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ABSTRACT  
Employees are the organization's most important asset and play a strategic role in the 

organization as constituents and managers of its activities to achieve company goals. Employee 
performance is the result of work performed by an individual in carrying out a given task. With high 
employee performance it is hoped that organizational goals can be achieved. Many factors such as 

motivation are important and work environment that can affect employee performance. The purpose 
of this study is to prove that there is a relationship between all variables in non-academic staff at a 
university located in West Jakarta. This study uses a structural equation model (SEM) involving 
120 respondents who are non-academic staff employees at the University located in West Jakarta. 
Analysis of data processing in this study used Partial Least Square-Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) with SmartPLS 3.0. Some of the findings in this study are that Organizational Culture 
affects Employee Engagement. Meanwhile, employee engagement cannot improve employee 
performance. Furthermore, organizational culture has a positive influence on employee performance. 
Conversely, employee engagement cannot mediate organizational culture and employee performance. 

 

Keywords : Organizational Culture, Employee Engagement, Employee Performance. 

 

ABSTRAK 
Karyawan merupakan aset organisasi yang paling penting dan memainkan peran 

strategis dalam organisasi  sebagai penyusun dan pengelola kegiatannya untuk mencapai 
tujuan perusahaan. Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dilakukan oleh seorang 
individu dalam pelaksanaan tugas yang diberikan. Dengan kinerja karyawan yang tinggi 
diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Banyak faktor seperti motivasi yang penting 
dan lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Tujuan dari penelitian 
ini adalah untuk membuktikan bahwa keterkaitan diantara seluruh variabel pada staff 
non-akademik di Universitas yang berlokasi di Jakarta Barat. Penelitian ini menggunakan 
structural equation model (SEM) dengan melibatkan 120 responden yang merupakan 

karyawan staff non-akademik di Universitas yang berlokasi Jakarta Barat. Analisis 
pengolahan data penelitian ini menggunakan Partial Least Square-Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 3.0. Beberapa temuan dalam studi ini adalah 

Budaya Organisasi mempengaruhi Keterikatan Karyawan. Sementara keterikatan 
karyawan tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selanjutnya budaya organisasi 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, keterikatan karyawan 

tidak bisa memediasi budaya organisasi dan kinerja karyawan. 
 

Kata Kunci :  Budaya Organisasi,  Keterikatan Karyawan, Kinerja Karyawan. 
 
 

PENDAHULUAN 
Karyawan merupakan aset organisasi yang paling penting dan memainkan peran 

strategis dalam organisasi  sebagai penyusun dan pengelola kegiatannya untuk mencapai 
tujuan perusahaan. Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dilakukan oleh seorang 
individu dalam pelaksanaan tugas yang diberikan (Ramli, 2019a; Diatmono et al., 2020; 

Mariam et al., 2020). Dengan kinerja karyawan yang tinggi diharapkan tujuan organisasi 

dapat tercapai. Banyak faktor seperti motivasi yang penting dan lingkungan kerja yang 
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dapat mempengaruhi kinerja karyawan (Nurdiansyah et al., 2020; Prahiawan dan 

Simbolon, 2014). Kinerja karyawan berkaitan dengan jumlah pekerjaan, kehadiran di 
tempat kerja, sifat baik dan ramah, dan ketepatan waktu kerja (Novarian & Ramli, 2020; 
(Imran et al., 2020; Supiati et al., 2021; Wahyuni et al., 2019). Oleh karena itu, dari 

perspektif psikologi kerja dan organisasi, kinerja merupakan fungsi dari kemampuan dan 
motivasi  dan  merupakan pengaruh yang terdiri dari tiga komponen: motivasi, tingkat 
kualifikasi, dan sikap (Casmun et al., 2021). Selain itu, kinerja karyawan juga relevan 

dengan penyelesaian tugas yang dilakukan oleh karyawan (Ramli & Novariani, 2020; 
Khasanah et al., 2021; Nurahman et al., 2021). 

