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ABSTRACT

This research aims at finding out the role of interaction in job satisfaction (2)
and its influence on exogenous variables: the organizational culture (X1) and
competence (X2) for endogenous variables: employee performance (Y) of the
Theological College Evangelical Protestant Church in Banjarmasin.

This study is an explanatory research with quantitative approach. Primary data
have been collected using questionnaires. Research respondents used
saturated sample with 31 employees of STT GKE. Data analysis technique to
find out the role of interaction on the influence of exogenous variables X1 & X2
on endogenous variables (Y) used Partial Least Square (PLS) analysis technique
with Smart PLS 3.0. software.

The result of this research concludes that there is an influence of organizational
culture (X1) on employee performance (Y) and there is job satisfaction (2)
interaction on the competence of the employee performance (). Another finding
is that there is no influence of competence variable (X2) on employee
performance (Y) and there is no job satisfaction (Z) interaction on
organizational culture (X1) influence towards employee performance (Y).

Keywords:
Employee Performance, Organizational Culture, Competence, Job Satisfaction.

ABSTRAK

Pendlitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis peran interaksi
kepuasan kerja (Z) pada pengaruh budaya organisasi (X1) dan kompetensi (X2)
sebagai variabel eksogen terhadap kinerja pegawai (Y) sebagai variabel
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endogen pada Sekolah Tinggi Teologi Gerga Kalimantan Evangelis di
Banjarmasin.

Jenis penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori dengan pendekatan
kuantitatif. Pengumpulan data primer menggunakan kuisioner. Responden
penelitian menggunakan sampel jenuh dengan 31 orang pegawai SIT
GKE. Teknik analis data untuk mengetahui peran interaksi pada pengaruh
variabel eksogen X1 & X2 terhadap variabel endogen (YY) menggunakan teknik
analisis Partial Least Square (PLS) dengan software SmartPLS 3.0.

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa ada pengaruh budaya organisas (X1)
terhadap kinerja pegawai (Y) dan ada interaks kepuasan kerja (Z) pada
pengaruh kompetens terhadap kinerja pegawai (Y). Temuan lainnya
menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh variabel kompetenss (X2)
terhadap kinerja pegawai () dan tidak ada interaks kepuasan kerja (Z) pada
pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y).

Kata Kunci :

Kinerja Pegawai, Budaya Organisasi, Kompetensi, Kepuasan Kerja.

PENDAHUL UAN

Sekolah Tinggi Teologi Gergja Kalimantan Evangelis (STT GKE) adalah
lembaga pendidikan teologi. Keberhasilan STT GKE sebagai lembaga pendidikan
teologi untuk mewujudkan tujuan dan sasaran organisasi bergantung pada kinerja
pegawai. Awadh & Alyahya (2013) menyatakan kinerja pegawal dianggap sebagai
tulang punggung organisasi karena mengarah pada perkembangannya yang efektif.
STT GKE mendasarkan pencapian kinerja pegawai pada pencapiaan tujuan dan sasaran
organisasi, menurut Dessler (2015 hal. 333) memberikan umpan balik secara terus
menerus kepada para pegawai mengenai bagaimana pegawai  bekerja, memberikan
kualitas SDM dan pembinaan yang diperlukan, memberikan hasil kerja yang
diharapkan dan memberikan imbalan untuk kinerja yang dicapa pegawai.

Berdasarkan hasil evaluas program STT GKE sgak tahun 2014 - 2016
menunjukan adanya kesenjangan pada kinerja tenaga pendidik berdasarkan hasil
penelitian yang dinila masih terbatas dan belum memenuhi target. Demikian juga
kesenjangan kinerjadari 11 tenaga kependidikan pada periode tahun 2015 - 2016 dalam
hal tingkat absens dan ketepatan waktu hadir ditempat kerja. Temuan kesenjangan
dari kinerja pegawai STT GKE sdaku tenaga pendidik dan kependidikan,
mengisyaratkan bahwa peran potensia dari  pegawa  dapat dimaksimalkan
efektifitas dan produktifitasnya.

