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Pendahuluan

ABSTRAK

Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi,
kepuasan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, dengan
pengalaman kerja sebagai variabel moderasi. Fokus utama kajian ini adalah
perbedaan tingkat kinerja pegawai di IPDN Kampus Papua, di mana sebagian
besar pegawai berada pada kategori “baik”, namun hanya sedikit yang
mencapai kategori “sangat baik”.

Metode Penelitian: Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode explanatory. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang
disebarkan kepada 44 responden dan dianalisis menggunakan teknik
Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS) untuk menguji
hubungan antar variabel dan efek moderasi.

Hasil dan Pembahasan: Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi,
kepuasan kerja, dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Selain itu, pengalaman kerja secara signifikan
memoderasi hubungan ketiga variabel tersebut dengan kinerja, dengan efek
moderasi terkuat pada hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Implikasi: Temuan ini menyiratkan bahwa peningkatan kinerja pegawai dapat
dicapai melalui strategi terpadu yang mencakup penguatan kompetensi,
peningkatan kepuasan kerja, dan pengembangan budaya organisasi yang
adaptif, yang semuanya diperkuat oleh pengalaman kerja yang memadai.

Kata Kunci: kinerja pegawai; kompetensi; kepuasan kerja; budaya organisasi;
pengalaman kerja.

Kinerja pegawai merupakan aspek fundamental dalam menunjang efektivitas dan efisiensi

suatu organisasi, khususnya dalam sektor publik yang menuntut akuntabilitas tinggi. Secara umum,

kinerja pegawai mencerminkan kemampuan individu dalam menguasai dan menerapkan keahlian

tertentu untuk menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Sinambela, 2021).

Pegawai dengan kinerja tinggi memiliki kemampuan untuk bekerja secara produktif, kreatif, dan inovatif

dalam menghadapi tantangan kerja, sehingga berkontribusi terhadap peningkatan kualitas pelayanan,

efisiensi organisasi, dan pencapaian tujuan strategis secara optimal. Menyadari pentingnya hal tersebut,

pemerintah telah mengeluarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi

@ (i) 2025. The Author(s). This open-access article is distributed under a Creative Commons Page | 580
E Attribution 4.0 International License.



https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2985-7538
https://advancesinresearch.id/index.php/AMFR
mailto:nonaestyy24@gmail.com
mailto:andriirawan@uniyap.ac.id
mailto:fadrie.84@gmail.com
https://doi.org/10.60079/amfr.v3i3.564

Advances in Management & Financial Reporting

Volume 3, Issue 3 (2025) e-ISSN: 2985-7538
Website: https://advancesinresearch.id/index.php/AMFR

Birokrasi Republik Indonesia Nomor 6 Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja Aparatur Sipil Negara,
yang menekankan pentingnya pengelolaan kinerja secara terstruktur, mulai dari perencanaan hingga
evaluasi dan tindak lanjut. Dalam konteks institusi pendidikan kedinasan, Institut Pemerintahan Dalam
Negeri (IPDN) sebagai lembaga pendidikan tinggi di bawah Kementerian Dalam Negeri memiliki peran
strategis dalam mencetak calon pamong praja yang kompeten dan berintegritas. Dengan struktur
organisasi yang mengedepankan tata kelola transparan dan akuntabel, IPDN menerapkan sistem
pendidikan berbasis disiplin dan kepemimpinan yang ketat. Meskipun demikian, data rekapitulasi
penilaian kinerja pegawai IPDN Kampus Papua tahun 2024 menunjukkan bahwa dari seluruh pegawai,
hanya 9,09% yang memperoleh kategori sangat baik, 72,73% berada pada kategori baik, dan sisanya
sebesar 18,18% masih berada dalam kategori cukup (Sub Bag. Umum IPDN Kampus Papua, 2024). Fakta
ini menandakan bahwa meskipun sebagian besar pegawai telah menunjukkan kinerja yang baik, masih
terdapat disparitas kinerja antar kelompok jabatan yang patut dicermati. Perbedaan ini salah satunya
disebabkan oleh perbedaan tingkat kompetensi, di mana jabatan administrator dan dosen lebih banyak
memperoleh penilaian tinggi dibanding pelaksana dan fungsional ahli pertama serta terampil.

Penelitian mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai telah dilakukan secara
luas, dengan fokus utama pada variabel kompetensi, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan
pengalaman kerja. Kompetensi, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap, secara umum
ditemukan berpengaruh positif terhadap kinerja. Pernyataan ini didukung oleh hasil penelitian (Surtiani
et al, 2022; Nurmega, 2022; Kitta et al, 2023) menunjukkan bahwa kompetensi mendukung
peningkatan efektivitas kerja. Namun, Hidayat (2021) menyatakan bahwa dalam konteks tertentu,
kompetensi tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja, menandakan adanya variabel lain
yang turut memediasi atau memoderasi hubungan tersebut. Kepuasan kerja juga diidentifikasi sebagai
penentu penting dalam mendorong kinerja. Hal ini dipertegas oleh (Paparang et al, 2021; Nurmega
2022) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai,
sementara disisi lain hasil penelitian Hidayat, (2021) menunjukkan hasil sebaliknya. Perbedaan ini
mengindikasikan pentingnya mempertimbangkan faktor kontekstual dan individual dalam menilai
kontribusi kepuasan kerja terhadap produktivitas. Budaya organisasi sebagai sistem nilai bersama turut
memengaruhi pencapaian kinerja. Temuan (Triastuti et al, 2021; Kitta et al, 2023) menunjukkan budaya
organisasi yang adaptif dan mendukung profesionalisme meningkatkan kinerja pegawai. Namun, (Asrul
et al, 2021) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak selalu berpengaruh, tergantung pada tingkat
keselarasan antara nilai organisasi dan karakteristik pegawai. Pengalaman kerja mulai diteliti sebagai
variabel yang tidak hanya memengaruhi kinerja secara langsung tetapi juga memoderasi hubungan
antar variabel lainnya. Hasil penelitian (Nurmega, 2022; Kitta et al, 2023) menunjukkan bahwa
pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja. Sementara hasil penelitian Gratia, (2021) menunjukkan
pengalaman kerja dapat memoderasi maupun tidak berpengaruh signifikan, membuka ruang bagi
kajian lebih lanjut dalam konteks institusi pemerintahan seperti [IPDN.

Berbagai studi telah mengungkapkan pentingnya kompetensi, kepuasan kerja, budaya
organisasi, dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai. Namun terdapat beberapa kesenjangan
baik secara empiris maupun teoretis yang perlu mendapat perhatian lebih lanjut. Secara empiris, hasil-
hasil penelitian sebelumnya menunjukkan ketidakkonsistenan temuan. Sebagai contoh, (Surtiani et al,
2022; Nurmega, 2022; Kitta, 2023) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai; Namun Hidayat, (2021) menyatakan sebaliknya. Begitu pula pada variabel kepuasan
kerja yang menurut (Paparang, 2021; Nurmega, 2022) memiliki pengaruh positif; tetapi Hidayat (2021)
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justru menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh. Variasi hasil ini menandakan bahwa
hubungan antara variabel-variabel tersebut terhadap kinerja belum sepenuhnya dipahami secara utuh
dan masih sangat kontekstual. Secara teoretis, penelitian terdahulu cenderung hanya menguiji
hubungan langsung antara masing-masing variabel independen dengan kinerja pegawai, tanpa
mempertimbangkan interaksi dinamis yang mungkin terjadi. Salah satu aspek yang belum banyak
dijelajahi adalah peran pengalaman kerja sebagai variabel moderasi yang dapat memperkuat atau
memperlemah hubungan antara kompetensi, kepuasan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja.
Padahal, seperti yang diungkapkan oleh Gratia, (2021) pengalaman kerja memiliki potensi memoderasi
hubungan tersebut. Ketidakhadiran variabel moderasi ini dalam banyak studi menyebabkan
pemahaman terhadap determinan kinerja menjadi kurang komprehensif. Oleh karena itu, penelitian
yang memasukkan pengalaman kerja sebagai variabel moderasi menjadi penting untuk memperkaya
perspektif ilmiah dan menjawab keragaman temuan sebelumnya, khususnya dalam konteks organisasi
sektor publik seperti IPDN Kampus Papua.

Secara spesifik, studi kami menggunakan pengalaman kerja sebagai variabel moderasi dalam
menganalisis pengaruh kompetensi, kepuasan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai,
yang hingga kini masih jarang dijadikan fokus utama dalam konteks instansi pemerintahan, khususnya
institusi pendidikan kedinasan seperti IPDN Kampus Papua. Berbeda dari penelitian sebelumnya yang
lebih banyak menyoroti hubungan langsung antar variabel, studi ini mengkaji secara lebih mendalam
bagaimana pengalaman kerja dapat memperkuat atau justru melemahkan pengaruh ketiga variabel
independen terhadap kinerja pegawai. Penelitian tidak hanya menambah dimensi baru dalam literatur
manajemen sumber daya manusia sektor publik, tetapi juga memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif terhadap dinamika internal organisasi pemerintahan di wilayah timur Indonesia.
Berdasarkan identifikasi kesenjangan empiris dan teoretis sebelumnya, tujuan utama dari penelitian ini
adalah untuk menganalisis secara simultan pengaruh kompetensi, kepuasan kerja, dan budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai, serta menguji apakah pengalaman kerja mampu memoderasi
hubungan-hubungan tersebut secara signifikan pada pegawai IPDN Kampus Papua.

Tinjauan Literatur dan Pengembangan Hipotesis

Person-Organization Fit Theory

Person—-Organization Fit (P-O Fit) adalah teori yang merujuk pada keselarasan antara nilai-nilai,
kepercayaan, serta tujuan individu dengan norma, budaya, dan ekspektasi yang dimiliki oleh organisasi
(Kristof, 1996). Keselarasan ini menciptakan kondisi kerja yang harmonis, meningkatkan kenyamanan
psikologis, dan memperkuat motivasi intrinsik individu dalam menyelesaikan tugas-tugas organisasi.
Dalam konteks institusi seperti IPDN yang menekankan integritas, kedisiplinan, dan profesionalisme,
konsep ini menjadi krusial karena pegawai yang memiliki nilai-nilai sejalan dengan organisasi akan lebih
cepat beradaptasi, loyal, dan termotivasi untuk menunjukkan performa optimal. Ketika terjadi
ketidaksesuaian antara individu dan organisasi, maka dapat timbul stres kerja, penurunan komitmen,
hingga niat untuk keluar dari organisasi. Hal ini memperkuat pentingnya memahami P-O Fit dalam
konteks rekrutmen, pelatihan, serta pengembangan SDM. Penelitian yang dilakukan oleh Kristof-Brown
et al, (2023) menunjukkan bahwa individu dengan tingkat P-O Fit yang tinggi memiliki persepsi kerja
yang lebih positif dan kinerja yang lebih unggul dibandingkan mereka yang tidak memiliki kesesuaian
nilai. Soltis et al, (2023) juga menemukan bahwa kecocokan nilai individu dan organisasi memperkuat
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hubungan interpersonal di tempat kerja, menciptakan lingkungan yang lebih produktif dan suportif.
Sementara itu, Wang & Klassen, (2023) menegaskan bahwa P-O Fit berperan besar dalam menurunkan
tingkat turnover intention, menjadikannya alat strategis dalam manajemen retensi pegawai di
lingkungan publik maupun swasta. Oleh karena itu, integrasi konsep P-O Fit dalam kebijakan SDM
sangat relevan untuk mendukung tercapainya efisiensi organisasi berbasis nilai bersama.

