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Abstrak. Penelitian kuantitatif deskriptif dengan responden acak
251 pegawai PMI Provinsi DKI Jakarta ini bertujuan untuk
melihat hubungan serta besarnya pengaruh desain Kkerja,
employee engagement dan stres kerja terhadap kinerja pegawai
yang dimediasi oleh budaya organisasi pada PMI Provinsi DKI
Jakarta. Dari penelitian, disimpulkan bahwa hubungan antara
desain kerja, employee engagement, stres kerja dengan budaya
organsasi maupun dengan kinerja pegawai di dalam organisasi
ini adalah positif dan signifikan. Juga diketahui bahwa budaya
organisasi yang terlibat sebagai mediator mampu memberikan
efek mediasi parsial dengan persamaan struktural Y = 0,069X1 +
0,077X2+ 0,133X3 + 0,319Z + 1,267.

Abstract. This descriptive quantitative study with 251 random
respondents of the PMI of DKI Jakarta Province aims to see the
relationship and the magnitude of the influence of work design,
employee engagement, and work stress on employee
performance through organizational culture at the PMI of DKI
Jakarta Province. The study concluded that the relationship
between work design, employee engagement, and work stress,
as well as organizational culture and employee performance
within this organization is a positive and significant. It is also
known that organizational culture involved as a mediator is able
to provide a partial mediation effect with a structural equation of
Y =0.069X1+ 0.077X2 + 0.133X3 + 0.319Z + 1.267.
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A. PENDAHULUAN

Palang Merah Indonesia Provinsi DKI Jakarta adalah satu bagian dari Gerakan Palang
Merah dan Bulan Sabit Merah Internasional yang mempunyai peran utama untuk menjaga
keberlangsungan kehidupan manusia serta mempromosikan kesehatan tanpa membedakan
agama, suku, ras, maupun pemikiran politik. Sedangkan misi yang diemban oleh organisasi
social kemanusiaan ini adalah menyediakan layanan sosial kemanusiaan yang bermutu bagi
semua insan masyarakat, dengan tetap berpegang teguh pada semua prinsip dasar gerakan
kepalangmerahan internasional. Sayangnya, ternyata kondisi kinerja pegawai PMI Provinsi DKI
Jakarta masih belum sesuai dengan yang sasaran diharapkan. Dari hasil wawancara dengan
Bagian Kepegawaian PMI Provinsi DKI Jakarta, diketahui bahwa belum semua pegawai dapat
menunjukkan tingkat kepatuhan terhadap peraturan dan kebijakan yang ditetapkan, yang
mencakup kehadiran, ketepatan waktu, penggunaan sumber daya organisasi dan etika kerja.

Tabel 1. Tren Kasus Indisipliner Pegawai PMI Provinsi DKI Jakarta

Jumlah Kasus Indisipliner Pegawai (Orang)

Tahun Terlambat Tidak Hadir Pelanggaran Pelanggaran
Hadir (Alpa) Ringan Berat
2019 - - - -
2020 - - - }
2021 - - - -
2022 1 - 3 -
2023 15 - 3 -
2024 16 2 6 2

Sumber: Bagian Kepegawaian PMI Provinsi DKI Jakarta (2025)

Di sisi lain, kondisi pengelolaan desain kerja di PMI Provinsi DKI Jakarta pun belum
sepenuhnya optimal. Hal ini ditunjukkan oleh masih adanya pegawai yang belum memahami
kepentingan dan kebermaknaan dari pekerjaannya. Juga masih ada pegawai yang belum
memiliki variasi keterampilan untuk menyelesaikan pekerjaan. Tak hanya itu, desain kerja yang
dibentuk pun belum sepenuhnya memfasilitasi pemberian umpan balik yang jelas, transparan
dan konstruktif bagi pegawai. Lalu, juga diketahui bahwa masih ada ketidaksesuaian dalam
praktik keterlibatan pegawai di PMI Provinsi DKI Jakarta. Beberapa anomalinya seperti masih
adanya pegawai yang belum menunjukkan semangat, optimisme, antusiasme, kebanggaan, dan
komitmen yang tinggi dalam bertugas. Dari hasil wawancara dengan Bagian Kepegawaian PMI
Provinsi DKI Jakarta, juga diketahui bahwa pengelolaan stres kerja di instansi ini masih memiliki
kesenjangan. Beberapa hal yang menjadi abnormalitasnya seperti masih adanya pegawai yang
mempunyai tekanan dari keterbatasan waktu pengerjaan tugas serta tugas yang berlebih, juga
masih adanya pegawai yang belum mampu menyelaraskan kebutuhan kerja dengan kebutuhan
kehidupannya. Padahal, keseimbangan kehidupan kerja yang berkualitas tinggi, yang mencakup
kualitas kehidupan kerja, desain pekerjaan, konteks pekerjaan maupun dunia pekerjaan pada
akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri (Kurniawati & Suliati, 2025).

