang merupakan unsur pelaksana urusan 

daerah di bidang Kesehatan berdasarkan kewenangan yang dimiliki berada di 

bawah dan bertanggung jawab kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah. Salah 

satu penilaian Kinerja Pemerintah daerah dapat dilihat melalui Laporan Hasil 

Evaluasi Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (LHE AKIP). Evaluasi AKIP 

dilakukan setiap tahun dimana hasil LHE AKIP pada Dinas Kesehatan Kota 

Palembang mengalami penurunan dan stagnasi hasil evaluasi yang cukup signifikan 

pada tahun 2021 sampai 2026 yang dapat di lihat pada tabel berikut : 
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Tabel 1.1  

LHE AKIP Dinas Kesehatan Kota Palembang 

Tahun 2021-2026 

No Komponen yang 

dinilai 

Bobot 2021 2022 Bobot 2023 2024 2025 2026 

Nilai Nilai Nilai Nilai Nilai Nilai 

1 Perencanaan 

Kinerja 

30,00 28,07 27,31 30,00 24,90 25,50 27,00 27,00 

2 Pengukuran Kinerja 25,00 21,25 18,75 30,00 24,60 24,60 23,10 23,10 

3 Pelaporan Kinerja 15,00 13,56 13,56 15,00 12,00 12,00 12,15 12,15 

4 Evaluasi 

Akuntabilitas 

Kinerja Internal 

10,00 6,48 6,48 25,00 20,00 20,00 20,00 20,00 

5 Capaian Kinerja 20,00 13,75 16,88 - - - - - 

 Nilai Hasil Evaluasi 100,00 83,11 82,98 100 81,5 82,1 82,25 82,25 

 Tingkat 

Akuntabilitas 

Kinerja 

 A A  A A A A 

Sumber : Laporan Hasil Evaluasi Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah Pada 

Dinas Kesehatan Kota Palembang Tahun 2021, 2022, 2023, 2024, 2025 dan 2026 

(Inspektorat Kota Palembang, 2021, 2022, 2023, 2024, 2025, 2026). 

 Permenpan-RB No. 88 Tahun 2021 Tentang Evaluasi Akuntabiltas Kinerja 

Instansi Pemerintah menetapkan bahwa nilai hasil akhir dari penjumlahan 

komponen-komponen memberikan gambaran tingkat AKIP dengan kategori 

predikat AA (Nilai  > 90 – 100) interpretasinya sangat memuaskan, Predikat A 

(Nilai > 80 – 90) interpretasinya memuaskan, predikat BB (Nilai  > 70 – 80) 

interpretasinya sangat Baik, predikat B (Nilai  > 60 – 70) interpretasinya Baik, 

predikat CC (Nilai  > 50 – 60) interpretasinya cukup (memadai), predikat C (Nilai  

> 30 – 50) interpretasinya kurang dan predikat D (Nilai  > 0 – 30) interpretasinya 

sangat kurang (KEMENPAN-RB, 2021). Dengan demikian, kategori nilai akhir 

AKIP Dinas Kesehatan Kota Palembang berada pada predikat A (memuaskan). 

Namun, berdasarkan data diatas ditemukan adanya indikasi stagnasi dan tren 
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penurun pada kinerja makro instansi. Hasil Evaluasi Dinas Kesehatan mengalami 

penurunan dari titik tertingginya yakni 83,11 pada tahun 2021 menjadi 82,98 di 

tahun 2022 dan kembali turun menjadi 81,5 di tahun 2023. Meskipun terjadi 

kenaikan pada tahun 2024 yaitu menjadi 82,1, kenaikan tersebut tampak stagnan di 

angka 82,25 pada tahun 2025 dan 2026. Data tersebut menunjukkan Dinas 

Kesehatan belum mampu kembali menyamai atau melampai pencapaian kinerja 

pada tahun 2021. 

Penurunan dan stagnansi nilai Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah 

(AKIP) Dinas Kesehatan Kota Palembang selama enam periode berturut-turut 

menunjukkan adanya indikasi bahwa pencapaian kinerja organisasi sebetulnya 

belum optimal. Kondisi tersebut menjadi perhatian penting karena nilai AKIP 

mencerminkan tingkat keberhasilan instansi dalam merencanakan, melaksanakan, 

mengukur, dan mempertanggungjawabkan kinerja organisasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa kualitas pelaksanaan pekerjaan dan pelaporan kinerja masih perlu 

ditingkatkan lagi. Selain itu, hasil evaluasi menunjukkan bahwa pengukuran kinerja 

dan hasil evaluasi belum sepenuhnya digunakan sebagai dasar pengambilan 

keputusan dan pengendalian kinerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa efektivitas 

kerja ASN dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi masih perlu 

ditingkatkan sehingga setiap program dan kegiatan dapat memberikan hasil yang 

maksimal. 

