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Abstrak

Peningkatkan produktivitas kerja pegawai sangat penting bagi perusahaan dalam
mendukung capaian tujuannya. Penelitian bertujuan untuk menguji pengaruh kompetensi
terhadap produktivitas kerja karyawan dengan budaya organisasi sebagai pemediasi. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan Perumdam Tirta Bhakti Kabupaten Majalengka yang
berjumlah 45 karyawan, seluruhnya dijadikan sebagai sampel (sampling jenuh). Metode analisis
menggunakan SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS 3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompetensi tidak berpengaruh seignifikan terhadap produktivitas kerja karyawan karena thitung =
0,815 < 1,96 dan p values > 0,05, kompetensi berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi
karena thitung = 4,854 > 1,96 dan p values < 0,05. Budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja karyawan karena thitung = 23,600 > 1,96 dan p values < 0,05. Pengaruh
tidak langsung diperoleh nilai thitung = 4,836 > 1,96 dan p values < 0,05, sehingga diketahui budaya
organisasi berperan sebagai full mediation, artinya kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan melalui budaya organisasi.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kompetensi, Produktivitas Kerja Karyawan

The Role Of Organizational Culture In The Influence Of Competency
On Employee Productivity

Abstract

Increasing employee work productivity is very important for companies in supporting the
achievement of goals. The research aims to examine the influence of competence on employee work
productivity with organizational culture as a mediator. The population in this study were employees
of Perumdam Tirta Bhakti, Majalengka Regency, totaling 45 employees, all of whom were used as
samples (saturated sampling). The analysis method uses the help of SEM-PLS with SmartPLS 3. The
results of the research show that competence has no significant effect on employee work productivity
because tcount = 0.815 < 1.96 and p value > 0.05, competence has a significant effect on
organizational culture because tcount = 4.854 > 1.96 and p value <0.05. Organizational culture has
a significant effect on employee work productivity because t = 23,600 > 1.96 and p value < 0.05.
Indirectly, the t value = 4.836 > 1.96 and p value < 0.05, so it is known that organizational culture
plays a full mediating role, meaning that competence has a significant effect on employee work
productivity through organizational culture.
Keywords: Organizational Culture, Competence, Employee Work Productivi
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM)
merupakan faktor yang sangat penting
bahkan tidak dapat dipisahkan dari suatu
organisasi, baik institusi maupun
perusahaan. SDM juga menjadi kunci yang
menentukan perkembangan perusahaan.
Pada hakikatnya SDM adalah manusia-
manusia yang dipekerjakan dalam suatu
organisasi sebagai penggerak, pemikir,
dan perencana untuk mencapai tujuan
organisasi tersebut. Sumber Daya Manusia
(SDM) secara umum adalah individu-
individu produktif yang bekerja sebagai
penggerak suatu organisasi, baik dalam
lembaga perusahaan yang

mempunyai fungsi sebagai aset sehingga

maupun

kemampuannya harus dilatih dan
dikembangkan (Basa & Indrawan, 2023).
Hal ini agar dapat meningkatkan

efektivitas dan efisiensi dalam bekerja
sehingga dapat mencapai tujuan yang
telah ditetapkan dalam suatu organisasi
(Nofriyanti & Kuswantoro, 2019).
Perusahaan harus
berbagai usaha dan aktivitas secara
produktif guna mencapai hasil yang
optimal. Produktivitas merupakan suatu
ukuran bagi tingkat kinerja pegawai yang
dapat menghasilkan
Produktivitas kekuatan atau
kemampuan
dalamorganisasi

mengerjakan

sesuatu.
berarti
menghasilkan sesuatuy,

kerja yang akan

dihasilkan adalah perwujudan tujuannya,
materil maupun non materil (Risnawan,
2017). Produktivitas kerja seorang
karyawan diperlukan untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang
kompleks dan heterogen. Produktivitas
kerja adalah bagaimana cara
memanfaatkan sumberdaya yang ada
secara efisien guna meningkatkan hasil
barang dan jasa setinggi mungkin
(Saputra et al, 2020). Keberhasilan
organisasi dalam meningkatkan
produktivitas kerja pegawai akan sangat
mendukung  kemampuannya  untuk
bersaing dalam bekerja agar lebih
produktif sehingga tujuan dapat tercapai.

