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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) Apakah kompetensi mempengaruhi kinerja tenaga
kependidikan di Universitas Negeri Yogyakarta, 2) Apakah pengalaman kerja mempengaruhi kinerja
tenaga kependidikan di Universitas Negeri Yogyakarta, 3) Apakah budaya kerja mempengaruhi kinerja
tenaga kependidikan di Universitas Negeri Yogyakarta, dan 4) Apakah kompetensi, pengalaman kerja, dan
budaya kerja secara bersama-sama mempengaruhi kinerja tenaga kependidikan di Universitas Negeri
Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Uji validitas
dan reliabilitas dilakukan untuk memastikan data yang digunakan sahih. Teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis regresi berganda. Secara parsial kompetensi memiliki besar pengaruh koefisien
regresi sebesar -0,033 terhadap kinerja, kemudian besar pengaruh koefisien regresi pengalaman kerja
sebesar -0,045 terhadap kinerja, dan budaya kerja memiliki besar pengaruh Koefisien regresi -0,072
terhadap kinerja. Secara simultan faktor budaya memiliki pengaruh terbesar terhadap kinerja, karena nilai
koefisien regresinya memiliki nilai absolut paling besar (-0,072).

Kata kunci: budaya kerja, kinerja, kompetensi, pengalaman kerja

Analyzing the Performance of Educational Staff through Competence,
Work Experience, and Work Culture in Higher Education

Abstract

This study aims to determine: 1) The effect of competence on the performance of educational staff at
Yogyakarta State University, 2) The effect of work experience on the performance of educational staff at
Yogyakarta State University, 3) The effect of work culture on the performance of educational staff at
Yogyakarta State University, and 4) The effect of competence, work experience, and work culture on the
performance of educational staff at Yogyakarta State University.This research uses a quantitative
correlational approach. Validity and reliability tests were employed to assess the validity of the data. The
data analysis technique used in this study is multiple regression analysis. Partially, competence has a
regression coefficient influence of -0.033 on performance, work experience has a regression coefficient
influence of -0.045 on performance, and work culture has a regression coefficient influence of -0.072 on
performance. Simultaneously, the work culture factor has the most significant influence on performance,
as its regression coefficient has the largest absolute value (-0.072).
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PENDAHULUAN

Pendidikan, terutama di perguruan
tinggi, memainkan peran penting dalam
meningkatkan kualitas sumber daya
manusia. Universitas Negeri Yogyakarta
(UNY), sebagai Perguruan Tinggi Negeri
Badan Hukum (PTN-BH), memiliki
komitmen untuk meningkatkan kualitas
SDM dan layanan akademik guna mencapai
visinya sebagai World Class University
(WCU). Kompetensi tenaga kependidikan
di UNY menjadi faktor utama dalam
mendukung kinerja, yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, konsep diri,
sifat, dan motif. Selain itu, pengalaman
kerja dan budaya kerja juga berperan
penting dalam meningkatkan efektivitas
kinerja tenaga kependidikan, dengan
pengalaman kerja yang mempermudah
adaptasi dan penyelesaian masalah, serta
budaya kerja  yang positif  yang
meningkatkan motivasi dan produktivitas.
Untuk itu, pengembangan kompetensi
melalui studi lanjut, pembentukan budaya
kerja yang mendukung, dan pengelolaan
keberagaman pengalaman kerja sangat
diperlukan untuk menciptakan sinergi
dalam organisasi. Penelitian lebih lanjut
tentang pengaruh ketiga variabel ini
terhadap kinerja tenaga kependidikan di
UNY akan sangat bermanfaat untuk
mencapai tujuan strategis universitas dan
terus meningkatkan kualitas layanan
akademik di tingkat internasional.

Teori-teori terkait kinerja
menjelaskan bagaimana berbagai faktor
dapat memengaruhi produktivitas individu.
Goal-Setting Theory (Locke & Latham, 2019)
menyatakan bahwa kinerja meningkat
ketika individu memiliki tujuan yang jelas,

spesifik, dan menantang, yang dalam
konteks tenaga kependidikan dapat
meningkatkan produktivitas. High-
Performance ~ Work  System  (HPWS)

(Huselid, 2018) mengungkapkan bahwa
sistem kerja yang terintegrasi, termasuk
pelatihan kompetensi, pengalaman, dan
budaya kerja yang mendukung, dapat
meningkatkan  kinerja  individu dan
organisasi.

Dynamic Capabilities Framework

(Teece, 2018) menekankan pentingnya

kemampuan individu untuk beradaptasi
dengan perubahan lingkungan kerja yang
dinamis, dengan kompetensi dan
pengalaman kerja sebagai elemen inti untuk
mencapai kinerja berkelanjutan. Selain itu,
Job Demands-Resources Model (Bakker &
Demerouti, 2017) menjelaskan bahwa
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
sumber daya kerja, termasuk kompetensi,
pengalaman, dan budaya kerja yang positif,
dapat memperbaiki kinerja individu.

