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 Penelitian yang kami lakukan memiliki tujuan untuk meneliti pengaruh 

budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai KPP Madya 

Dua Semarang. Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif dengan 

jenis explanatory research, dengan membagikan kuisioner kepada pegawai 

KPP Madya Semarang Dua sebanyak 110 orang. Teknik analisis yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square-Structural 

Equation Modelling (PLS-SEM) dengan pendekatan SmartPLS. Hasil 

Penelitian ini menunjukkan kepuasan kerja dapat memediasi dua variabel 

bebas yaitu budaya organisasi dan kompetensi. Selain itu, budaya 

organisasi dan kompetensi memiliki pengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai di KPP Madya Dua Semarang. 
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  A B S T R A C T  
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 Our research aims to examine the influence of organizational culture and 

competence on the performance of employees of KPP Madya Dua 

Semarang. This research is included in quantitative research with 

explanatory research type, by distributing questionnaires to 110 employees 

of KPP Madya Semarang Dua. The analysis technique used in this research 

is Partial Least Square- Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with the 

SmartPLS approach.The results of this study indicate that job satisfaction 

can mediate two independent variabels, namely organizational culture and 

competence. In addition, organizational culture and competence have a 

significant influence on employee performance. 
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PENDAHULUAN 
Era digitalisasi saat ini, Sumber daya manusia merupakan sebuah asset dalam setiap organisasi, sehingga 

pengelolaan sumber daya manusia menjadi salah satu faktor penting dalam mencapai kinerja terbaik karena 

selain faktor keterampilan serta keahlian, membangun perilaku kondusif pegawai juga perlu dilakukan oleh 

manajemen untuk memperoleh kinerja terbaik (Scott & Pandey, 2005). Nasrullah dkk., (2017), kinerja menjadi 

faktor penting untuk mendapatkan output pegawai maksimal. Sedangkan menurut Ahmudi dkk, (2018), kinerja 

merupakan perilaku pegawai dengan kriteria yang perusahaan miliki untuk dilakukan setiap pegawai agar 

tercapai tujuan Perusahaan (Zulfikar,dkk, 2023). Menurut Ivancevich et.al., (2008) performance the desired 

result of behavior (Kinerja adalah hasil yang diinginkan dari perilaku). Kinerja pegawai adalah suatu hasil 

akhir. Kinerja adalah titik akhir orang, sumber daya, dan lingkungan tertentu yang dikumpulkan bersama – 

sama dengan maksud untuk mengahasilkan hal – hal tertentu, apakah produk yang kasat mata atau jasa yang 

kurang terlihat langsung (Ainswort et.al. 2007). 

Setiap organisasi atau instansi merupakan wadah penampungan berbagai potensi manusia dalam upaya 

bekerjasama, berinteraksi, saling membutuhkan serta tersusun pada suatu struktur guna mencapai tujuan yang 

telah ditentukan. SDM adalah faktor paling utama pada sebuah perusahaan dilihat dari berbagai faktor Iain 

seIain modal usaha. Dengan demikian pengelolaan terhadap SDM wajib diIakukan secara maksimal sebagai 

upaya peningkatan kinerja perusahaan yangefektif dan efisien. Organisasi atau instansi juga memiliki budaya 

organisasi sebagai cara untuk menjaga peningkatan kinerjanya, Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna 

bersama yang dianut oleh para anggota oranisasi tersebut sehingga membedakan suatu organisasi dengan 

organisasi lainnya. Sistem makna ini merupakan karakteristik yang dijunjung tinggi oleh organisasi. 

Kementerian Keuangan memiliki lima budaya organisasi yang wajib dijalankan oleh pegawai Kementerian 

Keuangan. Lima budaya tersebut ditetapkan melalui Keputusan Menteri Keuangan Nomor: 127/KMK.01/2013 

tanggal 3 April 2013 tentang Program Budaya di Lingkungan Kementerian Keuangan Tahun 2013. Dengan 

adanya budaya organisasi yang diterapkan oleh kementriaan keuangan diharapkan menjadi bukti keberhasilan 

tolak ukur bagi organisasi. 

Dalam penelitian ini, peneliti melihat adanya fenomena empiris di KPP Madya Dua Semarang yang 

dihadapi pegawai terkait kinerja yang masih kurang optimal. Dimana sesuai dengan tugas dan fungsi pegawai 

negeri, pegawai di KPP Madya Dua Semarang memiliki peran penting dalam menjalankan sistem dan fungsi 

di lembaga tersebut. Pelayanan bagi wajib pajak yang berkontribusi bagi pemasukan devisa negara. KPP 

Madya Dua Semarag terdiri dari 104 pegawai yang terdiri dari staf, pejabat struktural dan Kepala Kantor KPP 

Madya Dua Semarang. Kinerja Pegawai Madya Dua Semarang masih  belum mencapai target pekerjaan yang 

diharapkan. Tahun 2021 beberapa indikator pekerjaan yang sudah mencapai target pekerjaan, di tahun 2022 

malah mengalami penurunan bahkan kurang dari 100%. Beberapa indikator pekerjaan seperti edukasi dan 

pelayanan yang efektif turun menjadi 86,20%, penegakan hukum yang efektif  turun menjadi 98%, SDM yang 

kompeten  turun menjadi 85%, organisasi yang berkinerja tinggi turun menjadi 97% dan pengelolaan keuangan 

yang optimal turun menjadi 94%. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja KPP Madya Dua 

Semarang masih belum optimal. Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja pegawai salah satunya adalah 

budaya organisasi. Budaya organisasi dapat mengarahkan, membuat patuh seseorang dalam melaksanakan 

tugas dan fungsinya sebagai pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan (Arianty, 2014), dan 

(Kurnianto, 2016), yang mempertegas bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai atau 

dengan kata lain budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai, dimana semakin 

baik sebuah  budaya organisasi yang dimiliki oleh sebuah organisasi atau instansi, maka akan semakin baik 

juga kinerja pegawai dari organisasi atau pegawai tersebut.  

