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Abstract : Employees in a government organization are required to be able to 

provide the best service or excellent service in accordance with the function of 
their organization. The quality of service of employees appointed through 

their performance can be measured through assessments based on their 

abilities, to describe job descriptions into good and satisfactory service 

behavior to the community according to service standards.  This study aims to 
test and provide empirical evidence on the influence of employee competence 

and work culture on the performance of the state civil apparatus with job 

satisfaction as a mediating variable. This study uses associative research 

methods with a quantitative approach aimed at determining the relationship 
or influence of two or more variables. The sample in this study was 161 state 

civil servants at the Tolikara Regency Health Office. The data analysis 

method uses the Path Analysis method with smartPLS software.  The test 

results show that: 1) Employee competence has a significant effect on the 
performance of the State Civil Apparatus, 2) Employee competence has an 

insignificant effect on job satisfaction, 3) Work culture has a significant effect 

on the performance of the state civil apparatus, 4) Work culture has a 

significant effect on job satisfaction, 5) Job satisfaction has a significant effect 
on the performance of the state civil apparatus, 6) Job satisfaction does not 

mediate the influence of employee competence and culture work on the 

performance of the state civil apparatus at the Tolikara Regency Health 

Office. 
Abstrak : Pegawai pada sebuah organisasi pemerintah, dituntut untuk dapat 

memberikan pelayanan terbaik atau pelayanan prima sesuai dengan fungsi 

organisasinya. Kualitas pelayanan pegawai yang ditunjuk melalui kinerjanya 

dapat diukur melalui penilaian yang didasarkan pada kemampuannya, untuk 

menjabarkan uraian tugas (job description) ke dalam perilaku pelayanan 

kepada masyarakat dengan baik dan memuaskan sesuai standar pelayanan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan memberikan bukti empiris 

mengenai pengaruh kompetensi pegawai dan budaya kerja terhadap kinerja 
aparatur sipil negara dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian asosiatif dengan pendekatan 

kuantitatif bertujuan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh dua variabel 

atau lebih. Sampel dalam penelitian ini adalah 161 orang aparatur sipil negara 
pada Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara. Metode analisis data 

menggunakan metode Path Analysis dengan software smartPLS. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa: 1) Kompetensi pegawai berpengaruh tidak 

signifikan terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara, 2) Kompetensi pegawai  
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, 3) Budaya kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur sipil negara, 4) Budaya kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 5) Kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur sipil negara, 6) Kepuasan 

kerja tidak memediasi pengaruh kompetensi pegawai dan budaya kerja 

terhadap kinerja aparatur sipil negara pada Dinas Kesehatan Kabupaten 

Tolikara. 
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Pendahuluan  
Salah satu aspek terpenting dalam mencapai kinerja organisasi yang maksimal adalah aspek sumber 

daya manusia (Mangkunegara, 2017). Berkaitan dengan hal tersebut, salah satu program utama yang 

dilakukan pemerintah adalah membangun aparatur negara melalui penerapan reformasi birokrasi. Hal ini 

bertujuan agar birokrasi pemerintahan yang profesional dan berintegritas tinggi dapat diwujudkan (Perpres 

Nomor 81 tahun 2010). Menurut Mangkunegara (2017), ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja, 

yaitu: (1) faktor kemampuan (ability) yang terdiri dari kemampuan reality (pengetahuan dan keterampilan), 

dan kemampuan potensi, dan (2) faktor motivasi (motivation) yang merupakan sikap (attitude) seseorang 

terhadap lingkungan organisasinya yang pada akhirnya membentuk kepuasan kerja seseorang. Kompetensi 

pegawai memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja, baik kinerja individu maupun kinerja organisasi. 

Kompetensi pegawai sangat penting dalam mencapai efektivitas dan efisiensi suatu organisasi, diperlukan 

sumber daya manusia yang berkualitas dalam rangka mencapai kinerja organisasi yang optimal (Osei dan 

Ackah, 2015; Syafriliza et.al, 2016; Zahrina et. al, 2016; dan Zaim et.al, 2013). Budaya kerja menurut 

Mangkunegara (2017) adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang 

dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggotanya untuk mengatasi 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Dinas Kesehatan sebagai salah satu organisasi perangkat 

daerah (OPD) di Kabupaten Tolikara memiliki tanggung jawab terhadap pembangunan Kesehatan. Dinas 

Kesehatan Kabupaten Tolikara terus meningkatkan pelayanan Fasilitas Kesehatan kepada masyarakat. Upaya 

yang dilakukan yaitu pengembangan sistem mutu dan upaya perbaikan kinerja berkesinambungan dan 

sumber daya manusia yang baik. 