Di setiap negara, sebuah organisasi pasti memiliki tujuan yang berbeda-beda. Banyak 
cara yang ditempuh organisasi untuk meningkatkan kualitas organisasi, peningkatan 
kualitas organisasi didukung oleh sumber daya manusia yang ahli dan bermutu (Armanda 

et al., 2020; Ramli, 2020; Ghazmahadi et al., 2020). Karena penerapan sumber daya 

manusia merupakan kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya 
(Mulyadi et al., 2020; Sukarno et al., 2020). Tujuan organisasi akan tercapai jika sumber 

daya manusia organisasi berfungsi secara optimal, tanpa sumber daya manusia yang 
berkompetensi dan berkualitas maka organisasi tidak akan dapat mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan (Soelton, 2018; Jumadi et al., 2020; Armanda et al., 2020; Takaya et al., 

2020).  
Kinerja optimal dari para karyawan dapat ditingkatkan dengan menerapkan budaya 

organisasi yang solid dan sehat. Kinerja karyawan sangat menentukan keberhasilan suatu 
organisasi dengan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
(Shahzad et al., 2013). 

Penelitian terdahulu menunjukkan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan (Maryati et al., 2019). Penelitian terdahulu, seperti studi lainnya, memiliki 

berbagai kontribusi teoretis dan manajerial dan memiliki keterbatasan tertentu dalam 
bimbingan di sektor pendidikan Indonesia. Kelemahan dari penelitian ini adalah hanya 
berfokus pada budaya organisasi sebagai prediktor. Dari perspektif ini, penelitian terbaru 
untuk memasukkan prediktor lain seperti perilaku kepemimpinan, dukungan 

manajemen, dan manajemen perubahan untuk bertindak sebagai prediktor tambahan dari 
keterikatan dan kinerja karyawan, sementara variabel moderasi seperti lingkungan 
organisasi dapat diimplementasikan untuk meningkatkan atau menjelaskan perbedaan 
karyawan. Kinerja akan meningkat secara signifikan dan kerangka kerja saat ini akan 
diperpanjang. Ini juga meningkatkan persentase yang menjelaskan perbedaannya. 
Namun demikian, penelitian sebelumnya hanya menganggap staff akademik sebagai unit 
analisis dan  penelitian dilakukan dalam konteks pendidikan tinggi. Studi ini 
mempertimbangkan untuk memperluas ruang lingkup untuk mengakomodasi staff non-
akademik  di universitas yang berlokasi di Jakarta Barat. Tujuan dari penelitian ini adalah 
untuk membuktikan bahwa keterkaitan diantara seluruh variabel pada staff non-
akademik di Universitas yang berlokasi di Jakarta Barat. 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan Antara Budaya Organisasi dan Keterikatan Karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Denison dan Mishra (2016), jika suatu organisasi memiliki budaya yang 
kuat, hal itu mempengaruhi pada tingginya tingkat keterikatan karyawan dalam 
organisasi tersebut. Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Robbins 
dan Timothy, 2013) bahwa semakin kuat budaya maka semakin menguasai perilaku para 
anggotanya, semakin tinggi derajat kesamaan dan intensitas ini dapat memperkuat 
keterikatan, loyalitas dan komitmen terhadap organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh 
Puspita dan Sembiring (2016) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 
terhadap keterikatan karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu 
oleh Leung dan Wijaya (2016) bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap keterikatan karyawan. Menurut Abrianto dan Srimulyani (2021) 
pengaruh budaya organisasi dijelaskan positif, yaitu semakin tinggi kesadaran karyawan 
terhadap nilai-nilai budaya organisasi maka semakin tinggi keterikatan 
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karyawan. Menurut Maihendra et al. (2019) Budaya organisasi berpengaruh positif 

terhadap keterikatan karyawan. Menurut Meng dan Berger (2019) budaya organisasi 
memberikan dampak positif terhadap keterikatan karyawan karena budaya organisasi 
dapat membuat karyawan merasa bahwa komitmen dan kepercayaan mereka merupakan 
bagian integral dari pengembangan kinerja dan pengembangan organisasi. Berdasarkan 
penelitian terdahulu diatas maka disusunlah hipotesis ini : H1 : Budaya organisasi 
memiliki pengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. 