Faktor lain yang tidak kalah penting yaitu kompetensi. Faktor yang datangnya dari internal pegawai 

dapat mempengaruhi dalam pencapaian kinerja pegawai itu sendiri. Sedangkan kemampuan pegawai tersebut 

dinamakan dengan kompetensi, kompetensi pegawai seperti yang di katakan di atas, sangat berperan dalam 

kelangsungan instansi, kompetensi sendiri merupakan jenis keahlian, pengetahuan, pendidikan dan 

kemampuan untuk menjalankan suatu kegiatan yang efektif (Simamora, 2004). Kompetensi bermanfaat untuk 

bagi organisasi menciptakan budaya kerja sumber daya manusia, seleksi pegawai, manajemen kinerja, 

perencanaan, dan sebagainya (Zulfikar, dkk, 2023). Kesuksesan dan keberhasilan sumber daya manusia atau 

organisasi ditentukan oleh kompetensi pegawainya karena kompetensi dapat mendorong pegawai untuk 

mencapai kinerja terbaik bagi organisasi. Tercapainya target pekerjaan yang ditetapkan oleh organisasi dapat 

dipengaruhi oleh kompetensi, pengetahuan, dan keahlian pegawai melaksanakan pekerjaan tersebut. 

Pengetahuan pegawai tentang pekerjaan tersebut dapat menentukan apakah mereka menguasainya dengan 

baik. Standar kompetensi yang diharapkan oleh organisasi harus sesuai dengan posisi atau tanggung jawab 

pegawai tersebut. Penelitian dengan judul “The effect competence and motivation to satisfaction and 

performance” yang pernah dilakukan oleh Adam (2019) dalam penelitian ini menggunakan kinerja pegawai 
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dan kepuasan sebagai variabel dependen serta kompetensi dan motivasi sebagai variabel independen, 

penelitian ini menyatakan bahwa adanya pengaruh secara signifikan kompetensi terhadap kinerja pegawai, 

ketika kompetensi naik maka kinerja pegawai akan naik. Berdasarkan dari penelitian yang telah dilakukan 

peneliti terdahulu, penulis menemukan gap antar variabel. Variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pernah dibuktikan oleh Jufnidar, Syamsul Maarif (2018), Trang (2013) sementara hasil 

kontroversi lain ditunjukkan pada penelitian Yunita Sari,Rini Handayani (2014), Riko Junaidi, Susanti (2019) 

yang menunjukkan tidak adanya signifikansi. Begitu pula dengan Variabel kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja yang dibuktikan oleh Nugraha & Tahjawati (2017) dan Widayat dkk (2023), Cahyaningrat, 

Erviantono (2018) sementara hasil penelitian lain yang tidak konsisten pada Badriah, (2017), Hidayat (2021). 

Berdasarkan gap penelitian terdahulu tersebut dihadirkanlah kepuasan kerja (Suprayitno, dkk, 2023). Dari 

penelitian ini diharapkan dapat diketahui bagaimana peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh budaya 

organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai KPP Madya Dua Semarang. 

 

KAJIAN LITERATUR 
Pengaruh Budaya organisasi Terhadap Kinerja 

Budaya Organisasi merupakan seperangkat nilai-nilai yang dianut organisasi yang menjadi respon 

adaptif, dihubungkan proses psikologi individu dan karakteristiknya, yang nantinya bermuara pada perilaku 

individu dan kinerjanya dalam organisasi (Kreitner & Kinicki, 2014). Jelas bahwasanya factor organisasi, 

lingkungan dan personality sangat memicu munculnya sebuah budaya meskipun awalnya berasal dari filosofi 

pendirinya (Robbins, 2008). Budaya organisasi yang baik akan meningkatkan kinerja pegawai semakin baik 

dan optimal, sebaliknya budaya yang kurang baik akan menurunkan kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan Ardiansyah (2020) dan Usoh et al., (2020) yang membuktikan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai atau dengan kata lain budaya organisasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H1: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Manusia di dalam organisasi memiliki fungsi yang sangat penting untuk mencapai visi dan misi 

organisasi. Hal tersebut sesuai dengan pendapat yang dikemukakan Wibowo (2012:323) yang mengatakan 

setiap organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu dan apabila tercapai, barulah dapat disebut sebagai 

sebuah keberhasilan. Untuk mencapai keberhasilan, diperlukan landasan yang kuat berupa kompetensi yang 

dimiliki pegawai. Adanya sebuah kompetensi yang dimiliki individu juga akan mampu mempengaruhi kinerja 

sebuah organisasi atau instansi. Kompetensi yang terdiri dari intelektual, penampilan, konsekuesi, eksplorasi 

dan spiritual memiliki pengaruh signifikan pada peningkatan kinerja pegawai. Penelitian Almusaddar, (2018); 

Kurniawan et al., (2018), menyatakan hal yang sama. Peningkatan kompetensi dilakukan melalui peningkatan 

pengetahuan, keterampilan, serta sikap pegawai berbanding lurus dengan peningkatan kinerja.  

H2: Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Budaya organisasi  terhadap Kepuasan Kerja 

Budaya Organisasi adalah pola tingkah laku yang dikembangkan oleh suatu organisasi yang 

dipelajarinya ketika mengalami masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang telah terbukti cukup 

baik untuk disahkan dan diajarkan kepada anggota baru sebagai cara untukmenyadari, berpikir dan merasa. 

(David, 2004). Sehingga dapat disimpulkan bahwa Budaya organisasi adalah sebuah aturan yang sengaja 

diciptakan untuk ditaati atau dilaksanakan oleh masing-masing pegawai maupun seluruh pekerja didalam 

organisasi atau instansi. Budaya organisasi dapat menjadi patokan pengukuran untuk melihat tingkat kepuasan 

kerja pegawai dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaaan yang dilakukan. Hal ini sependapat dengan 

hasil penelitian(Jufrizen et al., 2018), dan (Satyawati & Suartana, 2014) yang mengemukakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

H3: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja 

Teori Motivasi dua faktor mengatakan kompetensi merupakan faktor instrinsik yang mempegaruhi 

kepuasan seseorang. Hal ini sesuai dengan yang dilakukan Berlian, (2018), dalam pemaparannya mengatakan 

bahwa kompetensi menunjukan pengaruh positif serta signifikan pada kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki 

keyakinan akan kemampuan mereka untuk melakukan pekerjaan di dalam perusahaan dapat mendorong 

mereka untuk bekerja lebih keras, dengan timbal balik antara pegawai dan perusahaan sehingga membuat 

pegawai puas. Nikolajevaite & Egle Sabaityte, (2016), menunjukkan kompetensi memiliki pengaruh positif 
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dan signifikan tetapi pengaruhnya tidak kuat pada kepuasan kerja. Penilaian kompetensi meningkatkan 

peluang untuk melakukan tugas secara konsisten, dengan keyakinan bahwa pegawai yang sibuk setiap saat, 

dapat mengorganisir atau mengatur pekerjaan, akan menunjukkan kepuasan kerja lebih tinggi dan pimpinan 

perusahaan dapat mengontrol perusahaan agar perusahaan tetap kondusif sehingga kepuasan pegawai 

perusahaan terus terjaga. 