Topik lain yang juga perlu dicermati adalah penerapan budaya organisasi di PMI Provinsi
DKI Jakarta. Dari hasil wawancara dengan Bagian Kepegawaian PMI Provinsi DKI Jakarta, pun
diketahui bahwa penerapan budaya organisasi di PMI Provinsi DKI Jakarta memiliki tantangan
dan ketegangannya sendiri. Beberapa hal yang menunjukkan ketimpangan ini yaitu masih ada
pegawai yang belum melakukan tugasnya dengan penuh fokus, kecermatan, analisis serta
perhatian terhadap hal-hal yang detil. Padahal, perhatian terhadap detil dalam segala hal, inovasi
maupun arah menuju hasil, dapat memfokuskan perhatian dan energi sehingga pegawai dapat
meraih kinerja yang jauh lebih baik (Bilgis et al., 2023). Di sisi lain, masih ada juga pegawai yang
belum memerhatikan hubungan dan kolaborasi dengan pegawai lainya. Padahal, kerja sama
antar individu merupakan cara terbaik untuk menyelaraskan etos dan pemikiran guna mencapai
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keberhasilan organisasi (Febriani et al., 2023), yang kemudian dapat membawa keberhasilan
bagi organisasi itu sendiri (Sudaryana, 2018).

Berdasarkan uraian tersebut, maka sangatlah penting untuk melihat lebih jauh tentang
pengaruh desain kerja, employee engagement maupun stres kerja terhadap kinerja pegawai PMI
Provinsi DKI Jakarta, yang dimediasi oleh budaya organisasi yang diterapkan di instansi sosial
kemanusiaan ini. Selain itu, dari penelahaan terhadap literatur-literatur terdahulu, ternyata masih
sedikit penelitian yang mengangkat topik tentang hubungan antar variabel ini, terlebih dengan
objek organisasi sosial kemanusiaan seperti PMI Provinsi DKI Jakarta.

B. KAJIAN LITERATUR

Desain Kerja

Desain kerja atau yang dikenal dengan desain pekerjaan adalah suatu rangkaian kegiatan
yang dilakukan oleh satu orang maupun kelompok orang di dalam suatu organisasi secara
organisasional, yang bertujuan untuk mengelola penugasan kerja yang dapat menjawab
kebutuhan organisasi, teknologi serta keperilakuan yang diharapkan (Catio et al., 2020). Gufron
et al. (2018) mengidentifikasi beberapa indikator penting dalam desain kerja yang dapat
memengaruhi kinerja dan kepuasan pegawai, yaitu: (1) Pentingnya Tugas yang Diberikan ( Task
Significance); (2) Variasi Keterampilan dalam Tugas (Skill Variety); (3) Kebebasan dan
Kemandirian dalam Melaksanakan Tugas (/Independence); (4) Perluasan dan Pengayaan Tugas
(Task Identity); (5) Umpan Balik atas Pelaksanaan Pekerjaan (Feedback); dan (6) Otonomi
(Autonomy).

Employee Engagement

Employee Engagement dapat dikatakan sebagai tingkat tanggung jawab ataupun
komitmen juga ketertarikan pegawai untuk lebih terkoneksi dengan nilai-nilai yang diterapkan di
dalam organisasi (Amalia & Novie, 2023). Schaufeli et al. (2002) menjabarkan employee
engagement sebagai suatu kondisi psikologis positif yang berkaitan dengan pekerjaan seorang
pegawai, yang ditandai dengan tiga karakteristik utama, yaitu: (1) Semangat (Vigor); (2) Dedikasi
(Dedication); (3) Penyerapan (Absorption).

Stres Kerja

Menurut Akbar et al. (2021), stres kerja ialah suatu keadaan ketegangan yang dapat
memengaruhi proses berpikir, kondisi emosi juga kondisi seseorang dalam melakukan pekerjaan.
Shukla & Srivastava (2016) menjelaskan bahwa ada empat karakteristik yang dapat menjadi
indikator untuk mengetahui tingkat stres kerja pada pegawai, yaitu: (1) Skala Stres Kerja (Job
Stress Scale); (2) Konflik Ekspektasi Peran (Role Expectation Conflict); (3) Dukungan Rekan
Kerja (Coworker Support); (4) Keseimbangan Hidup-Kerja (Work-Life Balance).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan satu kesatuan kepercayaan (beliefs) serta nilai-nilai
(values) yang dimiliki dan bertumbuh kembang di dalam suatu organisasi, yang menjadi pondasi
cara berpikir, berperilaku serta bertindak bagi seluruh anggota organisasi, dan diwariskan dari
satu generasi ke generasi berikutnya (Martoyo et al., 2019). Menurut Robbins (2012) di dalam
Romlah (2019), ada beberapa indikator yang dapat menjabarkan budaya suatu organisasi, yaitu:
(1) Inovasi dan Keberanian Mengambil Risiko (Innovation and Risk Taking). (2) Perhatian
terhadap Detil (Aftention to Detail); (3) Berorientasi kepada Hasil (Outcome Orientation); (4)
Berorientasi kepada Manusia (People Orientation); (5) Berorientasi kepada Tim (Team
Orientation); (6) Agresivitas (Aggressiveness); (7) Stabilitas (Stability).