Sejumlah studi menunjukkan bahwa konsep Person-Organization Fit memiliki implikasi luas
terhadap berbagai variabel organisasi seperti kepuasan kerja, loyalitas, komitmen, dan terutama kinerja.
Dalam konteks ini, kesesuaian antara individu dan organisasi dipandang sebagai determinan utama
keberhasilan interaksi sosial, pembentukan budaya kerja yang harmonis, serta penguatan adaptasi
kognitif dan emosional pegawai terhadap tuntutan organisasi. Individu yang merasa nilai-nilainya
sejalan dengan organisasi akan menunjukkan komitmen afektif yang lebih tinggi, partisipasi aktif, serta
kemauan untuk melakukan inisiatif di luar tugas formalnya. Selain itu, P-O Fit juga memperkuat persepsi
keadilan organisasi dan kepuasan terhadap kebijakan manajerial, sehingga meningkatkan engagement
dan daya tahan terhadap stres kerja. Penelitian Subramanian et al, (2023) secara sistematis menelusuri
tren penelitian P-O Fit melalui analisis bibliometrik dan menegaskan bahwa kesesuaian ini menjadi
strategi utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif organisasi melalui penguatan nilai dan
budaya internal. Jufrizen et al, (2023) menunjukkan bahwa P-O Fit berpengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang berimplikasi positif pada peningkatan produktivitas.
Dalam organisasi dengan budaya kerja yang kompleks, persepsi kesesuaian nilai memperkuat efektivitas
komunikasi antar departemen dan meningkatkan akuntabilitas tim. Implikasi dari temuan-temuan
tersebut menekankan pentingnya organisasi, termasuk institusi pemerintahan, untuk merekrut dan
mengembangkan pegawai berdasarkan prinsip keselarasan nilai, tidak hanya berdasarkan kompetensi
teknis semata. Hal ini akan membentuk sistem kerja yang lebih kohesif, responsif, dan berdampak positif
terhadap keberhasilan jangka panjang organisasi publik.

Social Exchange Theory

Social Exchange Theory (SET) yang diperkenalkan oleh Blau (1964) merupakan kerangka
konseptual yang menjelaskan interaksi antara individu dan organisasi sebagai hubungan pertukaran
timbal balik, di mana individu memberikan kontribusi kepada organisasi dan mengharapkan imbal balik
dalam bentuk dukungan, pengakuan, atau kepercayaan. Dalam konteks organisasi, teori ini menekankan
pentingnya keadilan dan timbal balik emosional sebagai fondasi hubungan kerja yang sehat. Ketika
pegawai merasa bahwa kontribusi mereka dihargai dan dibalas secara adil, maka akan tercipta
hubungan emosional positif yang mendorong perilaku kerja proaktif. Jufrizen et al, (2023) menemukan
bahwa relasi sosial berbasis pertukaran seperti Leader-Member Exchange berkontribusi signifikan
terhadap perilaku inovatif pegawai dalam tim, yang pada akhirnya meningkatkan performa kolektif.
Dalam studi lainnya, Alriyami et al,, (2024) menunjukkan bahwa kepercayaan dan persepsi keadilan yang
dimediasi oleh kualitas pertukaran sosial berperan besar dalam membentuk komitmen afektif terhadap
organisasi. Artinya, interaksi sosial yang positif berfungsi sebagai penguat terhadap motivasi intrinsik
dan loyalitas kerja. Selain itu, Cropanzano et al, (2017) mengkritisi bahwa tanpa fondasi pertukaran
sosial yang kuat, strategi manajemen sumber daya manusia akan mengalami keterbatasan dalam
mendorong kinerja jangka panjang. Oleh karena itu, Social Exchange Theory menjadi sangat relevan
dalam menjelaskan bagaimana elemen-elemen hubungan interpersonal di tempat kerja dapat
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memengaruhi produktivitas, integritas organisasi, dan kesejahteraan psikologis pegawai secara
simultan.

Aplikasi prinsip-prinsip Social Exchange Theory dalam manajemen organisasi menunjukkan
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan oleh pegawai memiliki dampak besar terhadap motivasi,
kepuasan kerja, dan pada akhirnya kinerja. Ketika organisasi memberikan penghargaan non-moneter
seperti pengakuan, kepercayaan, dan keadilan prosedural, pegawai akan merasa terlibat dalam
hubungan sosial yang bermakna. Matrafi, (2024) menegaskan bahwa bentuk dukungan ini memicu
respons positif berupa peningkatan tanggung jawab kerja, loyalitas, serta kesediaan untuk melakukan
extra-role behavior. Dalam kerangka pertukaran ini, pegawai yang merasa dihargai dan didukung akan
memberikan kontribusi lebih besar dibandingkan mereka yang bekerja dalam lingkungan yang kaku
dan tidak responsif. Studi sistematis oleh Matrafi, (2024) juga mendukung temuan ini dengan
menunjukkan bahwa kualitas pertukaran sosial antara individu dan organisasi secara signifikan
memengaruhi performa keuangan melalui mediasi komitmen dan perilaku inovatif pegawai. Selain itu,
Wu & Lv (2024) juga mencatat bahwa pengalaman positif dalam relasi sosial organisasi, seperti
transparansi komunikasi dan penghargaan terhadap kontribusi individu, menciptakan efek psikologis
yang memperkuat identifikasi karyawan terhadap organisasi.

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai individu atau kelompok dalam
organisasi, yang diukur berdasarkan standar yang telah ditentukan dan mencerminkan pencapaian
tujuan organisasi (Zaeni et al,, 2023). Kinerja ini tidak hanya diukur dari hasil akhir semata, tetapi juga
mencakup proses kerja, tanggung jawab, perilaku organisasi, serta kemampuan adaptasi terhadap nilai-
nilai dan budaya kerja institusi. Dalam konteks organisasi publik yang dinamis, pengukuran kinerja harus
mempertimbangkan aspek kuantitatif dan kualitatif secara seimbang. Alsobaey & Alkhateeb, (2025)
menyoroti bahwa kinerja pegawai sektor publik sangat dipengaruhi oleh peran kepemimpinan, budaya
kerja, dan tingkat motivasi, terutama dalam birokrasi yang kompleks. Penggunaan sistem penilaian
kinerja seperti SKP (Sasaran Kinerja Pegawai) dianggap mampu memperjelas tujuan kerja dan
mendorong pencapaian kinerja yang lebih terukur serta terarah (Setyawati & Rindaningsih, 2024). Selain
itu, keterlibatan pegawai secara emosional terhadap pekerjaannya juga memengaruhi output kerja yang
dihasilkan. Dalam studi oleh Kalhoro et al, (2025), ditemukan bahwa motivasi kerja baik intrinsik
maupun ekstrinsik berkorelasi positif terhadap pencapaian kinerja, terutama bila organisasi
menyediakan insentif serta lingkungan kerja yang suportif. Dengan demikian, kinerja pegawai
merupakan representasi menyeluruh dari sikap, keahlian, dan keselarasan antara individu dengan tujuan
institusi, yang perlu dikelola secara strategis agar tercipta produktivitas yang berkelanjutan.

Seiring berkembangnya teknologi dan tuntutan pelayanan publik yang lebih cepat dan efisien,
transformasi digital dalam organisasi turut memengaruhi cara kerja dan sistem penilaian kinerja
pegawai. Kepemimpinan digital menjadi salah satu elemen penting dalam mendorong kinerja yang
adaptif dan berorientasi pada hasil. Studi Zam, (2025) menjelaskan bahwa pemimpin digital yang
mampu memfasilitasi pembelajaran berkelanjutan, fleksibilitas kerja, dan komunikasi terbuka terbukti
mendorong peningkatan kinerja dalam sektor publik. Selain itu, keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi juga diakui sebagai determinan penting dalam memengaruhi performa pegawai.
Menurut Medina-Garrido et al, (2017), keseimbangan ini dapat mengurangi stres kerja dan
meningkatkan kesejahteraan emosional pegawai, yang pada akhirnya berdampak positif pada
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produktivitas. Lingkungan kerja yang mendukung, komunikasi internal yang efektif, dan apresiasi
terhadap hasil kerja juga termasuk dalam elemen-elemen penunjang kinerja yang signifikan. Hal ini
diperkuat oleh temuan Setyawati & Rindaningsih, (2024) yang menunjukkan bahwa sistem pengukuran
kinerja yang transparan dan akuntabel menciptakan kejelasan harapan dan meningkatkan rasa
tanggung jawab pegawai.

Pengaruh Kompetensi

Kompetensi dapat diartikan sebagai seperangkat pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
secara terpadu dimiliki oleh individu dan digunakan untuk mencapai kinerja kerja yang efektif (Yelipele
et al,, 2024). Dalam konteks organisasi publik maupun privat, kompetensi menjadi fondasi utama dalam
membentuk kualitas sumber daya manusia yang unggul. Kompetensi yang selaras dengan kebutuhan
organisasi memungkinkan pegawai menyelesaikan tugas secara efisien, akurat, dan bertanggung jawab.
Di lingkungan birokrasi seperti IPDN, kompetensi sangat menentukan efektivitas layanan dan
pelaksanaan fungsi kelembagaan. Menurut Wijayanti & Sari, (2023), kompetensi kerja yang baik
berkontribusi terhadap ketepatan pengambilan keputusan dan peningkatan efisiensi kerja pegawai
secara menyeluruh. Pramandhika & Wati, (2024) menambahkan bahwa kompetensi menjadi faktor
dominan dalam mengoptimalkan implementasi tugas di era digitalisasi, terutama saat organisasi
menghadapi tantangan perubahan yang cepat. Studi dari Mai et al, (2022) juga menggarisbawahi
bahwa kompetensi kepemimpinan, termasuk kemampuan komunikasi dan orientasi pada hasil, terbukti
meningkatkan kapasitas strategis dan keunggulan daya saing lembaga. Oleh karena itu, kompetensi
tidak hanya penting dalam menjalankan pekerjaan rutin, tetapi juga menjadi indikator utama dalam
transformasi organisasi ke arah yang lebih adaptif dan inovatif. Dalam konteks pengembangan sumber
daya manusia, pendekatan berbasis kompetensi juga mendorong institusi untuk merancang pelatihan
dan pengembangan karier secara terstruktur dan berkesinambungan, guna menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung peningkatan performa pegawai secara berkelanjutan.