H4: Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Penting untuk menilai hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja dalam perilaku organisasi yang pada 

akhirnya mengarah pada kinerja organisasi (Lannoo & Verhofstadt, 2016). Ini karena pegawai yang sangat 

puas akan mengungguli rekan - rekan mereka yang tidak puas (Yuen et al., 2018). Banyak penelitian yang 

menyatakan bahwa pegawai yang puas cenderung hadir di tempat kerja (yaitu absensi rendah), membuat lebih 

sedikit kesalahan (yaitu kualitas), lebih produktif, dan memiliki niat yang lebih kuat untuk bertahan di 

organisasi (Sánchez- Beaskoetxea & Coca García, 2015). Menurut penelitian Omar et al., (2020) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja secara signifikan dan positif mempengaruhi kinerja. Dharmanegara et al., (2016) juga 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Budaya organisasi terhadap Kinerja yang dimediasi Kepuasan Kerja 

Menurut Griffin (2002) “Budaya Organisasi adalah serangkaian nilai, kenyakinan, prilaku, kebiasaan 

dan sikap yang membantu seorang anggota organisasi dalam memahami prinsip-prinsip yang dianut oleh 

organisasi tersebut melakukan segala sesuatu, dan apa yang dianggap penting. Dari paparan Griffin dapat kita 

simpulkan bahwa Budaya organisasi merupakan faktor eksternal yang terjadi di luar individu. Terkait dengan 

teori Herzberg, maka budaya organisasi merupakan faktor eksternal atau hygiene. Maka semakin baik sebuah 

budaya organisasi dalam sebuah organisasi, akan mampu meningatkan kepuasan kerja yang dimiliki oleh 

individu tersebut. Sehingga mampu meningkatkan kinerja nya secara optimal. Hal tersebut sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan Radito et al., (2022) mengemukakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh 

budaya Organisasi terhadap kinerja. Artinya meskipun para pegawai mengalami budaya organisasi, namun 

ketika ditunjang dengan terpenuhinya kepuasan kerja pegawai maka kinerja yang dihasilkan oleh pegawai 

tetap bagus.  

H6: Kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja yang dimediasi Kepuasan Kerja 

Sedangkan faktor internal yang mempengaruhi sebuah kepuasan sehingga akan tercipta optimalisasi 

Dalam Teori Motivsi Herzberg dikemukakan bahwa faktor internal dapat mempengaruhi sebuah kepuasan 

kerja sehingga mengakibatkan sebuah kinerja individu itu mengalami peningkatan. Kompetensi merupakan 

bagian dari sebuah faktor internal yang ada dalam diri manusia. Kompetensi yang baik akan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja yang baik, sehingga akan berpengaruh juga terhadap kinerja pegawai yang optimal. 

Hal itu sesuai dengan penelitian yang dilakukan Kurniawan (2017); Renyut et al., (2017); Saragih et al., (2017), 

kepuasan kerja menunjukkan pengaruh positif serta signifikan memediasi kompetensi terhadap kinerja. 

Pekerja puas dengan pekerjaannya dapat meningkatkan pengaruh kompetensi terhadap hasil kinerjanya. 

Disebabkan karena adanya perhatian yang semakin besar dari pengusaha untuk mengelola dan 

mengembangkan kompetensi pegawainya dengan tepat. Semakin tinggi kompetensi pegawai, kinerja 

meningkat secara positif tetapi tidak signifikan melalui kepuasan kerja. Hal ini disebabkan karena terdapat 

masalah manajemen perusahaan terkait, antara lain: kebijakan, program dan mekanisme yang terkait dengan 

kompetensi. Oleh karena itu pimpinan perlu meninjau berbagai hal seperti: pola, media dan materi pendidikan, 

pelatihan dan memberikan keterampilan bagi pegawai. Selain itu, perlu ada perubahan dalam pola dan gaya 

kepemimpinan dan merumuskan tindakan dan evaluasi yang tepat dalam tindakan sikap disiplin, integritas dan 

inovasi untuk pegawai. 

H7: Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

  

Di waktu tertentu sebuah instansi melakukan sebuah evaluasi kerja guna mengetahui kinerja masing - 

masing pegawai. Salah satu indikasi untuka mengukur kinerja pegawai adalah melalui prestasi kerja. Namun 

permasalahan yang terjadi selama ini adalah kinerja pegawai belum optimal. Kurang optimalnya kinerja 

pegawai disebabkan oleh beberapa hal antara lain kompetensi, komitmen, budaya  kerja dan kepuasan kerja. 

Kurniawan et al., (2018), menyatakan bahwa peningkatan kompetensi dilakukan melalui peningkatan 
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pengetahuan, keterampilan, serta sikap pegawai berbanding lurus dengan peningkatan kinerja. Kemudian 

faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah budaya organisasi. Untuk itu organisasi / 

instansi perlu mendorong pegawai mereka dan berusaha untuk menjaga kepuasan pekerjaan sepanjang 

waktu. Hal tersebut akan membantu untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai sepanjang 

waktu. Untuk lebih jelasnya keterkaitan antara pengaruh masing-masing variabel dalam penelitian ini dapat 

digambarkan sebagai berikut: 
 

 
 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

 

METODOLOGI PENELITIAN 
Jenis penelitian kali ini menggunakan explanatory research. Menurut Sugiyono, (2017) explanatory 

research. Peneliti menggunakan metode penilaian kuantitatif. Pengumpulan datanya menggunakan instrumen 

penelitian, serta analisis data bersifat kuantitatif dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

antar variabel tersebut dan menunjukkan hubungan antar variabel. Jenis dan sumber data yang akan digunakan 

dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan secara langsung dari 

responden atau sumbernya melalui penyebaran Angket Kuesioner kepada seluruh responden, yaitu pegawai 

KPP Madya Dua Semarang. Dalam penelitian ini yang akan menjadi populasi adalah pegawai dari mulai staf 

sampai dengan pimpinan yang berjumlah 114 orang atau semua pegawai KPP Madya Dua Semarang, teknik 

pengambilan sampel dengan teknik sensus artinya seluruh pegawai KPP Madya Dua Semarang sebagai sampel 

penelitian sebanyak 114 orang selain peneliti. Ada 4 Angket Kuesioner yang tidak kembali hingga menjadi 