Kinerja Pegawai

Hasibuan (2012) di dalam Romlah (2019) menjelaskan bahwa kinerja pegawai
merupakan suatu perilaku nyata yang ditampilkan oleh semua orang sebagai suatu keberhasilan
kerja dalam menjelaskan taraf pencapaian pada pelaksanaan suatu kegiatan, kebijakan ataupun
fungsi motivasi serta kapabilitas untuk melakukan tugas maupun pekerjaan dalam mencapai
tujuan, sasaran, misi dan visi yang telah ditetapkan organisasi. Lanjutnya, ada sejumlah hal yang
menjadi indikator di dalam penilaian kinerja pegawai, yakni: (1) Prestasi (Achievement); (2)
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Kedisiplinan (Discipline); (3) Kreativitas (Creativity); (4) Bekerja sama (Cooperation); (5)
Kecakapan (Skill); (6) Tanggung Jawab (Responsibility).

C. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian kuantitatif deskriptif ini dilakukan dengan mengolah data-data angka yang
diperoleh dari sampel acak 251 orang berdasarkan rumus Taro Yamane atau Slovin pada tingkat
kesalahan 5% terhadap total 673 orang pegawai PMI Provinsi DKI Jakarta (Machali, 2021). Untuk
kebutuhan uji instrumen, penelitian mengambil data dari 30 orang di luar responden yang menjadi
sampel (Muin, 2023). Pengumpulan data penelitian dilakukan melalui kuesioner google form,
dimana pernyataan yang dipakai dikembangkan dari 6 indikator desain kerja berdasarkan konsep
Gufron et al. (2018), 3 indikator employee engagement berdasarkan konsep Schaufeli et al.
(2002), 4 indikator stres kerja berdasarkan konsep Shukla & Srivastava (2016), 7 indikator
budaya organisasi berdasarkan konsep Robbins (2012) dan 6 indikator kinerja pegawai
berdasarkan konsep Hasibuan (2012).

Pengukuran respon dilakukan dengan menggunakan skala Likert pada lima tingkat
preferensi Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-Ragu (RR), Tidak Setuju (TS) serta Sangat Tidak
Setuju (STS), dengan bobot nilai berurutan 5, 4, 3, 2, 1 (Ghodang, 2020). Jawaban yang
diperoleh kemudian dikelompokkan ke dalam 5 kelas interval. Data selanjutnya diolah dengan
software SMART PLS 4.0 untuk mendapatkan gambaran tentang hubungan dan besarnya
pengaruh variabel independen desain kerja, employee engagement dan stres kerja, terhadap
variabel dependen kinerja pegawai PMI Provinsi DKI Jakarta, melalui budaya organisasi yang
bertindak sebagai variabel mediasi.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

Convergent Validity

Validitas konvergen bertujuan untuk menunjukkan seberapa tinggi korelasi ukuran
konstruk di dalam model penelitian, yang ditunjukkan dari besarnya nilai koefisien loading factor
yang didapatkan di masing-masing indikator konstruk. Menurut Ghozali (2021), indikator-indikator
di dalam penelitian bisa dikatakan valid apabila mempunyai nilai loading factor > 0,70.
Berdasarkan evaluasi model eksternal terhadap data yang diperoleh dari 30 responden untuk uiji
instrumen, didapatkan bahwa ada 3 item pernyataan yang ternyata tidak valid, yaitu: item
pernyataan X1.05; Y.05 dan Z.04 dengan nilai loading factor berturut-turut 0,617; 0,687 dan
0,483. Artinya, item-item pernyataan tersebut tidak mampu mengukur konstruk yang dibentuk
dengan baik, sehingga tidak valid digunakan dalam analisis lebih lanjut di dalam penelitian (Hair
et al., 2021).