Kinerja tenaga kependidikan sangat
dipengaruhi oleh berbagai faktor internal
dan eksternal, yang saling berinteraksi dan
mempengaruhi satu sama lain. Faktor-faktor
internal yang memengaruhi kinerja antara
lain kemampuan, motivasi, pengalaman
kerja, dan kompetensi tenaga kependidikan.
Kemampuan ini mencakup pengetahuan,
keterampilan teknis, dan sosial yang
diperlukan untuk menyelesaikan tugas
dengan baik. Motivasi, baik intrinsik
maupun ekstrinsik, memainkan peran
penting dalam  mendorong  tenaga
kependidikan untuk memberikan usaha
maksimal dalam pekerjaan mereka.

Di sisi lain, faktor eksternal seperti
dukungan organisasi, kondisi lingkungan
kerja, gaya kepemimpinan, dan hubungan
sosial di tempat kerja juga berpengaruh besar
terhadap kinerja tenaga kependidikan.
Dukungan yang baik dari manajemen, serta
adanya fasilitas yang memadai dan suasana
kerja yang mendukung, dapat meningkatkan
produktivitas tenaga kependidikan. Selain
itu, pengakuan atas prestasi dan
penghargaan yang diberikan oleh
organisasi berperan penting dalam menjaga
motivasi dan keterlibatan tenaga
kependidikan.

Kinerja tenaga kependidikan tidak
hanya ditentukan oleh kemampuan dan
motivasi individu, tetapi juga oleh faktor
lingkungan kerja yang kondusif serta
hubungan sosial yang positif di tempat kerja.
Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja
tenaga kependidikan, penting bagi organisasi
untuk memperhatikan faktor-faktor tersebut
dengan memberikan pelatihan yang tepat,
menciptakan lingkungan kerja yang baik, dan
mengelola hubungan antar tenaga
kependidikan  dengan efektif. @ Dengan
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memahami interaksi antara faktor-faktor ini,
organisasi dapat merancang strategi yang
lebih baik untuk meningkatkan kinerja
tenaga kependidikan, yang pada gilirannya
akan berkontribusi pada pencapaian tujuan
organisasi secara keseluruhan.

Menurut (Young et al, 2018)
kompetensi merupakan fondasi utama untuk
membangun kinerja individu dan organisasi,
di mana pengelolaan berbasis kompetensi
harus terintegrasi dengan perencanaan
strategis organisasi untuk meningkatkan
produktivitas tenaga kerja. (Gelfand et al.,
2021) menambahkan bahwa kompetensi
perilaku berperan penting dalam kinerja
kerja karena mengarahkan tenaga kerja pada
pencapaian tujuan organisasi secara efektif.
Kompetensi mencakup kombinasi
keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang
relevan dengan pekerjaan, dan menjadi
penentu utama kemampuan individu dalam
melaksanakan tugas dengan efektif. Tenaga
kependidikan yang memiliki kompetensi
tinggi lebih mampu menyelesaikan tugas
dengan efisien dan efektif, yang pada
akhirnya = meningkatkan = produktivitas
organisasi. Selain itu, kompetensi juga
berperan dalam menghadapi situasi kerja
yang kompleks dan dinamis, seperti yang
dijelaskan dalam Competency-Based
Performance Model (Young et al., 2018), yang
menekankan bahwa kompetensi individu
adalah faktor kunci dalam mencapai hasil
kerja yang diinginkan.

Kompetensi merujuk pada
karakteristik yang mendasari perilaku
seseorang dan terkait langsung dengan hasil
kerja yang efektif. Ini meliputi lebih dari
sekadar pengetahuan dan keterampilan
teknis, tetapi juga mencakup sikap dan
karakter pribadi yang mendukung kinerja
yang optimal. Kompetensi mencakup 1)
pengetahuan, 2) keterampilan, dan 3) sikap
yang saling mendukung dalam menciptakan
kinerja yang efektif. Selain itu, lingkungan
kerja yang mendukung, kejelasan tujuan,
serta kesempatan untuk pelatihan dan
pengembangan juga berperan penting dalam
pengembangan kompetensi. Kompetensi
tidak hanya menjadi alat ukur untuk menilai
potensi individu, tetapi juga sebagai dasar
untuk merumuskan strategi pengembangan

sumber daya manusia. Fokus pada
pengembangan kompetensi tenaga
kependidikan akan meningkatkan kinerja,
produktivitas, dan daya saing organisasi di
dunia kerja yang terus berkembang.
Kompetensi adalah kombinasi dari sikap,
keterampilan, pengetahuan, pengalaman, dan
tanggung jawab yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas dengan profesionalisme.
Dengan indikator seperti pengetahuan,
kemampuan, kreativitas, dan perilakuy,
kompetensi menjadi faktor kunci dalam
peningkatan kualitas dan kinerja tenaga
kependidikan di lembaga pendidikan.