Hubungan Antara Keterikatan Karyawan dan Kinerja Karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Markos dan Sridevi (2010) menemukan bahwa keterikatan karyawan 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Byrne 
(2015) dan Ramli (2019), karyawan memanfaatkan sepenuhnya aspek emosional, fisik, 
dan kognitif untuk mengubah tugas dan aktivitas kerja tertentu menjadi pencapaian yang 
bermakna, dan memberikan energi emosional dan kognitif yang positif untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Handoyo dan Setiawan (2017) yang 
menunjukkan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Keterikatan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Hali, 
2019).  Menurut Syahmirza dan Prawitowati (2022) keterikatan karyawan mengarah 
pada kinerja kerja yang lebih baik, menghasilkan emosi positif dan meningkatkan 
motivasi untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. Berdasarkan penelitian 
terdahulu diatas maka disusunlah hipotesis ini : H2 : Keterikatan karyawan memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hubungan Antara Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan Penelitian yang 

dilakukan oleh Priyadharsan dan Nithiya (2020) terkait pengaruh budaya organisasi dan 
kinerja telah mendapat pengakuan positif oleh para peneliti budaya organisasi. 
Mengungkapkan bahwa, para peneliti menggunakan pengaruh antara budaya dan kinerja 
dapat mempengaruhi cara organisasi untuk mencari dan menggunakan fakta atau 
informasi tersebut (Maryati et al., 2019). Puspita et al. (2020) menyatakan bahwa 

karyawan yang berada di jalur dan budaya yang sama dapat mencapai tujuan 
organisasinya, yang menawarkan kesempatan atau dorongan bagi karyawan untuk 

berkembang dan tumbuh di dalam organisasi. Fithriana dan Adi (2017) berpendapat 
bahwa tujuan organisasi tidak dapat dicapai tanpa pendekatan yang solid melalui budaya 
organisasi yang sehat. Budaya serta organisasi dapat mendorong juga membentuk sikap 
dan perilaku semua pekerja, dan menekankan bahwa budaya organisasi memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan (Jie et al., 2020) dan (Ramli, 2019b). Zahra et al. 

(2020) menyatakan bahwa setiap karyawan mempunyai berbagai kebutuhan pribadi dan 
budaya organisasi yang diberikan kepada karyawan hasilnya tidak memuaskan atau tidak 
sesuai dengan kebutuhan karyawan. Zahra et al. (2020) berpendapat bahwa para peneliti 

sepakat antara budaya organisasi dan kinerja karyawan mempunyai pengaruh antara satu 
dan lainnya. Shahzad et al. (2013) berpendapat dari subjek penelitian yang signifikan yaitu 

kinerja karyawan sangat penting untuk keberhasilan suatu organisasi dengan memahami 
korelasi antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. Studi empiris yang dilakukan 
oleh banyak peneliti, mengungkapkan mengenai budaya organisasi yang mempengaruhi 
kinerja karyawan (Shahzad et al., 2013; Sangadji dan Sopiah, 2013; Imam et al., 2013; 

Mohamed dan Abukar, 2013; Shahzad, 2014; Weerarathna dan Geeganage, 2014; 
Widodo, 2017; Kawiana, 2018; Santoso dan Moeins, 2019; Saprudin et al. 2019; Jie et al. 

2020; Natalia et al. 2020; Hendrato et al. 2021). Berdasarkan penelitian terdahulu diatas 

maka disusunlah hipotesis ini : H3 : Budaya organisasi memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. 

Hubungan Antara Keterikatan Karyawan di Budaya Organisasi dan Kinerja 

Karyawan. Menurut Abdullahi et al. (2021) bahwa variabel eksogen (Budaya Organisasi) 

harus saling berpengaruh dengan variabel endogen (Kinerja Karyawan). Bahwa variabel 
eksogen (Budaya Organisasi) harus disatukan dengan variabel mediasi (Keterikatan 
Karyawan) (Abdullahi et al., 2021). Berdasarkan variabel mediasi (Keterikatan 

Karyawan) harus saling berpengaruh dengan variabel endogen (Kinerja Karyawan) 
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(Abdullahi et al., 2021). Para ahli berpendapat bahwa, untuk menguji mediasi diperlukan 

pengaruh langsung untuk melangsungkan mediasi karena jika tidak ada pengaruh 
langsung maka tidak menjadi substansial (Zhao et al., 2010 dan Rucker et al., 2011). Efek 

langsung yang tidak substansial, tidak boleh dianggap sebagai kondisi penghentian dalam 
proses suatu mediasi pengujian (Rucker et al., 2011). Sedangkan Zhao et al. (2010) dan 

Rucker et al. (2011) berpendapat mengenai penelitian ini sangat direkomendasikan. 