Tabel 2. Hasil Uji Cronbach's Alpha dan Composite Reliability

Cronbach's Composite Batasan

Variabel Alpha Reliabilty ~ Nilai  ceputusan
Desain Kerja (X1) 0,965 0,969 0,700 Reliabel
Employee Engagement (X2) 0,981 0,983 0,700 Reliabel
Stres Kerja (X3) 0,978 0,981 0,700 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,984 0,986 0,700 Reliabel
Budaya Organisasi (Z) 0,960 0,965 0,700 Reliabel

Sumber: Data Olahan Kuesioner (2025)

Reliability dan Cronbach’s Alpha

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi, ketelitian, dan kestabilan dari alat
ukur (kuesioner) yang digunakan sehingga dapat digunakan berulang-ulang untuk mengukur
suatu gejala yang sama dengan hasil perolehan yang relatif konsisten dari waktu ke waktu
(Ghozali, 2021). Melalui Smart PLS maka tingkat reliabilitas konstruk dengan indikator reflesifnya
dapat dilihat dari nilai Cronbach Alpha maupun nilai Composite Reliability yang besarnya lebih
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dari 0.70. Dimana nilai Composite Reliability menunjukkan tingkat reliabilitas secara keseluruhan
dengan mempertimbangkan bobot dari indikator. Sedangkan nilai Cronbach Alpha menunjukkan
tingkat reliabilitas berdasarkan korelasi antar indikator. Dari penelitan ini diketahui bahwa semua
variabel yang dipakai memiliki nilai Cronbach Alpha dan nilai Composite Reliability > 0.70.

Average Variance Extracted (AVE)

Menurut Ghozali (2015) di dalam Awang et al. (2022), suatu variabel laten bisa disebut
mempunyai validitas konvergen yang memadai bila memiliki nilai AVE > 0,50. Hal ini disebabkan
oleh lebih dari separuh varians indikator mampu dipaparkan oleh konstruk tersebut. Dari
penelitian ini, didapatkan bahwa kesemua variabel yang dipakai memiliki nilai AVE > 0,50, yang
artinya kesemua varians indikator tersebut dapat diuraikan oleh konstruknya.

Tabel 3. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Average Batasan
Variabel Variance Extracted Nilai Keputusan
(AVE)

Desain Kerja (X1) 0,741 0,500 Terpenuhi
Employee i
Engagement (Xa) 0,825 0,500 Terpenuhi
Stres Kerja (X3) 0,808 0,500 Terpenuhi
Kinerja Pegawai (Y) 0,867 0,500 Terpenubhi
Budaya Organisasi 0,685 0,500 Terpenuhi

(2)

Sumber: Data Olahan Kuesioner (2025)

Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan adalah suatu ukuran yang dipakai untuk menegaskan apakah suatu
variabel laten benar-benar berlainan secara empiris dengan variabel laten lainnya di dalam
penelitian. Nilai ini juga menunjukkan seberapa jauh suatu konstruk berkorelasi dengan konstruk
lainnya, sehingga konstruk tersebut dapat dikatakan unik dan tidak saling bertumpang tindih,
serta masing-masing konstruk dapat diinterpretasikan secara jelas dan akurat. Nilai validitas
diskriminan dapat diketahui dari nilai kuadrat masing-masing variabel yang dimunculkan pada
pendekatan Fornell Larcker Criterion. Nilai kuadrat AVE suatu konstruk yang lebih besar dari nilai
korelasinya dengan konstruk lainnya, menunjukkan bahwa konstruk tersebut benar-benar
berbeda, unik serta tidak saling bertumpang tindih dengan konstruk lainnya (Hair Jr et al., 2022).
Dari penelitian ini diketahui bahwa masing-masing konstruk mempunyai nilai kuadrat AVE yang
lebih besar dari nilai korelasi antar setiap konstruknya. Sehingga dapat simpulkan bahwa masing-
masing variabel laten di dalam penelitian berbeda secara empiris dengan variabel-variabel laten
lainnya.

Tabel 4. Hasil Uji Discriminant Validity (Fornell Larcker Criterion)

Desain Employee Stres Kinerja Budaya
Variabel Kerja Engagement Kerja (Xa) Pegawai Organisasi
(X1) (X2) BV 2)
Desain Kerja (X1) 0,930
Employee Engagement (X2) 0,902 0,925
Stres Kerja (X3) 0,385 0,577 0,899
Kinerja Pegawai (Y) 0,861 0,908 0,512 0,931
Budaya Organisasi (2) 0,625 0,767 0,607 0,685 0,828

Sumber: Data Olahan Kuesioner (2025)
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Evaluasi Model Struktural (Inner Model) berfungsi untuk mengevaluasi kekuatan, arah
dan signifikansi dari hubungan antara variabel eksogen (bebas) dengan variabel endogen
(terikat) yang dilakukan setelah evaluasi model eksternal (outer model) telah dinyatakan valid
serta reliabel. Evaluasi terhadap model ini diawali dengan meninjau nilai R-Square dari setiap
variabel laten endogen yang merupakan kekuatan prediksi dari suatu model struktural yang
dibangun. Hasil R-Square sejatinya mempresentasikan jumlah varians dari konstruk yang
dipaparkan oleh model. Menurut Ghozali (2021), dari nilai R-Square yang didapatkan bisa
disimpulkan apakah suatu model dikatakan kuat, moderat bahkan lemah, berdasarkan
padanannya terhadap Rule of Thumb dengan nilai berturut-turut 0,75; 0,50; dan 0,25.