Kompetensi tidak hanya berkaitan dengan pencapaian target kerja, tetapi juga menjadi kunci
dalam menentukan proses kerja yang efektif dan efisien dalam jangka panjang. Pegawai yang memiliki
kompetensi tinggi mampu beradaptasi dengan dinamika organisasi, menjalankan peran secara mandiri,
dan menunjukkan kapabilitas dalam menangani kompleksitas pekerjaan. Dalam penelitian Anggiani et
al, (2024), ditemukan bahwa kompetensi pegawai sangat memengaruhi responsivitas pelayanan publik
dan kecepatan dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan regulasi. Hal serupa disampaikan oleh
Hizam et al, (2021), yang mengamati bahwa kompetensi digital menjadi faktor penentu kinerja pegawai,
terutama dalam konteks kerja jarak jauh dan pemanfaatan teknologi pembelajaran. Sementara itu,
dalam konteks sektor pendidikan menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi pedagogis dan
teknologis berdampak langsung pada efektivitas interaksi pegawai dengan sistem dan stakeholder. Ini
membuktikan bahwa kompetensi bersifat multidimensional dan harus dikembangkan secara
terintegrasi melalui pelatihan yang terarah. Dalam kerangka manajemen sumber daya manusia,
kompetensi menjadi basis dalam sistem penilaian kinerja, promosi jabatan, serta perencanaan suksesi.
Dengan kata lain, strategi organisasi yang menempatkan kompetensi sebagai fondasi utama mampu
mendorong pembentukan budaya kerja yang profesional dan produktif. Hal ini sangat penting bagi
instansi seperti IPDN, yang memiliki tanggung jawab besar dalam membina calon aparatur negara yang
adaptif dan berintegritas.
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai suatu kondisi emosional positif yang muncul dari
penilaian individu terhadap pengalaman kerjanya, termasuk persepsi terhadap tugas, lingkungan, dan
hubungan sosial di tempat kerja. Kepuasan ini tidak hanya mencerminkan perasaan nyaman dalam
melaksanakan pekerjaan, tetapi juga berkaitan erat dengan pencapaian tujuan pribadi dan organisasi
(Maluegha et al,,, 2024). Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, kepuasan kerja merupakan
elemen krusial yang memengaruhi loyalitas, produktivitas, serta kecenderungan untuk tetap berada
dalam organisasi. Memon et al, (2023) menyatakan bahwa ketika pegawai merasa dihargai, diberikan
kesempatan pengembangan, dan memperoleh imbalan yang adil, maka tingkat kepuasan kerja akan
meningkat secara signifikan. Hasil penelitian Onjolo, (2025) menemukan bahwa kepuasan kerja
memainkan peran penting dalam memperkuat keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi,
yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja individu dan pencapaian target institusional.
Hal serupa juga disampaikan oleh Demerouti & Bakker, (2023), yang menyoroti bahwa kepuasan kerja
menjadi faktor pelindung yang penting dalam menghadapi tekanan kerja, terutama dalam kondisi krisis
seperti pandemi. Studi ini menegaskan bahwa persepsi terhadap kestabilan pekerjaan dan kepercayaan
terhadap manajemen memiliki kontribusi besar dalam membentuk kepuasan kerja secara menyeluruh.

Kepuasan kerja juga merupakan indikator penting dalam menilai kualitas lingkungan kerja yang
disediakan oleh organisasi. Hasan et al, (2023) menunjukkan bahwa adanya hubungan interpersonal
yang sehat, partisipasi dalam pengambilan keputusan, serta sistem penghargaan yang adil secara nyata
meningkatkan kepuasan pegawai sektor publik. Dalam penelitian mereka terhadap pegawai negeri di
Bangladesh, ditemukan bahwa tingkat kepuasan yang tinggi berkorelasi kuat dengan peningkatan
motivasi kerja dan efisiensi tugas harian. Penelitian Indrayani et al, (2024) yang berfokus pada generasi
milenial juga menggarisbawahi pentingnya pendekatan manajerial yang adaptif, di mana fleksibilitas
kerja, pengakuan terhadap kontribusi, dan peluang pertumbuhan karier merupakan aspek yang sangat
menentukan kepuasan kerja kelompok usia tersebut. Temuan ini memberikan pemahaman bahwa
kepuasan kerja bukanlah konsep tunggal, melainkan dipengaruhi oleh variabel kompleks yang bersifat
multidimensional.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, keyakinan, norma, serta simbol-simbol yang
dianut secara kolektif oleh anggota organisasi untuk membentuk perilaku dan interaksi kerja di dalam
institusi. Budaya ini bukan sekadar sistem simbolis, melainkan mekanisme sosial yang mengatur cara
individu berpikir, bertindak, dan berkomunikasi dalam mencapai tujuan organisasi. Fridan & Maamari
(2024) menyatakan bahwa budaya organisasi yang positif dapat menciptakan iklim kerja yang sehat,
memfasilitasi komunikasi antarbagian, serta meningkatkan efisiensi proses kerja. Hal ini menunjukkan
bahwa budaya organisasi bukan hanya elemen simbolik, tetapi merupakan fondasi struktural dalam
membentuk perilaku kerja dan pola pengambilan keputusan. Dalam konteks organisasi publik maupun
privat, budaya organisasi berfungsi sebagai sistem nilai yang menyatukan keberagaman perspektif dan
preferensi individu. Bogale & Lemi, (2024) melalui tinjauan sistematiknya menegaskan bahwa budaya
organisasi berperan sebagai alat adaptasi dan koordinasi yang membantu perusahaan bertahan dan
bertransformasi dalam lingkungan yang dinamis. Dengan demikian, organisasi yang memiliki budaya
kuat dan positif cenderung mampu mengelola perubahan dan tantangan dengan lebih efektif. Selain
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itu, Sumarjo et al,, (2024) menemukan bahwa dalam organisasi keuangan lokal, budaya organisasi yang
selaras dengan kepemimpinan transformasional mampu memediasi peningkatan komitmen kerja dan
produktivitas pegawai. Artinya, budaya organisasi tidak dapat dipisahkan dari struktur manajerial yang
ada, serta memainkan peran strategis dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia.

Hubungan antara budaya organisasi dan kinerja pegawai telah menjadi perhatian utama dalam
berbagai studi manajemen kontemporer. Budaya yang mendukung inovasi, kolaborasi, dan
penghargaan terhadap pencapaian cenderung menghasilkan lingkungan kerja yang produktif dan
berorientasi pada hasil. Penelitian oleh Pham et al, (2024) menunjukkan bahwa kelima dimensi budaya
organisasi, termasuk orientasi hasil, perhatian terhadap manusia, dan stabilitas sistem, memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai di sektor logistik berorientasi keberlanjutan.
Dalam organisasi publik seperti lembaga pendidikan kedinasan, budaya organisasi yang kuat dapat
memperkuat identitas kelembagaan dan meningkatkan loyalitas pegawai terhadap visi institusi. Fridan
& Maamari (2024) menambahkan bahwa budaya negatif seperti komunikasi yang tertutup atau praktik
diskriminatif justru menjadi hambatan dalam pencapaian kinerja optimal. Oleh karena itu, penguatan
budaya organisasi harus dilakukan secara sadar melalui intervensi manajerial seperti pelatihan nilai-nilai
inti dan penguatan mekanisme penghargaan. Bogale & Lemi, (2024) juga menekankan pentingnya
budaya organisasi sebagai respons terhadap tantangan eksternal seperti perubahan teknologi dan
tekanan pasar, yang jika dikelola dengan baik dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif.
Kesimpulan ini diperkuat oleh temuan Sumarjo et al,, (2024), yang menyatakan bahwa budaya organisasi
yang adaptif dan selaras dengan gaya kepemimpinan mampu meningkatkan kualitas pelayanan dan
akuntabilitas pegawai, terutama di sektor publik yang kompleks.

Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja merupakan akumulasi pengetahuan, keterampilan, dan pemahaman yang
diperoleh individu melalui keterlibatannya dalam aktivitas profesional dalam jangka waktu tertentu
(Yelipele et al,, 2024). Faktor ini memainkan peranan penting dalam membentuk kecakapan pegawai
dalam menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien. Dalam studi oleh Athanasaw, (2003), ditemukan
bahwa pengalaman kerja tidak hanya berkontribusi terhadap peningkatan kemampuan teknis, tetapi
juga terhadap kemampuan interpersonal yang krusial dalam kerja tim dan pelayanan publik. Selain itu,
pengalaman kerja memungkinkan pegawai untuk mengembangkan strategi adaptif dalam
menyelesaikan masalah kerja yang kompleks, sebagaimana ditunjukkan dalam temuan Chen et al,
(2024), yang menggarisbawahi pentingnya pengetahuan tacit yang dibangun dari praktik kerja sehari-
hari. Lebih lanjut, pengalaman yang diperoleh dari berbagai situasi kerja juga melatih ketangguhan
emosional pegawai, yang berdampak positif terhadap stabilitas performa dalam kondisi tekanan tinggi.
Chen et al, (2024) menambahkan bahwa pegawai dengan pengalaman lebih banyak cenderung
memiliki kecepatan dalam pengambilan keputusan karena mereka telah terbiasa menghadapi variasi
tugas dan tantangan organisasi. Oleh karena itu, pengalaman kerja harus dipandang sebagai salah satu
aset strategis dalam pengembangan sumber daya manusia, khususnya di sektor publik seperti IPDN
Kampus Papua.

