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ABSTRAK

Predi Siswanto, Pengaruh Budaya Kerja Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Rumah Sakit
Pertamina Palembang, dibawah bimbingan Bapak Prof. Dr. Ir. Edizal AE, M.S dan
Ibu Dr. Sari Sakarina, SE.,MM

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan membuktikan Pengaruh Budaya
Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang
dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening baik secara langsung Maupun secara
tidak langsung. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Rumah Sakit Pertamina
Palembang yang berjumlah 142 orang, Pada penelitian kali ini peneliti menggunakan
simple random sampling. Perhitungan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan
perhitungan ukuran sampel yang didasarkan atas kesalahan 10%. Jadi sampel yang dipilih
mempunyai kepercayaan 90%. Maka dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan
yaitu sebanyak 59 orang sebagai sampel penelitian. Analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini ialah dengan menggunakan metode analisis Structural Equation Model
(SEM) yang dioperasikan melalui program Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, Variabel Budaya Kerja berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja, Variabel Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, Variabel Budaya Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja, Variabel
Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja, Variabel Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja, Variabel Budaya Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja, Variabel Beban Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja. Nilai R? untuk variabel laten Kepuasan Kerja
sebagai variabel mediasi sebesar 0,988, yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa
variasi Kepuasan Kerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel laten eksogen (Budaya
Kerja, dan Beban Kerja) sebesar 98,8% sedangkan sisanya sebesar 1,2% dijelaskan oleh
variabel lain. Nilai R2 untuk variabel laten Kinerja sebesar 0,997 yang artinya nilai tersebut
mengidentifikasi bahwa variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel eksogen sebesar
99,7% sedangkan sisanya sebesar 0,3% dijelaskan oleh variabel yang tidak terdapat dalam
penelitian.

Bagi organisasi terkait yaitu Rumah Sakit Pertamina Palembang, disarankan agar
pegawai terus menjaga kekompakan dalam bekerja tim, memastikan kerja sama tim
berjalan dengan baik, meningkatkan keterbukaan dalam menerima kritik dari orang lain,
serta memahami dengan jelas target yang harus dicapai dalam pekerjaan.

Kata kunci : Budaya Kerja, Beban Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja
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ABSTRACT

Predi Siswanto, The Influence of Work Culture and Workload on Employee
Performance with Job Satisfaction as a Mediating Variable at Pertamina Hospital
Palembang, under the guidance of Prof. Dr. Ir. Edizal AE, M.S and Mrs. Dr. Sari
Sakarina, SE.,MM

This study aims to determine and prove the Influence of Work Culture and Workload on
Employee Performance at Pertamina Hospital Palembang with Job Satisfaction as an
Intervening Variable both directly and indirectly. The population in this study were 142
Pertamina Hospital Palembang Employees. In this study, the researcher used simple
random sampling. The calculation of the number of samples used the Slovin formula with
a sample size calculation based on a 10% error. So the selected sample has a 90%
confidence. So in this study the number of samples used was 59 people as research samples.
Data analysis used in this study was by using the Structural Equation Model (SEM)
analysis method which was operated through the Partial Least Square (PLS) program.
The results of this study indicate that, Work Culture Variables have an effect on Job
Satisfaction, Workload Variables have a significant effect on Job Satisfaction, Work
Culture Variables have a significant effect on Performance, Workload Variables have a
significant effect on Performance, Job Satisfaction Variables have a significant effect on
Performance, Work Culture Variables have a significant effect on Performance through
Job Satisfaction, Workload Variables have a significant effect on Performance through Job
Satisfaction. The R2 value for the latent variable Job Satisfaction as a mediating variable
is 0.988, which means that the value identifies that the variation in Employee Job
Satisfaction can be explained by the exogenous latent variables (Work Culture, and
Workload) by 98.8% while the remaining 1.2% is explained by other variables. The R2
value for the latent variable Performance is 0.997 which means that the value identifies
that the variation in Performance can be explained by the exogenous variables by 99.7%
while the remaining 0.3% is explained by variables not included in the study. For the
related organization, namely Pertamina Palembang Hospital, it is recommended that
employees continue to maintain teamwork, ensure that teamwork runs well, increase
openness in accepting criticism from others, and clearly understand the targets that must
be achieved in work.