Salah satu faktor yang diduga mempengaruhi kondisi tersebut adalah 

perubahan sistem kerja dari hybrid ke sistem kerja WFO. ASN dituntut untuk 

beradaptasi kembali terhadap pola kerja yang ketat. Pada penerapannya tidak 



6 
 

seluruh pegawai mampu menyesuaikan diri dengan cepat terhadap perubahan 

tersebut. ASN yang sulit beradaptasi berpotensi mengalami penurunan semangat 

dan motivasi kerja yang berdampak pada penurunan kinerja pegawai. Kajian yang 

dilakukan oleh maharani dkk menunjukan bahwa sistem kerja hybrid memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja ASN. Selain itu, motivasi kerja 

juga terbukti berperan sebagai determinan utama sekaligus variabel mediasi dalam 

meningkatkan kinerja ASN di era hybrid (Maharani et al., 2026).  

Penelitian yang dilakukan oleh Emil menunjukkan bahwa penerapan sistem 

kerja WFH di Pusat Penelitian Informatika-LIPI pada tahun 2020 tidak menurunkan 

capaian kinerja, tetapi justru capaian kinerja meningkat (Kristanti Emil, 2022).  

Model kerja hybrid diyakini memberikan beberapa manfaat terhadap karyawan 

seperti fleksibilitas waktu dan tempat dalam bekerja. Hybird working 

memungkinkan karyawan dapat menjaga keseimbangan dan pembagian waktu 

untuk pekerjaan yang dapat diselesaikan di kantor dan di rumah (Work life Balance) 

serta memberikan situasi yang nyaman bagi karyawan (Suzana Dara & Siagian 

Harlyn, 2022).  

Selain sistem kerja, penurunan kinerja pada Dinas Kesehatan juga diduga 

dipengaruhi oleh faktor lain yaitu budaya organisasi. Budaya organisasi memainkan 

peran besar dalam kepuasan keseluruhan karyawan dan menjadi perekat yang 

menyatukan organisasi (Sahir Syafida et al., 2021). Salah satu aspek budaya 

organisasi adalah Reward and punishment, yaitu bagaimana organisasi memberikan 

penghargaan terhadap kinerja pegawai yang baik serta konsekuensi terhadap 

pegawai yang belum mencapai target kinerja. Berdasarkan hasil LHE SAKIP, 
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terdapat rekomendasi agar hasil pengukuran kinerja dimanfaatkan sebagai dasar 

pemberian Reward dan punishment. Hal ini menunjukkan bahwa mekanisme 

penghargaan dan konsekuensi berbasis kinerja belum diterapkan secara optimal. 

Padahal, penerapan reward dan punishment yang jelas dan konsisten dapat 

mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik, meningkatkan tanggungjawab 

terhadap tugas yang diberikan, serta memperkuat komitmen dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

Budaya organisasi tidak hanya merupakan sekadar aspek dekoratif dalam 

dunia kerja. Sebaliknya, ia memiliki dampak yang mendalam terhadap kinerja dan 

keberhasilan sebuah organisasi. Penelitian telah secara konsisten membahas bahwa 

organisasi yang mampu membentuk budaya yang kuat dan positif cenderung 

mengalami pencapaian yang lebih baik. Ketika budaya tersebut ditanamkan dengan 

baik, karyawan cenderung lebih berkomitmen terhadap visi dan misi perusahaan, 

meningkatkan produktivitas, dan merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Sebaliknya, ketidakseimbangan atau bahkan keberadaan budaya yang negatif dapat 

merusak dinamika internal organisasi. Konflik, ketidakpuasan, bahkan kegagalan 

organisasi dapat menjadi konsekuensi dari budaya yang tidak tepat (Ramadhan & 

Rahmawati Siti, 2024) 