110 responden. Kompetensi diukur dengan motivasi berprestasi, bertanggung jawab, percaya diri, kontrol diri, 

sikap, nilai, informasi, keahlian dan kemampuan (Spencer 2012). Budaya organisasi diukur dengan 

Mengajarkan pekerjaan sesuai dengan keahlian dan tanggung jawab  Tidak ada jarak antarstaff dengan 

manajemen, Saling bekerjasama dalam bekerja dan berkoordinasi, menyelesaikan permasalahan dalam 

pekerjaan bersama- sama  (Hofstede, 1993). Kinerja Pegawai diukur dengan hasil sesuai standar, hasil bagus 

tanpa keluhan, ketuntasan pekerjaan, hasil sesuai target dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas 

(Hanafi, 2016). Kepuasan Kerja diukur dengan komunikasi dengan rekan kerja, perhatian rekan kerja, 

hubungan yang baik antara pimpinan dan pegawai, lingkungan kerja, kesulitan tugas / pekerjaan, 

menyelesaikan tugas sampai akhir, mematuhi aturan, gaji / insentif sesuai dengan peranan / posisi, gaji / 

insentif sesuai dengan budaya organisasi (Hanafi, 2016). Adapun teknik analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Partial Least Square-Structural Equation Modelling (PLS-SEM) dengan pendekatan 

SmartPLS.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Jumlah Angket Kuesioner yang diberikan kepada responden untuk diisi sebanyak 114 Angket 

Kuesioner. Angket Kuesioner yang tidak kembali setelah melebihi waktu yang ditetapkan sebanyak 2 Angket 

Kuesioner, Angket Kuesioner yang kembali sebanyak 110 Angket Kuesioner, Angket Kuesioner yang tidak 

lengkap sebanyak 0 Angket dan Angket yang dapat diolah sebanyak 110 Angket Kuesioner.   
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Variabel Budaya Organisasi memiliki Indeks sedang cenderung tinggi dengan rata rata indeks sebesar 

78,6, dimana dengan rentang dari 22 menuju ke 110. Indeks tertinggi dimiliki oleh indikator “Tidak ada jarak 

antar staff dengan manajemen” dengan indeks 82,4 sedangkan indeks terendah ada pada indikator 

“Mengajarkan pekerjaan sesuai dengan keahlian dan tanggung jawab”. Pandangan responden mengenai apa 

yang telah ditanyakan, peneliti coba untuk rangkum dengan cara pernyataan-pernyataan yang sama atau mirip 

digabungkan dalam satu kalimat yang representative, bila tidak dapat dirangkum atau digabungkan maka 

disajikan sebagai point sendiri. Hasil dari proses tersebut, dapat menjadi sebuah deskriptif kualitatif berikut 

ini yang  dapat  memberikan  gambaran  temuan  penelitian  mengenai  Budaya  Organisasi yang terjadi 

di dalam instansi KPP Madya Dua Semarang. Untuk deskriptif analistis yang diajukan pada responden dapat 

tersaji dalam tabel berikut: Para pegawai KPP Madya Dua Semarang masih kurang dalam proses 

pendampingan, terhadap pegawai yang baru bergabung di Instansi tersebut, Proses delegasi sudah dilakukan  

oleh pimpinan KPP Madya Dua Semarang terhadap staff, dan proses komunikasi yang dilakukan pimpinan 

terhadap staff sangat flexsibel dan ramah, Sudah tercipta kolaborasi dan kerjasama yang baik diantara pegawai, 

Penyelesaian permasalahan dalam pekerjaan mampu diselesaikan secara Bersama dan kerjasama yang baik. 

  Variabel kompetensi memiliki rerata nilai indeks  80,3, dengan indikator tertinggi pada indikator “nilai 

yang dimiliki seseorang” yang memiliki nilai indeks  88,2. Sedangkan indikator “keahlian yang dimiliki dalam 

bidang tertentu” memiliki nilai indeks yang paling rendah yaitu 69,6. Untuk deskriptif analisis yang diajukan 

pada responden dapat tersaji dalam tabel berikut: Pegawai KPP Madya Dua Semarang memiliki motivasi 

dalam berprestasi, sehingga secara kompetensi memiliki integritas dan kompeten. Dalam melaksanakan tugas 

pokok dan fungsinya para pegawai KPP Madya Dua Semarang bertanggung jawab terhadap pencapaian 

kinerjanya. Rasa percaya diri yang tinggi   dimiliki oleh pegawai KPP Madya Dua Semarang. Para pegawai 

KPP Madya Dua Semarang memiliki kontrol terhadap diri yang sangat baik. Sikap pegawai KPP Madya Dua 

Semarang didalam pekerjaan baik dan mampu beradaptasi. Pegawai KPP Madya Dua Semarang memiliki 

nilai diri yang sangat tinggi, ini tercermin dalam integritas yang dimiliki para pegawai KPP Madya Dua 

Semarang. Informasi yang dimiliki para pegawai KPP Madya Dua Semarang tentang pekerjaan mereka sudah 

sesuai. Keahlian yang dimiliki para pegawai KPP Madya Dua Semarang terkait dengan pekerjaannya 

tergolong sedang   menuju rendah. Maka untuk itu perlu adanya peningkatan. Kemampuan yang dimiliki   

pegawai KPP Madya Dua Semarang dalam melaksanakan tugas tergolong sedang. Kompetensi yang dimiliki 

pegawai KPP Madya Dua Semarang memiliki indeks rata - rata yang sedang cenderung tinggi, dengan nilai 

indikator tertinngi pada “nilai yang dimiliki”. Hal ini membuktikan bahwa kompetensi yang dimiliki para 

pegawai KPP Madya Dua Semarang sesuai dengan nilai - nilai Kementerian Keuangan dalam mendukung 

tercapainya target penerimaan negara yaitu memiliki integritas dalam pelaksanaan tugasnya. 