Keywords: Work Culture, Workload, Job Satisfaction, Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A Latar Belakang

Keberhasilan pada suatu organisasi ditentukan dengan adanya kualitas
sumber daya manusia (SDM) dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi atau
unit kerja. Sumber daya manusia berperanan sebagai penentu keberlangsungan
organisasi karena kendati semua sumber daya lain sudah ada, namun bila tidak
memiliki persiapan dari sumber daya manusia, organisasi itu tidak terlaksana
secara optimal. Atas dasar itulah, SDM perlu mendapat pengelolaan secara
optimal (Alfa, Pancasila & Sakarina, 2024).

Manajemen sumber daya manusia (SDM) bukanlah sesuatu yang baru
didalam organisasi. Saat ini perkembangan bisnis yang semakin pesat bahkan
persaingan di dunia usaha semakin banyak menuntut para sumber daya manusia
dalam keunggulan bersaing. Ini menunjukkan bahwa aset paling penting yang harus
dimiliki organisasi dan harus diperhatikan dalam manajemen adalah tenaga kerja
atau manusia yang bekerja di dalam organisasi. Pegawai inilah yang bekerja
membuat tujuan, mengadakan inovasi dan mencapai tujuan organisasi. Tujuan
organisasi dikatakan dapat tercapai bukan hanya dari peralatan modern, sarana dan
prasarana yang memadai, tetapi lebih tergantung pada sumber daya manusia yang

melaksanakan pada pekerjaan tersebut.



Begitu juga dengan organisasi seperti rumah sakit yang memainkan peran
yang sangat penting dalam memberikan layanan kesehatan yang menyeluruh,
mendukung kegiatan pendidikan dan penelitian, serta berfungsi sebagai pusat
kesehatan masyarakat di wilayahnya. Maka, sudah sepatutnya rumah sakit menjaga
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki serta terus mempertahankan tingkat
kinerja. Kinerja pegawai di rumah sakit memiliki dampak signifikan pada kualitas
pelayanan yang diberikan oleh rumah sakit. Oleh karena itu, pengelolaan dan
pengembangan kinerja pegawai di rumah sakit memiliki dampak langsung pada
pelayanan yang diberikan dan, pada akhirnya berdampak pada kepercayaan dan
persepsi masyarakat terhadap rumah sakit tersebut

Rumah Sakit Pertamina Palembang terletak di Plaju, 11 km dari kota
Palembang tepatnya berada didalam komplek perumahan Pertamina RU (Refinery
Unit) 111 Plaju. Keberadaan Rumah Sakit Pertamina Palembang RU 111 Plaju tidak
terlepas dari usaha kegiatan perminyakan yang meliputi eksplorasi, ekploitasi,
pengilangan dan kegiatan-kegiatan lain yang berhubungan dengan perminyakan
didaerah Sumatra bagian Selatan. Pada dasarnya keberadaan Rumah Sakit adalah
untuk menunjang kegiatan perminyakan yang ada. Rumah Sakit Umum Pertamina
Palembang merupakan sarana pelayanan kesehatan meliputi Promotif, Preventif,
Kuratif dan Rehabilitatif untuk pekerja dan keluarga Pertamina khususnya dan juga
masyarakat umum. Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang dituntut untuk
memiliki pengetahuan, kompetensi, dan skill yang memadai untuk menunjang
pelayanan rumah sakit yang terbaik di bidangnya. Setiap pegawai dituntut untuk

dapat produktif, proaktif, dan kolaboratif dalam melayani konsumen. Kinerja



pegawai menjadi tolak ukur Rumah Sakit Pertamina Palembang dalam mencapai
visi dan misi perusahaannya. Dalam upaya mencapai mencapai Kinerja yang
optimal, perusahaan menyadari signifikansi kepuasan kerja yang dipersepsikan oleh
pegawai. Oleh karena itu, untuk mencapai kinerja dan kepuasan kerja yang
substansial, perusahaan memberikan perhatian khusus pada faktor-faktor yang
dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja, seperti Budaya Kerja Dan Beban
Kerja