Dalam hal ini, konsep produktivitas
akan dikaji pada Perusahaan Umum
Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Bhakti
Raharja Kabupaten Majalengka. Tujuan
didirikan secara umum ditujukan untuk
memenuhi  kebutuhan air  bersih.
Berdasarkan hasil wawancara dengan
Kepala Bagian Hubungan Pelanggan
Tirta Bhakti Raharja,
memberikan informasi bahwa selama
tahun 2022 produktivitas PDAM sudah
tinggi yang  dicerminkan  dengan
tercapainya target pemasangan
sambungan rumah pelanggan. Hal ini
dapat dilihat dalam tabel 1 berikut:

Perumdan
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Tabel 1
Data Pemasangan Sambungan Rumah Pelanggan Tahun 2022

Sambungan Rumah Capaian
No. Bulan Keterangan
Realisasi Target N %

1 Januari 43 48 - 5 (89,58) Tidak Tercapai
2 Februari 48 48 100 Tercapai
3 Maret 172 83 89 207,23 Tercapai

4 April 55 83 - 28 (66,27) Tidak Tercapai
5 Mei 143 103 40 138,83 Tercapai

6 Juni 78 103 25 (75,73) Tidak Tercapai
7 Juli 124 109 15 113,76 Tercapai
8 Agustus 185 109 76 169,72 Tercapai
9 September 137 109 28 125,69 Tercapai
10 Oktober 166 89 77 186,52 Tercapai
11 November 55 50 5 110 Tercapai

12 Desember 45 50 5 (90) Tidak Tercapai

Total 1.251 984 267 127,13 Tercapai

Sumber: Ka. Bag. Hubungan Pelanggan Perumdam Tirta Bhakti Raharja, 2023.

Produktivitas kerja pegawai PDAM
sangat bergantung pada pengetahuan dan
keterampilan serta kemampuan yang
dimilikinya,
keterampilan serta kemampuan menjadi
satu kesatuan yang ada dalam kompetensi
yang harus dimiliki oleh setiap individu.
Dengan demikian orang tersebut bisa
berperilaku dengan lebih baik faktor
kognitif dan afektif, serta
psikomotoriknya (Sutrisno, 2017).
Kompetensi adalah suatu karakter pribadi
dalam setiap individu yang ada kaitannya
dengan menghasilkan suatu pekerjaan
yang efektif atau sifat awal dari seseorang

karena pengetahuan dan

yang dapat berhubungan secara kausal
atau dapat menjadi sebab akibat yang

mempunyai karakter tertentu sehingga
dapat dijadikan sebagai acuan dalam
melaksanakan pekerjaan
berhadapan dengan kondisi
tertentu (Hidayat et al., 2022).
Penelitian sebelumnya menyatakan
bahwa kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas
pegawai (Nofriyanti & Kuswantoro, 2019;
Hidayat et al.,, 2022, Sari dan Krisnand,i,
2023). Hal ini menandakan semakin tinggi

dengan
situasi

kompetensi  pegawai maka  akan
meningkatkan produktivitas kerja
karyawan  tersebut. Namun, hasil

penelitian yang lain menyatakan bahwa
kompetensi tidak berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan (Arief dan
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Nisak, 2022; Aisyah et al., 2021; Syamsuri,
2017). Kondisi ini mencerminkan bahwa
tinggi atau rendahnya kompetensi
pegawai tidak akan meningkatkan
produktivitas kerja karyawan tersebut.
Kemudian, budaya
yang kuat dalam lingkungan organisasi
telah menjadi isu penting saat ini. Dimana
budaya oraganisasi tidak hanya sebagai

menciptakan

variabel yang berpengaruh langsung
terhadap produktivitas dan Kkinerja
pegawai, tetapi budaya organisasi

memiliki peran penting sebagai mediasi
(Umar. M.Y, 2022). Kuatnya budaya
organisasi didukung dengan kompetensi
karyawan di tempat kerja (Nirmah dan
Muslichah, 2021) sehingga berdampak
pada produktivitas pegawai (Saputra et
al., 2020; Hidayat et al., 2022).
Berdasarkan fenomena dan
inkonsistensi hasil penelitian tersebut
maka penelitian ini akan mengkaji lebih
dalam
kerja

mendalam terkait kompetensi
produktivitas
karyawan dengan menyertakan variabel
budaya sebagai
mediasi.

memprediksi

organisasi variabel

Penelitian ini memiliki kebaruan
dibandingkan
terdahulu, antara lain: Pertama, pengujian

dengan penelitian
peran budaya organisasi sebagai variabel
pemediasi kompetensi  dan
produktivitas kerja. Hal ini

antara

memungkinkan untuk melihat bagaimana
budaya organisasi yang kuat atau lemah

dapat memediasi hubungan antara
kompetensi individu dan produktivitas
kerja. Kedua, penelitian ini

menitikberatkan pada karyawan
Perumdan Tirta Bhakti Raharja
Kabupaten Majalengka, yang merupakan
konteks organisasi spesifik. Hal ini
memungkinkan untuk mendapatkan
pemahaman yang lebih mendalam tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja dalam konteks
tersebut, serta budaya
organisasi terhadap karyawan di sana.
Ketiga, hasil dari penelitian ini dapat
memberikan kontribusi yang signifikan
bagi praktisi manajemen sumber daya
manusia, dengan memberikan wawasan
tentang bagaimana meningkatkan
produktivitas karyawan melalui
pengembangan kompetensi dan
pembentukan budaya organisasi yang
tepat.