Pengalaman menjadi variabel yang memperkuat keterkaitan antara kompetensi, kepuasan
kerja, dan budaya organisasi terhadap performa individu. Dalam studi Miao et al, (2020), ditemukan
bahwa pengalaman kerja memiliki efek moderasi yang signifikan terhadap hubungan antara
kompetensi dan kinerja, di mana pegawai berpengalaman mampu mengaktualisasikan pengetahuan
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dan keterampilannya secara lebih optimal dalam konteks kerja yang kompleks. Hal serupa juga berlaku
dalam aspek kepuasan kerja, di mana pengalaman kerja memperkuat persepsi positif terhadap
pekerjaan, yang pada akhirnya meningkatkan motivasi dan hasil kerja. Bahkan dalam konteks kerja jarak
jauh yang menuntut fleksibilitas dan adaptasi tinggi, pegawai dengan pengalaman kerja lebih panjang
lebih cepat beradaptasi terhadap tantangan teknologi dan ritme kerja baru. Hal ini membuktikan bahwa
pengalaman tidak hanya berdampak pada aspek teknis, tetapi juga pada dimensi psikologis dan kognitif
karyawan. Oleh karena itu, organisasi yang ingin meningkatkan kualitas kinerja perlu merancang strategi
pengelolaan pengalaman kerja, seperti rotasi tugas dan pelibatan pegawai dalam proyek lintas unit,
guna memperkaya eksposur dan membangun kapasitas individu secara menyeluruh. Pengetahuan yang
diperoleh dari pengalaman kerja secara langsung memperkuat efektivitas organisasi, menjadikannya
pilar penting dalam peningkatan produktivitas pegawai jangka panjang.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode explanatory research, yang
bertujuan untuk menguji hubungan kausal antara variabel kompetensi, kepuasan kerja, budaya
organisasi, pengalaman kerja, dan kinerja pegawai. Pendekatan ini digunakan karena sesuai untuk
mengidentifikasi pengaruh antar variabel yang telah dirumuskan dalam bentuk hipotesis dan diuji
secara empiris melalui pengolahan data statistik. Explanatory research dalam konteks ini tidak hanya
menggambarkan hubungan antar variabel, tetapi juga menjelaskan bagaimana dan sejauh mana
variabel independen dan variabel moderasi memengaruhi variabel dependen secara simultan maupun
parsial.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) di IPDN Kampus Papua,
yang berjumlah 44 orang. Karena jumlah populasi tergolong kecil dan dapat dijangkau secara
keseluruhan, maka teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sensus, di mana seluruh
populasi dijadikan sebagai subjek penelitian. Teknik sensus ini memungkinkan peneliti untuk
memperoleh gambaran dan hasil analisis yang representatif serta akurat mengenai seluruh populasi
yang menjadi objek studi.

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang disusun dalam bentuk
skala Likert lima poin, mulai dari “sangat tidak setuju” hingga “sangat setuju”, untuk mengukur persepsi
responden terhadap masing-masing variabel penelitian. Kuesioner disusun berdasarkan indikator
teoritis dari masing-masing konstruk yang telah diuji dalam studi terdahulu, dan dikembangkan untuk
mengukur konstruk kompetensi, kepuasan kerja, budaya organisasi, pengalaman kerja, serta kinerja
pegawai. Selain kuesioner, teknik dokumentasi dan observasi lapangan juga digunakan untuk
mendukung kelengkapan data dan meningkatkan validitas eksternal penelitian. Proses pengumpulan
data dilaksanakan selama periode Maret hingga Mei 2025 di lingkungan IPDN Kampus Papua.

Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik Structural Equation Modeling berbasis
Partial Least Squares (SEM-PLS) yang diolah melalui perangkat lunak SmartPLS 4.0. SEM-PLS dipilih
karena memiliki keunggulan dalam menganalisis hubungan antar variabel laten dengan jumlah sampel
yang relatif kecil serta data yang tidak selalu harus berdistribusi normal. Evaluasi model dalam SEM-PLS
mencakup dua tahap utama, yaitu pengujian outer model untuk mengukur validitas dan reliabilitas
instrumen, dan pengujian inner model yang mencakup uji R-Square, koefisien jalur (path coefficient),
serta bootstrapping untuk menguiji signifikansi hubungan antar variabel. Teknik ini memastikan bahwa
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model penelitian memiliki kelayakan teoritis dan empiris dalam menjelaskan hubungan kausal yang
dikaji.

Hasil dan Pembahasan

Analisis Hasil

Analisis inner model bertujuan untuk meramalkan dan menguji hubungan kausal antar variabel
laten dalam suatu model struktural penelitian (Ghozali, 2018). Dalam pendekatan Partial Least Squares
(PLS), pengujian dilakukan melalui teknik bootstrapping untuk mengestimasi signifikansi hubungan
antar konstruk, dilanjutkan dengan analisis nilai R-Square (R?) untuk mengevaluasi daya prediktif model
terhadap variabel dependen. Selain itu, uji path coefficient digunakan untuk menilai arah dan kekuatan
pengaruh antar variabel laten yang terdapat dalam model.

X1.1 X1.2 X1.3 1.5

N e

0000 0.000 0.000 0000 0000

Kompetensi (X1)

Pengalaman Kerja (M)

e - PR S

X3.6 x3.7

Gambar 1. Hasil Perhitungan Bootstrapping
Sumber: Output SmartPLS (2025)

Pengujian R-Square (R? dalam model SEM-PLS bertujuan untuk menilai seberapa besar
kontribusi variabel independen dalam menjelaskan variabilitas variabel dependen. Nilai R®
merefleksikan kemampuan prediktif model, di mana semakin tinggi nilainya, semakin baik konstruk
independen menjelaskan konstruk dependen. Berdasarkan kriteria Ghozali (2021), R? sebesar 0,67
dikategorikan kuat, 0,33 moderat, dan 0,19 lemah, sehingga interpretasi nilai R> menjadi dasar untuk
menilai kelayakan prediktif model secara keseluruhan.

Tabel 1. R-Square

Variabel Dependen R Square R Square Adjusted
Kinerja Pegawai 0,710 0,693
Sumber: Output SmartPLS (2025)
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Berdasarkan hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel R-Square, diketahui bahwa nilai R?
untuk variabel laten kinerja pegawai sebesar 0,71. Nilai ini menunjukkan bahwa variabel kompetensi,
kepuasan kerja, budaya organisasi, dan pengalaman kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan
71% variabilitas kinerja pegawai. Dengan demikian, model ini memiliki kemampuan prediktif yang kuat
terhadap variabel kinerja pegawai. Sementara itu, sebesar 29% sisanya dipengaruhi oleh variabel-
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

Koefisien jalur (path coefficients) digunakan untuk menunjukkan kekuatan dan arah hubungan
kausal antar variabel laten dalam model struktural (Ghozali, 2016). Nilainya berkisar antara -1 hingga 1,
di mana nilai positif menunjukkan pengaruh searah dan nilai negatif menunjukkan pengaruh
berlawanan. Dalam konteks penelitian ini, koefisien jalur digunakan untuk mengevaluasi seberapa besar
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen, yang hasilnya akan disampaikan pada bagian
selanjutnya untuk menguji kebenaran hipotesis yang diajukan.

Tabel 2. Koefisien Jalur dan Hasil Uji Hioptesis

.. Original T Statistic P
Hubungan Koefisien Jalur Samgle (0) (|O/STDEV|]) Values
Kompetensi (X1) = Kinerja Pegawai (Y) 0.341 2.842 0.021
Kepuasan Kerja (X2) = Kinerja Pegawai (Y) 0.331 2.736 0.025
Budaya Organisasi (X3) = Kinerja Pegawai (Y) 0.237 1.992 0.046
Pengalaman Kerja (M) = Kinerja Pegawai (Y) 0.334 2.63 0.029
Pengalaman Kerja (M) x Kompetensi (X1) = Kinerja
Pegawai (Y) 0.375 3.261 0.008
Pengalaman Kerja (M) x Kepuasan Kerja (X2) = Kinerja
Pegawai (Y) 0.532 475 0
Pengalaman Kerja (M) x Budaya Organisasi (X3) =
Kinerja Pegawai (Y) 0.303 2.349 0.034

Sumber: Output SmartPLS (2025)

Berdasarkan hasil uji yang disajikan dalam tabel R-Square, diperoleh nilai R? sebesar 0,71 untuk
variabel laten kinerja pegawai. Angka ini menunjukkan bahwa variabel kompetensi, kepuasan kerja,
budaya organisasi, dan pengalaman kerja secara simultan mampu menjelaskan 71% variasi kinerja
pegawai. Dengan demikian, model ini memiliki tingkat kemampuan prediktif yang kuat terhadap
variabel kinerja pegawai. Adapun 29% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan
dalam model penelitian ini.

Pengujian hipotesis merupakan tahap lanjutan setelah evaluasi outer dan inner model, yang
bertujuan untuk mengidentifikasi arah serta tingkat signifikansi hubungan antar variabel laten dalam
model penelitian. Proses ini dilakukan melalui analisis jalur (path analysis) dengan memperhatikan nilai
path coefficient untuk menilai kekuatan serta arah hubungan, dan p-value untuk menentukan
signifikansi statistik hubungan tersebut. Dalam konteks ini, hipotesis dinyatakan signifikan apabila p-
value lebih kecil dari 0,05, yang menunjukkan bahwa hubungan antar konstruk dapat diterima secara
statistik pada tingkat kepercayaan 95%.
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Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 2, maka dapat dijelaskan sebagai berikut:

» Nilai T-statistik antara variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar 2,842 lebih besar
dari 1,96 dengan nilai probabilitas 0,021 lebih kecil dari 0,05, yang menunjukkan bahwa variabel
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, Hipotesis 1
dapat diterima.

» Nilai T-statistik antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 2,736 lebih besar
dari 1,96 dengan nilai probabilitas 0,025 lebih kecil dari 0,05, yang menunjukkan bahwa variabel
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, Hipotesis 2
dapat diterima.

» Nilai T-statistik antara variabel budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sebesar 1,992 lebih
besar dari 1,96 dengan nilai probabilitas 0,046 lebih kecil dari 0,05, yang menunjukkan bahwa
variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian,
Hipotesis 3 dapat diterima.

= Nilai T-statistik antara variabel pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 2,630 lebih
besar dari 1,96 dengan nilai probabilitas 0,029 lebih kecil dari 0,05, yang menunjukkan bahwa
variabel pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian,
Hipotesis 4 dapat diterima.

= Nilai T-statistik antara variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi oleh
pengalaman kerja sebesar 3,261 lebih besar dari 1,96 dengan nilai probabilitas 0,008 lebih kecil
dari 0,05, yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja dapat memoderasi pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, Hipotesis 5 dapat diterima.