Mohamed dan Abukar (2013); Shahzad (2014); Weerarathna dan Geeganage (2014) 
berpendapat bahwa, budaya organisasi yang efektif dapat berpengaruh positif untuk 
kinerja karyawan. Menurut Suharti dan Suliyanto (2012) dan Ganyang (2019) budaya 
organisasi berpengaruh positif untuk keterikatan karyawan. J (2014); Azeem dan 
Yasmine (2015); Tampubolon (2017) menerangkan mengenai keterikatan karyawan 
berpengaruh sekali terhadap kinerja karyawan. Abdullahi et al. (2021) menjelaskan 

tentang keterikatan karyawan untuk meningkatkan keterkaitan antara budaya organisasi 
dan kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian terdahulu diatas maka disusunlah hipotesis 
ini : H4 : Keterikatan karyawan memediasi budaya organisasi dan kinerja karyawan. 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini, pengukuran yang terkait dengan variabel yang diteliti diadopsi 

dari penelitian sebelumnya. Berdasarkan penelitian dari Ramli (2019) kinerja karyawan 
menggunakan 3 item pengukuran. Menurut dari Schaufeli et al. (2002) bahwa keterikatan 

karyawan ini dievaluasi menggunakan 6 item. Berdasarkan dari Denison et al. (2006) 

budaya organisasi di analisis menggunakan 15 item. Jumlah pengukuran berjumlah 24 
pertanyaan yang telah disesuaikan terhadap responden di DKI Jakarta. 

Berdasarkan penelitian dari Education (2019) ukuran dari unit penelitian ini adalah 
staff akademik. Bersumber dari Abdullahi et al. (2021) pengambilan sampel acak secara 

sederhana dan bertingkat yang menyamakan kemungkinan bahwa peserta penelitian 
akan dipilih sebagai subjek untuk sampel dan memungkinkan peneliti perlu membagikan 
atau menetapkan sampel penelitian ke setiap lapisan populasi penelitian tanpa bias atau 
prasangka apapun melalui penggunaan teknik kuantitatif. Dengan mentabulasi data 
dalam penelitian ini menggunakan metode survei dengan menyebarkan kuesioner secara 
online melalui aplikasi Google Form. Pengukuran dilakukan menggunakan Skala Likert 

dengan skala 1-5 mulai dari 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Responden 
dalam penelitian ini adalah staff non-akademik di universitas yang berlokasi di Jakarta 

Barat yang jumlah populasinya belum diketahui secara pasti sehingga metode penarikan 
sampel menggunakan referensi dari (Hair et al., 2021) yang mengatakan bahwa untuk 

analisis data menggunakan structural equation model (SEM) minimal 5-10 kali jumlah 

indikator, maka jumlah sampel adalah 100 responden. Pada penelitian ini jumlah 
minimal sampel adalah 120 responden adapun jumlah sampel yang direncanakan dalam 
penelitian ini adalah sebanyak 130 responden sehingga telah mencapai batas maksimal 
yang dipersyaratkan. Penelitian ini menggunakan Partial Least Square-Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 3.0. Penelitian ini dilakukan untuk mengukur 

semua elemen model, seperti budaya organisasi, keterikatan karyawan, dan kinerja 
karyawan.
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Setelah penyebaran kuesioner yang dilakukan secara online melalui Google Form, 
diperoleh data sebanyak 130 responden, namun data yang memenuhi kriteria dalam 
penelitian ada sebanyak 120 responden yang bekerja sebagai staff non-akademik di 
Universitas yang berlokasi di Jakarta Barat dengan masa kerja minimal 1 tahun sebagai 
karyawan tetap. Dalam data responden yang memenuhi kriteria tersebut terdiri dari 39 
responden Laki-laki (32,5%) dan 81 responden Perempuan (67,5%) dengan kategori usia 
20-30 tahun sebanyak 94 orang (78,3%), 31-41 tahun sebanyak 17 orang (14,2%), dan 42-
52 tahun sebanyak 9 orang (7,5%). Sementara jika dilihat dari pendidikan terakhir, 
responden dengan pendidikan terakhir SMA/SMK sederajat terdapat sebanyak 74 orang 
(61,7%), Diploma sebanyak 5 orang (4,2%), dan S1 sebanyak 41 orang (34,2%). 
Berdasarkan status yang diperoleh bahwa yang sudah menikah sebanyak 29 orang 
(24,2%), yang belum menikah sebanyak 88 orang (73,3%), dan yang pernah menikah 
sebanyak 3 orang (2,5%). Selain itu, data lama bekerja responden 1 tahun – 5 tahun 
sebanyak 97 orang (80,8%), 5 tahun – 10 tahun sebanyak 19 orang (15,8%), 10 tahun – 