Rumusan masalah utama penelitian
ini  adalah
kompetensi terhadap produktivitas kerja
karyawan dengan budaya organisasi
sebagai variabel mediasi.

relevansi

bagaimana  pengaruh

METODE
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan
pendekatan deskriptif kuantitatif.

Pendekatan deskriptif berfungsi untuk
mendeskripsikan atau memberi gambaran
terhadap obyek yang diteliti melalui data
sampel atau populasi
adanya, tanpa melakukan analisis dan
membuat kesimpulan yang berlaku untuk
umum, sedangkan pendekatan verifikatif
merupakan penelitian yang dilakukan
terhadap populasi atau sampel tertentu

sebagaimana
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dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2018).
Jenis penelitian ini adalah asosiatif
karena bertujuan untuk memberikan
penjelasan mengenai pengaruh variable
independent terhadap variable dependen.
Adapun variabel independent dalam
penelitian ini yaitu kompetensi karyawan,
sedangkan variabel dependennya yaitu
produktivitas  Kkerja budaya
organisasi sebagai variabel mediasi.

serta

Waktu dan Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan selama 3
bulan, bulan Nopember 2023
sampai dengan bulan Januari 2024. Lokasi
penelitian adalah Perusahaan Daerah Air
Minum (Perumdam) Tirta Bhakti Raharja
Kabupaten Majalengka, yang beralamat di
Jl. Laswi No. 02, Kelurahan Cicenang
Cigasong Kabupaten

mulai

Kecamatan
Majalengka.

Target/Subjek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan Perusahaan Umum Daerah Air
Minum Tirta Bhakti Raharja Kabupaten
Majalengka, dengan jumlah 45 orang yang
sekaligus menjadi sampel penelitian dan
diambil dengan tekik sampling sensus.

Prosedur

Alat pengumpulan data dalam
penelitian ini adalah kuesioner. Menurut
Dadang, dkk. (2023),

merupakan teknik pengumpulan data

kuesioner

yang dilakukan dengan cara memberikan
seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis untuk dijawab oleh responden.
prosedur atau tahapan pengumpulan data
dengan kuesioner dalam penelitian ini
sebagai berikut:

1. Menderetkan deskriptor setiap
indikator dari masing-masing variabel
berdasarkan  kisi-kisi
penelitian.

2. Merumuskan setiap
masing-masing variabel menjadi butir-
butir pernyataan/pertanyaan
(kuisioner).

3. Melengkapi kuisioner dengan kata
pengantar dan petunjuk pengisian
kuisoner.

4. Menyebarkan
responden.

5. Mengumpulkan kuisioner yang telah
dijawab responden.

instrumen

indikator dari

kuisioner = kepada

6. Menyusun tabulasi data yang
merupakan jawaban dari masing-
masing  responden  berdasarkan

kuisioner yang telah dikumpulkan.

Data, Instrumen, dan Teknik
Pengumpulan Data
Data yang digunakan dalam

penelitian ini adalah data kualitatif yang
dikuantitatifkan atau scoring. Menurut
Sugiyono (2019) data scoring adalah data
yang berbentuk kalimat, kata atau gambar
yang diberi kategori dan diangkakan.
Sumber data dalam penelitian ini adalah
data primer. Menurut Sugiyono (2019)
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data primer adalah data yang diperoleh
lansung dari objek penelitian atau
responden melalui survey, wawancara
atau penyebaran kuesioner.