= Nilai T-statistik antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi oleh
pengalaman kerja sebesar 4,750 lebih besar dari 1,96 dengan nilai probabilitas 0,000 lebih kecil
dari 0,05, yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja dapat memoderasi pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, Hipotesis 6 dapat diterima.

= Nilai T-statistik antara variabel budaya organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi oleh
pengalaman kerja sebesar 2,349 lebih besar dari 1,96 dengan nilai probabilitas 0,034 lebih kecil
dari 0,05, yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja dapat memoderasi pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, Hipotesis 7 dapat diterima.

= Berdasarkan nilai R-Square sebesar 0,71, dapat diartikan bahwa variabel kompetensi, kepuasan
kerja, budaya organisasi, dan pengalaman kerja secara simultan mampu menjelaskan 71% variansi
dari kinerja pegawai. Sisanya sebesar 29% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan
dalam model. Dengan demikian, Hipotesis 8 dapat diterima.

Pembahasan
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berperan penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Kompetensi yang dimaksud merujuk pada kombinasi antara pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang dimiliki individu dalam mendukung pelaksanaan tugas secara optimal.
Dalam konteks organisasi publik seperti IPDN Kampus Papua, kompetensi mencerminkan kapabilitas
seorang pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien. Kinerja pegawai yang tinggi
tidak hanya ditentukan oleh intensitas kerja, melainkan juga oleh kemampuan teknis dan manajerial
yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Hasil pengujian menunjukkan adanya hubungan signifikan
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antara kompetensi dan kinerja pegawai, yang berarti bahwa semakin tinggi kompetensi yang dimiliki,
maka semakin tinggi pula kualitas kinerja yang ditampilkan. Temuan ini diperkuat oleh hasil uji validitas
dan reliabilitas terhadap indikator-indikator variabel kompetensi dan kinerja pegawai, yang
menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu mengukur konstruknya secara tepat dan konsisten.

Dalam perspektif teori Person-Organization Fit yang dikembangkan oleh Kristof, (1996). Hal ini
dapat dijelaskan melalui kesesuaian antara karakteristik individu, dalam hal ini kompetensi pegawai,
dengan tuntutan organisasi. Ketika kompetensi yang dimiliki pegawai selaras dengan kebutuhan dan
nilai-nilai organisasi, maka kinerja yang dihasilkan pun akan lebih optimal. Teori ini menekankan
pentingnya "fit" antara pegawai dan organisasi, sehingga individu merasa mampu berkontribusi secara
maksimal. Dalam kasus IPDN Kampus Papua, pegawai yang memiliki kompetensi sesuai dengan kultur
disiplin dan orientasi kepemimpinan yang tinggi menunjukkan performa kerja yang lebih baik. Di sisi
lain, teori Social Exchange Blau (1964) juga memberikan penjelasan mengenai keterkaitan ini.
Kompetensi yang tinggi menciptakan nilai lebih pada diri pegawai yang kemudian diapresiasi oleh
organisasi melalui kepercayaan dan tanggung jawab yang lebih besar. Sebagai timbal balik, pegawai
akan menunjukkan komitmen dan produktivitas yang lebih tinggi sebagai bagian dari hubungan timbal
balik sosial tersebut.

Secara empiris, temuan ini mencerminkan kondisi nyata di lingkungan PNS IPDN Kampus
Papua, di mana pegawai yang memiliki kompetensi tinggi terbukti mampu menjalankan tugas dengan
lebih cepat, tepat, dan efisien. Sebaliknya, pegawai dengan kompetensi rendah menghadapi berbagai
hambatan dalam penyelesaian tugas, yang berdampak negatif terhadap pencapaian kinerja. Fenomena
ini semakin relevan mengingat bahwa sebagian besar pegawai belum mengikuti program peningkatan
kompetensi dalam dua tahun terakhir, yang menandakan perlunya perhatian lebih dalam pembinaan
dan pengembangan pegawai secara berkelanjutan. Hasil penelitian ini juga konsisten dengan temuan
Surtiani et al, (2022), yang menegaskan bahwa kompetensi merupakan elemen penting dalam
membentuk kinerja pegawai yang efektif. la menyatakan bahwa keterampilan dan sikap kerja yang
positif turut mendukung aspek-aspek penting dari kinerja, termasuk jumlah dan mutu hasil kerja, serta
efisiensi penggunaan waktu kerja. Dukungan serupa juga ditemukan dalam penelitian Krisnawati &
Bagia (2021), yang menyatakan bahwa kompetensi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Menurut Krisnawati & Bagia, (2021), kompetensi yang mencakup aspek intelektual,
sosial, emosional, dan spiritual memiliki peran penting dalam menunjang pelaksanaan tugas secara
menyeluruh. Kompetensi yang memadai tidak hanya membantu pegawai memenuhi standar kerja,
tetapi juga meningkatkan kemampuan dalam menyelesaikan tugas tepat waktu, serta memperkuat kerja
sama tim dalam organisasi.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Kepuasan kerja dimaknai sebagai sikap emosional positif yang mencerminkan perasaan
senang dan keterikatan individu terhadap pekerjaannya. Sikap ini tercermin dalam etos kerja yang
tinggi, kedisiplinan dalam melaksanakan tugas, serta capaian kinerja yang optimal. Kepuasan tersebut
dapat timbul baik dari pengalaman positif selama pelaksanaan tugas maupun dari kesesuaian antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi pegawai. Pada dasarnya, manusia bekerja untuk memenuhi beragam
kebutuhan hidup. Ketika pekerjaan mampu menjawab ekspektasi dan kebutuhan tersebut, maka
muncullah rasa puas yang berdampak langsung pada peningkatan motivasi dan kualitas kerja pegawai.
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Secara psikologis, pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki tingkat stres
yang lebih rendah, mampu bekerja secara lebih terstruktur, serta dapat menciptakan suasana kerja yang
kondusif. Mereka cenderung lebih tekun, bertanggung jawab, dan profesional dalam melaksanakan
tugas. Dalam konteks PNS di IPDN Kampus Papua, temuan ini selaras dengan realitas yang terjadi, di
mana peningkatan kepuasan kerja berbanding lurus dengan peningkatan kinerja. Pegawai yang merasa
dihargai, memiliki peluang pengembangan, serta menikmati lingkungan kerja yang mendukung,
menunjukkan motivasi kerja yang lebih tinggi. Sebaliknya, pegawai dengan tingkat kepuasan rendah
rentan mengalami gangguan konsentrasi, stres, dan penurunan produktivitas. Hal ini menunjukkan
bahwa kondisi psikologis pegawai sangat memengaruhi pencapaian kinerja secara keseluruhan.

Fenomena tersebut dapat dijelaskan melalui pendekatan Social Exchange Theory yang
dikembangkan oleh Blau, (1964). Teori ini menjelaskan bahwa hubungan antara individu dan organisasi
merupakan hubungan timbal balik, di mana kepuasan yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai
akan dibalas oleh pegawai melalui peningkatan kinerja. Ketika pegawai merasa diperhatikan,
diperlakukan secara adil, dan diberi penghargaan atas kontribusinya, maka mereka akan menunjukkan
loyalitas dan etos kerja yang tinggi. Dalam hal ini, kepuasan kerja menjadi mekanisme internal yang
mendorong individu untuk berperilaku positif sebagai balasan atas perlakuan baik dari organisasi. Selain
itu, temuan ini juga sejalan dengan kerangka Person—Organization Fit Theory yang dikemukakan oleh
Kristof (1996). Teori ini menyatakan bahwa kinerja pegawai akan meningkat ketika terdapat kesesuaian
antara nilai-nilai individu dengan nilai-nilai organisasi. Dalam konteks kepuasan kerja, kesesuaian
tersebut tercermin ketika organisasi mampu menyediakan lingkungan yang selaras dengan kebutuhan,
harapan, dan nilai-nilai personal pegawai. Ketika pegawai merasa cocok dengan sistem kerja, budaya
organisasi, serta kebijakan manajerial yang diterapkan, maka tingkat kepuasan kerja pun meningkat. Hal
ini berdampak positif terhadap kinerja karena pegawai merasa menjadi bagian dari organisasi yang
memberikan ruang bagi pengembangan diri dan aktualisasi potensi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan berbagai temuan terdahulu yang juga menyoroti peran
penting kepuasan kerja dalam membentuk kinerja pegawai. Paparang et al, (2021) menyatakan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. la menjelaskan bahwa faktor-
faktor seperti kompensasi, jenis pekerjaan, hubungan antar rekan kerja, peluang promosi, serta sistem
pengawasan berkontribusi dalam membentuk kondisi emosional positif yang pada akhirnya
meningkatkan produktivitas pegawai. Selaras dengan hal tersebut, studi (Putri & Nawatmi, 2024) juga
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas
kerja. Dalam penelitiannya, aspek seperti suasana kerja yang nyaman, peluang pengembangan karier,
serta sistem penghargaan terbukti mendorong loyalitas dan mutu kerja pegawai. Namun demikian,
realitas di lapangan menunjukkan adanya dinamika yang kompleks. Di IPDN Kampus Papua, sebagian
PNS menunjukkan karakter yang ambisius dan tidak mudah merasa puas, bahkan ketika kondisi kerja
telah relatif mendukung. Hal ini menjadi tantangan tersendiri karena tingkat kepuasan kerja bersifat
subjektif dan dipengaruhi oleh banyak faktor, baik dari dalam individu maupun dari organisasi. Oleh
karena itu, pendekatan dalam meningkatkan kepuasan kerja perlu dilakukan secara menyeluruh,
mencakup sisi internal pegawai seperti pengembangan motivasi dan sikap kerja, serta sisi eksternal
melalui kebijakan yang mendukung kesejahteraan dan pengembangan karier pegawai.
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, norma, dan keyakinan yang disepakati
bersama oleh anggota organisasi sebagai pedoman dalam berperilaku dan berinteraksi guna mencapai
tujuan bersama. Dalam konteks penelitian ini, budaya organisasi diukur melalui beberapa indikator
penting seperti tanggung jawab, partisipasi dalam pengambilan keputusan, konsistensi terhadap nilai-
nilai organisasi, dan penghormatan antar individu. Karakter budaya organisasi berbeda-beda
tergantung pada konteks lembaga, visi kelembagaan, serta nilai-nilai dominan yang diyakini oleh
anggota organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi tidak hanya berfungsi sebagai kerangka moral
atau aturan kerja, tetapi juga sebagai sistem yang membentuk perilaku kolektif dalam lingkungan
organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Meskipun nilai signifikansinya berada mendekati ambang kritis, pengaruh
tersebut tetap terbukti secara statistik. Hal ini mengindikasikan bahwa ketika budaya organisasi sejalan
dengan nilai-nilai personal pegawai, maka tercipta suasana kerja yang kondusif dan mendukung.
Pegawai merasa lebih nyaman, leluasa, dan percaya diri dalam bekerja. Budaya yang positif
memungkinkan tumbuhnya rasa memiliki terhadap institusi dan mendorong partisipasi aktif dalam
menjalankan tanggung jawab. Dalam konteks IPDN Kampus Papua, keterkaitan antara budaya
organisasi dan kinerja tercermin pada sikap pegawai yang menunjukkan loyalitas, keterlibatan, dan
komitmen terhadap pencapaian tujuan lembaga.