15 tahun sebanyak 3 orang (2,5%), dan >15 tahun sebanyak 1 orang (0,8%).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Gambar 2. Path Diagram T-Value 

Berdasarkan Path Diagram T-Value pada gambar 2 di atas, dapat disajikan pengujian 

hipotesis model penelitian sebagai berikut : 

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian 
Hipotesis Pernyataan Hipotesis Sampel Asli (O) T Statistik Keterangan 

H1 Budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap 

keterikatan karyawan. 

0,745 13,631 Didukung 

H2 Keterikatan karyawan 

berpengaruh negatif terhadap 

kinerja karyawan. 

0,093 0,939 Tidak 

didukung 

H3 Budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

0,732 9,548 Didukung 

H4 Keterikatan karyawan 

memediasi budaya organisasi 

dan kinerja karyawan. 

0,069 0,911 Tidak 

didukung 

Sumber : Data diolah penulis, 2023 
Dengan pengujian hipotesis dapat dikatakan berpengaruh apabila nilai T-Value lebih 
besar dari 1,96, sedangkan jika nilai T-Value kurang dari 1,96 maka dianggap tidak 
berpengaruh (Ghozali, 2016). Berdasarkan tabel uji hipotesis di atas, diketahui bahwa 2 
hipotesis yang memiliki nilai T-Value di atas 1,96 dinyatakan data mendukung hipotesis 
penelitian yang dibangun. Sementara terdapat juga 2 hipotesis yang memiliki nilai T-
Value di bawah 1,96 sehingga hipotesis tersebut ditolak. 

Penelitian ini mendalami dan menguji 3 variabel yang mempengaruhi budaya 
organisasi, kinerja karyawan, dan keterikatan karyawan yang memediasi Budaya 
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Organisasi dan Kinerja Karyawan. Pada hipotesis pertama (H1), terdapat hubungan 

antara Budaya Organisasi yang secara positif berpengaruh terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan dibahas lebih dalam melalui studi ini. Pernyataan tersebut sejalan dengan studi 
yang dikemukakan oleh Puspita dan Sembiring (2016) menunjukkan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. Penelitian yang dilakukan 
oleh Denison dan Mishra (2016), jika suatu organisasi memiliki budaya yang kuat maka 
akan berpengaruh pada tingginya keterikatan karyawan dalam organisasi tersebut. Hal 
ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Robbins dan Timothy, 2013) 
bahwa semakin kuat budaya maka akan semakin mempengaruhi perilaku para 
anggotanya, semakin tinggi derajat kesamaan dan intensitas ini dapat memperkuat 
keterikatan, loyalitas dan komitmen terhadap organisasi. 

Berbeda dengan hasil hipotesis pertama, studi ini menunjukkan hasil hipotesis (H2) 

yang berbeda, dimana pada variabel Keterikatan Karyawan terbukti tidak signifikan 
pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan. Ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan 
terhadap kinerja tidak dapat terjadi pada staff Non akademik di Universitas Swasta yang 

berlokasi di Jakarta Barat. Hasil penelitian pada hipotesis ini tidak sependapat dengan 
Penelitian yang dilakukan oleh Byrne (2015) bahwa karyawan memanfaatkan 
sepenuhnya aspek emosional, fisik, dan kognitif untuk mengubah tugas dan aktivitas 
kerja tertentu menjadi pencapaian yang bermakna, dan memberikan energi emosional 
dan kognitif yang positif untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Handoyo dan 
Setiawan (2017) yang menunjukkan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. 