Capaian suatu organisasi sangat di pengaruhi oleh Kkinerja induvidu
pegawainya. Setiap organisasi harus selalu memacu kinerja pegawainya dengan
harapan mampu mencapai keselaraan di setiap bagian-bagian unit kerja, sehingga
tercapai tujuan yang diharapkan. Kinerja mempunyai arti penting bagi pegawai,
adanya penilaian kinerja berarti pegawai mendapat perhatian dari atasan. Di
samping itu akan menambah gairah kerja pegawai karena dengan penilaian kinerja
ini mungkin pegawai yang berprestasi dipromosikan, dikembangkan dan diberi
penghargaan atas prestasi yang telah dicapainya. Menurut (Hasni dkk., 2020)
kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hasil perkerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan
memberikan kontribusi pada ekonomi. Untuk dapat mengetahui kinerja pegawai di
Rumah Sakit Pertamina Palembang, berdasarkan survey pendahuluan yang penulis

lakukan dapat dilihat dari data kinerja pegawai Berdasarkan Tabel 1.1 berikut:



Tabel 1.1
Hasil Penilaian Kinerja Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang Tahun

2019 - 2023
No Aspek Tahun
yang
dinilai 2019 2020 2021 2022 2023

Target | Capaian Target | Capaian Target Capaian Target Capaian Target Capaian

1 Kualitas | 100% 95% 100% 90% 100% 86% 100% 85% 100% 90%
Kerja

2 Kuantitas | 100% 87% 100% 95% 100% 97% 100% 75% 100% 91%
Kerja
3 Tanggun | 100% 92% 100% 100% 100% 100% 100% 98% 100% 98%
g Jawab
4 Kerja 100% 85% 100% 93% 100% 93% 100% 82% 100% 97%
Sama
5 Inisiatif | 100% 80% 100% 89% 100% 82% 100% 84% 100% 88%

Sumber: Data Hasil Penilaian Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Pertamina
Palembang, 2024

Berdasarkan tabel penilaian kinerja pegawai di Rumah Sakit Pertamina
Palembang dari tahun 2019 hingga 2023, terlihat bahwa ada fenomena belum
optimalnya kinerja pegawai yang memerlukan perhatian lebih lanjut. Meskipun
target untuk setiap aspek kinerja telah ditetapkan pada 100% setiap tahunnya,
capaian aktual menunjukkan variasi yang mengindikasikan tantangan dalam
mencapai kinerja yang maksimal. Pada aspek Kualitas Kerja, misalnya, capaian
tertinggi terjadi pada tahun 2019 dengan nilai 95%. Namun, setelah itu, terjadi
penurunan yang konsisten hingga mencapai titik terendah sebesar 85% pada tahun
2022, sebelum akhirnya sedikit meningkat menjadi 90% pada tahun 2023. Hal ini
menunjukkan adanya kendala yang mungkin terkait dengan sumber daya, pelatihan,
atau beban kerja yang mempengaruhi kualitas kerja pegawai secara konsisten.

Aspek Kuantitas Kerja juga mengalami fluktuasi yang signifikan. Meskipun

pada tahun 2020 dan 2021, capaian kuantitas kerja mencapai 95% dan 97%, angka



ini turun drastis pada tahun 2022 menjadi 75%, yang merupakan capaian terendah
selama periode tersebut. Hal ini mungkin dipengaruhi oleh peningkatan beban kerja
atau kurangnya efisiensi dalam proses kerja yang menghambat pencapaian
kuantitas kerja yang optimal. Pada tahun 2023, capaian kembali naik menjadi 91%,
tetapi belum memenuhi target. Selanjutnya, pada aspek Tanggung Jawab, meskipun
capaian berada cukup konsisten mendekati target dengan nilai 100% pada tahun
2020 dan 2021, terjadi sedikit penurunan menjadi 98% pada tahun 2022 dan 2023.
Walaupun penurunan ini tidak terlalu besar, fenomena ini tetap menunjukkan
adanya tantangan dalam mempertahankan komitmen tanggung jawab pada tingkat
yang sempurna.