(Kolb & Kolb, 2017) memperbarui
model experiential learning dan menjelaskan
bahwa pengalaman kerja ~memberikan
pembelajaran mendalam melalui siklus
pengalaman  konkret, refleksi, dan
eksperimen aktif, yang meningkatkan
pemahaman serta kemampuan individu
dalam beradaptasi dengan tantangan di
tempat kerja. (Nonaka & Takeuchi, 2019)
menambahkan bahwa pengalaman kerja
berkontribusi pada pembentukan
pengetahuan implisit (tacit knowledge), yang
merupakan aset penting dalam kinerja
individu. Pengetahuan ini, yang sering kali
diperoleh melalui pengalaman langsung, sulit
diajarkan secara eksplisit. Dengan demikian,
pengalaman kerja tidak hanya membantu
dalam akumulasi pengetahuan, keterampilan,
dan pemahaman praktis, tetapi juga
menyediakan dasar untuk pengambilan
keputusan dan penyelesaian masalah yang
lebih efisien. Experiential Learning Theory
(Kolb & Kolb, 2017) menekankan bahwa
pengalaman kerja menciptakan siklus
pembelajaran yang berkelanjutan, yang pada
gilirannya ~ meningkatkan =~ kemampuan
individu untuk mencapai kinerja yang
optimal.

Pengalaman kerja bagi orang dewasa,
menurut (Knowles, 1980) adalah proses
belajar yang melibatkan pengalaman hidup
dan kerja yang dimiliki oleh individu, yang
menjadi  dasar untuk  pengembangan
pengetahuan dan keterampilan baru yang
aplikatif. (Jullien & Kolb, 1984) menyatakan
bahwa pengalaman kerja menghasilkan
pengetahuan melalui transformasi
pengalaman nyata. Knowles mengidentifikasi
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lima asumsi dasar dalam pengalaman kerja
orang dewasa: relevansi materi dengan peran
sosial atau profesional, konsep diri yang
mandiri, belajar berdasarkan pengalaman
sebelumnya, orientasi pada pemecahan
masalah, dan motivasi yang lebih didorong
oleh faktor internal seperti pencapaian
pribadi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi
Pengalaman Kerja diantaranya Kompetensi
dan Keterampilan, Lingkungan Kerja,
Kepemimpinan dan Manajemen,
Kesempatan Pengembangan dan Pelatihan,
Keseimbangan Kehidupan Kerja, Pengakuan
dan Penghargaan, Keamanan Kerja, Burnout
dan Engagement, Komitmen Organisasi,
Kondisi Psikologis, Indikator Pengalaman

Kerja. Pengalaman kerja tenaga
kependidikan dipengaruhi oleh berbagai
faktor yang saling terkait, termasuk

kompetensi, keterampilan, lingkungan kerja,
kepemimpinan, pengembangan karier, dan

keseimbangan kehidupan kerja. Faktor-
faktor ini berperan penting dalam
meningkatkan kepuasan dan motivasi

tenaga kependidikan, yang pada akhirnya

mendukung kinerja dan keberlanjutan
hubungan mereka dengan organisasi.
Kombinasi dari semua faktor ini

menghasilkan pengalaman kerja yang positif
dan  meningkatkan  kinerja = tenaga
kependidikan secara keseluruhan.

Menurut (Alvesson & Sandberg,
2020), budaya kerja yang selaras dengan
nilai-nilai  individu dalam organisasi
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
tenaga kerja. Teori ini menyoroti pentingnya
keselarasan antara budaya organisasi dan
perilaku tenaga kerja. (T. Schneider et al.,
2017) menambahkan bahwa iklim organisasi
yang mendukung akan menciptakan budaya
kerja yang mendorong inovasi, keterlibatan,
dan  motivasi tenaga kerja  untuk
meningkatkan kinerja. (Ulrich et al., 2019)
menjelaskan bahwa budaya kerja yang
berfokus pada kinerja tinggi mencakup
elemen-elemen seperti kolaborasi,
komunikasi, dan akuntabilitas, yang
memengaruhi kinerja individu maupun tim.
Budaya kerja mencerminkan norma, nilai,
dan praktik dalam organisasi, di mana budaya
yang positif dapat menciptakan lingkungan

yang mendukung  produktivitas dan
keterlibatan tenaga kerja. Organizational
Culture and Performance Theory (Alvesson &
Sandberg, 2020) menekankan pentingnya
keselarasan budaya kerja dengan tujuan
organisasi untuk mencapai kinerja optimal.