Hal berikutnya (H3) yang dibuktikan dalam eksplorasi ini adalah Budaya Organisasi 
yang berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Hasil tersebut sejalan dengan apa 
yang dibuktikan oleh Priyadharsan dan Nithiya (2020) mengenai pengaruh budaya 
organisasi dan kinerja yang telah mendapatkan pengakuan positif di antara para peneliti 
budaya organisasi. Mengungkapkan bahwa, para peneliti menggunakan pengaruh antara 
budaya dan kinerja dapat mempengaruhi cara organisasi untuk mencari dan 
menggunakan fakta atau informasi tersebut (Maryati et al., 2019). Puspita et al. (2020) 

menyatakan bahwa karyawan yang berada di jalur dan budaya yang sama dapat 
mencapai tujuan organisasinya, yang menawarkan kesempatan atau dorongan bagi 
karyawan untuk berkembang dan tumbuh di dalam organisasi. Budaya serta organisasi 
dapat mendorong juga membentuk sikap dan perilaku semua pekerja, dan menekankan 
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan (Jie et al., 2020). 

Zahra et al. (2020) menyatakan bahwa setiap karyawan mempunyai berbagai kebutuhan 

pribadi dan budaya organisasi yang diberikan kepada karyawan hasilnya tidak 
memuaskan atau tidak sesuai dengan kebutuhan karyawan. Shahzad et al. (2013) 

berpendapat dari subjek penelitian yang signifikan yaitu kinerja karyawan sangat penting 
untuk keberhasilan suatu organisasi dengan memahami korelasi antara budaya organisasi 
dan kinerja karyawan. 

Hasil hipotesis berikutnya (H4) menunjukan bahwa peran mediasi Keterikatan 
Karyawan tidak memediasi pengaruh antara Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan. 
Hasil penelitian pada hipotesis ini bertentangan dengan penelitian sebelumnya yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi yang efektif dapat berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan (Weerarathna dan Geeganage, 2014). Kemudian Keterikatan karyawan 
untuk meningkatkan keterkaitan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan 
(Abdullahi et al., 2021). 

 

PENUTUP 
Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, peneliti memperoleh 

hasil penelitian yang akan digunakan untuk mencapai tujuan penelitian ini. Hipotesis 
yang dibangun dalam penelitian ini berhasil membuktikan, bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. Sementara keterikatan 
karyawan tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selanjutnya budaya organisasi 
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memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, keterikatan karyawan 
tidak bisa memediasi budaya organisasi dan kinerja karyawan. 

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan atau limitasi yang perlu 
diperbaiki untuk penelitian selanjutnya. Pertama, responden dalam penelitian ini terbatas 
pada staff non-akademik yang bekerja pada perguruan tinggi atau universitas yang 
berlokasi di Jakarta Barat. Kedua, penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat 
ukur karena perlu menghemat waktu dan tenaga. Kuesioner juga memiliki keterbatasan, 
seperti bias dalam pengisian pertanyaan. Ada kemungkinan bahwa responden tidak 
menjawab kuesioner dengan benar atau hanya mengisi jawaban kuesioner berdasarkan 
kondisi ideal yang diharapkan dan bukan kondisi sebenarnya yang terjadi. 

Ketiga, masih kurangnya variabel yang bervariasi untuk diteliti lebih lanjut atau 
dihubungkan satu sama lain. Dengan ditambahkannya variabel pada peneltian 
berikutnya, diharapkan dapat mengembangkan indikator-indikator variabel yang lebih 
penting guna dapat mengeksplorasi empiris lebih jauh lagi dan menyeluruh. 
Penelitian ini memiliki beberapa implikasi manajerial yang penting untuk diterapkan 

pada universitas di kehidupan nyata. Bahwa bila Universitas Swasta ingin meningkatkan 
kinerja karyawannya maka budaya organisasi dan keterikatan karyawan harus 
ditingkatkan misalnya dengan cara meningkatkan budaya dalam hal kemudahan 
mengakses informasi dalam membantu akses data yang mendukung pekerjaan para 
karyawan. Begitu pula mendorong antusiasme karyawan dalam bekerja melalui pemberian 

reward dan punishment yang sesuai dengan kinerja mereka. 
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