Bahwasannya fenomena yang ada menunjukkan bahwa STT GKE perlu
membangun budaya kinerja dikalangan pegawai, dimana hal ini sgalan dengan pendapat
Wibowo (2016 hal.257) bahwa budaya kinerja dibangun dalam budaya organisasi akan
mampu mempengaruhi kinerja pegawa kearah yang lebih baik. Budaya organisas
berpengaruh dalam beragam kinerja dalam organisasi (Lee & Yu 2004). Peran budaya
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organisasi, diantaranya sebagai perekat sosial yang membantu mengikat organisasi
secara koletif dengan memberikan standar yang mengarahkan dan membentuk tingkah
laku dan berperilaku para pegawai untuk kesesuaian dengan aturan yang berlaku dalam
organisas  (Robbins & Judge 2015 hal. 359). Nilai budaya organisasi yang
dikembangkan di STT GKE meliputi nilai spiritualitas dan berkualitas proaktif, kreatif,
kristiani, inovatif, transformatif, mandiri dan berwawasan ekumenis.

Seiring dengan upaya membangun budaya organisasi kuat guna meningkatkan
kinerja pegawai, STT GKE juga mengupayakan peningkatan kualitas kompetensi
pegawai melalui Faculty and Staff Development dan Capacity Building. Kompetensi
pegawa STT GKE sebaga Human capital dan Active agent bagi pengembangan
STT GKE dapat dibentuk oleh pengetahuan, keahlian, sikap yang diintegrasikan dengan
SDM yang tepat diyakini mempengaruhi tingkat kinerja pegawa STT GKE.

Pada saat STT GKE berupaya membangun budaya organisasi dan kompetensi
pegawai STT GKE, temuaan kesenjangan kinerja pegawai STT GKE mengindikas
adanya ketidakpuasan kerja. Robbins & Judge (2015 hal.52) mengemukakan bahwa
pegawai yang tidak puas diantaranya akan cenderung memunculkan respon kerangka
kerja pengabaian secara pasif pada absensi, keterlambatan dan kurangnya usaha
Ditambahkan oleh Kaswan (2015 hal.110) pegawai tidak puas bisa menarik diri secara
fisik seperti tidak hadir bekerja atau datang terlambat dan menarik diri secara psikologis
dengan keterlibatan yang rendah dalam pekerjaan. Sgaan dengan itu, menurut
Nirmawati, Setiawan & Sukandar (2016) dan Dharmanegara, Sitiari & Wirayudha
(2016), menilai bahwa hal ini berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai yang dapat
mempengaruhi pegawa bersikap untuk mengupayakan peningkatan kinerja. Pegawai
yang puas dalam bekerja sangat mempengaruhi kinerja individu (Edison, Anwar &
Komariyah 2016 hal.217).

Mendasarkan pada fenomena diatas, peneliti berupaya untuk mengetahui
ada/tidaknya peningkatan kinerja pegawai. Untuk menidaklanjutinya beberapa senjang
dari berbagai temuan penelitian terdahulu tentang pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai diantaranya temuan penelitian Ojo (2009), Awadh & Alyahya (2013),
Shahzad, Igbal & Gulzar (2013), Syahrum, Brahmasari
& Nugroho (2016), dan Ikhsan (2016) bahwa budaya organisasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Tetapi hasil penelitian yang dilakukan Syauta et al.
2012) dan Rosiana, Bachri, & Dewi (2016) menemukan hasil yang berbeda di mana
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Penelitian terdahulu tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai
diantaranya temuan penelitian Saragih, Sanusi & Manan (2017), Lotunani et al.
(2014), Subari & Riady (2015), Rumimpunu (2015), Arifin (2015), Syahrum,
Brahmasari & Nugroho (2016), Murgianto (2016), Nirmawati, Setiawan
& Sukandar (2016), Suyitno (2017) dan Hamzah, Rosidi & Mardiati (2017) menyatakan
bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawal. Tetapi hasil yang berbeda
dari penelitian Dharmanegara, Sitiari & Wirayudha (2016) dan Penelitian Shodigin &
Mindarti (2016) menemukan bahwa kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja.
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Penelitian terdahulu tentang peran interaksi kepuasan Kkerja pada
pengaruh budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai, sebagaimana
penelitian Wibowo & Suseno (2017) bahwa interaksi kepuasan kerja menguatkan
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Tetapi hasil berbeda penelitian
Utami, Wibowo & Utami (2017) menemukan bahwa interaksi kepuasan kerja
memperlemah pengaruh budaya organisas terhadap kinerja pegawai. Demikian juga
penelitian Suprapto (2009) dan Lestari, Ratnawai & Hanif (2014) bahwa interaks
kepuasan kerja memperlemah pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. Pendlitian
Rahayu & Pujaningsh (2010) menemukan interaksi kepuasan kerja tidak dapat
menguatkan pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan fenomena dan adanya senjang hasil penelitian terdahulu,
memberikan ruang untuk diteliti “Peran Interaksi Kepuasan Kerja pada Pengaruh
Budaya Organisasi dan Komptens Terhadap Kinerja Pegawal (Studi pada Sekolah
Tinggi Teologi Gerga Kalimantan Evangelis di Banjarmasin)” berkaitan untuk
mengetahui ada/tidaknya peningkatan kinerja pegawai.