Penilaian kinerja perlu dilaksanakan setiap tahun, agar pimpinan Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara 

mengetahui sejauh mana kinerja pegawai dalam organisasi. Penilaian kinerja atau sasaran kerja pegawai yang 

direncanakan masing-masing pegawai pada awal tahun kerja dan akan dinilai pada akhir tahun kerja. Untuk 

mengetahui seberapa besar peningkatan nilai Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dari 3 tahun terakhir pada Dinas 

Kesehatan Kabupaten Tolikara dilihat pada Gambar 1 sebagai berikut : 

 
Gambar 1 Nilai Sasaran Kinerja Pegawai 

Sumber: Bagian Kepegawaian Dinas Kesehatan Kab Tolikara (Diolah 2023) 

 

Berdasarkan Gambar 1. nilai rata-rata SKP Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara dapat disimpulkan 

bahwa terjadi peningkatan SKP tahun 2019-2021, namun belum siginifikan. Hasil observasi faktor-faktor 

yang menyebabkan program SKP tidak berjalan sesuai rencana yaitu karena adanya mutasi pegawai pada saat 

salah satu program SKP berjalan. Ketidaksesuaian antara latar belakang pendidikan dengan pekerjaannya 

aparatur sipil negara mengindikasikan bahwa kompetensi aparatur sipil negara Dinas kesehatan kabupaten 

Tolikara belum tinggi. Selain itu tingkat pendidikan juga menunjukkan tingkat kompetensi aparatur sipil 

negara dan saat ini Dinas kesehatan kabupaten Tolikara masih memiliki aparatur sipil negara yang tingkat 

pendidikannya rendah yang sangat mungkin menjadi penghambat bagi aparatur sipil negara yang 

bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya sebagai pelayan masyarakat. 

Mencermati pentingnya pengaruh kompetensi terhadap pencapaian kinerja pegawai, memperlihatkan 

ada pengaruh kompetensi yang positif berdampak signifikan atau tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, 

Penelitian yang dilakukan Hermawan (2019), Lappung et al. (2020a), Manullang et al. (2020a), Suryanto et 

al. (2017), Herlinawati (2016), Hasibuan & Afrizal (2019), dan Moniharapon (2018) menunjukkan pengaruh 

kompetensi yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai, Sebaliknya penelitian yang 
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dilakukan (Rosmaini & Tanjung, 2019) dan (Pramukti, 2019) menunjukkan hasil bahwa kompetensi pegawai 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Budaya kerja dapat diartikan sebagai suatu pola asumsi dasar, diciptakan, diketahui atau 

dikembangkan oleh suatu kelompok untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal 

sehingga dianggap perlu diajarkan kepada para pegawai baru sebagai cara yang benar dalam memandang, 

berpikir, berperasaan mengenai masalah yang dihadapinya. Budaya kerja mengacu kepada pandangan hidup 

dalam suatu organisasi yang menjelaskan suatu mekanisme yang mengintegrasikan pegawai dalam suatu 

organisasi berdasarkan pengalaman, sejarah, keyakinan serta norma-norma bersama yang menjadi ciri 

organisasi. Dari hasil wawancara yang telah dilakukan diketahui informasi bahwa dalam realisasinya tidak 

semua pegawai yang mampu mengikuti perkembangan budaya didalam organisasi, seperti (1) masih terdapat 

pegawai yang tidak masuk kerja tanpa memberikan keterangan dan izin, lebih dari waktu yang telah 

ditentukan; (2) masih terdapat pegawai yang melanggar ketentuan jam kerja; (3) masih ada pegawai yang 

belum mampu membangun hubungan sosial yang baik antar sesama pegawai; (4) sering terjadinya misk 

communication antar sesama pegawai sehingga capaian tujuan pekerjaan menjadi kurang efektif dan efisien. 