Di sisi lain, aspek Kerja Sama juga menunjukkan hasil yang belum
maksimal. Pada tahun 2019, capaian kerja sama hanya mencapai 85%, meskipun
meningkat pada tahun-tahun berikutnya menjadi 93%, ada penurunan lagi pada
tahun 2022 sebesar 82% sebelum akhirnya naik kembali menjadi 97% pada tahun
2023. Fluktuasi ini dapat mengindikasikan adanya permasalahan dalam komunikasi
antarpegawai atau dalam koordinasi tim, yang menghambat kerja sama yang
optimal. Aspek terakhir, yaitu Inisiatif, memperlihatkan variasi yang cukup lebar
selama lima tahun terakhir. Pada tahun 2019, capaian hanya 80%, meskipun
meningkat pada tahun 2020 menjadi 89%, capaian ini menurun lagi pada tahun-
tahun berikutnya, dan akhirnya berada pada angka 88% pada 2023. Rendahnya
capaian inisiatif ini dapat mengindikasikan adanya keterbatasan dalam mendorong
pegawai untuk berperan lebih aktif atau adanya hambatan dalam lingkungan kerja

yang mengurangi peluang pegawai untuk menunjukkan inisiatif.



Fenomena ini mencerminkan pentingnya evaluasi menyeluruh terhadap
budaya kerja, beban kerja, dan kondisi lingkungan kerja yang mungkin berdampak
pada kepuasan kerja serta kemampuan pegawai dalam memenuhi target kinerja
mereka secara optimal. Selain itu, penilaian kemampuan memberikan pelayanan
yang efisien dan bermutu di rumah sakit, seperti pemanfaatan tempat tidur, tenaga,
dan penunjang medis, menurut Depkes tahun 2005, mengungkapkan adanya
beberapa indikator yang mudah dilihat dan diketahui bahwa untuk menilai Kinerja
rumah sakit, digunakan angka BOR (Bed Occupancy Rate) dan LOS (Length of
Stay). Kedua indikator ini tidak hanya menunjukkan tingkat efisiensi, tetapi juga
dapat memberikan gambaran mengenai kualitas pelayanan atau kinerja rumah sakit
dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. Nilai BOR yang ideal berkisar
antara 70-80%, sedangkan nilai LOS yang baik adalah antara 6-9 hari. Berikut ini
adalah gambaran kinerja pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang terkait
dengan mutu pelayanan pada tabel dibawah ini :

Tabel 1. 2

Nilai BOR (Bed OccupancyRate) dan LOS (Length of Stay)
Rumah Sakit Pertamina Palembang Periode 2019-2023

Tahun

No Uraian 2019 | 2020 | 2021 | 2022 2023

1 BOR (Bed Occupancy Rate) 33% | 36% | 41,33% | 64,41% | 65,50%

2 LOS (Length of Stay) 4 Hari | 4 Hari | 4 Hari | 3 Hari 3 Hari

Sumber: Rumah Sakit Pertamina Palembang, 2024
Berdasarkan data diatas kinerja Rumah Sakit Pertamina Palembang pada

periode 2019 hingga 2023, terlihat bahwa nilai BOR dan LOS belum mencapai



standar ideal tersebut. Pada tahun 2019, BOR rumah sakit tercatat hanya sebesar
33%, jauh di bawah standar yang ideal. Rendahnya nilai BOR ini berpotensi
mencerminkan bahwa fasilitas rumah sakit belum dimanfaatkan secara optimal atau
mungkin karena jumlah pasien yang masih sedikit. Nilai ini mulai menunjukkan
peningkatan pada tahun-tahun berikutnya, dengan BOR mencapai 41,33% di tahun
2021, hingga akhirnya mencapai 65,50% pada tahun 2023. Peningkatan tersebut
menunjukkan adanya upaya optimalisasi kapasitas pelayanan, meskipun capaian
tersebut masih berada sedikit di bawah rentang ideal 70-80%. Rendahnya BOR ini
bisa jadi berkaitan dengan beban kerja dan efektivitas budaya kerja yang belum
optimal di antara para pegawai, yang berdampak pada kemampuan rumah sakit
dalam memberikan pelayanan yang efisien.