Temuan ini sejalan dengan Person—-Organization Fit Theory yang dikemukakan oleh Kristof
(1996). Teori ini menekankan pentingnya kesesuaian antara nilai-nilai individu dan nilai-nilai organisasi
dalam membentuk perilaku dan kinerja pegawai. Ketika nilai-nilai budaya organisasi sesuai dengan
keyakinan pribadi pegawai, maka akan terbentuk hubungan yang harmonis dan mendukung
produktivitas. Pegawai yang mengalami kesesuaian nilai akan merasa menjadi bagian dari organisasi
dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaiknya. Dalam lingkungan IPDN, di mana budaya
disiplin dan kepemimpinan menjadi ciri khas kelembagaan, keselarasan antara nilai-nilai tersebut
dengan nilai pribadi pegawai terbukti berdampak positif terhadap kinerja mereka. Selain itu, hasil ini
juga dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory (Blau, 1964), yang menekankan hubungan timbal
balik antara individu dan organisasi. Budaya organisasi yang kuat dan positif menciptakan persepsi
bahwa institusi memberikan nilai, dukungan, dan kepercayaan kepada pegawai. Sebagai bentuk timbal
balik, pegawai akan membalas perlakuan tersebut dengan menunjukkan perilaku kerja yang loyal,
produktif, dan bertanggung jawab. Dengan demikian, budaya organisasi bukan hanya sekadar sistem
nilai pasif, tetapi berfungsi sebagai pemicu terbentuknya komitmen dan kinerja melalui mekanisme
pertukaran sosial yang adil.

Temuan ini didukung oleh hasil penelitian sebelumnya. Studi yang dilakukan oleh Kokiroba et
al, (2021) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Kokiroba et al, (2021) menyoroti peran penting budaya organisasi dalam membentuk
lingkungan kerja yang mendukung, melalui pembentukan nilai inti, norma kerja, dan perilaku yang
diharapkan. Budaya yang kokoh tidak hanya meningkatkan semangat kerja, tetapi juga memperkuat
kontrol internal yang dibutuhkan untuk mempertahankan produktivitas pegawai. Nilai-nilai budaya
yang jelas dan konsisten menjadi pedoman dalam bertindak dan berinteraksi, sehingga menciptakan
kohesi organisasi yang kuat. Penelitian ini juga diperkuat oleh temuan Asrul et al, (2021) yang
menekankan bahwa budaya organisasi memiliki peran penting dalam membentuk kinerja pegawai
secara efektif. Dalam penelitiannya, Asrul et al, (2021) menggunakan indikator seperti konsistensi nilai,
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kolaborasi, kreativitas, dan inisiatif, yang semuanya terbukti meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja.
Budaya organisasi yang kuat memperlancar komunikasi, memperkuat kerja sama tim, dan
menumbuhkan motivasi pegawai untuk bekerja dengan semangat dan tanggung jawab yang tinggi.
Dalam konteks IPDN Kampus Papua, budaya organisasi memainkan peran strategis dalam menciptakan
lingkungan kerja yang tidak hanya formal dan struktural, tetapi juga mendukung keterlibatan emosional
dan profesional pegawai. Pegawai yang merasa nilai-nilai organisasi sesuai dengan nilai pribadi mereka
akan menunjukkan kinerja yang lebih tinggi. Meskipun nilai signifikansi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja berada di batas bawah, hal ini dapat dijelaskan melalui kemampuan adaptasi pegawai
yang tinggi terhadap lingkungan kerja yang dinamis. Pegawai IPDN Papua menunjukkan kemampuan
beradaptasi yang kuat, bahkan dalam kondisi budaya organisasi yang menantang. Hal ini mencerminkan
bahwa budaya organisasi yang kuat, meskipun belum sepenuhnya optimal, tetap mampu memberikan
dampak positif terhadap pencapaian kinerja pegawai secara keseluruhan.

Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Pengalaman kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi pencapaian kinerja
pegawai dalam organisasi. Dalam konteks ini, pengalaman kerja dipahami sebagai rentang waktu dan
intensitas keterlibatan individu dalam berbagai jenis pekerjaan yang relevan, baik secara langsung
maupun tidak langsung, dengan bidang tugas yang dijalani. Bentuk pengalaman kerja dapat diperoleh
melalui aktivitas profesional seperti pekerjaan penuh waktu, paruh waktu, magang, keterlibatan dalam
proyek khusus, hingga partisipasi dalam kegiatan sukarela. Semakin panjang dan beragam jenis
pengalaman yang dimiliki oleh seorang individu, maka semakin tinggi pula potensi dalam
mengembangkan keterampilan teknis, pengetahuan praktis, serta kecakapan kerja yang adaptif.
Temuan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur variabel pengalaman
kerja dan kinerja pegawai terbukti valid dan reliabel, yang berarti bahwa seluruh instrumen mampu
merepresentasikan konstruk teoritis dengan baik. Hal ini menunjukkan adanya hubungan kuat antara
akumulasi pengalaman kerja dengan performa kerja pegawai. Dalam praktiknya, pegawai yang memiliki
pengalaman kerja lebih panjang terbukti lebih terbiasa menghadapi berbagai situasi pekerjaan, baik
yang bersifat rutin maupun kompleks. Mereka cenderung memiliki pola pikir yang lebih solutif, efisien
dalam bekerja, serta mampu mengelola tekanan dengan lebih tenang dan terstruktur. Sebaliknya,
pegawai yang baru memasuki dunia kerja atau yang memiliki pengalaman terbatas, masih
membutuhkan adaptasi lebih tinggi, waktu yang lebih lama untuk menyelesaikan tugas, serta kesulitan
dalam mengambil keputusan yang cepat dan tepat dalam situasi darurat.

Hasil ini dapat dijelaskan melalui pendekatan Person—-Organization Fit Theory (Kristof, 1996)
yang menyatakan bahwa kesesuaian antara karakteristik individu dan kebutuhan organisasi akan
berdampak positif terhadap kinerja. Dalam hal ini, pengalaman kerja membentuk kompetensi dan
kesiapan individu dalam memahami nilai, norma, serta sistem kerja organisasi. Pegawai yang memiliki
pengalaman luas lebih mudah menyesuaikan diri dengan budaya kerja, struktur organisasi, serta pola
komunikasi di lingkungan kerja. Kesesuaian tersebut menciptakan kenyamanan dalam bekerja,
meningkatkan rasa percaya diri, dan pada akhirnya memengaruhi pencapaian hasil kerja yang lebih baik.
Selain itu, temuan ini juga relevan dalam kerangka Social Exchange Theory (Blau, 1964), yang
menjelaskan hubungan timbal balik antara individu dan organisasi. Dalam perspektif ini, pengalaman
kerja yang dimiliki pegawai merupakan bentuk investasi pribadi yang membawa nilai tambah bagi
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organisasi. Organisasi yang menghargai pengalaman pegawainya akan memperoleh timbal balik
berupa peningkatan kontribusi kerja, loyalitas, serta efektivitas dalam menjalankan tugas. Dengan
demikian, pengalaman kerja tidak hanya menjadi modal teknis, tetapi juga mencerminkan kualitas
hubungan antara individu dengan organisasi yang memengaruhi kinerja secara menyeluruh.

Temuan ini sejalan dengan kondisi di lapangan, khususnya di lingkungan PNS IPDN Kampus
Papua. Pegawai yang telah memiliki pengalaman kerja yang cukup panjang menunjukkan performa
kerja yang lebih unggul. Mereka lebih siap dalam menyikapi tuntutan pekerjaan, mampu menavigasi
struktur birokrasi dengan efisien, serta cenderung memiliki ketenangan dalam mengambil keputusan.
Hal ini menjadi bukti bahwa pengalaman kerja membentuk kompetensi praktis yang berharga dalam
menunjang pencapaian tujuan organisasi. Temuan penelitian ini diperkuat oleh studi Gah & Syam,
(2021) yang menegaskan bahwa pengalaman kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitiannya, Gah menyatakan bahwa pengalaman kerja merupakan
akumulasi pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh secara bertahap melalui keterlibatan
langsung di dunia kerja. Akumulasi tersebut memungkinkan pegawai menyelesaikan tugas dengan lebih
efisien, tepat waktu, dan berkualitas. Selain itu, pengalaman kerja membantu mengurangi tingkat
kesalahan kerja dan meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. Penelitian ini juga konsisten
dengan hasil studi yang dilakukan oleh Nurmega, (2022), yang menyimpulkan bahwa pengalaman kerja
memiliki hubungan positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut Nurmega, pengalaman
kerja mencerminkan akumulasi keterampilan teknis, pengetahuan praktis, serta kemampuan adaptif
yang diperoleh selama menjalani profesi. Pegawai dengan tingkat pengalaman yang tinggi lebih
mampu menyelesaikan pekerjaan secara efisien, mengurangi kesalahan prosedural, serta memberikan
kontribusi yang bermakna dalam pencapaian target organisasi. Keselarasan antara pengalaman kerja
dan tanggung jawab tugas juga mendukung terciptanya kualitas kerja yang tinggi.