Teknik Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah SEM-PLS
pendekatan second-order, dimulai dari
evaluasi model pengukuran (outer model)
yang bertujuan
validitas dan reliabilitas indikator dimensi
yang digunakan dan selanjutnya menguji
inner model melalui proses resampling
bootstrapping.
1. Evaluasi Outer Model
1) Uji Validitas Konvergen

Tujuan melakukan
pengukuran ini untuk mengetahui apakah
terdapat hubungan atau pengaruh antara
indikator dan variabel dengan konstruk
yang mendasarinya dan mengetahui
apakah suatu indikator bersifat valid atau
sebaliknya. Jika nilai AVE > 0.50, maka
indikator dianggap valid (Ghozali & Latan,
2015).
2) Uji Validitas Diskriminan

Pengukuran ini bertujuan untuk
mengkonfirmasi bahwa ada perbedaan
antara model laten dan variabel lainnya.
Nilai cross loading harus > 0.70 (Ghozali &
Latan, 2015).
3) Composite Reliability

Pengukuran ini dimaksudkan untuk
mendapatkan hasil
reliabilitas dari suatu variabel. Nilai yang
harus dihasilkan dari Composite Reliability

untuk menentukan

dalam

pengukuran nilai

yaitu harus > dari 0.70 (Ghozali & Latan,
2015).
2. Evaluasi Inner Model

Evaluasi terhadap model struktural
dilakukan untuk melihat hubungan antar
konstruk laten yang telah dihipotesiskan
sebelumnya. Ukuran-ukuran yang dapat
digunakan untuk mengevaluasi model
struktural (inner model) adalah R-square
(R2), Q-Square Predictive Relevance (Q2),
dan GoF Index. Nilai R2 adalah koefisien
determinasi pada konstruk endogen dan
koefisien parameter jalur. Kriteria pada
nilai R2 yaitu 0.75, 0.50, 0.25 berarti dari
kriteria tersebut dapat dikatakan nilai
tersebut memiliki model kuat, sedang, dan
lemah (Hair et al.,, 2010). Sedangkan nilai
Q2 dapat digunakan untuk validasi
kemampuan prediksi model. Nilai Q2 > 0
menghasilkan pengamatan yang baik,
namun jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa
hasil pengamatan tersebut buruk (Ghozali
& Latan, 2015). Nilai GoF Index digunakan
untuk evaluasi model dan mengukur
secara sederhana Kkeseluruhan prediksi
model. Jika nilai GoF Index 0.1 maka
tergolong rendah, 0,25 tergolong medium,
dan 0,36 maka GoF tergolong tinggi.

3. Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Tujuan dalam melakukan pengujian
hipotesis untuk mengetahui pengaruh
signifikan antara konstruk penelitian.
Pengujian hipotesis menggunakan nilai-
nilai dalam t-tabel dengan t-statistik yang
dihasilkan dari prosedur bootstrapping
pada  software  SmartPLS.
pengujian hipotesis dapat terbukti dengan
melihat nilai t-statistik lebih besar dari

Karena
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nilai t-tabel, kesimpulan hasil tersebut
terbukti memiliki hubungan signifikan
antara variabel penelitian.

Hipotesis dalam penelitian ini
adalah: 1). Kompetensi berpengaruh
secara langsung terhadap produktivitas
kerja karyawan (Hi); 2) Kompetensi
berpengaruh terhadap budaya organisasi
(Hz2); 3). Budaya organisasi berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan
(H3); dan 4). Budaya organisasi mampu
memediasi pengaruh kompetensi
terhadap produktivitas kerja karyawan
(Ha).

Dalam pengujian hipotesis, jika nilai
t-statistik > 1,96 maka disimpulkan hasil
tersebut signifikan, namun nilai t-statistik
< 1,96 disimpulkan pengujian tersebut
tidak signifikan (Ghozali & Latan, 2015).
4. Pengujian Variabel Mediasi

Dalam penelitian ini,
pengaruh tidak langsung kompetensi
terhadap produktivitas melalui mediasi

analisis

variabel budaya organisasi dilakukan
dengan menggunakan analisis
perhitungan  nilai VAF  (Variance

Accounted For). Jika nilai VAF diatas 80%,
maka menunjukkan peran variabel
sebagai mediasi penuh (full
mediation) Jika VAF bernilai diantara

mediasi,

20%-80%, maka dapat dikatagorikan
sebagai mediasi partial. Namun jika VAF
kurang dari 20%, maka dapat disimpulkan
bahwa hampir tidak ada efek mediasi
(Hair et al., 2010).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Verifikatif dengan SmartPLS 3

Data  dianalisis menggunakan
software PLS-3.0 dengan pendekatan
second-order, dimulai dari evaluasi model
yang bertujuan untuk
menentukan validitas dan reliabilitas
indikator dimensi yang digunakan dan
selanjutnya menguji inner model melalui
proses resampling bootstrapping.

pengukuran

1. Evaluasi Outer Model

'
ERAR §
> v .

