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ABSTRAK 

EFEK BUDAYA ORGANISASI DAN KOMPETENSI TERHADAP 

KINERJA ASN PADA DINAS PERHUBUNGAN PROVINSI  

SUMATERA SELATAN DENGAN MOTIVASI  

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 

Oleh : 

M. Rizky Kurniansyah Kusuma, Yuni Adinda Putri, Msy. Mikial 

 

  

Sumber daya manusia merupakan kunci terpenting untuk membawa hasil yang 

efektif dan efisien bagi suatu organisasi. Organisasi dapat meningkatkan kinerja 

karyawan apabila secara bijak menerapkan budaya organisasi dan kompetensi 

yang memotivasi kerja. Tesis ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara satu 

variabel dengan variabel yang lain dengan relevan sesuai rumusan masalah dan 

dilaksanakan untuk mengkaji kinerja berdasarkan pengaruh budaya organisasi dan 

kompetensi yang dimediasi oleh motivasi melalui Metode Partial Least Square 

(PLS). Untuk mendapatkan hasil kajian pada tesis ini menggunakan analisa outer 

model, analisa model struktural (inner model) dana analisa jalur (path analysis) 

dengan hasil kajian menunjukkan budaya organisasi dapat mempengaruhi 

motivasi kerja dan kinerja,  kompetensi mempengaruhi secara signifikan terhadap 

motivasi kerja dan juga kinerja pegawai secara signifikan, variabel motivasi dapat 

memediasi budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja. Hasil penelitian 

ini memiliki implikasi pada kebijakan manajerial dan hasil penelitian dapat 

digunakan sebagai acuan manajemen dalam mnentukan skala prioritas kebijakan 

apa yang harus dilakukan. 

Kata kunci: Budaya Organisasi, Kompetensi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai 

  



viii 

 

ABSTRACT 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND COMPETENCE  

ON CIVIL SERVANT PERFORMANCE AT DEPARTMENT OF 

TRANSPORTATION IN SOUTH SUMATERA PROVINCE  

WITH MOTIVATION AS A MEDIATION VARIABLE 

By : 

M. Rizky Kurniansyah Kusuma, Yuni Adinda Putri, Msy. Mikial 

 

 

Human resources are the most important key to bring effective and efficient results 

for an organization. Organizations can improve employee performance if they 

wisely apply organizational culture and competencies that motivate work. This 

thesis aims to determine the relationship between one variable and another 

variable with relevance according to the formulation of the problem and is carried 

out to study performance based on the influence of organizational culture and 

competency mediated by motivation through the Partial Least Square (PLS) 

Method. To obtain the results of the study in this thesis using outer model analysis, 

structural model analysis (inner model) and path analysis with the results of the 

study showing that organizational culture can affect work motivation and 

performance, competency significantly affects work motivation and also employee 

performance significantly, motivation variables can mediate organizational 

culture and competency on performance. The results of this study have 

implications for managerial policies and the results of the study can be used as a 

reference for management in determining the priority scale of what policies 

should be carried out. 

Keywords: Organizational Culture, Competence, Work Motivation, Employee 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, 

organisasi dituntut untuk terus beradaptasi dan berinovasi agar tetap 

kompetitif. Salah satu faktor utama yang memengaruhi keberhasilan 

organisasi adalah kinerja pegawai. Kinerja pegawai tidak hanya 

mencerminkan produktivitas individu, tetapi juga berdampak langsung pada 

kinerja keseluruhan organisasi. Oleh karena itu, memahami dan 

meningkatkan kinerja pegawai menjadi prioritas utama bagi manajemen 

sumber daya manusia. Kinerja yang optimal tidak hanya meningkatkan 

produktivitas, tetapi juga berkontribusi pada pencapaian visi dan misi 

organisasi. 

Kinerja menurut Amstrong dan Baron (1998:15) adalah hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan konstribusi ekonomi. 