Rumusan Masalah

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai?

2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai ?

. Apakah ada peran interaksi kepuasan kerja pada pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai ?

. Apakah ada peran interaksi kepuasan kerja pada pengaruh kompetensi terhadap kinerja
pegawai?

II. Tinjauan Pustaka

Kinerja Pegawai

Bernadin (2003 hal.379) mendefinisikan kinerja adalah hasil dari prestasi

kerja yang telah dicapal oleh pegawal sesuai dengan fungsi dan tugasnya pada periode
tertentu. Riva & Sagala (2013 hal.604) memberikan definis bahwa kinerja atau
prestas kerja merupakan tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama
periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau
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kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Wibowo (2016
hal. 7) definisi kinerja merupakan tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai
dari pekerjaan tersebut. Kinerjalebih jelasnyatetang apa yang dikerjakan dan bagaimana
mengerjakannya.

Indikator kinerja pegawal yang digunakan pada penelitian ini dari Bernardine
(2003 hal.243) yaitu meliputi : quality, quantity, timelines, cost effectiveness, need for
supervision, dan interpersonal impact.

Budaya Organisas

Robbins & Judge (2015 hal.355) mendefinisikan budaya organisasi sebagai
suatu sistem berbagi arti yang dilakukan oleh para anggota yang membedakan suatu
organisasi dari organisasi lain. Pearcer & Robinson (2014 hal.382) mendefinisikan
budaya organisasi adalah sekelompok asumsi penting (seringkali tidak dinyatakan
jelas) yang dipegang bersama oleh anggota-anggota suatu organisasi. Ivancevich,
Konopashe & Matteson (2011 hal.44) mendefinisikan budaya organisasi sebagai apa
yang dipersepsikan karyawan dan cara perseps itu menciptakan suatu pola keyakinan,
nilai dan ekspektasi. Budaya organisasi untuk jelasnya merupakan suatu sistem nilai,
keyakinan dan kebiasaan dalam organisasi yang menciptakan norma-norma perilaku
organisasi.

Indikator budaya organisasi yang digunakan pada penelitian ini dari Robbins &
Judge (2015 hal .555-556) yaitu: inovation and risk taking, attention to detail, outcome
orientation, people orientation, team orientation, aggressivenes, dan stability.

Kompetensi

Wibowo (2016 hal.271) mendefinisikan kompetensi sebagai kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi oleh
keterampilan dan pengetahuan kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Roe (2001
hal.73) mendefinisikan kompetensi sebagai kemampuan untuk melaksanakan satu tugas,
kewgjiban atau peran. Spencer & Spencer (1993 ha.9) mendefiniskan kompetensi
sebagai karakteristik yang mendasari individu yang berkaitan dengan hubungan sebab-
akibat pelaksanaan yang efektif dan/atau kinerja unggul dalam pekerjaan atau
keadaan. Kompetensi untuk jelasnya mengenai keunggulan yang dimiliki oleh
seseorang untuk profesiona mengerjakan pekerjaan dengan benar dan sesual standar
kerja.

Indikator kompetensi yang digunakan pada penelitian ini dari Edison, Anwar &
Komariyah (2016 hal.145-146) yaitu : pengetahuan, keahlian dan sikap.

Kepuasan Kerja

Locke (2009 hal.107) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan
emosional yang menyenangkan atau positif akibat penilaian pekerjaan atau pengalaman
kerja seseorang. Sebagal perasaan atau emos positif yang berasal dari penilaian
pekerjaan sebagal preseps pegawal mengenai seberapa balk pekerjaan mereka
memberikan nilai penting. Robbins & Judge (2015 hal.46) mendefinisikan kepuasan
kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan,
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yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristiknya. Gibson et a. (2011
hal.102) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap yang dimiliki individu terhadap
pekerjaannya. Untuk jelasnya kepuasan kerja merupakan sikap pegawal terhadap
pekerjaanya.