Sementara itu, pada aspek Length of Stay (LOS) atau lama rawat inap,
Rumah Sakit Pertamina Palembang mencatat nilai yang konsisten rendah selama
lima tahun terakhir. Dari tahun 2019 hingga 2021, LOS tercatat stabil di angka 4
hari, yang berarti pasien rata-rata menghabiskan 4 hari di rumah sakit. Pada tahun
2022 dan 2023, nilai LOS bahkan menurun menjadi 3 hari. Nilai LOS yang lebih
rendah dari standar ideal 6-9 hari bisa diartikan sebagai efisiensi dalam penanganan
pasien, di mana pasien dirawat dalam waktu yang singkat. Rendahnya LOS bisa
disebabkan oleh tekanan beban kerja yang tinggi, yang mungkin menyebabkan
pegawai lebih cepat menyelesaikan perawatan pasien untuk mengurangi beban atau
mengosongkan tempat tidur bagi pasien baru. Hal ini dapat menimbulkan
kekhawatiran terkait kualitas pemulihan pasien yang mungkin belum optimal ketika

mereka dipulangkan lebih cepat dari standar yang ideal. Selain itu, rendahnya LOS



juga dapat mencerminkan pengaruh budaya kerja di rumah sakit yang mungkin
lebih menekankan pada efisiensi waktu, namun berisiko menurunkan kualitas
kepuasan pasien.

Selain pandemi, kinerja pegawai dipengaruhi oleh bermacam-macam
variabel diantaranya adalah Kepuasan Kerja, Beban Kerja dan Budaya Kerja.
Ketiga faktor ini sangat berkaitan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung atau menghambat pencapaian kinerja optimal (Hati, Noviantoro &
Veybhita, 2024)

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat
memengaruhi motivasi dan performa pegawai. Menurut Selviandry, Noviantoro &
Nasir, (2024) Kepuasan kerja adalah merupakan suatu kondisi di mana orang secara
psikologis mampu merasakan adanya realisasi antara harapan dan kenyataan.
Artinya dicapai realisasi sesuai dengan harapan yang diinginkannya. Kepuasan
kerja bersifat multidimensi, di mana seseorang merasa lebih atau kurang puas
dengan pekerjaaanya, supervisornya, tempat kerjanya dan sebagainya. Selama masa
pandemi, kepuasan kerja mungkin menurun akibat kondisi kerja yang lebih
menekan, risiko kesehatan yang tinggi, serta keterbatasan dalam fasilitas dan
sumber daya rumah sakit. Jika pegawai merasa kurang dihargai, kurang didukung,
atau mengalami ketidakpuasan terkait kondisi kerja, hal ini akan berdampak negatif
pada kinerja pegawai. Sebaliknya, pegawai yang merasa puas dengan pekerjaan
pegawai cenderung lebih termotivasi dan bersemangat dalam menjalankan tugas

pegawai, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja.



Hasil pra-survei menunjukkan bahwa beberapa pegawai merasa tidak puas
dengan sistem kompensasi dan fasilitas kerja yang diberikan, terutama selama
pandemi. Secara aktual, beberapa pegawai mengungkapkan ketidakpuasan pegawai
terhadap keterbatasan fasilitas yang disediakan untuk menangani peningkatan
jumlah pasien Covid-19. Selain itu, sistem penghargaan dan kompensasi yang tidak
jelas, serta ketidakjelasan kebijakan manajemen terkait bonus dan insentif,
membuat banyak pegawai merasa bahwa kerja keras pegawai tidak diakui. Perasaan
tidak dihargai ini menyebabkan penurunan motivasi dan semangat kerja. Para
pegawai juga mengeluhkan kurangnya fleksibilitas dalam pengaturan jam kerja,
yang membuat pegawai Kkesulitan menyeimbangkan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Fenomena ini menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut
untuk memahami hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai, serta
mencari solusi untuk meningkatkan kesejahteraan dan motivasi pegawai.