Dari penelitian diperoleh informasi bahwa nilai R-Square simultan dari variabel Desain
Kerja (X1), Employee Engagement (X2) dan Stres Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah
sebesar 0,685. Yang artinya bahwa 68,5% variansi di dalam variabel Kinerja Pegawai (Y) dapat
dijelaskan oleh semua variabel tersebut. Sedangkan sisanya, sebesar 31,5% adalah variansi lain
yang tidak dijelaskan oleh model ini, atau kemungkinan dipengaruhi oleh faktor eksternal maupun
variabel lain yang tidak diuji di dalam penelitian. Disamping itu, nilai R-Square sebesar 0,685 juga
menjelaskan bahwa pengaruh dari variabel eksogen (X1, X2, X3) terhadap kinerja Pegawai (Y)
termasuk sedang atau moderat. Di sisi lain, dari evaluasi model struktural yang sama, diperoleh
informasi bahwa nilai R-Square simultan dari variabel Desain Kerja (X1), Employee Engagement
(X2) dan Stres Kerja (X3) terhadap Budaya Organisasi (Z) adalah sebesar 0,501. Artinya,
sebanyak 50,1% variansi di dalam variabel Budaya Organisasi (Z) dapat diungkap oleh variabel
Desain Kerja (X1), Employee Engagement (X2) dan Stres Kerja (X3). Sedangkan sisanya, sebesar
49,9% merupakan variansi lain yang tidak dijelaskan oleh model ini, atau kemungkinan
dipengaruhi oleh faktor eksternal maupun variabel lain yang tidak diuji. Nilai R-Square sebesar
0,501 juga mengartikan bahwa pengaruh hubungan ini termasuk sedang atau moderat.

Path Coefficients

Evaluasi selanjutnya adalah melakukan analisis jalur yang bertujuan untuk melihat
seberapa kuat atau signifikan pengaruh dari setiap variabel independen (X4, Xz, X3) terhadap
variabel dependen di dalam model struktural. Informasi kekuatan pengaruh tersebut ditunjukkan
oleh nilai t-statistik dan p-value yang didapatkan dari prosedur bootstrapping (Hair et al., 2021).
Suatu jalur dikatakan signifikan apabila memiliki nilai t-statistik > t-tabel juga p-value < 0,05
(Riyanto & Hatmawan, 2020). Penelitian ini menggunakan tingkat kesalahan 5% sehingga
besarnya t-tabel dengan (0,05) adalah sebesar 1,96.

Tabel 5. Nilai Path Coefficient
Hubungan Original Sample Standard T statistics P

Antar sample mean deviation Keterangan

Variabel  (O) M)  (STDEv) (O/STDEV]) values

X1>Z 0,216 0,215 0,065 3,313 0,000 Diterima
X2>Z 0,241 0,240 0,074 3,269 0,001 Diterima
X3>Z 0,417 0,419 0,068 6,093 0,000 Diterima
X1>Y 0,257 0,257 0,079 3,250 0,001 Diterima
X2>Y 0,218 0,217 0,072 3,043 0,001 Diterima
X3=2>Y 0,232 0,233 0,057 4,089 0,000 Diterima
Z2oY 0,319 0,318 0,079 4,062 0,000 Diterima

Sumber: Hasil Olahan Data Kuesioner dengan Smart PLS 4.0 (2025)

Melalui pengujian dengan prosedur bootstrapping terlihat bahwa semua hubungan antar
variabel di dalam model yang diuji memiliki nilai signifikansi yang sesuai dengan kriteria.
Sehingga dapat disimpulan bahwa setiap jalur yang diuji di dalam penelitian memiliki pengaruh
yang signifikan dan relevan secara empiris, yaitu:

1. Desain Kerja (X1) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap Budaya
Organisasi (Z). Kesimpulan ini searah dengan hasil penelitian Saputra et al. (2025) yang
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menjelaskan bahwa desain kerja di dalam organisasi mampu memberikan pengaruh yang
positif dan mampu memperkuat keberadaan budaya organisasi.

Employee Engagement (X2) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan
terhadap Budaya Organisasi (Z). Kesimpulan ini selaras dengan hasil penelitian Faggor &
Atho’illah  (2023) dan Prasetyaningrum (2023) yang menjelaskan bahwa Employee
engagement memiliki pengaruh yang positif juga signifikan terhadap budaya suatu
organisasi.

Stres Kerja (X3) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap Budaya
Organisasi (Z). Sejatinya, stres kerja dapat menyebabkan pegawai menjadi kurang fokus,
terdemotivasi dan menjadi sering melakukan kesalahan, yang pada akhirnya akan
membentuk kebiasaan yang dapat melemahkan budaya organisasi. Namun fakta yang
terjadi di PMI Provinsi DKI Jakarta berkata lain. Kondisi stres kerja yang ada di organisasi
sosial kemanusiaan ini tidaklah memberikan pengaruh yang negatif terhadap budaya
organisasi. Kesimpulan ini pun sejalan dengan hasil penelitian Cahya et al. (2021), namun
berseberangan dengan hasil penelitian Ardiansyah & Mukhlis (2023) dan Karo-karo & Ongsa
(2022) yang menegaskan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap budaya
organisasi.