Indikator kepuasan kerja yang digunakan pada penelitian ini dari Luthan (2011
hal.141), yaitu meliputi: the work itself, pay, promotion opportunities, supervision dan

coworkers.

1. KERAD

Kompetensi
(X2)

Gambar 3.

KA Pl KIRAN DAN HIPOTESISPENELITIAN

Kinerja
Pegawai (Y)

Kepuasan
Kerja (2)

Kerangka Pikiran Penelitian

Keterangan Gambar

> = Variabd laten

—— = Pengaruh

Sumber

H1: lvancevich, Konopashe & Matteson (2011 hal.46), Robbins & Judge (2015
hal.292-293), Ojo (2009), Syauta et a. (2012), Awadh & Alyahya (2013),
Shahzad, Igbal & Gulzar (2013) dan Ikhsan (2016).

H2: Wibowo (2016 ha.271), McCelland (1973), Marwansyah (2014 hal.52),
Winanti (2011), Saragih, Sanusi & Manan. (2017), Suyitno (2017) dan
Hamzah, Rosidi & Mardiati (2017).

H3: Wibowo & Suseno (2017).

H4 : Lestari, Rathawai & Hanif (2014).

Hipotesis Penelitian

H1 : Budayaorganisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H2 : Kompetens berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H3 : Adainteraks kepuasan kerja pada pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai.

H4: Adainteraks kepuasan kerja pada pengaruh kompetens terhadap kinerja

pegawai.
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IV. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian adalah penelitian eksplanatori (Sugiyono 2012 hal.21) dengan
pendekatan kuantitatif untuk menganalisis peran interaks kepuasan kerja pada pengaruh
budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan
sampel jenuh sebanyak 31 orang pegawai STT GKE. Instrumen yang digunakan untuk
mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah kuesioner yang berisi pertanyaan. Skala
pengukuran untuk mengukur jawaban responden dengan menggunakan skala Likert pada
aternatif pilihan jawaban yaitu
: Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1, Tidak Setuju (TS) skor 2, Cukup Setuju (CS) skor
3, Setuju (S) skor 4, dan Sangat Setuju (SS) skor 5. Tehnik andlisis data menggunakan
Anadlisis Parsial Least Square (PLS) (Ghozali & Latan 2015 hal.47) dengan program
SmartPLS 3.0.

V. HASIL PENELITIAN

Karakteristik responden pada penelitian ini meliputi : usia, jenis kelamin, status
perkawinan, jenjang pendidikan, status pegawai, masa kerja, bidang keahliaan.
Keseluruhan responden berstatus pagawa STT GKE yang terdiri dari
15 dosen tetap, 7 orang dosen tidak tetap dan 9 orang staf.

Konseptualisas Model

Di dalam penédlitian ini, konseptua model yang dikembangkan dari interaksi
kepuasan kerja pada pengaruh budaya organisas dan kompetensi terhadap kinerja
pegawai.

Gambar 5.1
Konseptual Model Indikator Reflektif

Tl
i

Sumber : Data Primer, diolah tahun 2018 dengan software SmartPLS 3.0
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Evaluas Outer Model

A. Uji Validitas

Tabel 5.2

Nilal Outer Loadings

KIt(Y1.1.1)
KIt(Y1.1.2)
Ktt(Y1.2.1)
Ktt(Y1.2.2)
ESD(Y1.4.1)

HAOL(Y1.6.1)
IPR(X1.1.3)

PtD(X1.2.1)
PtD(X1.2.2)
PtD(X1.2.3)
OH(X1.3.1)
OH(X1.3.2)
OH(X1.3.3)
HO(X1.3.4)
OI(X1.4.1)
OI(X1.4.3)
OTT(X1.5.1)
OTT(X15.2)
OTT(X15.3)
OTT(X1.5.4)
SA(X1.6.1)
SA(X1.6.2)
SA(X1.6.3)
SA(X1.6.4)
Sth(X1.7.1)
Sth(X1.7.2)
Sth(X1.7.3)
Pth(X2.1.1)
Pth(X2.1.2)
Khi(X2.2.1)
Khi(X2.2.2)
Khi(X2.2.3)
Skp(X2.3.1)
Skp(X2.3.2)
Skp(X2.3.3)
Pkj(Z1.1.1)
Pkj(Z1.1.2)
Pkj(Z1.1.3)
KP(z1.3.1)