Ada faktor lainnya yang berpartisipasi dalam memengaruhi dan
memaksimalkan kinerja tenaga kerja, yaitu budaya kerja. Nikodemus, (2022)
menuturkan bila faktor paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai di suatu
perusahaan, yaitu budaya kerja, faktor itu pun berkaitan dengan peningkatan kinerja
pegawai. Berbekal adanya pencapaian budaya kerja yang maksimal dan didukung
oleh faktor lain, tentu pencapaian hasil kerja pegawai bakal mengalami
peningkatan. Budaya kerja di rumah sakit juga memainkan peran penting dalam
membentuk perilaku dan kinerja pegawai. Menurut Ismail dkk., (2022) Budaya
kerja adalah pola keyakinan dan nilainilai organisasi yang dipahami, dijiwai, dan

dipraktekan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan



menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi. Budaya kerja yang kolaboratif,
transparan, dan fokus pada pengembangan profesional diyakini dapat menciptakan
lingkungan kerja yang lebih produktif. Kolaborasi yang baik memungkinkan setiap
departemen atau tim di rumah sakit untuk bekerja bersama secara efektif, berbagi
informasi dengan cepat, dan menyelesaikan masalah bersama-sama. Dalam konteks
rumah sakit, kolaborasi ini penting dalam mengurangi risiko kesalahan medis,
mempercepat perawatan pasien, dan meningkatkan efisiensi operasional.
Transparansi dalam pengambilan keputusan dan komunikasi dapat memberikan
kejelasan bagi pegawai tentang apa yang diharapkan dari pegawai, sementara fokus
pada pengembangan profesional memberi pegawai kesempatan untuk terus
berkembang dan memperbarui keterampilan.

Namun, kenyataannya tidak semua rumah sakit, termasuk Rumah Sakit
Pertamina Palembang, memiliki budaya kerja yang mendukung kolaborasi yang
efektif atau memberikan penghargaan yang memadai kepada pegawai. Salah satu
fenomena yang terjadi adalah perasaan kurangnya penghargaan bagi pegawai yang
bekerja keras. Banyak pegawai di sektor kesehatan, seperti perawat atau tenaga
administrasi, merasa bahwa kontribusi pegawai tidak cukup diakui. Hal ini dapat
menurunkan motivasi pegawai untuk bekerja secara maksimal. Ketika pegawai
merasa bahwa usaha pegawai tidak dihargai, baik melalui promosi, insentif, atau
sekadar pengakuan verbal, pegawai mungkin kehilangan semangat untuk
berkontribusi secara penuh terhadap kesuksesan organisasi.

Fenomena budaya kerja di Rumah Sakit Pertamina Palembang juga

berperan penting dalam menurunnya kinerja pegawai. Secara faktual, dari hasil
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wawancara, beberapa pegawai menyatakan bahwa pegawai menghadapi kendala
dalam bekerja sama secara efektif dengan rekan satu tim, terutama ketika
menghadapi tekanan pandemi. Secara aktual, beberapa pegawai melaporkan bahwa
komunikasi antarunit sering kali terputus atau tidak jelas, terutama terkait protokol
kesehatan dan alur kerja yang baru diterapkan selama masa pandemi. Budaya kerja
yang kurang mendukung kolaborasi dan sinergi antara tim menyebabkan
munculnya ketegangan antarpegawai, yang berujung pada suasana kerja yang tidak
kondusif. Pegawai menyatakan bahwa kepemimpinan kurang memberikan
dukungan dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Faktor-faktor ini
menghambat efektivitas operasional dan menjadi alasan perlunya dilakukan
perbaikan dalam budaya kerja di Rumah Sakit Pertamina Palembang.

Penurunan kinerja pegawai selain budaya kerja yang dihadapi yakni beban
kerja. Adanya ketidak sesuaian jumlah pegawai dengan adanya tingkat kebutuhan
pegawai terhadap pelayanan dapat memimbulkan peningkatan beban kerja. Beban
kerja adalah seluruh aktivitas atau kegiatan yang dilakukan oleh pegawai. Menurut
Rizki et al., (2022) Beban kerja adalah sekumpulan berbagai tugas yang harus
diselesaikan oleh seorang pekerja dengan mengandalkan kemampuan pegawai
dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang berlebihan juga dapat disebabkan
oleh tingkat keterampilan yang terlalu tinggi, kecepatan kerja yang meningkat, dan
volume kerja yang lebih besar. Dengan begitu, semakin banyak dan semkin
berbelitnya tugas yang harus dikerjakan dengan waktu yang ditentukan, maka
semakin tinggi pula beban kerja yang pikul pegawai. Beban kerja yang berat,