Sedangkan Colquitt, LePine, dan Wesson (2011:35) mengemukakan bahwa 

kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan 

konstribusi, baik secara positif maupun negatif, pada penyelesaian tujuan 

organisasi. Pendapat lain memandang kinerja sebagai cara untuk 

memastikan bahwa pekerja individual atau tim tahu apa yang diharapkan 

dari mereka dam mereka fokus pada kinerja efektif dengan memberikan 
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perhatian pada tujuan, ukuran dan penilaian (Cascio, 2013: 693). Pendapat 

lain lagi menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang 

berkaitan dengan tujuan organisasi seperti kualitas, efisiensi dan kriteria lain 

dari efektivitas (Gibson et al, 2012 :374).  

Menurut Wibowo (2022:3) melaksanakan manajemen kinerja akan 

memberikan manfaat bagi organisasi, tim, dan inidividu. Manjemen kinerja 

mendukung tujuan menyeluruh organisasi dengan mengaitkan pekerjaan 

dari setiap pekerja dan manajer pada keseluruhan unit kerjanya. Pekerja 

memainkan peran kunci atas keberhasilan organisasi. Seberapa baik seorang 

pemimpin mengelola kinerja bawahan akan secara langsung mempengaruhi 

kinerja individu, unit kerja, dan seluruh organisasi. Pentingnya mengetahui 

kinerja suatu organisasi secara periodik untuk mengetahui pencapaian 

kemajuan kinerja dilakukan prediksi apakah terjadi deviasi pelaksanaan 

terhadap rencana yang dapat mengganggu pencapaian tujuan. 

Pencapaian program kerja organisasi sangat bergantung pada sumber 

daya manusia di organisasi itu sendiri, kinerja dapat dipengaruhi oleh 

motivasi, budaya organisasi dan kompetensi. Menurut Robbins & Judge 

(2017) motivasi sebagai tercapainya tujuan dengan kemauan, kekonsistenan 

seseorang. Sedangkan Robbins & Judge (2017) pengaruh budaya organisasi 

yang kuat akan menghasilkan kinerja pegawai yang baik. Pegawai yang 

memiliki ketaatan peraturan dan mengerti kejelasan tujuan untuk kinerja 

pegawai tercapai. Selain itu menurut Becker& Ulrich (2001) menyatakan 

bahwa pengetahuan, keterampilan & kemampuan ataupun ciri kepribadian 
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seseorang yang mempengaruhi kinerja secara langsung adalah kompetensi. 

Kompetensi adalah dasar terpenting dimiliki oleh individu dalam 

menjalankan organisasi untuk mencapai visi yang telah ditentukan oleh 

manajemen. Kompetensi pegawai yang kuat akan membantu organisasi 

mencapai visi organisasi. 

Menurut Heller (1998:6) yang menyatakan bahwa motivasi adalah 

keinginan untuk bertindak. Selanjutnya Kreitner dan Kinicki (2001: 205) 

motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan 

mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed behavior. 

Sedangkan Robbins (2003: 156) menyatakan motivasi sebagai proses yang 

menyebabkan intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus 

menerus (persitence) individu menuju pencapaian tujuan. 

Pegawai yang memiliki motivasi dalam diri pegawai (intrinsik) dan 

motivasi dari luar pegawai (ekstrinsik) akan menunjang kinerja pegawai. 

Motivasi adalah mekanisme positif yang bergerak dan mengarahkan 

pegawai untuk menggunakan kekuatan dan potensi pegawai untuk 

mendapatkan hasil yang maksimal (Robbins & Judge, 2017). Menurut 

Subagyo (2014) dan sipahutar (2016) menyatakan bahwa budaya organisasi 

meningkatkan efek motivasi kerja. Fernandes (2017) juga menyatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh pada motivasi. Sedangkan menurut 

Yakup (2024) menemukan dalam penelitiannya bahwa budaya organisasi 

dan rotasi pekerjaan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi 

kerja. 
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Wibowo (2022) menyatakan motivasi merupakan faktor dalam 

kompetensi yang berubah. Dengan memberikan dorongan, apresiasi 

terhadap kinerja bawahan, memberikan pengakuan dan perhatian individual 

dari atasan dapat mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seorang 

bawahan. Pentingnya motivasi kerja sebagai mediator parsial dalam 

menghubungkan budaya organisasi dan kompetensi yang secara langsung 

maupun tidak langsung akan berdampak yang kuat terhadap kinerja. 