Kepuasan kerja menjadi hal yang penting, karena memiliki pengaruh yang besar bagi organisasi (Luthans, 

2005). Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja organisasi/ perusahaan (Bwire, dkk, 2014; 

Latif,dkk, 2013; dan Gunawan, 2009). Pimpinan organiasi perlu memberikan perhatian lebih dan membuat 

program-program peningkatan kepuasan kerja pegawai, agar pegawai termotivasi memberikan kinerja 

terbaiknya sehingga kinerja organisasi dapat tercapai dengan optimal. Relevansi pengaruh kepuasan kerja 

terhadap pencapaian kinerja pegawai, hal ini telah diamati oleh beberapa peneliti sebelumnya dan 

merekomendasikan hasil penelitiannya. Peneliti sebelumnya antara lain (Changgriawan, 2017), (Hermawan, 

2019), (Suryanto et al., 2017), (Rase, Razak, & Badaruddin, 2021) dan (Rahmi, 2021a) menunjukkan 

pengaruh kepuasan kerja yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai, Sebaliknya hasil 

penelitian yang dilakukan (Arda, 2017) dan (Kristine, 2017) bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan uraian di atas maka peneliti melihat pentingnya untuk diteliti secara empirik sehingga 

penelitian ini diberi judul “Pengaruh Kompetensi Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada Aparatur Sipil Negara Dinas Kesehatan Kabupaten 

Tolikara). 

 

Tinjauan Pustaka 

Kompetensi 

Menurut Spencer, L. M. & Spencer (1993) kompetensi merupakan kemampuan melaksanakan 

pekerjaan atau tugas yang didasari ketrampilan maupun pengetahuan dan didukung oleh sikap kerja yang 

ditetapkan oleh pekerjaan meliputi knowledge skill, dan attitude.  

Zwell (2007) menyatakan bahwa faktor-faktor dari kemampuan ada dua, yaitu: 1). Kemampuan fisik 

yakni kemampuan dalam beraktivitas menurut kondisi stamina, kekuatan dan karakteristik biologis 

(knowledge dan attitude). 2). Kemampuan intelektual yaitu kemampuan dalam kegiatan yang berhubungan 

dengan aktivitas mental (Skill). Sedangkan menurut  

Langen (2008) kompetensi adalah pengetahuan dan keterampilan sertakemampuan seseorang untuk 

melakukan perilaku kognitif, efektif danpsikomotorik dengan sungguh-sungguh menerapkannya sesuai 

dengan standar kinerja yang ditetapkan. 

 

Budaya Kerja 

Budaya kerja identik dengan studi individu dan kelompok dalam sebuah organisasi. Interaksi orang 

dalam sebuah organisasi menggambarkan budaya pada organisasi tersebut. Budaya kerja yang  kuat 

mendukung tujuan- tujuan organisasi, sebaliknya yang lemah atau  negatif menghambat atau bertentangan 

dengan tujuan- tujuan organisasi. 

Budaya kerja adalah sistem makna bersama yang diselenggarakan oleh anggota yang membedakan 

satu organisasi dengan organisasi lain (Robbins & Judge, 2013). Suatu nilai-nilai budaya kerja yang mampu 

mengarahkan bagi mereka boleh bekerja secara bermutu dan produktif. 

 

 

 

Kepuasan Kerja 

Kreitner & Kinicki (2005), bahwa kepuasan kerja sebagai efektivitas atau respons emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan. Definisi ini mengandung pengertian bahwa kepuasan kerja bukanlah suatu konsep 

tunggal, sebaliknya seseorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan 

salah satu atau beberapa aspek lainnya.  
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Menurut Robbin (2003) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap umum individu pada 

pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dengan banyaknya yang 

pekerja yakini seharusnya diterima. Sementara McNeese-Smith (1996) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan perasaan pekerja atau karyawan terhadap pekerjaannya, hal ini merupakan sikap umum terhadap 

pekerjaan yang didasarkan penilaian aspek yang berada dalam pekerjaan 

 

Kinerja Aparatur Sipil Negara 

Menurut Ilyas (2001) kinerja adalah penampilan hasil karya pada seluruh jajaran personil di dalam 

suatu organisasi. Menurut Hasibuan (2005) mengemukakan kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau 

tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 

 