Berdasarkan nilai R-Square dari variabel Budaya Organisasi (Z) yang sebesar 0,501 maka
dapat ditentukan nilai e1-nya yaitu:

el = /(1-R?)
el = ,/(1-0,501)

el = 0,706
Sehingga dapat digambarkan hubungan variabel independen Desain Kerja (X1),

Employee Engagement (Xz2) dan Stres Kerja (X3) terhadap variabel mediasi Budaya Organisasi
(Z) sebagai berikut.

4.

Desain Kerja

(X1)
0,216
€1=10,706
0,241
Employee > Budaya
Engagement (X2) Organisasi (Z)
0,417
Stres Kerja
(X3)

Z=0,216X1 + 0,241X, + 0,417X3 + 0,706
Gambar 2. Visualisasi Pengaruh Langsung X1, X2, X3 ke Z

Desain Kerja (X1) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y). Kesimpulan ini sejalan dengan hasil penelitian Apriyanto et al. (2023), Kaswary
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& Pribadi (2023), Mirza & Rakhmawati (2023), dan Rusmewahni (2022) yang menyimpulkan
bahwa desain kerja di dalam suatu organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Lebih lanjut, Sofwan & Rahayu (2022) pun mempertegas bahwa
pengoptimalan desain kerja dapat meningkatkan integritas dan kinerja pegawai. Bashir et al.
(2023) serta Prasetyaningrum (2023) juga menguatkan bahwa penetapan desain kerja
dengan spesifikasi kerja yang sepadan dengan kompetensi maupun nilai-nilai organisasi
juga akan mampu meningkatkan kinerja pegawai.

5. Employee Engagement (X2) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (Y). Kesimpulan ini selaras dengan hasil penelitian Andrli¢ et al.
(2023), Kisi (2023), Gentari et al. (2023), Prasetyaningrum (2023), Dewi & Setyowati (2022)
serta Indah et al. (2022) yang menjelaskan bahwa employee engagement mempunyai
pengaruh yang positif juga signifikan terhadap kinerja pegawai di dalam suatu organisasi.
Juga sejalan dengan hasil penelitian Zahari & Kaliannan (2023), Tshionza et al. (2022) dan
Ceschel et al. (2025) yang menegaskan bahwa penguatan employee engagement di dalam
organisasi, cenderung membuahkan hasil berupa peningkatan kualitas kerja yang lebih
optimal, mendorong pegawai sehingga mereka mempunyai komitmen yang lebih kuat untuk
kepentingan maupun tujuan organisasinya serta akan memberikan kontribusi yang lebih
baik. Namun kesimpulan ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Amalia & Novie (2023) dan
Faqqgor & Atho’illah (2023) yang menyimpulkan bahwa semangat keterlibatan pegawai tidak
berpengaruh banyak terhadap kinerja pegawai. Bahkan Febriani et al. (2023) menegaskan
bahwa employee engagement berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai.

6. Stres Kerja (X3) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y). Kesimpulan ini menunjukkan bahwa PMI Provinsi DKI Jakarta sejatinya telah
mampu mengelola stres kerja dengan baik sehingga menjadi faktor konstruktif bagi
organisasi. Kesimpulan ini pun sejalan dengan hasil penelitian Ceschel et al. (2025) maupun
Salas-Vallina et al. (2023), yang menjelaskan bahwa pengelolaan stres yang efektif selain
dapat mempertahankan eksistensi organisasi dalam kondisi lingkungan yang tidak dapat
diprediksi, juga mampu mengurangi kelelahan pegawai dan dapat meningkatkan kualitas
kerja mereka. Tapi di sisi lain, kesimpulan ini berseberangan dengan hasil penelitian Al-Hrinat
et al. (2024), Amalia & Novie (2023), Ardiansyah & Mukhlis (2023), Ekawati & Kusumayadi
(2023), Triwulandari et al. (2023), Awang et al. (2022), Karo-karo & Ongsa (2022) dan
Thalibana (2022) yang menyimpulkan bahwa keberadaan stres kerja di dalam organisasi
secara nyata mampu menurunkan Kinerja para pegawai organisasi tersebut.