Motivasi berfungsi sebagai mediator yang menghubungkan antara 

budaya organisasi dan kompetensi dengan kinerja. Zaky (2021) 

menunjukkan bahwa Budaya Organsasi yang positif dan kuat dapat 

meningkatkan kinerja karyawan karena adanya motivasi kerja yang berasal 

dari para karyawan dalam organisasi tersebut. Hal ini sejalan dengan Fatiria 

(2021) Kepemimpinan, budaya organisasi dan Lingkungan Kerja yang di 

mediasi motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

penelitian oleh Susiowati (2018) menunjukkan bahwa Kompensasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi motivasi kerja pada 

Bank Syariah Mandiri KCP Kartasura. Penelitian lain oleh Handriyani 

(2024) juga menegaskan bahwa budaya organisasi yang kuat berpengaruh 

positif terhadap kinerja, dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening 

yang signifikan. Sedangkan penelitian Wahyuni, et al (2022) menunjukkan 

bahwa kompetensi bersama lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 
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Budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar diciptakan, ditemukan, 

atau dikembangkan oleh kelompok tertentu karena ia belajar mengatasi 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup 

baik untuk dianggap bernilai dan oleh karena itu diajarkan kepada anggota 

baru sebagai cara yang benar untuk memahami, memikirkan, dan merasakan 

sehubungan dengan masalah tersebut (Edgar Shein dalam Wibowo, 2021: 

247). Menurut Gibson, et al., (2012) Budaya organisasi adalah apa yang 

para karyawan rasakan dan bagaimana persepsi ini menciptakan suatu pola 

keyakinan, nilai dan ekspektasi. Sedangkan menurut Robbins & Judge 

(2013: 512) Budaya organisasi menunjukkan suatu sistem makna bersama 

yang dimiliki oleh anggota yang membedakan organisasi dari organisasi 

lain. 

Octavia & Fernos (2023) menekankan pentingnya variabel budaya 

organisasi bersama lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Padang, yang sejalan dengan 

temuan lain  Giantari & Riana (2021) bahwa budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana budaya yang 

semakin kuat akan memberikan arah dan nilai-nilai bagi pegawai dalam 

organisasi untuk melaksanakan tugas dan pekerjaan, sehingga kinerja 

pegawai menjadi semakin meningkat. Sedangkan penelitian oleh Yuditia, 

Hendri dan Sulistiowati (2023) menyatakan bahwa kinerja organisasi secara 

langsung dipengaruhi oleh budaya organisasi yang ada, organisasi yang 

dimiliki budaya yang positif dan kuat mampu meningkatkan kinerja 
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karyawan mereka. Peneliti lain Aprilia (2019) bahwa budaya organisasi 

berpengaruh secara nyata dan positif terhadap kinerja pegawai Kantor 

Satpol PP Kota Bandung. Disisi lain, beberapa penelitian menunjukkan 

bahwa Budaya organisasi tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja 

pegawai, misalnya dalam penelitian Fatiria & Nawawi (2021) bahwa 

variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh. 