Metode Penelitian 

Metode penelitian menggunakan kuantitatif dengan menggunakan perhitungan statistik sebagai dasar 

analisis. Sampel diambil dengan teknik pengambilan purposive sampling karena dengan melihat ciri-ciri 

yang menjadi karakteristik pekerjaan dalam variabel dengan jumlah sampel sebesar 161 orang Aparatur Sipil 

Negara Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara. Penelitian menggunakan rentang penilaian dengan 

menggunakan skala likert dimana digunakan nilai 1-5 , dimana nilai 1 menunjukkan penilaian sangat tidak 

setuju (STS), 2 menunjukkan tidak setuju (TS), 3 dikategorikan kurang setuju (CS), 4 dikategorikan setuju 

(S), 5 dikategorikan sangat setuju (SS). Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2013). Metode analisis data dalam 

studi ini menggunakan teknik analisis jalur (Path Analysis).  Analisis jalur menggunakan diagram jalur untuk 

merepresentasikan permasalahan dalam bentuk gambar dan menentukan persamaan struktural yang 

menyatakan hubungan antar variabel pada diagram jalur tersebut. Diagram jalur dapat digunakan untuk 

menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung dari variable eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

 

Hasil Dan Pembahasan 

Hasil Uji Reliabilitas 
Tabel 1 Nilai cronbach alpha dan composite reliability 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability Keterangan 

Kompetensi (X1) 0.715 0.818 Reliabel 

Budaya Kerja (X2) 0.848 0.896 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Z) 0.763 0.847 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0.736 0.841 Reliabel 

Hasil pengujian berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa hasil composite reability maupun 

cronbach alpha menunjukkan nilai yang memuaskan yaitu nilai masing-masing variabel di atas nilai 

minimum 0,70. Hal tersebut menunjukan konsistensi dan stabilitas  instrumen yang digunakan tinggi. Dengan 

kata lain semua konstruk atau variabel penelitian ini sudah menjadi alat ukur yang fit, dan semua pertanyaan 

yang digunakan untuk mengukur masing-masing konstruk memiliki reliabilitas yang baik. 
 

Hasil Uji Validitas 

Tabel 2 Nilai Outer Loadings 

Variabel Indikator Loading Factors Keterangan 

Kompetensi (X1) X1.1 0.855 Valid 

X1.2 0.634 Valid 

X1.4 0.823 Valid 

Budaya Kerja 

(X2) 

X2.1 0.782 Valid 

X2.2 0.876 Valid 

X2.3 0.864 Valid 

X2.4 0.783 Valid 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

Y1 0.742 Valid 

Y2 0.921 Valid 

Y3 0.725 Valid 
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Kepuasan Kerja 

(Z) 

Z1 0.698 Valid 

Z2 0.835 Valid 

Z3 0.766 Valid 

Z4 0.743 Valid 

 

Nilai outer model atau korelasi antara konstruk dengan variabel telah memenuhi convergen validity 

karena memiliki nilai loading factor ˃ 0,50. 

Tabel 3 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Kompetensi (X1) 0.604 

Budaya Kerja (X2) 0.684 

Kepuasan Kerja (Z) 0.581 

Kinerja Pegawai (Y) 0.642 

Pada tabel dapat dilihat bahwa nilai AVE dari seluruh variabel > 0,5. Hal ini berarti bahwa keempat 

variabel ini telah memenuhi syarat dan dinyatakan sebagai model yang baik. 

Tabel 4 Nilai discriminant validity 

Konstruk Kompetensi 

(X1) 

Budaya Kerja (X2) Kepuasan Kerja (Z) Kinerja Pegawai (Y) 

X1.1 0.855 0.223 0.189 -0.040 

X1.2 0.634 0.043 0.004 0.104 

X1.4 0.823 0.038 0.128 0.118 

X2.1 0.120 0.782 0.193 -0.055 

X2.2 0.145 0.876 0.295 -0.159 

X2.3 0.086 0.864 0.268 -0.225 

X2.4 0.162 0.783 0.288 -0.102 

Y1 0.047 0.070 0.034 0.742 

Y2 0.086 0.183 0.128 0.921 

Y3 0.044 0.134 0.187 0.725 

Z1 0.158 0.161 0.698 0.042 

Z2 0.190 0.234 0.835 0.098 

Z3 0.103 0.334 0.766 0.118 

Z4 0.100 0.212 0.743 0.194 

Berdasarkan tabel diketahui nilai cross loadings untuk indikator dari variabel laten memiliki nilai 

cross loading lebih besar dibanding nilai loading variabel laten lainnya. Artinya variabel laten memiliki 

discriminant validity yang baik. 