Indeks rata - rata variabel kepuasan kerja 82. Hasil indeks ini mengidentifikasikan bahwa variabel 

kepuasan kerja memiliki kecenderungan tinggi, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja di KPP Madya 

Dua Semarang tinggi. Sedangkan indikator dengan nilai indeks tertinggi adalah “menyelesaikan tugas sampai 

akhir”. Untuk nilai indeks indikator paling rendah pada “gaji/insentif sesuai dengan budaya organisasi”. Hasil 

deskriptif analisis yang disampaikan melalui pertanyaan terbuka dapat dilihat dari tabel berikut: Komunikasi 

kerja yang dilakukan dengan sesama rekan kerja di KPP Madya Dua Semarang sudah baik, sehingga tercapai 

kepuasan kerja diantara pegawai. Perhatian kerja sesama pegawai di KPP Madya Dua Semarang sudah terjalin 

baik, sehingga dapat mencapai kepuasan kerja. Hubungan yang baik antara  pimpinan dan staf membuat 

kepuasan kerja tecapai di KPP Madya Dua Semarang. Lingkungan kerja yang tercipta baik, dapat mencapai 

kepuasan kerja bagi pegawai KPP Madya Dua Semarang. Kesulitan tugas/ pekerjaan di KPP Madya Dua 

Semarang cenderung sedang, sehingga dapat tercapai kepuasan kerja. Ketika kepuasan kerja sudah tercapai, 

maka penyelesaian tugas yang dilakukan para pegawai KPP Madya Dua terselesaikan dengan baik. Dalam hal 

mematuhi aturan para pegawai KPP Madya Dua sudah sesuai aturan yang telah ditetapkan instansi. Secara 

gaji/insentif para pegawai KPP madya dua semarang sudah sesuai dengan golongan dan jabatannya. Gaji / 

insentif sudah sesuai dengan budaya organisasi yang diterapkan di dalam instansi.  

Indeks rata - rata variabel kepuasan kerja 82,7. Hasil indeks ini mengidentifikasikan bahwa variabel 

kinerja pegawai memiliki kecenderungan tinggi, sehingga dapat dikatakan bahwa kinerja pegawai di KPP 

Madya Dua Semarang tinggi. Sedangkan indikator dengan nilai indeks tertinggi adalah “hasil sesuai target”, 

sedangkan untuk nilai indeks indikator paling rendah pada “ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas”. 

Hasil deskriptif analisis yang disampaikan melalui pertanyaan terbuka dapat dilihat dari tabel berikut: 

Ketuntasan pekerjaan KPP Madya Dua Semarang sesuai dengan tugas dan pokok fungsi nya. Para pegawai 

KPP madya dua semarang menjalankan pekerjaan secara disiplin sehingga hasil sesuai target. Ketepatan waktu 

dalam menyelesaikan tugas indeksnya cenderung sedang menuju tinggi. Hal ini sesuai dengan pertanyaan 

terbuka yang dilakukan kepada pegawai KPP Madya Dua Semarang bahwa para pegawai menyelesaikan 

pekerjaan dengan disiplin. Beberapa indikator kinerja pegawai diantaranya hasil sesuai standar, hasil bagus 
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tanpa keluhan, ketuntasan pekerjaan, hasil sesuai target, dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas. 

Indikator kinerja dalam penelitian ini memiliki indeks yang tinggi. Ini membuktikan bahwa beberapa indikator 

tersebut sudah sesuai dengan variabel kinerja pegawai.   

 

Tabel 1. Nilai Loading Faktor Seluruh Responden 

Variabel Indikator Nilai Loading Keterangan 

Budaya Organisasi 

(X1) 

BO.1 0,896 Valid 

BO.2 0,863 Valid 

BO 3 0,847 Valid 

BO.4 0,85 Valid 

Kompetensi 

(X2) 

KOMP.1 0,776 Valid 

KOMP.2 0,832 Valid 

 KOMP.3 0,351 UnValid 

KOMP.4 0,83 Valid 

KOMP.5 0,778 Valid 

KOMP.6 0,422 UnValid 

KOMP.7 0,833 Valid 

KOMP.8 0,148 UnValid 

KOMP.9 0,804 Valid 

Kepuasan Kerja  

(Z) 

KP.1 0,833 Valid 

KP.2 0,785 Valid 

KP.3 0,762 Valid 

KP.4 0,829 Valid 

KP.5 0,728 Valid 

KP.6 0,754 Valid 

KP.7 0,762 Valid 

KP.8 0,218 UnValid 

KP.9 0,577 UnValid 

Kinerja Pegawai  

(Y) 

KK.1 0,763 Valid 

KK.2 0,766 Valid 

KK.3 0,796 Valid 

KK.4 0,849 Valid 

KK.5 0,722 Valid 

  Sumber: Pengolahan data PLS 2024 
 

Berdasarkan pengujian validitas outer loading pada Tabel 1. diketahui ada nilai outer 

loading < 0,7, yang berarti belum telah memenuhi syarat validitas berdasarkan nilai loading. Maka 

perlu membuang (dropping) indikator yang memiliki nilai rendah (yang ditandai dengan huruf 

tebal). Sedangkan nilai reliability dan validity setelah proses dropping adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 2. reliability and validity (setelah) 

 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted (AVE) 

Budaya 

organisasi 

 

0,887 
 

0,888 
 

0,922 
 

0,747 

Kepuasan 

Kerja 

 

0,896 
 

0,901 
 

0,918 
 

0,615 

Kinerja 

Pegawai 

 

0,839 
 

0,844 
 

0,886 
 

0,609 

Kompetensi 0,899 0,907 0,922 0,665 

Sumber: pengolahan data PLS 

Berasarkan tabel 2 menunjukkan bahwa semua nilai AVE > 0,5 outer loading factor dan composite 

reliability yang digunakan untuk mengukur masing masing variabel menunjukkan nilai diatas 0,7, sehingga 

semua variabel dapat digunakan.Tahap selanjutnya melakukan evaluasi inner model melalui 2 kriteria, yaitu 
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dengan Uji Multikoleniaritas (VIF) dan Koefisien Determinasi. Pengaruh langsung / direct effect adalah 

pengaruh dari suatu variabel ke variabel lainnya tanpa melalui perantaraan variabel lain. Besarnya pengaruh 

dapat dilihat dari satu atau lebih variabel independen yang panahnya mengarah langsung ke variabel dependen 

(Ferdinand, 2013). Besarnya pengaruh langsung dapat dilihat dari besarnya koefisien jalur yang ditunjukkan 

oleh output Smartpls pada tabel path coficients yang dinyatakan sebagai original sample dan P value (Sarjono, 

2011). 