Item Pertanyaan

<-KinerjaPegawai (Y)
<-KinerjaPegawai (Y)
<-KinerjaPegawai (Y)
<-KinerjaPegawai (Y)
<-KinerjaPegawai (Y)

<-KinerjaPegawai (Y)
<-Budaya Organisasi (X1)

<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Budaya Organisasi (X1)
<-Kompetensi (X2)
<-Kompetensi (X2)
<-Kompetensi (X2)
<-Kompetensi (X2)
<-Kompetensi (X2)
<-Kompetensi (X2)
<-Kompetensi (X2)
<-Kompetensi (X2)
<-Kepuasan Kerja (2)
<-Kepuasan Kerja(2)
<-Kepuasan Kerja(2)
<-KepuasanKerja(2)

CrossLoading Inter prestasi
0,727 Vaid
0,780 Valid
0,801 Vaid
0,785 Valid
0,683 Vaid
0,524 Valid
0,664 Vaid
0,547 Valid
0,545 Vaid
0,732 Vaid
0,606 Vaid
0,582 Valid
0,600 Vaid
0,561 Valid
0,526 Vaid
0,690 Valid
0,609 Valid
0,727 Valid
0,671 Vaid
0,531 Valid
0,701 Vaid
0,654 Valid
0,728 Valid
0,553 Vaid
0,774 Vaid
0,664 Valid
0,563 Vaid
0,820 Valid
0,645 Valid
0,712 Vaid
0,905 Valid
0,900 Valid
0,728 Vaid
0,689 Valid
0,715 Valid
0,655 Vaid
0,569 Valid
0,578 Vaid
0,648 Vaid
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KP(Z1.3.2) <-KepuasanKerja (2) 0,642 valid
Pyl(21.4.1) <-Kepuasan Kerja (2) 0,762 valid
Pyl(Z21.4.2) <-Kepuasan Kerja (2) 0,519 valid
Pyl(Z21.4.3) <-Kepuasan Kerja (2) 0,766 valid
RK(Z1.5.1) <-Kepuasan Kerja (Z) 0,680 Vadid
RK(Z1.5.2) <-Kepuasan Kerja (Z) 0,787 Vadid
RK(z1.5.3) <-Kepuasan Kerja(2) 0,814 valid

Sumber : Data Primer, diolah tahun 2018 dengan software SmartPLS 3.0

Nilai outer loading yang memenuhi syarat validitas convergent yaitu di atas

>0,50 (Chin 1998 dalam Ghozali & Latan 2015 hal.74). Pada hasil perhitungan output
outer loadings untuk setiap indikator kinerja pegawa (Y), budayaorganisas (X1),
kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (Z) menghasilkan nilai cross loadings di atas
>0,50. Hasil ini menunjukkan semua indikator konstruk item kinerja pegawai (),
budaya organisasi (X1), kompetensi (X1) dan kepuasan

kerja (Z) adalah valid.

B. Uji Reliabilitas

Tabel 5.3
Hasil Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

Konstruk Cronbach’sAlpha | Composite Reliability

Budaya Organisasi (X1) 0,925 0,933

Kompetensi (X2) 0,901 0,920

Kepuasan Kerja (2) 0,883 0,903

KinerjaPegawai (Y) 0,833 0,874

Sumber ; Data Primer, diolah tahun 2018 dengan software SmartPLS 3.0

Berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability yang dihasilkan
semua konstruk sangat baik di atas >0,70, sehingga dapat disimpulkan semua indikator
telah memenuhi uji reliabilitas.