 

Hasil Uji Model Struktural (Inner Model) 

 
Gambar 2. Model Struktural 

Hasil dari nilai R-Squares mempresentasikan jumlah variance dari konstruk yang dijelaskan oleh 

model. Berikut disajikan hasil penghitungan nilai R-Squares: 

Tabel Error! No text of specified style in document. Nilai R-Squares 

No. Variabel R Square 
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1 Kinerja Pegawai 0.434 

2 Kepuasan Kerja 0.465 

Nilai R-square (R
2
) konstruk endogen Kinerja Pegawai pada model penelitian ini diperoleh sebesar 

0,434 atau 43,4%. Dalam hal ini, konstruk kompetensi, nilai-nilai organisasi, kepuasan kerja hanya dapat 

menjelaskan konstruk kinerja ASN sebesar 43,4% dan sisanya sebesar 56,6% dijelaskan oleh variabel lain di 

luar model. 

Nilai R-square (R
2
) konstruk endogen kepuasan kerja pada model penelitian ini diperoleh sebesar 

0,465 atau 46,5%. Dalam hal ini, konstruk kompetensi, nilai-nilai organisasi, hanya dapat menjelaskan 

konstruk kepuasan kerja sebesar 46,5% dan sisanya sebesar 53,5% dijelaskan oleh variabel lain di luar model 

 

Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 
Tabel 6 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Konstruk Original Sample 

(O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Keterangan 

Kompetensi (X1) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.080 0.578 0.564 Tidak berpengaruh 

signifikan 

Kompetensi (X1) -> Kepuasan 

Kerja (Z) 

0.131 1.238 0.216 Tidak berpengaruh 

signifikan 

Budaya Kerja (X2) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.188 2.434 0.015 Berpengaruh 

signifikan 

Budaya Kerja (X2) -> Kepuasan 

Kerja (Z) 

0.302 3.808 0.000 Berpengaruh 

signifikan 

Kepuasan Kerja (Z) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 

0.198 2.565 0.021 Berpengaruh 

signifikan 

a. Hipotesis 1. Nilai koefisien jalur sebesar 0.080 dengan nilai Tstatistik 0.578 < 1,97402 dan nilai P-Values > 

0,05, hal ini menunjukkan bahwa kompetensi pegawai berpengaruh tidak signifikan terhadap peningkatan 

Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara. Hasil penelitian ini 

bertentangan dengan hasil penelitian sebelumnya. dilakukan oleh  Lappung et al. (2020b), dan Manullang 

et al. (2020b), yang menyatakan  bahwa  kompetensi berpengaruh  signifikan terhadap  kinerja  pegawai. 

b. Hipotesis 2. Nilai koefisien jalur sebesar 0,131 dengan Nilai Tstatistik 1,238 < 1,97402 dan nilai P-Values 

0,216 > 0,05, hal ini menunjukkan bahwa kompetensi pegawai berpengaruh tidak signifikan terhadap 

peningkatan kepuasan kerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara. Hasil penelitian 

ini relevan dengan yang dilakukan oleh Meidita (2019), dimana kompetensi pegawai berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

c. Hipotesis 3. Nilai koefisien jalur sebesar 0,188 dengan nilai Tstatistik 2,434 > 1,97402 dan nilai P-Values 

0,015 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kinerja Aparatur Sipil Negara pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara. Hasil 

penelitian ini relevan dengan yang dilakukan oleh Egi Radiansyah dan Muhammadiyah Kalianda (2022) 

dan Yossi Maria Marintan Hutajulu et al. (2021)  , dimana budaya kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

d. Hipotesis 4. Nilai koefisien jalur sebesar 0,302 dengan nilai Tstatistik 3,808 > 1,97402 dan nilai P-Values 

0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kepuasan kerja Aparatur Sipil Negara pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara. 