Gambar 1 Evaluasi Outer Model

Evaluasi outer model meliputi uji validitas
konvergen, uji validitas diskriminan, dan
composite reliability. Hasil pengujian outer
model dapat dilihat dalam tabel berikut:
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Tabel 2
Hasil Evaluasi Outer Model
Variabel Item Cross Loading AVE CR
Kompetensi K-1 0,916 0,735 0,932
K-2 0,869
K-3 0,779
K-4 0,956
K-5 0,749
Budaya Organisasi BOr-1 0,813 0,766 0,951
BOr-2 0,891
BOr-3 0,937
BOr-4 0,914
BOr-5 0,735
BOr-6 0,941
Produktivitas PK-1 0,845 0,758 0,949
Kerja PK-2 0,831
PK-3 0,774
PK-4 0,952
PK-5 0,946
PK-6 0,863

Sumber: Output SmartPLS 3, 2024

Berdasarkan tabel tersebut, nilai AVE
untuk masing-masing variable > 0,05
sehingga dapat dinyatakan bahwa telah
memenuhi validitas konvergen. Kemudian,
dalam mengevaluasi validitas diskriminan
penelitian ini menggunakan nilai cross
loading setiap pernyataan. Dari hasil
penelitian, diperoleh hasil bahwa seluruh

item pernyataan memiliki nilai cross
Evaluasi Inner Model
Setelah outer model dievaluasi,

langkah selanjutnya adalah pengujian inner
model dengan menggunakan tiga
pendekatan, pertama dengan mengevaluasi
kelayakan model dengan mengamati hasil
analisis R; kedua, dengan menguji model
secara holistik menggunakan metode predict
relevance.

loading> 0,70 sehingga validitas diskriminan
dapat dipenuhi. Selain itu, dalam evaluasi
outer model setiap pernyataan harus
memenuhi reliabilitas dari suatu variable.
Dari table tersebut didapatkan hasil bahwa
seluruh variabel memiliki nilai Composite
Reliability (CR) > 0,70, dengan demikian

pernyataan tersebut dapat dinyatakan
reliabel.
Tabel 3
Hasil Evaluasi Inner Model

Variabel R-Square Q-Square
Budaya 0,183 0,122
Organisasi
Produktivitas 0,934 0,688
Kerja

Sumber: Output Smart PLS 3, 2024
Berdasarkan tabel 3, diperoleh hasil

nilai R-square (R?) untuk budaya organisasi

adalah 0,183 lemah sedangan produktivitas
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kerja memiliki nilai R-square (R?) sebesar
0,934 tergolong kuat. Selanjutnya, nilai Q-
Square (Q?) variabel budaya organisasi
sebesar 0,122 dan 0,688 untuk variable
produktivitas kerja. Nilai tersebut lebih besar

Pengaruh Langsung

dibandingkan 0 yang berarti  model
mempunyai relevansi prediksi yang baik.

2. Uji Hipotesis

Gambar 3. Hasil Uji Hipotesis

Tabel 4
Hasil Uji Pengaruh Langsung
Koefisien Jalur T Statistics P Values Keterangan

Budaya Organisasi -> N

Produktivitas Kerja 0,954 23,600 0,000 Diterima

NOISISED 2 S EVE 0,427 4,854 0,000  Diterima

Organisasi

Eg:}‘;’ew“s' ~> Produktivitas 0,029 0,815 0,416  Ditolak

Sumber: Output SmartPLS 3, 2024

Berdasarkan  tabel di atas, diterima artinya kompetensi

menyatakan bahwa pengaruh berpengaruh signifikan terhadap budaya

kompetensi terhadap produktivitas kerja
mempunyai t statistic sebesar 0,815 <
1,96 dan p values > 0,05 yang berarti
kompetensi tidak berpengaruh langsung
terhadap produktivitas kerja sehingga H1
ditolak. Kemudian, kompetensi
terhadap budaya organisasi mempunyai
nilai t statistic sebesar 4,854 > 1,96 dan p
values < 0,05 oleh karenanya Hz2

organisasi. Terakhir, budaya organisasi
terhadap produktivitas kerja mempunyai
nilai t statistic sebesar 23,600 > 1,96 dan
p values < 0,05 artinya budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja maka H3 diterima.
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Pengaruh Tidak Langsung

Tabel 5
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Koefisien Jalur T Statistics P Values Keterangan

Kompetensi -> Budaya
Organisasi -> Produktivitas Kerja

0,407 4,836 0,000

Diterima

Sumber: Output SmartPLS 3, 2024

Berdasarkan tabel di atas,
diperoleh hasil bahwa t statistic untuk
kompetensi sebesar 4,836 > 1,96 dan p
values < 0,05 yang berarti budaya
organisasi memediasi pengaruh
kompetensi  terhadap produktivitas
kerja, maka Hs diterima.