Evaluas Inner model

Pada penelitian ini ditemukan nilai R-Square (R?) berdasarkan variabel endogen
yaitu kinerja pegawa sebesar 0,729 yang berarti termasuk dalam kategori moderate
(Hair et al. 2011) dalam Ghozali & Latan (2015 hal.81). Nilai hasil perhitungan Q2
sebesar 0,729>0 menurut Ghozali & Latan (2015 hal.81) menunjukkan nila  yang
diobservasi dengan balk dan model mempunya predictive relevance. Sedang hasil
perhitungan nilai GoF sebesar 0,5979 memiliki kecocokan model yang di bangun pada
kategori besar (Ghozali & Latan 2015 hal.83). Memperhatikan hasil perhitungan R?, Q?,
dan GoF, maka dapat disimpulkan bahwa model adalah robust dan akurat.
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Uji Hipotesis
Tabel 5.4
Hasil Path Coefficients
Konstruk T-stattistics
Budaya Organisasi (X1)-> KinerjaPegawai (Y) 3,253
Kompetensi (X2)-> KinerjaPegawai (Y) 0,809
Budaya Organisasi (X 1)->Kepuasan Kerja (Z)->KinerjaPegawai (Y) 1,545
Kompetensi (X2)-> Kepuasan Kerja(Z)-> Kinerja Pegawai (Y) 2,457

Sumber ; Data Primer, diolah tahun 2018 dengan software SmartPLS 3.0

Hasil uji hipotesis berdasarkan hasil Path Coefficients dengan T-stattistics
nilai signifikan level >1.96 dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 3,253>1,96, yang berarti bahwa budaya organisasi (X1)
berpengaruh terhadap kinerja pegawa (Y). Oleh karena itu, hipotesis 1 pada
penelitian ini “budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai’” dinyatakan
diterima.

2. Pengaruh kompetensi (X2) terhadap kinerja pegawa (Y) memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,809<1,96, yang berarti bahwa kompetensi (X2) tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). Oleh karena itu, hipotesis 2 pada
penelitian ini “kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai” dinyatakan
ditolak.

3. Interaksi kepuasan kerja pada pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap
kinerja pegawai (Y) memiliki nila koefisien jalur sebesar 1,545<1,96, yang berarti
bahwa interaks kepuasan kerja melemahkan pengaruh budaya organisasi (X1)
terhadap kinerja pegawai (Y). Oleh karena itu, hipotesis 3 pada penelitian ini
“ada interaks kepuasan kerja pada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai” dinyatakan ditolak.

4. Interaksi kepuasan kerja pada pengaruh kompetensi (X2) terhadap kinerja
pegawal (Y) memiliki nila koefisien jalur sebesar 2,457>1,96, yang berarti bahwa
interaks kepuasan kerja menguatkan pengaruh variabel kompetensi (X2) terhadap
kinerja pegawai (Y). Oleh karena itu, hipotesis 4 pada pendlitian ini “ada
interaksi kepuasan kerja pada pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai”
dinyatakan diterima.

Pembahasan
A. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai.
Berdasarkan hasil Path Coefficients, pengaruh budaya organisas (X1)

terhadap kinerja pegawai (Y) memiliki nila koefisien jalur sebesar 3,253>1,96, yang
berarti bahwa budaya organisasi (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). Oleh
karena itu, hipotesis 1 pada penelitian ini “budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerjapegawai” dinyatakan diterima.
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Hasil pengujian hipotesis 1 pada penelitian ini, secara statistik mengindikasikan
bahwa budaya organisas (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawa (Y), dapat
diinterprestasikan bahwa semakin tinggi budaya organisasi maka semakin meningkat
kinerja pegawai. Temuan ini menjelaskan bahwa budaya organisasi STT GKE
meliputi indikator inovasi dan pengambilan risiko, perhatian terhadap detail, orientasi
hasil, orientasi individu, orientasi terhadap tim, sikap agresivitas dan stabilitas yang telah
disosidlisas dan terbangun kuat menjadi sistem nila dan norma yang mengontrol
perilaku pegawal STT GKE untuk berkinerja. Menurut Ojo (2009) budaya organisasi
harus mengikat semua anggota organisasi karena hal ini akan mendorong keseragaman
anggota organisasi dan dengan demikian meningkatkan efektivitas dan efisiens
kelompok. Budaya organisasi membantu dalam meningkatkan kinerja (Awadh &
Alyahya 2013). Menurut Syahrum, Brahmasari & Nugroho (2016), semakin tinggi
budaya organisasi, kinerja pegawai juga akan meningkat.