Di samping itu, pengaruh sistem kerja hybrid dan budaya organisasi 

terhadap kinerja ASN diduga tidak terjadi secara langsung, melainkan melalui 

kepuasan kerja pegawai. Sistem kerja hybrid tidak hanya mengubah pola 

pelaksanaan pekerjaan, tetapi juga memengaruhi cara pegawai berinteraksi dengan 

atasan dan rekan kerjanya. Dalam kondisi tertentu, keterbatasan interaksi langsung 
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dapat menyebabkan supervisi menjadi kurang optimal, baik dalam bentuk arahan, 

pendampingan, maupun umpan balik terhadap pekerjaan yang dilakukan. Selain itu, 

koordinasi dan kerja sama tim juga menjadi lebih menantang karena pegawai tidak 

selalu bekerja pada lokasi dan waktu yang sama. Kondisi tersebut dapat 

memengaruhi kepuasan kerja pegawai, terutama dalam hal dukungan dari atasan 

dan hubungan kerja dengan rekan kerja, yang selanjutnya berpotensi berdampak 

pada kinerja ASN. 

Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi memainkan peran penting dalam 

hubungan antara Budaya Organisasi dan Kinerja Pegawai. Kepuasan kerja 

mencerminkan tingkat kenyamanan, penghargaan, dan pengakuan yang diterima 

karyawan dari lingkungan kerja. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya 

cenderung menunjukkan loyalitas tinggi, produktivitas lebih baik, serta hubungan 

kerja yang harmonis dengan rekan sejawat  (Sari A.P & Wening Nur, 2025). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Yunita dan Fitri yansyah Kepuasan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan artinya semakin baik kepuasan kerja 

maka kinerja karyawan semakin meningkat  (Yunita Herma & Yansyah Fitri, 2024) 

Menurut Lerebulan, Peningkatan kinerja pegawai dapat diwujudkan apabila 

setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi disertai dengan adanya 

perhatian yang tinggi dari seorang pimpinan dalam mengakomodir setiap keinginan 

yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu 

(Linda Lerebulan et al., 2022). Perhatian pimpinan tergantung juga dengan gaya 

kepemimpinan dari seorang atasan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 

herawati & Ranteallo menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
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terhadap kepuasan kerja. Dimana semakin baik gaya kepemimpinan maka semakin 

meningkat tingkat kepuasan kerja pegawai tersebut (Herawati & Ranteallo, 2020). 

Hasil lainnya yang dilakukan oleh kurniati dkk menunjukan  sedikit 

perbedaaan dimana budaya organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Sebaliknya, motivasi ekstrinsik berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Implikasi dari hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kepuasan kerja pegawai di BPBD DIY dapat dilakukan dengan 

memperkuat faktor motivasi ekstrinsik, seperti pemberian insentif, penghargaan, 

serta peluang pengembangan karier yang lebih baik (Kurniati Kornelia et al., 2025). 

Dengan adanya perbedaan temuan ini, peneliti berupaya mengkaji kembali 

“Pengaruh sistem kerja Hybrid dan budaya organisasi terhadap kinerja Aparatur 

Sipil Negara (ASN) Dinas Kesehatan Kota Palembang melalui mediasi kepuasan 

kerja”.  

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Sesuai uraian pada latar belakang masalah diidentifikasi masalah yang 

mempunyai pengaruh pada Pengaruh sistem kerja hybrid dan budaya organisasi 

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui mediasi kepuasan kerja 

(Studi pada Dinas Kesehatan Kota Palembang) antara lain : 

1. Kualitas pelaksanaan pekerjaan dan pelaporan kinerja serta Efektivitas Kinerja 

ASN masih perlu ditingkatkan lagi. Dilihat dari adanya rekomendasi perbaikan 

terhadap pengukuran kinerja dan penyajian informasi kinerja serta belum 
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digunakannya pengukuran kinerja dan hasil evaluasi sebagai dasar pengambilan 

keputusan dan pengendalian kinerja.  

2. Perubahan pola kerja dari sistem kerja hybrid ke WFO. Perubahan pola kerja 

ini menuntut ASN untuk melakukan penyesuaian dalam hal fleksibilitas kerja. 

Pada saat penerapan sistem kerja hybrid, ASN memperoleh fleksibiltas dalam 

mengatur lokasi dan waktu kerja (Work life Balance) sehingga dapat 

memberikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Setelah 

kembali bekerja dikantor, ASN kembali dituntut dengan aturan kerja yang ketat.  

3. Adaptasi terhadap perubahan pola kerja  tidak bisa diikuti oleh seluruh pegawai. 

ASN yang sulit beradaptasi berpotensi mengalami penurunan semangat dan 

motivasi kerja yang berdampak pada penurunan kinerja pegawai. Motivasi kerja 

terbukti berperan sebagai determinan utama sekaligus variabel mediasi dalam 

meningkatkan kinerja ASN di era hybrid. 