Pembahasan
Pengaruh Kompetensi
Produktivitas Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kompetensi tidak berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas kerja.
Artinya, tinggi atau  rendahnya
kompetensi yang dimiliki oleh karyawan
maka tidak akan berdampak pada
produktivitas kerjanya. Mc Clelland
(1973) mendefinisikan kompetensi
sebagai kemampuan untuk mencapai
kinerja unggul dalam suatu pekerjaan. Ia
mengidentifikasi tiga kompetensi inti
yang terkait dengan produktivitas dan
kinerja  yaitu = motivasi  prestasi
merupakan keinginan untuk mencapai
tujuan yang menantang. Motivasi afiliasi
merupakan keinginan untuk menjalin
hubungan dan bekerja sama dengan
orang lain dan motivasi kekuasaan,
merupakan keinginan untuk
mempengaruhi dan mengendalikan
orang lain. Smith et al. (2008)
mengemukakan bahwa hubungan antara
kompetensi dan produktivitas hanya
signifikan ketika karyawan memiliki

Terhadap

tingkat motivasi yang tinggi. Hal ini dapat
diartikan = bahwa karyawan yang
kompeten, tetapi tidak memiliki motivasi
atau sikap kerja yang tinggi atau positif,
tidak akan menunjukkan tingkat
produktivitas yang tinggi. Disamping itu,
dukungan dan alat yang memadai dari
organisasi juga penting untuk
produktivitas. Karyawan yang kompeten,
tetapi tidak memiliki akses ke sumber
daya yang memadai atau dukungan dari
kolega dan supervisor, mungkin tidak
dapat mencapai tingkat produktivitas
yang tinggi. Dalam arti bahwa
kompetensi karyawan tidak dapat
dioptimalkan tanpa dukungan dan
sumber daya yang memadai. Karyawan
yang kompeten, tetapi tidak memiliki
akses ke alat, teknologi, informasi, atau
pelatihan yang dibutuhkan, mungkin
tidak dapat mencapai potensi penuh
mereka.

Penelitian ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa kompetensi tidak berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan
(Arief dan Nisak, 2022; Aisyah et al,
2021; Syamsuri, 2017). Dikarenakan
bahwa kompetensi yang dimiliki oleh
karyawan belum tentu sesuai dengan
pekerjaan yang dihadapinya.
Sebagaimana dalam penelitian dimana
jenjang pendidikan yang  dimiliki
karyawan beragam namun tidak
mempengaruhi  produktivitas  kerja
karyawan karena adanya standar kerja
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yang dimiliki dan ditetapkan oleh
perusahaan kepada karyawannya yang
terkadang belum tentu sama dengan
kompetensi yang dimiliki oleh karyawan.

Pengaruh  Kompetensi
Budaya Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap  budaya
organisasi. Artinya bahwa semakin baik
kompetensi yang dimiliki karyawan akan
memudahkan karyawan menyesuaikan
budaya yang ada di perusahaan.
Kompetensi yang dimaksud yaitu
perpaduan dari pengetahuan,
keterampilan, perilaku dan sikap. Selain
itu juga karyawan yang berkompetensi
memiliki sifat kerja keras, orientasi pada
hasil, jujur dan lain- lain. Kompetensi ada
dalam karyawan tersebut secara tidak
langsung akan menjadi sebuah kebiasaan
sehingga nantinya akan terbangun
menjadi budaya kerja.

Teori Person Organization Fit yang
dikemukan oleh Robert ]. House dan
Richard H. Hanges (1981), menjelaskan
bahwa karyawan yang
kompetensi yang sesuai dengan budaya
organisasi akan lebih mungkin untuk
merasa puas dan produktif. Hal ini
karena mereka dapat lebih mudah
beradaptasi dengan nilai-nilai, norma,
dan cara kerja organisasi. Teori pada
dasarnya berfokus pada kesesuaian
antara karakteristik individu dengan
karakteristik organisasi. Kesesuaian ini

Terhadap

memiliki

diyakini dapat meningkatkan
produktivitas, kinerja, kepuasan Kkerja,
dan retensi karyawan. Teori ini memiliki
tiga dimensi utama yaitu kesesuaian nilai
(Value Congruence), merupakan
kesesuaian antara nilai-nilai individu
dengan nilai-nilai organisasi. Individu
yang memiliki nilai yang sama dengan
organisasi akan lebih mudah beradaptasi
dan merasa nyaman dalam organisasi.
Kesesuaian tujuan (Goal Congruence)
merupakan kesesuaian antara tujuan
individu dengan tujuan organisasi.
Individu yang memiliki tujuan yang sama
dengan organisasi akan lebih termotivasi
untuk mencapai tujuan organisasi.
Kesesuaian kepribadian (Personality
Congruence) merupakan kesesuaian
antara Kkepribadian individu dengan
budaya organisasi. Individu yang
memiliki kepribadian yang sesuai
dengan budaya organisasi akan lebih
mudah diterima dan merasa cocok dalam
organisasi. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian  terdahulu  yang  juga
menyatakan bahwa
berpengaruh terhadap budaya organisasi
(Nirmah dan Muslichah, 2021).