Moderasi Pengalaman Kerja pada Hubungan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja secara signifikan memoderasi
hubungan antara kompetensi dengan kinerja pegawai. Secara konseptual, kompetensi didefinisikan
sebagai kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki individu dalam menjalankan
tugas secara profesional. Kompetensi menggambarkan kapasitas individu dalam menyelesaikan
pekerjaan secara efektif dan efisien. Dalam konteks dunia kerja, kompetensi tidak berdiri sendiri,
melainkan merupakan hasil dari pembelajaran, latihan, dan pengalaman aktual yang terus berkembang.
Oleh karena itu, pengalaman kerja memainkan peran krusial dalam mendukung terbentuknya dan
berfungsinya kompetensi dalam praktik. Sebagai variabel moderasi, pengalaman kerja memperkuat
pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi tingkat pengalaman kerja yang dimiliki,
semakin optimal pula pemanfaatan kompetensi yang dimiliki dalam menunjang pencapaian kinerja. Hal
ini dikarenakan pengalaman membantu individu dalam mengelola tantangan kerja, mengurangi
kesalahan, serta meningkatkan kepercayaan diri dalam pengambilan keputusan. Dalam konteks PNS di
IPDN Kampus Papua, pegawai yang memiliki pengalaman kerja yang panjang mampu memaksimalkan
kompetensinya dalam menjalankan tugas, merespons dinamika kerja secara terukur, serta menghasilkan
kinerja yang lebih stabil dan produktif. Sebaliknya, pegawai yang memiliki kompetensi tinggi namun
belum memiliki pengalaman yang cukup, menunjukkan kinerja yang kurang optimal karena belum
terbiasa menghadapi kompleksitas pekerjaan secara langsung.
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Temuan ini sejalan dengan Person-Organization Fit Theory (Kristof, 1996) yang menekankan
pentingnya kesesuaian antara karakteristik individu dengan karakteristik organisasi. Dalam hal ini,
pengalaman kerja memungkinkan pegawai untuk memahami nilai-nilai, norma, serta struktur organisasi
dengan lebih baik. Pegawai yang berpengalaman cenderung lebih cepat menyesuaikan diri dengan
budaya organisasi dan lebih efektif dalam menerapkan kompetensinya sesuai dengan konteks kerja
yang ada. Kesesuaian ini menciptakan rasa percaya diri dan keterlibatan yang lebih tinggi, sehingga
kinerja yang dihasilkan menjadi lebih optimal. Selain itu, Social Exchange Theory (Blau, 1964) juga dapat
digunakan untuk memahami hasil penelitian ini. Teori ini menjelaskan bahwa hubungan kerja antara
individu dan organisasi bersifat timbal balik, di mana pegawai yang telah banyak berinvestasi dalam
bentuk pengalaman akan merasa memiliki tanggung jawab lebih besar terhadap organisasi. Sebagai
balasannya, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik karena merasa dihargai dan diakui.
Pengalaman kerja yang panjang menciptakan persepsi penghargaan dari organisasi terhadap kontribusi
individu, sehingga individu terdorong untuk memaksimalkan kompetensinya dalam bekerja.

Dukungan empiris terhadap hasil penelitian ini diperoleh dari studi Gratia, (2021) meskipun ia
meneliti variabel independen yang berbeda, yaitu pendidikan. Gratia, (2021) menemukan bahwa
pengalaman kerja berperan sebagai moderator yang memperkuat hubungan antara pendidikan dan
kinerja. Dalam konteks ini, pengalaman kerja tidak hanya berfungsi sebagai pelengkap, tetapi juga
sebagai penguat yang menjembatani antara potensi individu dengan performa aktual. Hal ini dapat
dianalogikan dalam konteks kompetensi, di mana pengalaman kerja membantu pegawai dalam
mengaplikasikan kompetensinya secara lebih efektif dan terukur dalam tugas-tugas pekerjaan. Namun
demikian, hasil ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Atikabudi & Riyadi (2024), yang
menunjukkan bahwa ketika keterikatan kerja dimasukkan sebagai variabel moderasi dalam hubungan
antara kompetensi dan kinerja pegawai, terjadi pelemahan hubungan tersebut. Atikabudi
menyimpulkan bahwa keterikatan kerja yang terlalu tinggi justru dapat menimbulkan tekanan
emosional dan fokus berlebihan pada aspek-aspek non-teknis, yang pada akhirnya menurunkan
efektivitas kompetensi dalam mendorong kinerja. Perbedaan ini menggarisbawahi bahwa tidak semua
variabel moderasi memberikan efek penguatan, tergantung pada konteks kerja, karakteristik moderasi
yang digunakan, serta kondisi psikososial pegawai. Dengan mempertimbangkan keseluruhan hasil,
dapat ditegaskan bahwa pengalaman kerja berperan signifikan dalam memperkuat hubungan antara
kompetensi dan kinerja pegawai. Hal ini didukung oleh validitas dan reliabilitas indikator yang
mengukur setiap konstruk, serta kenyataan empiris di lapangan. Pegawai dengan pengalaman kerja
tinggi lebih mampu menempatkan kompetensinya dalam konteks yang tepat, menyusun strategi
penyelesaian masalah secara sistematis, serta menyesuaikan diri terhadap tekanan kerja dengan tenang
dan efektif. Pengalaman kerja, dalam hal ini, bukan hanya menjadi rekam jejak profesional, tetapi juga
sarana penguatan terhadap penerapan kompetensi dalam kerja harian.

Moderasi Pengalaman Kerja pada Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa pengalaman kerja secara signifikan memoderasi
hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Secara konseptual, kepuasan kerja merupakan
ekspresi emosional positif terhadap pekerjaan yang dijalani, yang tercermin dari semangat, kedisiplinan,
dan pencapaian dalam tugas-tugas yang diemban. Kepuasan kerja dapat bersumber dari berbagai
aspek, baik yang bersifat intrinsik dalam pekerjaan seperti tantangan dan otonomi, maupun ekstrinsik
seperti lingkungan kerja dan penghargaan. Ketika pegawai merasakan kepuasan yang tinggi terhadap
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pekerjaannya, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik karena dorongan internal yang
kuat untuk memberikan kontribusi optimal. Pengalaman kerja, di sisi lain, merujuk pada durasi dan
intensitas keterlibatan individu dalam pekerjaan yang relevan. Pengalaman ini tidak hanya memberikan
pemahaman teknis dan operasional yang lebih baik terhadap tugas, tetapi juga membentuk
kedewasaan emosional dan kemampuan dalam mengelola tekanan kerja. Dalam konteks ini,
pengalaman kerja dapat memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja, sebab pegawai
dengan pengalaman kerja yang panjang lebih mampu mengekspresikan kepuasannya melalui tindakan-
tindakan produktif dan solutif yang mendukung pencapaian kinerja.

Dalam studi ini, hasil uji menunjukkan bahwa pengalaman kerja terbukti menjadi moderator
yang signifikan. Artinya, semakin tinggi tingkat pengalaman kerja seorang pegawai, semakin kuat pula
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja yang ditunjukkannya. Hal ini disebabkan karena pengalaman
kerja memperkaya pemahaman pegawai terhadap konteks pekerjaannya, mempercepat proses adaptasi
terhadap dinamika organisasi, dan menguatkan rasa kepemilikan terhadap pekerjaan yang dijalani. Di
lingkungan PNS IPDN Papua, kondisi ini terlihat nyata, di mana pegawai yang telah lama berkecimpung
dalam tugas administratif dan pengajaran menunjukkan kemampuan untuk mengelola waktu,
menyusun prioritas kerja, serta merespons tantangan secara lebih efisien. Semua ini bermuara pada
peningkatan kepuasan terhadap pekerjaan yang dijalani dan berdampak positif terhadap pencapaian
kinerja.

Temuan ini dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory (Blau, 1964), yang menyatakan
bahwa hubungan antara individu dan organisasi dibentuk berdasarkan prinsip timbal balik. Dalam hal
ini, pengalaman kerja yang panjang mendorong pegawai untuk mengembangkan loyalitas dan
komitmen terhadap organisasi. Ketika kepuasan kerja tinggi dan didukung pengalaman yang memadai,
pegawai merasa memiliki tanggung jawab moral dan profesional untuk memberikan kontribusi terbaik
sebagai bentuk timbal balik atas kenyamanan dan penghargaan yang diterima dari organisasi. Selain
itu, Person-Organization Fit Theory (Kristof, 1996) juga relevan dalam menjelaskan temuan ini.
Pengalaman kerja membantu memperkuat kesesuaian antara nilai pribadi pegawai dengan nilai-nilai
organisasi, yang pada akhirnya memperbesar peluang tercapainya kinerja yang tinggi melalui kepuasan
kerja yang dirasakan secara emosional dan nilai-nilai yang sejalan secara kognitif.

Temuan ini selaras dengan penelitian Gratia, (2021), yang menyatakan bahwa pengalaman kerja
berfungsi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara pendidikan dan kinerja. la menunjukkan
bahwa pengalaman kerja mampu memperkuat pengaruh pendidikan terhadap performa kerja
karyawan. Dalam konteks yang berbeda, hasil tersebut mendukung argumen bahwa pengalaman kerja
memiliki peran signifikan dalam meningkatkan efektivitas pengaruh variabel-variabel psikologis dan
profesional terhadap kinerja. Dengan demikian, temuan penelitian ini dapat dianalogikan bahwa
pengalaman kerja memperkuat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini juga
didukung oleh temuan Korankye, (2022) yang meneliti peran pengalaman kerja sebagai moderator
dalam hubungan antara manajemen karier organisasi terhadap kepuasan karier dan keterlibatan kerja.
Dalam studinya yang dilakukan pada perusahaan asuransi di Ghana, ditemukan bahwa pengalaman
kerja memperkuat hubungan tersebut. Hal ini mengindikasikan bahwa pengalaman kerja memiliki peran
strategis dalam meningkatkan dampak faktor-faktor organisasi dan psikologis terhadap perilaku dan
performa individu. Meskipun konteks dan variabel yang digunakan berbeda, pola hubungan yang
ditemukan tetap konsisten dengan hasil penelitian ini, yang memperkuat argumentasi bahwa
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pengalaman kerja memiliki nilai penting dalam memoderasi hubungan antar variabel dalam lingkungan
kerja.

Moderasi Pengalaman Kerja pada Hubungan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini mengonfirmasi bahwa pengalaman kerja berperan signifikan dalam
memoderasi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja pegawai. Secara konseptual, budaya
organisasi merupakan seperangkat nilai, norma, dan keyakinan yang dianut dan disepakati oleh seluruh
anggota organisasi, yang berfungsi sebagai pedoman dalam berperilaku serta dalam menjalankan tugas
organisasi. Budaya organisasi yang kuat tercermin melalui indikator seperti tanggung jawab,
keterlibatan dalam pengambilan keputusan, konsistensi terhadap nilai-nilai organisasi, dan sikap saling
menghormati. Ketika nilai-nilai ini tertanam secara menyeluruh, maka akan menciptakan lingkungan
kerja yang harmonis dan produktif, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja pegawai.