4. Penerapan budaya organisasi yang harus ditingkatkan lagi yang dilihat dari 

terdapat rekomendasi agar hasil pengukuran kinerja dimanfaatkan sebagai dasar 

pemberian Reward and punishment.  Hal ini menunjukkan bahwa penerapan 

Reward and punishment belum diterapkan secara optimal. 

5.  Kepuasan kerja pegawai yang belum optimal. Penerapan sistem kerja hybrid 

berpotensi memengaruhi efektivitas supervisi dan kerja sama tim karena 

berkurangnya interaksi langsung antara atasan, bawahan, dan rekan kerja. 

Kondisi tersebut dapat memengaruhi kepuasan kerja pegawai yang pada 

akhirnya berdampak pada kinerja ASN. 
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6. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Dimana 

semakin baik gaya kepemimpinan maka semakin meningkat tingkat kepuasan 

kerja pegawai tersebut. 

 

1.3 Pembatasan Masalah 

Penelitian ini dibatasi pada pembahasan mengenai pengaruh sistem kerja 

hybrid dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi. Sistem kerja hybrid dalam penelitian ini difokuskan pada 

fleksibilitas kerja dan efektivitas konektivitas digital. Budaya organisasi yang 

diteliti dibatasi pada extenal environment dan internal integration . Sementara itu, 

kinerja pegawai dibatasi pada aspek kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, 

ketepatan waktu, efektifitas dan komitmen. Kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi difokuskan pada tingkat kepuasan pegawai terhadap pekerjaan itu sendiri, 

kesempatan terhadap gaji, promosi, supervisi dan rekan kerja. Penelitian ini 

dilakukan pada ASN di Dinas Kesehatan Kota Palembang yang menerapkan sistem 

kerja hybrid. Adapun faktor-faktor lain di luar variabel penelitian, seperti 

kompensasi, gaya kepemimpinan, work life balance, motivasi kerja, dan fasilitas 

kerja, tidak dibahas secara mendalam dalam penelitian ini. 
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1.4 Perumusan Masalah 

Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah terdapat pengaruh Sistem Kerja Hybrid terhadap Kinerja ASN 

Dinas Kesehatan Kota Palembang? 

2. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja ASN Dinas 

Kesehatan Kota Palembang? 

3. Apakah terdapat pengaruh Sistem Kerja Hybrid terhadap Kepuasan Kerja 

ASN Dinas Kesehatan Kota Palembang ? 

4. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan kerja  

ASN Dinas Kesehatan Kota Palembang? 

5. Apakah terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap terhadap Kinerja ASN 

Dinas Kesehatan Kota Palembang? 

 

1.5 Tujuan Masalah 

Tujuan yang diinginkan pada penelitian ini adalah untuk, mengetahui dan 

membuktikan : 

1. Pengaruh Sistem Kerja Hybrid terhadap Kinerja ASN Dinas Kesehatan 

Kota Palembang. 

2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja ASN Dinas Kesehatan Kota 

Palembang. 

3. Pengaruh Sistem Kerja Hybrid terhadap Kepuasan Kerja ASN Dinas 

Kesehatan Kota Palembang. 
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4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja  ASN Dinas 

Kesehatan Kota Palembang. 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap terhadap Kinerja ASN Dinas Kesehatan 

Kota Palembang. 

 

1.6 Kegunaan Penelitian 

1. Bagi Ilmu Pengetahuan, digunakan sebagai bahan informasi dan bahan 

pengkajian yang berharga untuk menambah wawasan ilmu pengetahuan. 

2. Bagi Instansi Pemerintah, sebagai bahan masukan dan evaluasi dalam 

meningkatkan kualitas pengelolaan sumber daya manusia, khususnya 

terkait penerapan sistem kerja hybrid dan penguatan budaya organisasi. 

Selain itu, diharapkan mampu mendukung upaya peningkatan kualitas 

pelayanan publik dan pencapaian tujuan organisasi secara optimal. 

3. Bagi penulis, sebagai bahan perbandingan antara teori yang telah didapat 

dengan keadaan yang sebenarnya, khususnya mengenai Sistem kerja, 

Profesionalisme dan kepuasan kerja. 

4. Bagi pembaca, sebagai bahan tambahan pengetahuan dan informasi yang 

mungkin dapat berguna dikemudian hari jika menghadapi masalah yang 

sama. 
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