kompetensi

Pengaruh Budaya Organisasi
Terhadap Produktivitas Kerja

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif  dan
produktivitas kerja. Budaya organisasi
pada dasarnya merupakan sistem makna

signifikan  terhadap
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bersama yang dianut oleh anggota
organisasi dan mempengaruhi cara
mereka berperilaku. Schein (2017),
mendefinisikan ~ budaya  organisasi
sebagai pola asumsi dasar yang dipelajari
oleh suatu kelompok dalam
memecahkan masalah adaptasi eksternal
dan integrasi internal yang telah terbukti
berhasil dan karenanya diajarkan kepada
anggota baru sebagai cara yang benar
untuk mempersepsikan, memikirkan,
dan merasakan terkait dengan masalah-
masalah organisasi.

Cooke & Rousseau (2018),
mengemukakan bahwa budaya
organisasi yang terbuka dan komunikatif
akan membantu karyawan untuk bekerja
sama dengan lebih baik dan mencapai
tujuan bersama. Hal ini berarti bahwa
budaya organisasi yang kuat dan positif

akan mampu meningkatkan
produktivitas kerja karyawan.
Sedangkan Amabile, (2019),
mengemukakan bahwa budaya

organisasi yang mendorong pemikiran
kreatif dan inovatif akan membantu
organisasi untuk = mengembangkan
produk dan layanan baru yang lebih baik.
Sementara Griffeth et al, (2020),
menjelaskan bahwa budaya organisasi
yang positif dan menyenangkan akan
membuat karyawan betah dan tidak
ingin pindah ke organisasi lain. Studi
Ashkanasy et al.,, (2022), menunjukkan
bahwa budaya organisasi yang adaptif
dan fleksibel dapat membantu organisasi
untuk lebih berdaya tahan dalam
menghadapi perubahan lingkungan yang
cepat. Dapat dikatakan bahwa budaya

organisasi yang kuat dan positif dapat
menjadi faktor kunci dalam
meningkatkan  produktivitas  kerja.
Dengan membangun budaya yang
mendukung dan menghargai karyawan,
organisasi dapat meningkatkan motivasi,
komitmen, dan kerjasama karyawan,
serta mendorong inovasi dan kreativitas.

Budaya Organisasi juga dapat
membantu meningkatkan produktivitas
kerja, karena akan menciptakan suatu
tingkat motivasi yang luar biasa bagi

karyawan untuk memberikan
kemampuan terbaiknya dalam
memanfaatkan kesempatan yang

diberikan oleh organisasinya. Nilai-nilai
yang dianut bersama, membuat
karyawan merasa nyaman bekerja,
memiliki komitmen dan kesetiaan serta
membuat karyawan berusaha lebih
keras, dan memberi kepuasan terhadap
kerja karyawan serta mempertahankan
keunggulan kompetitif.

Selain itu, budaya organisasi
membantu mengarahkan sumber daya
manusia pada pencapaian visi, misi, dan
tujuan organisasi. Budaya organisasi juga
akan meningkatkan kekompakan tim
antar departemen, divisi atau unit dalam
organisasi sehingga mampu menjadi
perekat yang mengikat orang dalam
organisasi  bersama-sama. Dengan
budaya organisasional, dapat diperbaiki
perilaku dan motivasi sumber daya

manusia sehingga meningkatkan
produktivitas  kerjanya dan pada
akhirnya meningkatkan kinerja

organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi. Penelitian ini sejalan dengan
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studi terdahulu yang menyatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan (Akbari et
al., 2015; Hidayat et al., 2022; Agbo dan
Okeoma, 2020).

Peran Mediasi Budaya Organisasi
Pada Pengaruh Kompetensi Terhadap
Produktivitas Kerja

Berdasarkan analisis, diperoleh
hasil bahwa  budaya  organisasi
memediasi pengaruh  kompetensi
terhadap poduktivitas kerja. Pengaruh
tersebut mengindikasikan bahwa untuk
menjadikan poduktivitas kerja karyawan
yang semakin tinggi/kuat, maka
kompetensi karyawan harus tinggi akan
mendorong budaya organisasi yang kuat
sehingga terbentuk produktivitas kerja
yag tinggi. Dalam konteks ini, budaya
organisasi yang mendukung dapat

meningkatkan dampak positif
kompetensi  terhadap produktivitas
karyawan. Aryee et al (2018),
mengemukakan bahwa budaya

organisasi dan kompetensi karyawan
merupakan dua faktor penting yang
saling berkaitan dan berkontribusi
terhadap produktivitas kerja. Budaya
organisasi yang kuat dan positif dapat
menjadi wadah bagi karyawan untuk
memaksimalkan kompetensi mereka dan
mencapai hasil yang optimal.