 

Tabel 3. Pengaruh langsung (direct effect) 

 
Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Budaya organisasi -

> Kepuasan Kerja 
 

0,27 
 

0,264 
 

0.081 
 

3.347 
 

0.001 

Budaya organisasi -

> Kinerja Pegawai 
 

0,231 
 

0,228 
 

0.078 
 

2.967 
 

0.003 

Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Pegawai 
 

0,507 
 

0,513 
 

0.090 
 

5.612 
 

0.000 

Kompetensi -> 

Kepuasan Kerja 
 

0,517 
 

0,52 
 

0.077 
 

6.675 
 

0.000 

Kompetensi -> 

Kinerja Pegawai 
 

0,175 
 

0,173 
 

0.080 
 

2.198 
 

0.028 

           Sumber: Data primer yang diolah 

   

Tabel 4. Specific indirect effect 

 

Original 

sample (O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Budaya organisasi -> 

Kepuasan Kerja -> Kinerja 

Pegawai 

 

0,137 
 

0,137 
 

0.052 
 

2.635 
 

0.008 

Kompetensi -> Kepuasan 

Kerja -> Kinerja Pegawai 

 

0,262 
 

0,267 
 

0.062 
 

4.247 
 

0.000 

Sumber: pengolahan data smartpls 

 

PEMBAHASAN 
Pengaruh Langsung Budaya organisasi (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa pada seluruh responden variabel 

Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai dengan arah yang positif (nilai 

koefisien jalur positif) sehingga dapat diartikan bahwa semakin kuat Budaya Organisasi Pegawai di KPP 

Madya Dua Semarang maka akan mempengaruhi peningkatkan kinerja Pegawai. Budaya yang timbul pada 

seorang pegawai dapat dipicu atau ditimbulkan oleh faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor pribadi 

(Robbins, 2008). Dari paparan dari para pakar, maka dapat kita lihat keterkaitan yang sangat erat antara Budaya 

Organisasi dengan Kinerja Pegawai. Penerapan Budaya Organisasi yang baik, maka akan berdampak pada 

sebuah kinerja pegwai yang baik. Hal ini dibuktikan dengan deskriptif analisis yang dilakukan dimana nilai 

indeks Budaya Organisasi sedang cenderung tinggi, diperkuat dengan hasil persepsi responden 

yangmenyatakan bahwa Budaya Organisasi yang ditanamkan oleh instansi mampu membuat sesama pegawai 

di KPP Madya Dua Semarang mampu bekerjasama dengan baik, sehingga mampu meningkatkan kinerja 

pegawai. Hal ini didukung dengan hasil pengolahan data melalui pengujian SEM pada SmartPLS dimana hasil 

nya menunjukkan Hasil Hipotesis diterima. Hasil peneltian ini sejalan dengan hasil penelitian Jufnidar, 

Syamsul Maarif (2018)), Dewi Sandy Trang (2013) berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan. Hasil 

peneltian inibertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Yunita Sari,Rini Handayani (2014), dan 

Riko Junaidi,Febri Susanti (2019) yang  menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan 

negatif terhadap kinerja Karyawan. 
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Pengaruh Langsung Kompetensi (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa pada seluruh responden variabel 

kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai sehingga dapat diartikan bahwa semakin 

besar kompetensi yang dimiliki Pegawai di KPP Madya Dua Semarang Semarang memberikan pengaruh 

terhadap kinerja Pegawai. Adanya sebuah kompetensi yang dimiliki Individu juga akan mampu 

mempengaruhi kinerja sebuah organisasi atau instansi. Kompetensi yang terdiri dari intelektual, penampilan, 

konsekuesi, eksplorasi dan spiritual memiliki pengaruh signifikan pada peningkatan kinerja karyawan. 

Penelitian Almusaddar, (2018); Kurniawan et al., (2018), menyatakan hal yang sama. Peningkatan kompetensi 

dilakukan melalui peningkatan pengetahuan, keterampilan, serta sikap karyawan berbanding lurus dengan 

peningkatan kinerja. Hal ini dibuktikan dengan deskriptif analisis yang dilakukan dimana nilai indeks 

Kompetensi sedang cenderung tinggi, diperkuat dengan hasil persepsi responden yang menyatakan bahwa 

Kompetensi yang dimiliki pegawai KPP Madya Dua sudah sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya sebagai 

Aparatur Sipil Negara, sehingga mampu meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini didukung dengan hasil 

pengolahan data melalui pengujian SEM pada smartPLS dimana hasilnya menunjukkan Hasil Hipotesis 

diterima. Hasil peneltian inisejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Penelitian Almusaddar, (2018); 

Kurniawan et al., (2018), menyatakan hal yang sama. Peningkatan kompetensi dilakukan melalui peningkatan 

pengetahuan, keterampilan, serta sikap karyawan berbanding lurus dengan peningkatan kinerja. Penelitian ini 

juga membantah hasil penelitian Badriyah, (2017) yang menunjukkan Kompetensi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Karyawan. 

 

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja (Z) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa pada seluruh responden variabel 

kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai dengan arah yang positif (nilai 

koefisien jalur positif) sehingga dapat diartikan bahwa semakin besar kepuasan kerja Pegawai di KPP Madya 

Dua Semarang Semarang maka kinerja Pegawai akan meningkat. Berdasarkan teori Herzberg tingkat 

kepuasan yang dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor internal dan eksternal., sangat berpengaruh 

terhadap kinerja individu atau manusia itu sendiri. Hal tersebut juga penting dalam kita menilai hubungan 

antara kepuasan kerja dan kinerja dalam perilaku organisasi yang pada akhirnya mengarah pada 

kinerja organisasi (Lannoo & Verhofstadt, 2016). Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan, tergantung bagaimana para pegawai memandang pekerjaan mereka 

(Handoko, 2006). Kepuasan kerja juga dapat didefinisikan sebagai keadaan emosi senang atau emosi positif 

yang berasal dari penilaian pekerjaannya serta pengalaman kerja seseorang (Luthans, 2005). Mengacu pada 

definisi kepuasan kerja tersebut, tampak bahwa kepuasan kerja bersifat multidimensional. Seseorang dapat 

relatif puas dengan suatu aspek pekerjaannya dan tidak puas dengan beberapa aspek pekerjaannya yang 

lain (Kreitner & Kinicki, 2014). Hal ini dibuktikan dengan deskriptif analisis yang dilakukan dimana nilai 

indeks Kepuasan kerja sedang cenderung tinggi diperkuat dengan hasil persepsi responden yang menyatakan 

bahwa kepuasan kerja yang terjadi di pegawai KPP Madya Dua Semarang tercapai, sehingga para pegawai 

dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu dan instruksi atasan, sekaligus dapat mengoptimalkan kinerja 

mereka. Hal ini didukung dengan hasil pengolahan data melalui pengujian SEM pada smartPLS dimana hasil 

nya menunjukkan Hasil Hipotesis diterima. Hasil peneltian ini sejalan dengan penelitianyang dilakukan oleh 

Dharmanegara et al., (2016) dan Omar et al., (2020) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara 

signifikan dan positif mempengaruhi kinerja. 