Menurut Wibowo (2021: 271) Kompetensi adalah suatu kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atas tugas yang 

dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja 

yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, kompetensi 

menjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh 

profesionalisme dalam suatu bidang tetentu sebagai sesuatu yang tepenting, 

sebagai unggulan bidang tersebut. Kompetensi juga mennjukkan 

karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkn 

oleh setiap individu yang memampukan mereka untuk melakukan tugas dan 

tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas 

profesial dalam pekerjaan mereka. Spencer (1993:9) menyatakan bahwa 

kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan 

mengindikasikan cara berperilaku atau berfikir, menyamakan situasi, dan 

mendukung untuk periode waktu cukup lama. Teori tersebut didukung oleh 

kajian empirik menurut Krisnawati dan Bagia (2021) kompetensi kerja 

bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan adanya 

kompetensi kerja yang dimiliki maka akan berperan dalam peningkatan 
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kinerja karyawan yang baik dan searah sehingga apabila karyawan memiliki 

kompetensi kerja yang tinggi, sehingga kinerja karyawan akan dapat 

dihasilkan karyawan juga tinggi. 

Lianasari & Ahmadi (2022) juga menegaskan bahwa kompetensi 

bersama lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Pariwisata dan Ekonomi Kreatif Provinsi DKI 

Jakarta, yang sejalan dengan temuan Bimantara, et al (2024) Kompetensi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, meskipun pengaruh budaya 

organisasi secara parsial tidak selalu signifikan. Sedangan penelitian oleh 

Sumbogo & Diposumarto (2017) kompetensi berpengaruh positif, 

signifikan, dan cukup kuat terhadap kinerja reporter berita. Peneliti lain oleh 

Adittya, et al (2021) bahwa kompetensi, motivasi, dan pengembangan karir 

dapat memberikan dampaik baik dan relevan terhadap Kinerja Pegawai. 

Disisi lain, beberapa penelitian menunjukkan kompetensi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja misalnya penelitian Basori, et al (2017) kompetensi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Krakatau Bandar Samudera. 

Fenomena terkini yang melibatkan pengaruh budaya organisasi dan 

kompetensi terhadap kinerja ASN dengan motivasi sebagai variabel mediasi 

pada  Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan menunjukkan 

kompleksitas hubungan antar faktor tersebut.  
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Tabel 1.1 Pencapaian Kinerja Dinas Perhubungan  

Provinsi Sumatera Selatan (2021-2023) 

No 

Jenis 

Program 

Kegiatan 

Persentase Perbandingan Target dan Realisasi Program 

Kegiatan (%) 

2021 2022 2023 

Target  Realisasi  Target  Realisasi  Target  Realisasi  

1 

Meningkatnya 

aksesibilitas 

transportasi 

100 100 100 82 100 80 

2 

Meningkatnya 

simpul 

transportasi 

100 85 100 100 100 100 

3 

Keseimbangan 

kebutuhan 

angkutan 

100 84 100 80 100 88 

4 

Menurunnya 

kejenuhan 

arus lalu lintas 

100 85 100 83 100 75 

Sumber : Bagian Keuangan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan 

(2024) 

 

Dari tabel 1.1 diketahui bahwa kinerja Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan (2021 – 2023) dilihat dari kuantitas yaitu hasil pekerjaan 

yang telah ditetapkan dimana terdapat beberapa program kerja yang belum 

mencapai target dan mengalami penurunan pada tahun sebelumnya seperti 

pada kegiatan menurunnya kejenuhan arus lalu lintas dengan target 100% 

sedangkan pada tahun 2021 realisasi 85%, tahun 2022 realisasi 83% dan 

pada tahun 2023 realisasi 75%. Dilihat dari tabel diatas masih ada beberapa 
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program kerja yang belum mencapai standar target yang telah ditetapkan, 

hal tersebut dijadikan sebuah indikator terhadap kinerja instansi di Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan bahwa kegiatan-kegiatan yang 

dilaksanakan setiap bidangnya jika dilihat dari ketercapaian realisasi target 

belum tercapai. 

Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan sebagai salah satu 

lembaga pemerintah daerah memiliki peran strategis dalam mengelola 

sistem transportasi dan infrastruktur di wilayahnya. Keberhasilan Dinas 

Perhubungan dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan sangat 

ditentukan oleh kinerja pegawai yang berada di dalamnya. Kinerja pegawai 

yang baik dan optimal menjadi kunci penting dalam memberikan layanan 

publik yang efisien dan berkualitas kepada masyarakat. 

Kinerja yang baik dari seorang pegawai dapat disebabkan oleh 

adanya motivasi dari seluruh anggota organisasi. Memberikan motivasi 

kepada pegawai akan memicu kesadaran mereka untuk bekerja dengan 

seoptimal mungkin, sehingga mencapai tujuan organisasi akan menjadi 

lebih mudah (Yudhy and Nur’aeni, 2020). Faktor-faktor motivasional seperti 

pengakuan, peluang pengembangan kompetensi, dan tanggung jawab dapat 

dipengaruhi oleh sejauh mana budaya organisasi dan kompetensi 

mendukung atau menghambat, akan tetapi pada dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan sendiri terkadang untuk melakukan pengakuan terhadap 

pencapain kinerja pegawai masih sangatlah kurang, terkadang bawahan 

hanya digunakan sebagai alat pimpinan untuk mencapai tujuan tertentu, 
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sehingga motivasi pegawai dalam melakukan pekerjaannya sangatlah 

kurang dan mempengaruhi tingkat kinerja pegawai. Dan  juga terkadang 

pimpinan tidak mengerti tentang tingkat motivasi pegawai dikarenakan tidak 

ada metode atau alat pengukuran yang jelas untuk mengukur tingkat motivasi 

pegawai dan bagaimana dampaknya kepada kinerja organisasi, selain itu juga 

perlunya penerapan penggunaan alat teknologi berupa inovasi yang dapat 

mendukung pekerjaan, hal tersebut diperlukan dukungan dan motivasi 

pimpinan maupun rekan kerja agar pelaksanaan tersebut dapat tercapai. 

Kondisi Budaya organisasi yang kuat dan positif juga dapat menjadi 

pendorong motivasi kerja. Jika budaya organisasi menekankan pada 

kolaborasi, transparansi, dan nilai-nilai yang sejalan dengan tujuan individu, 

pegawai akan cenderung lebih termotivasi. Budaya yang mendukung 

inovasi dan perkembangan juga dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Budaya yang kuat dan positif dapat menjadi pendorong bagi pegawai untuk 

berkinerja tinggi dan memiliki motivasi yang tinggi untuk mencapai tujuan 

organisasi (Denison, 1990). Misalnya, budaya organisasi yang mendorong 

inovasi dan kolaborasi dapat meningkatkan kreativitas dan semangat kerja 

pegawai, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja, akan tetapi pada 

kenyataannya yang terjadi di Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan 

dalam menghadapi perubahan teknologi yang ada dan perbedaan persepsi 

antar pegawai yang terkadang kurang positif, walaupun telah tersedia 

teknologi dalam pelayanan ke masyarakat namun masih tetap menggunakan 

metode yang lama yaitu manual. Itu semua disebabkan karena masih 
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kurangnya pemahaman pimpinan yang mendalam terhadap tentang 

bagaimana budaya organisasi dapat membentuk motivasi dan kinerja 

pegawai.  

Di sisi lain, kompetensi kerja bepengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Krisnawati et al, 2021), kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi 

atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang 

dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, kompetensi 

menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh 

profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang 

terepnting, sebagai unggulan bidang tersebut (Wibowo, 2022: 271). 