Diterimanya hopotesis 1, mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Ojo (2009), Awadh & Alyahya (2013), Shahzad, Igbal & Gulzar (2013), Syahrum,
Brahmasari & Nugroho (2016), dan Ikhsan (2016) yang menyatakan bahwa budaya
organisas berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Namun temuan ini bertolak belakang
dengan hasil penelitian Syauta et al. (2012) dan penelitian Rosiana, Bachri & Dewi
(2016) yang menemukan hasil yang berbeda di mana budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

B. Pengaruh Kompetens Terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan hasil Path Coefficients, pengaruh kompetens (X2) terhadap
kinerja pegawal (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,809<1,96, yang berarti
bahwa kompetensi (X2) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). Oleh karena
itu, hipotesis 2 pada penelitian ini “kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai”
dinyatakan ditolak.

Hasil pengujian hipotesis 2 pada penelitian ini, bahwa kompetensi (X2) tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y), dapat diinterprestasikan bahwa rendahnya
kompetensi pegawai tidak memberikan pengaruh pada meningkatnya kinerja pegawai.
Temuan penelitian ini dikarenakan kompetenss pegawai STT GKE yang meliputi
indikator pengetahuan, keahlian dan sikap belum terbangun pada pegawai menjadi pola
pikir dan tindakan yang unggul dan profesiona dalam mengerjakan sesuatu pekerjaan
dengan benar dan sesuai standar pekerjaan untuk meningkatkan kinerja. Secara teori,
Wibowo (2016 hal.86), Roe (2001 hal.73) dan Spencer & Spencer (1993 hal.9)
menyatakan bahwa kompetensi sebagai keunggulan atas penguasaan pengetahuan,
keterampilan/keahlian, nilai-nilai dan sikap yang mengarah kepada peningkatan kinerja
dan direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak sesuai dengan profesinya.
Kompetensi pegawa memiliki dampak penting pada kinerja (Dharmanegara, Sitiari
& Wirayudha
2016). Saragih, Sanus & Manan (2017) menambahkan bahwa kompetensi pegawai
merupakan dasar untuk mendapatkan tugas pekerjaan dan kemudian mengerjakan
pekerjaan  tersebut dengan  baik, sehingga tingkat  kinerja  pegawal
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akan lebih baik dan berperan penting dalam menunjang kelangsungan kegiatan pegawai
di kantor. Maka jelaslah, tidak berpengaruhnya kompetensi terhadap kinerja pegawai
disebabkan belum terbangunnya indikator pengetahuan, keahlian dan sikap pada
kompetensi pegawal yang ada.

Ditolaknya hipotesis 2, mendukung temuan penelitian yang dilakukan oleh
Dharmanegara, Sitiari & Wirayudha (2016) dan Penelitian Shodigin & Mindarti (2016)
bahwa kompetens tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Namun temuan
penelitian ini bertolak belakang dengan temuan penelitian Saragih, Sanusi & Manan
(2017), Lotunani et al. (2014), Subari & Riady (2015), Rumimpunu (2015), Arifin
(2015), Syahrum, Brahmasari & Nugroho (2016), Murgianto, Sulasmi & Suhermin
(2016), Nirmawati, Setiawan & Sukandar (2016), Suyitno (2017), dan Hamzah,
Rosidi & Mardiati (2017) bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

C. Peran Interaks Kepuasan Kerja Pada Pengaruh Budaya Organisas
Terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan hasil Path Coefficients, peran interaksi kepuasan kerja pada
pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) memiliki nilai koefisien
jalur sebesar 1,545<1,96, yang berarti bahwa peran interaks kepuasan kerja
melemahkan pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y). Oleh
karena itu, hipotesis 3 pada penelitian ini “ada peran interaks kepuasan kerja pada
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai” dinyatakan
ditolak.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3 pada penelitisan ini, peran intraks
kepuasan kerja (Z) melemahkan pengaruh budaya organisas (X1) terhadap kinerja
pegawa (Y), dapat diinterprestaskan bahwa semakin rendah peran interaksi
kepuasan kerja, akan melemahkan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.
Hal ini berarti bahwa presepsi pegawai STT GKE terhadap hal menyenangkan atau
positif sehubungan dengan penilaian pekerjaan atau pengalaman berdasarkan indikator
gaji belum terbangun. Ketidakpuasan atas gaji yang diterima berdasarkan hasil kerja dan
tingkat kesesuaian antara pembayaran tersebut dengan pekerjaan yang dilakukan
dibandingkan bekerja di organisasi lain terlihat pada nilai indikator yang rendah dimana
berdampak melemahkan pengaruh budaya organisasi pada indikator inovasi dan keberani
mengambil resiko serta orintasi individu untuk mandiri menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi  tanggungjawab pegawai. Di samping itu, periha penyelia dipandang
belum berperan sesuai yang diharapkan dalam memberikan nasehat, pujian atas hasil
pekerjaan pegawal yang baik dan membantu langsung atas kesulitan pekerjaan pegawai.
Tidak terbangunnya presepsi pegawai yang positif atas pekerjaan berdasarkan indikator
ggji dan penyelia, berdampak melemahkan pengaruh budaya organisasi khusus indikator
inovasi dan keberani mengambil resko serta orintasi individu untuk mandiri
menyel esaikan pekerjaan guna meningkatkan Kinerja.
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Ditolaknya hipotesis 3, menunjukan kepuasan kerja tidak dapat berperan
sebagal variabel interaksi. Temuan penelitian ini mendukung temuan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Utami, Wibowo & Utami (2017) bahwa peran interaksi
kepuasan kerja memperlemah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.
Namun temuan ini bertolak belakang dengan hasil penelitian Wibowo & Suseno (2017)
bahwa peran interaksi kepuasan kerja memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai.