 

Pengaruh Langsung Budaya organisasi (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa pada seluruh responden variabel 

Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan arah yang positif (nilai 

koefisien jalur positif) sehingga dapat diartikan bahwa semakin kuat Budaya Organisasi Pegawai di KPP 

Madya Dua Semarang Semarang maka akan meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini didukung dengan hasil 

pengolahan data melalui pengujian SEM pada smartPLS dimana hasil nya menunjukkan Hasil Hipotesis 

diterima. Hasil peneltian ini sejalan dengan penelitian Penelitian Jufrizen et al., (2018), dan Satyawati & 

Suartana, (2014) yang menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap 

kepuasan kerja. Dalam penelitian ini tidak ada perbedaan hasil dengan penelitian terdahulu karena peneliti 

tidak menemukan penelitian serupa yang memiliki hasil yang berbeda, hal ini terjadi karena keterbatasan 

peneliti dalam pencarian referensi. 
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Pengaruh Langsung Kompetensi (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa pada seluruh responden variabel 

Kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan arah yang positif (nilai koefisien 

jalur positif) sehingga dapat diartikan bahwa semakin kuat Kompetensi Karyawan di KPP Madya Dua 

Semarang maka akan meningkatkan kepuasan kerja. Kompetensi merupakan faktor internal yang ada dalam 

Teori Dua faktor Herzberg yang dapat meningkatkan kepuasan pada diri seseorang. Hal ini didukung dengan 

hasil pengolahan data melalui pengujian SEM pada smartPLS dimana hasil nya menunjukkan Hasil Hipotesis 

diterima. Hasil peneltian ini sejalan dengan penelitian Berlian, (2018), dalam pemaparannya mengatakan 

kompetensi bahwasannya menunjukan pengaruh positif serta signifikan pada kepuasan kerja. Karyawan yang 

memiliki keyakinan akan kemampuan mereka untuk melakukan pekerjaan di dalam perusahaan dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, dengan timbal balik antara karyawan dan perusahaan untuk 

membuat karyawan puas. Nikolajevaite & Egle Sabaityte, (2016), menunjukkan kompetensi memiliki 

pengaruh positif dan signifikan tetapi pengaruhnya tidak kuat pada kepuasan kerja. Dalam penelitian ini tidak 

ada perbedaan hasil dengan penelitian terdahulu karena peneliti tidak menemukan penelitian serupa yang 

memiliki hasil yang berbeda, hal ini terjadi karena keterbatasan peneliti dalam pencarian referensi. 

 

Pengaruh Budaya organisasi (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Melalui Kepuasan Kerja (Z) 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa pada seluruh responden variabel 

Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh antara Budaya Organisasi 

terhadap kinerja Karyawan. Berdasarkan teori dua faktor Herzberg, budaya organisasi merupakan sebuah 

faktor eksternal yang dapat mempengaruhi kepuasan seseorang sehingga akan berpengaruh juga pada 

optimalisasi kinerja seseorang. Dalam penelitian ini Kepuasan kerja mampu memediasi variabel Budaya 

Organisasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dimana variabel Kepuasan Kerja signifikan memediasi 

hubungan antara Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan, Hasil Hipotesis diterima. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian Ketut Sudiarditha & Margaretha, (2019) yang memperoleh hasil bahwa kepuasan 

kerja dapat memediasi pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja, yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan secara tidak langsung antara Budaya Organisasi terhadap kinerja Karyawan melalui 

kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Kompetensi (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Melalui Kepuasan Kerja (Z) 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa pada seluruh responden, variabel 

Kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan melalui kepuasan kerja sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh antara Kompetensi terhadap kinerja 

Karyawan. Hal tersebut sesuai dengan Teori Dua faktor Herzberg dimana dengan adanya kepuasan kerja dapat 

memediasi kompetensi terhadap kinerja pegawai. Dimana semakin baik kompetensi yang dimiliki oleh pegwai 

akan meningkatkan kepuasan kerjanya, sehingga dapat mengoptimalkan kinerjanya. Hal ini dibuktikan dimana 

variabel Kepuasan Kerja signifikan memediasi hubungan antara Kompetensi dan Kinerja Karyawan, Hasil 

Hipotesis diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Ahmad Farid (2020) yang menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh signifikan secara tidak langsung antara Kompetensi terhadap kinerja Karyawan 

melalui kepuasan kerja. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan di atas, maka kesimpulan dalam 

penelitian ini, sebagai berikut: Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dimana semakin baik Kompetensi karyawan KPP Madya dua Semarang maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Kompetensi  memiliki  pengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  karyawan sehingga 

semakin besar atau kecilnya kompetensi yang dimiliki oleh pegawai di KPP Madya dua Semarang maka 

kinerja karyawan akan berpengaruh langsung, dan akan mengalami peningkatan. Kepuasan Kerja memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana semakin besar kepuasan kerja karyawan di KPP 

Madya Dua Semarang maka kinerja karyawan akan meningkat. Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Dimana semakin kuat Kompetensi karyawan di KPP Madya dua 

Semarangmaka akan meningkatkan kepuasan kerja. Kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Dimana semakin besar kompetensi karyawan di KPP Madya dua Semarang maka 

kepuasan kerja karyawan akan menurun. Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan secara tidak 

langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dimana variabel kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh antara Kompetensi terhadap kinerja karyawan. Kompetensi memiliki pengaruh 
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signifikan secara tidak langsung Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dimana semakin besar kepuasan kerja karyawan di KPP Madya dua Semarang maka kinerja 

karyawan akan meningkat. 

Teori Motivasi Dua Faktor (Ivancevich,et.all 2002), menjelaskan bahwa dua faktor tersebut diantaranya 

dapat disebut sebagai dissatisfiers-satisfiers, dapat juga disebut intrinsik-ekstrinsik. Faktor yang pertama yaitu 

intrinsik, dapat memacu seseorang untuk bekerja lebih baik dan bergairah. Faktor ini dapat membuat seseorang 

mencapai kepuasan kerja, sehingga terjadi optimalisasi kinerja. Hal ini terbuktikan bahwa variabel kepuasan 

kerja mampu memediasi kompetensi sebagai variabel independen terhadap variabel dependen kinerja pegawai. 