Tabel 1.2 Jumlah Pegawai ASN Dinas Perhubungan Prov. Sumsel 

NO 

JUMLAH PEGAWAI 

(140 Orang) 
JENJANG PENDIDIKAN 

(Orang) 
Laki-laki Perempuan 

1. 100 Orang 40 Orang S2 30 Orang 

S1 / D4 73 Orang 

D3 18 Orang 

SMA 15 Orang 

SMP 3 Orang 

SD 1 Orang 

Sumber : Bagian Umum dan Kepegawaian (2024) 

Berdasarakan tabel 1.2, dapat diketahui bahwa jenjang pendidikan 

yang paling banyak yaitu S1 / D4 yaitu berjumlah 73 orang dari total 

pegawai 140 orang dengan persentase yaitu 52%, namun pada Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan pembagian tempat kerja tidak 
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berdasarkan kompetensi yang dimiliki, tidak adanya dukungan pemimpin 

dan kesadaran pegawai itu sendiri untuk mengembangkan kompetensi kerja. 

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif, penempatan jabatan 

yang sesuai dengan kompetensi karyawan menjadi faktor kunci dalam 

mencapai keberhasilan organisasi. Penempatan yang tepat tidak hanya 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi, tetapi juga mendorong motivasi 

dan kinerja pegawai. Ketika karyawan ditempatkan pada posisi yang sesuai 

dengan keahlian dan potensi mereka, mereka lebih cenderung untuk 

memberikan kontribusi maksimal serta berinovasi dalam pekerjaan mereka. 

Pada Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan, penting bagi 

pihak manajemen untuk memahami dinamika hubungan antara budaya 

organisasi, kompetensi, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. Penyelarasan 

antara ketiga faktor ini dapat menjadi kunci untuk mencapai efektivitas 

organisasi dan meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan oleh Dinas 

Perhubungan tersebut. Implementasi kebijakan yang mendukung budaya 

kerja yang positif, memberikan panduan atau prosedur yang jelas dalam 

pengelolaan kinerja penyediaan peluang pengembangan, serta memberikan 

kompetensi pelatihan keterampilan, menempatkan pegawai sesuai dengan 

bidang keahliannya dan memberikan keleluasaan kepada pegawai agar dapat 

mengembangkan kompetensinya dan memberikan inovasi perubahan pada 

intansi. Hal tersebut merupakan langkah-langkah strategis dalam 

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. 
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Dari uraian penjelasan pada latar belakang, mengacu pada 

penelitian-penelitian terdahulu yang disebutkan, dan berbagai permasalahan 

di atas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dan menganalisis guna 

memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang bagaimana 

meningkatkan kinerja pegawai dan efektivitas organisasi secara keseluruhan 

tentang "Efek Budaya Organisasi Dan Kompetensi Terhadap Kinerja 

ASN Pada Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan dengan 

Motivasi Sebagai Variabel Mediasi" 

1.2 Identifikasi Masalah 

Penelitian tentang “Efek Budaya Organisasi Dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja ASN Pada Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan 

dengan Motivasi Sebagai Variabel Mediasi” akan mencoba mengidentifikasi 

beberapa masalah yang relevan yang menjadi fokus dalam penelitian ini. 

Beberapa masalah yang diidentifikasi adalah sebagai berikut: 

1. Beberapa program kerja Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan 

yang belum mencapai target yang telah ditentukan dan mengalami 

penurunan pada tahun sebelumnya 

2. Tidak adanya pemahaman yang mendalam tentang bagaimana budaya 

organisasi dan kompetensi dapat membentuk motivasi dan kinerja pegawai.  

3. Belum tersedia panduan atau prosedur yang jelas dalam pengelolaan kinerja 

pegawai dapat menciptakan ketidakpastian dalam manajemen sumber daya 

manusia. 
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4. Tidak sesuainya kompetensi pegawai Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan dalam menjalankan tugas pokoknya. 

5. Kurangnya pendidikan dan pelatihan untuk mengembangkan kompetensi 

pegawai. 

6. Belum menempatkan pegawai sesuai dengan bidang keahliannya. 

Identifikasi masalah-masalah ini merupakan langkah awal yang 

penting dalam penelitian mengenai Efek Budaya Organisasi Dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja ASN Pada Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan 

dengan Motivasi Sebagai Variabel Mediasi. Dengan memahami masalah-

masalah yang ada, langkah-langkah perbaikan dan strategi yang tepat dapat 

dirancang untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas pegawai serta 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan efektif. 