Cooke & (2020),
mengemukakan bahwa budaya
organisasi yang terbuka dan komunikatif

Rousseau

memediasi hubungan antara kompetensi
dan inovasi dalam organisasi. Dapat
diartikan bahwa budaya organisasi yang
mendukung pembelajaran dan
pengembangan dapat
karyawan untuk terus meningkatkan
kompetensi mereka. Hal ini
memungkinkan karyawan untuk
mengikuti perkembangan teknologi dan
tren terbaru, serta meningkatkan
kemampuan mereka dalam
menyelesaikan tugas.

Sebaliknya, budaya organisasi yang
tidak  mendukung atau  bahkan
menghambat dapat mengurangi dampak
positif kompetensi terhadap
produktivitas. Kemudian, hasil ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi
memediasi secara penuh pada hubungan
kompetensi dan produktivitas kerja
karyawan. Artinya, kompetensi tidak
akan meningkatkan produktivitas kerja
karyawan tanpa melalui variable
organisasi. Oleh karenanya, dalam
meningkatkan  produktivitas  kerja,
budaya orgganisasi berperan dalam
mengelola, mendorong, dan
memanfaatkan kompetensi tersebut

membantu

secara efektif. Dengan cara ini, organisasi
dapat mencapai tingkat produktivitas
yang optimal dan mencapai tujuan
mereka dengan lebih efektif. Dengan kata
lain, dapat dikatakan bahwa budaya
organisasi memiliki peran penting dalam
pengaruh kompetensi
terhadap produktivitas kerja. Dengan

memediasi
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membangun budaya organisasi yang kuat
dan positif, organisasi dapat membantu
karyawan untuk
kompetensi mereka dan mencapai hasil
yang optimal.

memaksimalkan

Simpulan dan Saran
Simpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kompetensi tidak berpengaruh
seignifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan karena nilai t statistic sebesar
0,815 < 1,96 dan p values > 0,05 shingga
Hi  ditolak, namun kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap budaya
organisasi karena nilai t statistic sebesar
4,854 > 1,96 dan p values < 0,05 maka H2
diterima. Budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas Kkerja karyawan karena
nilai t statistic sebesar 23,600 > 1,96 dan
p values < 0,05 maka Hs diterima.

Pengaruh secara tidak langsung
kompetensi terhadap produktivitas kerja
karyawan diperoleh nilai t statistic 4,836
> 1,96 dan p values < 0,05 sehingga
temuan utama dalam penelitian ini
adalah budaya organisasi berperan
sebagai  full
kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja

mediation, artinya

karyawan melalui budaya organisasi,
maka Ha4 diterima. Dengan demikian,
penguatan budaya organisasi dapat
ditingkatkan =~ melalui  peningkatan
kompetensi yang pada akhirnya akan
berimplikasi pada peningkatan
produktivitas kerja karyawan.

Saran

Hasil penelitian ini dapat dijadikan
sebagai acuan untuk meningkatkan
produktivitas kerja karyawan oleh
Perumdam Tirta Bhakti Kabupaten
Majalengka. @ Dalam  meningkatkan
produktivitas kerja karyawannya,
perusahaan ini diharapkan fokus
memperkuat budaya organisasi yang
mendukung pengembangan kompetensi
karyawan. Hal ini dapat dilakukan
dengan menciptakan lingkungan kerja
yang mempromosikan pembelajaran,
kolaborasi, dan inovasi. Manajemen
harus memastikan bahwa nilai-nilai
organisasi dan norma-norma Kerja
secara aktif mendukung pengembangan
kompetensi karyawan.

Selain itu, penting bagi perusahaan
untuk secara teratur mengukur dan
mengevaluasi budaya organisasi mereka.
Ini dapat dilakukan melalui survei
karyawan, sesi wawancara, atau
observasi langsung. Dengan memahami
budaya organisasi yang ada, perusahaan
dapat mengidentifikasi area yang perlu
diperbaiki dan mengarahkan upaya
mereka untuk memperkuat nilai-nilai
dan norma-norma yang mendukung
pengembangan kompetensi.
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