Hasil penelitian ini relevan dengan yang dilakukan oleh Suparta dan Ardana (2019), Efrinawati et al. 

(2022), dan (Nofitasari dan Anton, 2021) , dimana budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

e. Hipotesis 5. Nilai koefisien jalur sebesar 0.198 dengan nilai T statistik 2,565 > 1,97402 dan nilai P-Values 

0,021 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

peningkatan Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Tolikara. Hasil 

penelitian relevan dengan yang dilakukan oleh  Rase, Razak, Badaruddin, et al. (2021) dan Rahmi 

(2021b) menemukan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

 

 

Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 
Hasil pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung (variabel intervening) dapat disajikan pada tabel 

berikut: 
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Tabel 7 Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Konstruk Original 

Sample  

T Statistics P Values Keterangan 

X1 -> Z -> Y 0.034 0.745 0.457 Tidak Memediasi 

X2 -> Z -> Y 0.014 1.467 0.143 Tidak Memediasi 

f. Hipotesis 6. Nilai koefisien pengaruh variable kompetensi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui 

Kepuasan kerja (Z) adalah sebesar 0,034 dan total pengaruh langsung variabel Kompetensi (X1) terhadap 

Kinerja ASN (Y) sebesar 0,080. Dengan ini dapat diketahui bahwa pengaruh langsung variabel 

Kompetensi terhadap Kinerja ASN lebih besar dari pengaruh tidak langsung variabel Kompetensi 

terhadap Kinerja ASN melalui kepuasan kerja. Hasil ini diperkuat dengan nilai sobel test 0,485 > 0,05 

Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh antara varibel 

Kompetensi (X1) terhadap Kinerja ASN (Y).  

 
Gambar 3 Nilai sobel test pengaruh kompetensi terhadap  

kinerja aparatur sipil negara melalui kepuasan kerja 

g. Hipotesis 7. Nilai koefisien pengaruh variabel budaya kerja (X2) terhadap kinerja ASN (Y) melalui 

Kepuasan kerja (Z) adalah sebesar 0,014 dan total pengaruh langsung variabel Kepuasan kerja (X2) 

terhadap Kinerja ASN (Y) sebesar 0,188. Dengan ini dapat diketahui bahwa pengaruh langsung variabel 

budaya kerja terhadap Kinerja ASN lebih besar dari pengaruh tidak langsung variabel budaya kerja 

terhadap Kinerja ASN melalui kepuasan kerja. Hasil ini diperkuat dengan nilai sobel test 0,239 > 0,05 

Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh antara varibel 

budaya kerja (X2) terhadap Kinerja ASN (Y). 

 
Gambar 4 Nilai sobel test pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja aparatur sipil negara melalui kepuasan kerja 

 

Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka 

dapat ditarik kesimpulan bahwa : (a) variabel kompetensi pegawai berpengaruh tidak signifikan terhadap 

Kinerja Aparatur Sipil Negara, (b) Variabel kompetensi pegawai berpengaruh tidak signifikan terhadap 

Kepuasan kerja, (c) Variabel budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara, 

(d) Variabel budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja, (e) Variabel kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur sipil negara, (f) Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh 

variabel kompetensi pegawai dan budaya kerja terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara. Implikasi dari 

penelitian ini adalah untuk meningkatkan kinerja aparatur sipil negara pada Dinas Kesehatan Kabupaten 

Tolikara, para pegawai harus terus lebih memahami dan memaknai apa itu budaya kerja oleh setiap pegawai 

dengan cara meningkatkan sikap pegawai terhadap pekerjaannya yaitu kesukaan akan kerja dibandingkan 

dengan kegiatan lain, seperti bersantai atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan 

hidupnya. Membudayakan nilai-nilai organisasi yang positif kepada pegawai sehingga timbul sikap dan 

perilaku serta kesadaran pegawai untuk selalu menjaga kinerja mereka. Bagi peneliti selanjutnya diharap 

dapat lebih luas dalam mengembangkan penelitian ini dengan menggunakan variabel atau indikator yang 

berbeda sehingga dapat diperoleh informasi atau hasil yang lebih dan akurat tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai 
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