1.3 Batasan Masalah 

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri peneliti 

baik menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini 

lebih terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas 

peneliti membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada Efek 

Budaya Organisasi Dan Kompetensi Terhadap Kinerja ASN Pada Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan Dengan Motivasi Sebagai Variabel 

Mediasi. 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan, perumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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1. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi ASN pada 

Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan? 

2. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi ASN pada Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan? 

3. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja ASN pada 

Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan? 

4. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap kinerja ASN pada Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan? 

5. Apakah terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja ASN di Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan? 

6. Apakah terdapat Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja dengan 

mediasi Motivasi pada ASN di Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera 

Selatan?  

7. Apakah terdapat Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja dengan mediasi 

Motivasi pada ASN di Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini dimaksudkan untuk ingin mengetahui 

hubungan antara satu variabel dengan variabel yang lain dan harus relevan 

dengan rumusan masalah. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk : 

1. Menganalis, mengetahui dan membuktikan secara empiris pengaruh 

Budaya Organisasi terhadap Motivasi di Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan. 
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2. Menganalis, mengetahui dan membuktikan secara empiris pengaruh 

Kompetensi terhadap Motivasi di Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera 

Selatan. 

3. Menganalis, mengetahui dan membuktikan secara empiris pengaruh 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja ASN di Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan. 

4. Menganalis, mengetahui dan membuktikan secara empiris pengaruh 

Kompetensi terhadap Kinerja ASN di Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan. 

5. Menganalis, mengetahui dan membuktikan secara empiris pengaruh 

Motivasi terhadap Kinerja ASN di Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera 

Selatan. 

6. Menganalis, mengetahui dan membuktikan secara empiris pengaruh 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja ASN dengan mediasi Motivasi pada 

ASN di Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan. 

7. Menganalis, mengetahui dan membuktikan secara empiris pengaruh 

Kompetensi terhadap Kinerja ASN dengan mediasi Motivasi pada ASN di 

Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan. 

1.6 Kegunaan Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan 

kegunaan sebagai berikut: 
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1. Secara teoritis 

a. Peningkatan Kinerja Organisasi: 

Menyediakan panduan bagi Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan dalam mengidentifikasi dan mengatasi masalah yang 

memengaruhi kinerja pegawai, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi. 

b. Pengembangan Strategi Motivasi: 

Memberikan dasar untuk pengembangan strategi motivasi yang 

sesuai dengan  budaya organisasi dan kompetensi, membantu 

menciptakan kondisi yang mendukung motivasi dan kinerja pegawai. 

2. Secara Praktis 

a. Pengembangan Kerangka Konseptual: 

Membantu memperkaya literatur terkait dengan pengaruh 

budaya organisasi, kompetensi, motivasi kerja, dan kinerja pegawai, 

dengan menyusun kerangka konseptual yang dapat digunakan sebagai 

dasar untuk penelitian lebih lanjut. 

b. Kontribusi Terhadap Teori Manajemen: 

Menyumbangkan pemahaman baru tentang dinamika hubungan 

antara faktor-faktor organisasional dan kinerja pegawai, memberikan 

wawasan teoritis bagi ilmu manajemen. 
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3. Secara Akademis: 

a. Referensi untuk Penelitian Selanjutnya: 

Menjadi referensi penting bagi peneliti lain yang tertarik untuk 

mendalami aspek-aspek spesifik yang berkaitan dengan motivasi kerja 

dan kinerja pegawai di konteks Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera 

Selatan. 

b. Pembentukan Pemahaman yang Holistik: 

Membantu dalam membentuk pemahaman yang holistik tentang 

kompleksitas faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai, 

menggali potensi untuk penelitian lanjutan dalam domain ini.  
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