7. Budaya Organisasi (Z) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y). Kesimpulan ini senada dengan hasil penelitian Firman et al. (2024),
Amalia & Novie (2023), Ardiansyah & Mukhlis (2023), Bilgis et al. (2023), Faqqor & Atho’illah
(2023), Febriani et al. (2023), Kaswary & Pribadi (2023), Mirza & Rakhmawati (2023),
Prasetyaningrum (2023), Triwulandari et al. (2023), Awang et al. (2022), Indah et al. (2022),
Jalaluddin et al. (2022), Karo-karo & Ongsa (2022), Rusmewahni (2022) juga Saragih et al.
(2022) yang menegaskan bahwa keberadaan budaya di dalam suatu organisasi mampu
meningkatkan kinerja pegawai organisasi itu sendiri. Sayangnya, kesimpulan di atas tidak
selaras dengan hasil penelitian Tamimi et al. (2022). Dimana menurutnya, biarpun budaya
organisasi mampu meningkatkan kinerja pegawai, tetapi pada dasarnya batasan-batasan
yang ada di dalam budaya organisasi dapat menjadi penghalang pegawai untuk berinovasi
dan berkreasi, yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja pegawai. Ketidakselarasan
kesimpulan tersebut juga didukung oleh hasil penelitian Gentari et al. (2023) yang
menyimpulkan bahwa suatu budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Berdasarkan nilai R-Square variabel Kinerja Pegawai (Y) yang sebesar 0,685 maka dapat

ditentukan nilai e2-nya yaitu:
e2 = /(1 -R?

e2 = /(1 - 0,685)

e2 = 0,561
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Sehingga dapat digambarkan hubungan variabel independen Desain Kerja (X1),
Employee Engagement (Xz2) dan Stres Kerja (X3) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) sebagai
berikut.

Desain Kerja

(X1)
0,257
€2=0,561
Employee 0,218 Kinerja Pegawai
Engagement (X2) Y)

0,232

Stres Kerja
(X3)

Y =0,257X; + 0,218X, + 0,232X3 + 0,561
Gambar 3. Visualisasi Pengaruh Langsung Xi, X2, Xs ke Y

Dan gambaran hubungan variabel Budaya Organisasi (Z) terhadap variabel Kinerja
Pegawai (Y) sebagai berikut.

€2=0,561
Budaya 0,319 > Kinerja Pegawai
Organisasi (Z) YY)

Y =0,319Z + 0,561
Gambar 4. Visualisasi Pengaruh Langsung Z ke Y

Uji Mediasi

Uji mediasi merupakan cara untuk mengetahui apakah variabel Budaya Organisasi (Z) di
dalam penelitian ini mampu memediasi hubungan antara variabel independen yakni variabel
Desain Kerja (X1), Employee Engagement (X2), Stres Kerja (X3) dengan variabel Kinerja Pegawai
(Y) yang menjadi variabel dependen.

Tabel 6. Nilai Specific Indirect Effects
Hubungan Original Sample Standard T statistics p

Antar sample mean deviation Keterangan
Variabel (0) M)  (sTDEv) (O/STDEV]) values
X142 0060 0069 0,028 2484 0007 Diterima
X2>7>Y 0077 0077 0,033 2345 0010 Diterima
X3>Z>Y 0133 0133 0,040 3365 0000 Diterima

Sumber: Hasil Olahan Data Kuesioner dengan Smart PLS 4.0 (2025)

Dari penelitian ini, diperoleh bahwa setiap jalur hubungan mediasi yang diuji di dalam penelitian
memiliki pengaruh yang signifikan dan relevan secara empiris, sehingga disimpulkan:
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8. Desain Kerja (X1) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) melalui Budaya Organisasi (Z). Artinya, keberadaan budaya organisasi di
dalam PMI Provinsi DKI Jakarta mampu menjembatani dan memperkuat pengaruh
pengelolaan desain kerja yang dilaksanakan oleh organisasi sosial kemanusiaan ini
terhadap pencapaian kinerja para pegawainya. Kesimpulan ini sejalan dengan hasil
penelitian Apriyanto et al. (2023), dimana kehadiran budaya organisasi terhadap desain kerja
memiliki dampak yang besar bagi kinerja pegawai.

9. Employee Engagement (Xz2) mempunyai pengaruh secara tidak langsung yang positif
serta signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Budaya Organisasi (Z).
Kesimpulan ini menunjukkan bahwa semangat keterlibatan pegawai yang ada di PMI
Provinsi DKI Jakarta mampu meningkatkan etos kerja sehingga setiap orang akan
memberikan kinerja terbaiknya. Kesimpulan di atas senada dengan hasil penelitian Saputra
et al. (2024), Prasetyaningrum (2023), Faqgqgor & Atho’illah (2023) dan Dewi & Setyowati
(2022) yang menyimpulkan bahwa Employee Engagement melalui keberadaan budaya
organisasi dapat memberikan pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai. Sejalan
dengan kesimpulan itu pula, penelitian Vinarski-Peretz & Kidron (2024) pun menguatkan
bahwa keterlibatan pegawai yang dipertahankan dan dikelola secara berkelanjutan akan
mampu membentuk budaya yang pada akhirnya bisa mendorong peningkatan kinerja
pegawai di dalam organisasi.