terutama selama pandemi Covid-19, merupakan faktor signifikan lainnya yang
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dapat menjelaskan belum optimalnya kinerja pegawai. Tenaga medis, khususnya di
rumah sakit, mengalami lonjakan beban kerja dengan peningkatan jumlah pasien
dan kebutuhan akan pelayanan kesehatan yang mendesak. Beban kerja yang
berlebihan ini tidak hanya berdampak pada fisik tetapi juga pada kesehatan mental
para pegawai, yang pada akhirnya mengurangi efektivitas dan efisiensi kerja
pegawai. Jumlah pegawai yang masuk dalam kategori Cukup (60-74) menunjukkan
bahwa ada sebagian pegawai yang tidak mampu mempertahankan Kinerja yang
tinggi di tengah tuntutan pekerjaan yang meningkat.

Hasil pra-survei menunjukkan bahwa beberapa pegawai melaporkan bahwa
beban kerja yang pegawai tanggung selama pandemi meningkat signifikan
dibandingkan sebelum tahun 2020. Secara aktual, para pegawai mengungkapkan
bahwa pegawai sering kali harus menangani jumlah pasien yang berlebihan dengan
shift yang panjang dan tanpa istirahat yang memadai. Banyak pegawai merasa
bahwa beban kerja yang berat ini berdampak langsung pada kesehatan fisik dan
mental pegawai, serta mengurangi kualitas pelayanan kepada pasien. Selain itu,
distribusi beban kerja yang tidak merata menyebabkan ketidakadilan di antara unit-
unit rumah sakit, di mana beberapa unit harus menangani lebih banyak pasien
dibandingkan yang lain. Beban kerja yang tidak seimbang ini berkontribusi
terhadap penurunan kinerja secara keseluruhan dan menegaskan pentingnya
evaluasi serta pengelolaan beban kerja yang lebih baik.

Penelitian ini juga didasari karena adanya research gap dari penelitian
terdahulu, seperti yang dilakukan oleh Pratama & Frinaldi (2022), di mana pegawai

menemukan bahwa budaya kerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan
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kerja pada pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Pesisir Selatan.
Hasil ini diperkuat oleh penelitian Sugiastika dkk. (2022), yang menunjukkan
bahwa budaya kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
PT. Pelindo 11l Tanjung Perak Surabaya. Namun, kedua penelitian tersebut tidak
mengeksplorasi bagaimana budaya kerja mempengaruhi kinerja pegawai secara
langsung, atau melalui variabel mediasi seperti kepuasan kerja.

Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan dkk. (2021) dan
Hamizar (2020) menyimpulkan bahwa beban kerja dapat mempengaruhi kinerja
pegawai, tetapi hasil dari penelitian lain seperti yang dilakukan oleh Nabila &
Syarvina (2022) serta Sitompul & Simamora (2021) menunjukkan bahwa beban
kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan
adanya ketidakkonsistenan atau research gap terkait hubungan beban kerja terhadap
kinerja pegawai, terutama jika mempertimbangkan faktor kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi.

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Ariansy & Kurnia (2022)
menemukan bahwa kepuasan kerja sebagai variabel mediasi tidak memberikan
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Telkom Magelang. Ini menjadi
perhatian karena penelitian lain, seperti yang dilakukan oleh Suardi (2019), justru
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di PT. Bank Mandiri. Perbedaan hasil ini mengindikasikan perlunya
penelitian lebih lanjut yang mempertimbangkan peran kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi, khususnya dalam konteks hubungan antara budaya kerja dan

beban kerja terhadap kinerja.
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Dengan demikian, penelitian ini mencoba menjembatani research gap yang
ada dengan mengeksplorasi bagaimana budaya kerja dan beban kerja
mempengaruhi Kinerja pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang, serta
bagaimana kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan
tersebut. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih
komprehensif dan memperkaya literatur tentang hubungan antara budaya kerja,
beban kerja, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai di sektor kesehatan. Berdasarkan
uraian di atas, penulis tertarik untuk meneliti hubungan antara variabel-variabel

tersebut guna mengetahui pengaruhnya satu sama lain.