D. Peran Interaksi Kepuasan Kerja Pada Pengaruh Kompetensi Terhadap
Kinerja Pegawai.

Berdasarkan hasil Path Coefficients, interaksi kepuasan kerja pada pengaruh
kompetens (X2) terhadap kinerja pegawal (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
2,457>1,96, yang berarti bahwa ada peran interaksi kepuasan kerja yang menguatkan
pengaruh variabel kompetensi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y). Oleh karena itu,
hipotesis 4 pada pendlitian ini “ada peran interaks kepuasan kerja pada pengaruh
kompetensi terhadap kinerja pegawai” dinyatakan diterima.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 4, peran interaksi kepuasan kerja (Z)
menguatkan pengarun kompetens (X2) terhadap kinerja pegawai (Y), dapat
diinterprestasikan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin menguatkan
pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawal. Kaswan (2015 hal.105) menegaskan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai yang
mengacu pada sikap umum pegawal terhadap pekerjaannya. Ha ini  berarti bahwa
kepuasan kerja pegawai STT GKE berdasarkan indikator pekerjaan, kesempatan
promosi, penyelia, rekan sekerjakecuali ggji sudah terbangun pada pegawai STT GKE.

Diterimanya hipotesis 4, menunjukan kepuasan kerja dapat berperan sebagai
variabel interaksi. Temuan penelitian bahwa ada peran interaks kepuasan kerja pada
pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai, menandakan bahwa kepuasan kerja
dapat menguatkan pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai bertolak belakang
dengan hasil penelitian Suprapto (2009) dan Rahayu & Pujaningsih (2010) menyatakan
bahwa interaksi kepuasan kerja memperlemah pengaruh kompetens terhadap kinerja
pegawai.

VI. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) memiliki nilai

koefisien jalur sebesar 3,253>1,96, yang berarti bahwa budaya organisasi (X1)

berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y).

2. Pengaruh kompetenss (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) memiliki nilai
koefisen jalur sebesar 0,809<1,96, Artinya bahwa kompetens (X2) tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y).

3. Peran interaks kepuasan kerja (Z) pada pengaruh budaya organisasi (X1)
terhadap kinerja pegawa (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
1,545<1,96. Artinya peran interaks kepuasan kerja (Z) memperlemah
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pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai(Y). Kepuasan
kerjatidak dapat berperan sebagai variabel interaksi.

4. Peran Interaksi kepuasan kerja (Z) pada pengaruh kompetensi (X2) terhadap
kinerja pegawai (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 2,457>1,96. Artinya
peran interaksi kepuasan kerja (Z) menguatkan pengaruh kompetensi (X2) terhadap
kinerja pegawai (Y). Kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel interaksi.

Saran

Penelitian ini menemukan bahwa variabel endogen kinerja pegawa (Y) dapat
dipredikss oleh pengarun variabel eksogen budaya organisass (X1) dan
kompetensi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) dengan dukungan interaksi kepuasan
kerja (Z) adalah sebesar 72,90%, sedangkan sisanya sebesar 27,10% merupakan model
pengaruh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. Disarankan penelitian
selanjutnya menambahkan variabel yang belum diteliti, seperti variabel kepemimpinan.
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