Sedangkan faktor ekstrinsik menurut Herzberg dalam Andjarwati, (2015) merupakan faktor yang 

keberadaannya tidak akan meningkatkan motivasi kerja. Namun, jika tidak ada faktor ini maka akan 

menimbulkan ketidakpuasan. Faktor ekstrinsik yang menyentuh manusia melalui rasa puas dan tidak puas. 

Dalam penelitian ini terbuktikan bahwa variabel kepuasan kerja mampu memediasi budaya organisasi 

sebagai variabel independen terhadap variabel dependen kinerja pegawai. Untuk penjelasan lebih lanjut 

implikasi teoritis masing-masing variabel yang terjadi dijelaskan sebagai berikut: 1)Budaya Organisasi 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana semakin baik Kompetensi pegawai 

KPP Madya Dua Semarang maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Hasil peneltian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Jufnidar, Syamsul Maarif (2018)), Dewi Sandy Trang (2013) yang 

menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini juga membantah hasil penelitian Yunita Sari,Rini Handayani (2014), Riko Junaidi,Febri Susanti 

(2019)yang menunjukkan Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 1) 

Kompetensi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana semakin baik 

Kompetensi pegawai KPP Madya Dua Semarang maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Hasil peneltian 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nugraha,Tahjawati (2017), Cahyaningrat, Erviantono (2018) 

yang menunjukkan bahwa Kompetensi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini juga membantah hasil penelitian Emiyati et all. (2020) dan Kridharta & Rusdianti, (2017) yang 

menunjukkan Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 2) Kepuasan Kerja 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana semakin besar kepuasan kerja 

karyawan di KPP Madya dua Semarang maka kinerja karyawan akan meningkat. Hasil peneltian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Dharmanegara et al., (2016) dan Omar et al., (2020) yang menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja secara signifikan dan positif mempengaruhi kinerja. 4) Budaya Organisasi memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Dimana semakin kuat Kompetensi karyawan di KPP 

Madya dua Semarang maka akan meningkatkan kepuasan kerja. Hasil peneltian ini sejalan dengan penelitian 

Penelitian Nurhasanah, dkk. (2022) yang menunjukkan budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan positif 

terhadap kepuasan kerja. 5)Kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Dimana semakin besar kompetensi karyawan di KPP Madya dua Semarang maka kepuasan kerja karyawan 

akan menurun. Hasil peneltian ini sejalan dengan penelitian Penelitian Nasution & Lesmana, (2019) dan Hanafi 

(2016) yang menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 6) 

Budaya Organisasi memiliki pengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja. Dimana variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh antara Budaya Organisasi 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Nurhasanah, dkk (2022) yang 

memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja, 

yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan secara tidak langsung antara Budaya Organisasi 

terhadap kinerja Karyawan melalui kepuasan kerja. 7) Kompetensi memiliki pengaruh signifikan secara tidak 

langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dimana variabel kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Achmad Farid dan Agus Frianto (2020) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

secara tidak langsung antara Kompetensi terhadap kinerja Karyawan melalui kepuasan kerja. 

Berdasarkan persepsi responden terhadap Budaya Organisasi diketahui pernyataan yang memiliki nilai 

rata-rata terendah adalah “Mengajarkan pekerjaan sesuai dengan keahlian dan tanggung jawab” dengan nilai 

rata- rata sebesar 3,47. Masih kurangnya budaya dalam organisasi yang saling mengajarkan pekerjaan sesuai 

dengan keahlian dan tanggung jawab, sehingga perlu adanya menerapkan serta menanamkan budaya organisasi 

saling transfer knowledge di dalam KPP Madya Dua Semarang.Berdasarkan persepsi responden terhadap 

kompetensi diketahui pernyataan yang memiliki nilai rata-rata terendah adalah “Saya memiliki Informasi yg 

dimiliki dalam bidang tertentu” dengan nilai rata- rata sebesar 3,16. Karena indikator ini memiliki nilai 

rata rata terendah, maka instansi perlu mengadakan evaluasi penilaian serta melakukan pelatihan pelatihan 

terhadap pegawai baik yang sudah baru maupun sudah memiliki masa kerja yang lama. Sehingga ada 

penambahan kemampuan bagi pegawai di instansi KPP Madya dua Semarang. Dalam penelitian ini terdapat 
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beberapa keterbatasan penelitian, yaitu: 1) Penelitian ini menguji empat variabel yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan, yaitu variabel Kompetensi, Budaya Organisasi dan kepuasan kerja. Nilai R2 dari ketiga 

variabel tersebut adalah sebesar 0,524 yang berarti bahwa variabel perubahan kinerja karyawan yang 

diakibatkan oleh keempat variabel tersebut sebesar 52,4% sisanya merupakan variabel- variabel lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan, tetapi bukanlah variabel yang diteliti dalam penelitian ini. 2) Pada 

kuesioner kinerja karyawan responden diharuskan untuk menilai dirinya sendiri. Hal tersebut dikhawatirkan 

memiliki peluang terjadinya bias dari hasil kinerja karyawan karena responden cenderung menilai dirinya 

sendiri dengan nilai yang baik. 3) Penggunaan kuesioner online dan offline yang disebarkan dengan metode 

mengisi sendiri atau self-administrated memiliki peluang terjadinya bias karena responden mengisi kuesioner 

sesuai dengan pemahamannya masing- masing. Waktu pengisian kuesioner juga memengaruhi dalam 

pengisian kuesioner. 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menghindari kuesioner pada penilaian kinerja pegawai yang 

mengharuskan responden menilai dirinya sendiri untuk menghindari terjadinya bias. Untuk menghindari bias 

pada saat pengambilan data kuesioner dapat dilakukan tidak hanya dengan metode kuesioner mengisi sendiri 

atau self- administrated saja, tetapi dibantu dengan melakukan diskusi bersama perwakilan responden untuk 

menyamakan persepsi dari pernyataan- pernyataan pada kuesioner agar dapat menghasilkan interpretasi hasil 

yang lebih jelas dan akurat. Untuk penyebaran kuesioner dapat dilakukan secara bertahap dengan 

menyesuaikan waktu dan kondisi responden.Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menyertakan variabel-

variabel lainnya yang dapat memengaruhi kinerja pegawai, seperti komitmen organisasional, work 

engagement, pengembangan karir, motivasi kerja, disiplin kerja dan lain sebagainya. Penambahan variabel-

variabel tersebut harus didukung dengan teori-teori yang relevan. 
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