B. Identifikasi Masalah

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas, dapat diidentifikasi
masalah yang mempunyai Pengaruh Budaya Kerja dan Beban Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening antara lain :

1. Terjadi penurunan Kinerja pegawai secara signifikan dari tahun 2019 hingga
2023, terutama pada periode pandemi Covid-19.

2. Pegawai merasa kewalahan dengan lonjakan jumlah pasien tanpa adanya
peningkatan sumber daya manusia atau fasilitas pendukung yang memadai.

3. Tingkat kepuasan kerja pegawai mengalami fluktuasi, terutama selama
pandemi, akibat kebijakan kompensasi yang tidak memadai.

4. Fasilitas dan sarana kerja yang tidak cukup memadai untuk menangani jumlah

pasien yang meningkat menyebabkan penurunan kepuasan kerja.
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10.

11.

12.

C.

Kurangnya fleksibilitas dalam pengaturan jam Kkerja, yang memengaruhi
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan pegawai.

Kerja sama tim di beberapa unit belum optimal, menyebabkan komunikasi yang
tidak efektif antarpegawai.

Lingkungan kerja tidak kondusif akibat ketegangan dan konflik antarpegawai,
terutama dalam situasi kerja yang penuh tekanan seperti saat pandemi.

Tidak adanya dukungan yang kuat dari manajemen dalam menciptakan budaya
kerja yang kolaboratif dan harmonis.

Perubahan protokol dan alur kerja selama pandemi menambah beban
komunikasi yang tidak merata di antara tim kerja.

Beban kerja pegawai yang tinggi selama pandemi menyebabkan kelelahan fisik
dan mental yang berdampak pada kualitas pelayanan.

Shift kerja yang panjang dan tidak diimbangi dengan istirahat yang cukup
menyebabkan penurunan efektivitas kerja.

sistem penghargaan dan kompensasi yang tidak jelas, serta ketidakjelasan
kebijakan manajemen terkait bonus dan insentif, membuat banyak pegawai

merasa bahwa kerja keras pegawai tidak diakui

Pembatasan Masalah

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik

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

terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas penulis

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada variabel Budaya Kerja,
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Beban Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Pegawai pada Rumah Sakit Pertamina

Palembang.

D.

Perumusan Masalah

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :

1.

Apakah terdapat pengaruh Budaya Kerja secara signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang?

Apakah terdapat pengaruh Beban Kerja secara signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang?

Apakah terdapat pengaruh Budaya Kerja secara signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang?

Apakah terdapat pengaruh Beban Kerja secara signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang?

Apakah terdapat pengaruh Kepuasan Kerja secara signifikan terhadap Kinerja

Pegawai Rumah Sakit Pertamina Palembang?

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas

adalah untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan:

1.

Pengaruh Budaya Kerja secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Rumah Sakit Pertamina Palembang.
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Pengaruh Beban Kerja secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Rumah Sakit Pertamina Palembang.

Pengaruh Budaya Kerja secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai Rumah
Sakit Pertamina Palembang

Pengaruh Beban Kerja secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit
Pertamina Palembang

Pengaruh Kepuasan Kerja secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai Rumah

Sakit Pertamina Palembang.

Kegunaan Penelitian

Dengan penelitian ini diharapkan hasil-hasil yang didapat akan ada

manfaatnya bagi :

1.

2.

3.

Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai Pengaruh Budaya

Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Intervening Pada Rumah Sakit Pertamina Palembang.

Sebagai salah satu pertimbangan bagi Rumah Sakit Pertamina Palembang untuk

lebih memperhatikan Budaya Kerja dan Beban Kerja dalam manajemen

sumberdaya manusia sehingga Kinerja Pegawai benar-benar ditingkatkan dan

pedoman untuk menyusun rencana pembangunan nasional.

Secara teoritis :

a) Diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan bidang
manajemen sumberdaya manusia yang terkait dengan masalah Budaya

Kerja dan Beban Kerja dengan Kinerja.
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b) Dapat dijadikan sebagai salah satu bahan referensi bagi pihak yang ingin
melakukan kajian lebih lanjut.

c) Sebagai salah satu input atau masukan bagi Rumah Sakit Pertamina

Palembang.
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