Pengalaman kerja, dalam hal ini, menjadi elemen penting yang mampu memperkuat
pemahaman serta internalisasi pegawai terhadap budaya organisasi. Pegawai dengan pengalaman yang
lebih panjang cenderung memiliki pemahaman yang lebih mendalam terhadap dinamika organisasi,
mampu menginterpretasikan nilai-nilai organisasi secara kontekstual, dan lebih cepat beradaptasi
dengan lingkungan kerja. Pengalaman kerja memungkinkan pegawai tidak hanya menerima budaya
organisasi secara normatif, tetapi juga menginternalisasikannya dalam praktik kerja sehari-hari. Dengan
demikian, mereka lebih mampu menyesuaikan sikap dan perilakunya sesuai dengan nilai-nilai
organisasi, yang kemudian tercermin dalam kinerja yang lebih baik. Temuan ini dapat dijelaskan melalui
Person—-Organization Fit Theory (Kristof, 1996), yang menekankan pentingnya kesesuaian antara nilai-
nilai individu dan nilai-nilai organisasi. Dalam konteks ini, pengalaman kerja membantu memperkuat
kesesuaian tersebut karena pegawai yang telah lama berkecimpung dalam suatu institusi akan lebih
memahami dan menyelaraskan nilai pribadinya dengan nilai organisasi. Semakin tinggi tingkat
kesesuaian ini, semakin besar motivasi dan komitmen pegawai untuk berkontribusi terhadap tujuan
organisasi. Selain itu, temuan ini juga dapat didekati melalui Social Exchange Theory (Blau, 1964), yang
menjelaskan bahwa hubungan antara pegawai dan organisasi bersifat timbal balik. Pegawai yang
merasa diakomodasi dengan baik oleh nilai-nilai organisasi akan terdorong untuk memberikan balasan
dalam bentuk kinerja yang optimal, khususnya ketika mereka memiliki pengalaman kerja yang
memungkinkan mereka mengelola tuntutan pekerjaan dengan lebih matang.

Dalam praktiknya, hasil penelitian ini mencerminkan situasi yang terjadi di lingkungan PNS
Kampus IPDN Papua, di mana pegawai yang memiliki pengalaman kerja yang tinggi menunjukkan
kemudahan dalam menginternalisasi budaya organisasi. Mereka memiliki kemampuan untuk
memahami dinamika organisasi dan menerapkan nilai-nilai tersebut dalam pelaksanaan tugas harian.
Selain itu, pengalaman kerja sebelumnya di instansi lain menjadi referensi penting yang memungkinkan
mereka membawa perspektif baru dalam mengembangkan budaya kerja positif. Hal ini pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kualitas kinerja secara menyeluruh. Konsistensi temuan ini juga diperkuat
oleh hasil studi yang dilakukan oleh Kim & Jung, (2022) yang mengeksplorasi pengaruh budaya
organisasi terhadap stres kerja dan kinerja karyawan. Penelitian tersebut menyoroti bahwa jenis budaya
organisasi, seperti budaya klan yang menekankan kebersamaan dan budaya pasar yang berfokus pada
hasil, menciptakan lingkungan kerja yang berbeda dalam merespons tekanan kerja. Dalam konteks
tersebut, pengalaman kerja ditemukan sebagai faktor yang memperkuat pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja. Pegawai dengan pengalaman kerja yang tinggi lebih adaptif terhadap nilai-nilai
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organisasi, lebih stabil secara emosional dalam menghadapi tekanan, serta mampu mempertahankan
bahkan meningkatkan kinerja dalam situasi yang penuh tuntutan. Dengan demikian, hasil penelitian ini
mendukung kesimpulan bahwa pengalaman kerja bukan hanya sebagai atribut individual, tetapi
sebagai faktor strategis dalam mengoptimalkan penerapan budaya organisasi.

Pengaruh simultan Kompetensi, Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi, dan Pengalaman Kerja terhadap
Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan
pengalaman kerja secara bersama-sama memberikan kontribusi signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hal ini dibuktikan melalui nilai determinasi yang tinggi, yang mencerminkan bahwa sebagian besar
variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh keempat variabel tersebut. Dengan demikian, model yang
dikembangkan dalam penelitian ini memiliki daya prediktif yang kuat dalam menjelaskan faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja pegawai, khususnya di lingkungan lembaga pendidikan dan pelatihan
pemerintahan seperti IPDN Papua. Dari segi konsep dasar, kompetensi mencerminkan kemampuan
teknis dan non-teknis yang dimiliki pegawai untuk menyelesaikan tugas secara efektif. Kepuasan kerja
menggambarkan kondisi psikologis dan emosional positif terhadap pekerjaan, sementara budaya
organisasi mencerminkan nilai-nilai kolektif yang menjadi pedoman perilaku di tempat kerja. Ketiga
variabel ini, ketika diperkuat oleh pengalaman kerja yang memadai, akan menghasilkan sinergi positif
yang berdampak langsung pada peningkatan performa pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa
pengalaman kerja tidak hanya sebagai latar belakang, tetapi juga sebagai katalisator yang mampu
menguatkan pengaruh positif dari kompetensi, kepuasan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja.

Pengalaman kerja, dalam konteks ini, berperan sebagai variabel moderasi yang berfungsi
menstabilkan dan memperjelas arah hubungan antar variabel lainnya. Peran ini sesuai dengan konsep
teori Social Exchange (Blau, 1964), yang menjelaskan bahwa hubungan antara pegawai dan organisasi
dibangun atas dasar pertukaran nilai. Pegawai dengan pengalaman kerja tinggi cenderung lebih mampu
mengelola hubungan kerja, memahami harapan organisasi, serta memberikan kontribusi maksimal
sebagai bentuk timbal balik atas kepercayaan dan sumber daya yang diberikan organisasi. Di sisi lain,
temuan ini juga sejalan dengan Person-Organization Fit Theory (Kristof, 1996), yang menekankan
pentingnya kesesuaian antara nilai-nilai individu dengan budaya organisasi. Pegawai yang telah
memiliki pengalaman kerja cenderung lebih mampu menyesuaikan diri dengan nilai dan norma
organisasi, sehingga kesesuaian tersebut berujung pada peningkatan kinerja. Dalam lingkungan PNS di
IPDN Papua, pengalaman kerja terbukti memainkan peran penting dalam mendukung penguatan nilai-
nilai organisasi dan efektivitas kerja pegawai. Pegawai dengan pengalaman yang lebih panjang memiliki
kemampuan yang lebih baik dalam memahami konteks organisasi, menyusun strategi kerja, dan
menyesuaikan diri terhadap tekanan dan dinamika birokrasi. Hal ini membuat mereka lebih siap dalam
mengaplikasikan kompetensi yang dimiliki, menjaga stabilitas kepuasan kerja, serta menginternalisasi
budaya organisasi ke dalam praktik kerja sehari-hari.

Temuan ini diperkuat oleh penelitian sebelumnya. Nurmega (2022) menunjukkan bahwa
pengalaman kerja dan kemampuan kerja, baik secara simultan maupun parsial, berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hal ini mendukung posisi pengalaman kerja sebagai unsur penting dalam
memperkuat pengaruh kompetensi terhadap performa kerja. Selain itu, penelitian Gratia (2021) juga
menyimpulkan bahwa pengalaman kerja dapat memperkuat hubungan antara variabel psikologis dan
performa karyawan, baik dalam konteks kepuasan kerja maupun keterlibatan kerja. Dengan demikian,
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hasil penelitian ini berada dalam jalur yang konsisten dengan berbagai temuan empiris terdahulu.
Namun demikian, perlu dicermati bahwa tidak semua penelitian menunjukkan pengaruh yang sama
terhadap budaya organisasi. Studi oleh Mewahaini & Sidharta (2022) menemukan bahwa budaya
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, berbeda dengan temuan Asrul et
al, (2021) dan Kokiroba et al, (2021) yang menegaskan adanya pengaruh positif dari budaya organisasi
terhadap kinerja. Perbedaan hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi bersifat
kontekstual, sangat bergantung pada nilai-nilai dan karakteristik institusi. Dalam konteks IPDN Papua,
nilai kelembagaan yang khas dan sistem pembinaan yang berorientasi pada kepemimpinan birokratis
menjadikan budaya organisasi sebagai faktor penting yang tidak dapat diabaikan.

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, kepuasan kerja, budaya
organisasi, dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai, dengan pengalaman kerja sebagai variabel
moderasi. Berdasarkan hasil pengujian, seluruh variabel utama terbukti memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Selain itu, pengalaman kerja juga
terbukti memoderasi hubungan antara kompetensi, kepuasan kerja, dan budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai. Dengan demikian, temuan ini memberikan jawaban komprehensif terhadap rumusan
masalah yang telah diajukan, serta menegaskan pentingnya peran variabel-variabel tersebut dalam
membentuk kinerja pegawai yang optimal di lingkungan IPDN Kampus Papua.

Penelitian ini memiliki nilai penting baik dari sisi akademik maupun praktis. Secara ilmiah, studi
ini berkontribusi dalam memperluas kajian empiris terkait variabel-variabel yang memengaruhi kinerja
pegawai dalam konteks organisasi publik berbasis pendidikan kedinasan. Keunikan studi ini terletak
pada integrasi variabel moderasi pengalaman kerja yang memberikan perspektif baru dalam
menjelaskan dinamika hubungan antarvariabel. Dari sisi praktis, hasil penelitian ini dapat dijadikan
sebagai dasar penyusunan kebijakan peningkatan kinerja pegawai, khususnya melalui penguatan
kompetensi, penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan kerja, serta internalisasi budaya
organisasi yang positif. Pihak manajemen disarankan untuk menyusun program pengembangan
pegawai yang tidak hanya berfokus pada peningkatan kemampuan teknis, tetapi juga memperhatikan
pengalaman kerja sebagai aset strategis yang mendukung pencapaian kinerja yang lebih baik.

Namun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan dalam cakupan variabel yang digunakan.
Sebanyak 29% variasi kinerja pegawai masih belum dapat dijelaskan oleh model, yang mengindikasikan
adanya faktor lain di luar kompetensi, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan pengalaman kerja yang
turut memengaruhi kinerja. Selain itu, ruang lingkup penelitian yang hanya dilakukan di satu institusi
juga membatasi generalisasi temuan. Oleh karena itu, disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk
mengeksplorasi variabel lain seperti motivasi intrinsik, gaya kepemimpinan, atau dukungan organisasi
sebagai prediktor tambahan. Penelitian mendatang juga dapat menggunakan pendekatan model
struktural yang lebih kompleks dengan menggabungkan variabel mediasi dan moderasi dalam satu
kerangka analisis yang lebih luas, serta melibatkan lebih dari satu institusi agar diperoleh gambaran
yang lebih menyeluruh dan representatif terhadap kinerja pegawai di sektor publik.
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