10. Stres Kerja (Xs) mempunyai pengaruh secara tidak langsung yang positif serta
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Budaya Organisasi (Z). Artinya,
keberadaan budaya organisasi di dalam PMI Provinsi DKI Jakarta terbukti dapat memberikan
pengaruh nyata terhadap hubungan stres kerja yang ada di dalam organisasi dengan
keluaran kerja pegawai. Tekanan stres kerja yang terjadi nyatanya telah terkelola dengan
baik sehingga tidak dibiarkan menjadi beban psikososial bagi pegawai PMI Provinsi DKI
Jakarta. Dengan begitu, kondisi stres kerja yang muncul tidak menurunkan fokus dan
semangat kerja para pegawai PMI Provinsi DKI Jakarta. Dan pada akhirnya malah
memberikan pengaruh peningkatan terhadap kualitas kerja pegawai. Kesimpulan ini sejalan
dengan hasil penelitian Saragih et al. (2022) yang menegaskan bahwa stres kerja memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja yang dimediasi oleh budaya organisasi.

Dari pemaparan-pemaparan di atas, maka dapat digambarkan hubungan variabel Desain
Kerja (X1), Employee Engagement (X2) dan Stres Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui
Budaya Organisasi (Z) dengan sebuah persamaan regresi linier berganda berikut.

Desain Kerja

(X1)
0,069
€1=0,706 €2=0,561
Employee 0077 7 Budaya 0319 _ | Kinerja Pegawai
Engagement (X2) "| Organisasi (Z) o )
0,133

Stres Kerja
(X3)

Y =0,069X; + 0,077X, + 0,133X5 + 0,319Z + 1,267
Gambar 5. Visualisasi Pengaruh X1, X2, X3 ke Y melalui Z
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Pengaruh Total Hubungan Antar Variabel

Menurut Hair Jr et al. (2022), pengaruh total hubungan antar variabel dipakai untuk
melihat apakah hubungan antar konstruk dari model struktural yang dibentuk di dalam penelitian,
merupakan hubungan mediasi penuh (fully mediation / indirect-only mediation), mediasi parsial
(partial mediation / complementary mediation), atau hubungan variabel penekan (suppressor
vaviabel / competitive mediation). Dari penelitian, dapat disimpulkan bahwa:
11. Hubungan antara Desain Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan Budaya

Organisasi (Z) sebagai Variabel Mediasi merupakan hubungan Mediasi Parsial.

Budaya

Organisasi (Z)
Signifikan Signifikan
0,216 0,319
Signifikan \

: . 0,257 o .
Desain Kerja > Kinerja Pegawai
(X1) )

Gambar 6. Hubungan Variabel X1 dan Z ke Y

12. Hubungan antara Employee Engagement (X.) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan Budaya
Organisasi (Z) sebagai Variabel Mediasi merupakan hubungan Mediasi Parsial.

Budaya

Organisasi (Z2)
Signifikan Signifikan
0,241 0,319
Signifikan \

0,218 o .
Employee > Kinerja Pegawai
Engagement (X2) )

Gambar 7. Hubungan Variabel X2 dan Z ke Y

13. Hubungan antara Stres Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan Budaya Organisasi
(Z) sebagai Variabel Mediasi juga merupakan hubungan Mediasi Parsial.

Budaya

Organisasi (Z)
Signifikan Signifikan
0,417 0,319

Signifikan
0,232

Stres Kerja

>

(X3)

Kinerja Pegawai

v)

Gambar 8. Hubungan Variabel X; danZ ke Y
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E. KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan yang dibangun dari semua variabel
independen (X4, X2, X3) maupun dari variabel moderasi Budaya Organisasi (Z) terhadap variabel
dependen Kinerja Pegawai (Y) adalah positif dan signifikan. Sama halnya dengan hubungan yang
dibangun dari semua variabel independen (Xi, X2, X3) terhadap variabel moderasi Budaya
Organisasi (Z). Hal ini menunjukkan bahwa keberadaan dan pengelolaan Desain Kerja (X1),
Employee Engagement (X3), Stres Kerja (X3) serta Budaya Organisasi (Z) mampu memberikan
pengaruh yang positif terhadap peningkatan Kinerja Pegawai (Y) pada PMI Provinsi DKI Jakarta.
Penelitian ini pun membuktikan bahwa kehadiran Budaya Organisasi (Z) juga mampu
memberikan andil mediasi parsial terhadap peningkatan Kinerja Pegawai (Y) yang disebabkan
oleh pengaruh dari pengelolaan Desain Kerja (X1), Employee Engagement (X2), Stres Kerja (X3),
dengan pendekatan persamaan regresi Y = 0,069X, + 0,077X2 + 0,133X3 + 0,319Z + 1,267.
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