Budaya kerja dalam suatu organisasi
adalah seperangkat nilai, asumsi, dan norma
yang memengaruhi cara anggota organisasi
berinteraksi dan melaksanakan tugas. Budaya
kerja mengarahkan perilaku individu dalam
organisasi, dan menjadi pedoman dalam
berpikir, bertindak, dan berperilaku. Menurut
teori budaya kerja terbentuk dari nilai,
keyakinan, dan norma yang diterima oleh
anggota organisasi, yang mempengaruhi
perilaku mereka di tempat kerja. Hal ini juga
mencakup pemahaman tentang bagaimana
anggota organisasi beradaptasi dengan
lingkungan eksternal dan mencapai tujuan
bersama secara efektif.

Budaya kerja dipengaruhi oleh
berbagai faktor, antara lain kepemimpinan,
nilai kolektif, struktur organisasi, dan sistem
penghargaan dan pengakuan. Kepemimpinan
yang kuat dan konsisten dalam menunjukkan
nilai-nilai organisasi akan memengaruhi
budaya kerja secara keseluruhan. Selain itu,
struktur organisasi yang jelas dan sistem
penghargaan yang adil dapat memperkuat
atau mengubah budaya kerja dalam
organisasi.

Budaya kerja dapat diukur dengan
beberapa indikator, seperti integritas,
kreativitas dan inovasi, inisiatif,
pembelajaran, meritokrasi, keterlibatan aktif,
dan tanpa pamrih. Individu yang memiliki
integritas, berpikir kreatif, dan memiliki
inisiatif yang tinggi akan berkontribusi dalam
menciptakan budaya kerja yang produktif dan
sehat. Selain itu, kemampuan untuk terlibat
aktif dalam kegiatan organisasi, memiliki
keinginan untuk terus belajar, serta
menumbuhkan rasa keadilan melalui
meritokrasi adalah bagian penting dalam
pembentukan budaya kerja yang efektif.
Secara keseluruhan, budaya kerja yang baik
merupakan kunci kesuksesan organisasi,
karena membentuk cara kerja dan hubungan

antaranggota yang dapat mendukung
pencapaian tujuan organisasi.
High-Performance Work Practices
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(HPWP) menurut (Huselid, 2018)
menekankan bahwa pengembangan
kompetensi, pengalaman kerja, dan budaya
kerja yang selaras merupakan bagian integral
dari praktik kerja berperforma tinggi yang
secara signifikan memengaruhi kinerja
tenaga kerja. Teori Dynamic Capabilities
Framework yang diperbarui oleh (Teece,

2018) juga menyoroti pentingnya
pengembangan kompetensi dan pengalaman
untuk memungkinkan organisasi

beradaptasi dengan perubahan lingkungan
kerja, sementara budaya kerja menjadi faktor
pendukung yang mempercepat pencapaian
tujuan  organisasi. Ketiga  variabel—
kompetensi, pengalaman kerja, dan budaya
kerja—saling mendukung dalam
membentuk kinerja tenaga kependidikan.
Kompetensi meningkatkan kemampuan
teknis, pengalaman kerja ~menambah
wawasan praktis, dan budaya kerja
memberikan lingkungan yang mendukung.
Ketika ketiga variabel ini dikembangkan
dengan baik, hasilnya adalah kinerja yang
lebih tinggi dan berdampak positif pada
produktivitas organisasi.

Kompetensi yang kuat
memungkinkan individu untuk
menyelesaikan  tugas  secara efektif,

mengurangi kesalahan, dan memberikan
dampak positif pada hasil kerja. Pengalaman
kerja yang luas memberikan tenaga
kependidikan keunggulan  dalam

menyelesaikan masalah dan menghadapi
situasi yang kompleks, sehingga mereka
dapat lebih percaya diri dan adaptif dalam
menghadapi tantangan. Pengalaman yang
beragam juga mendukung penguasaan
keterampilan yang diperlukan untuk
meningkatkan hasil kerja. Sementara itu,
budaya kerja yang mendukung memberikan
motivasi dan rasa keterlibatan kepada tenaga
kependidikan, yang mendorong
produktivitas mereka. Budaya kerja yang
kondusif dapat meningkatkan motivasi,
kepuasan kerja, dan rasa keterlibatan, yang
berdampak langsung pada kinerja. Budaya
yang mendorong inovasi dan kolaborasi juga
membantu organisasi mencapai hasil yang
lebih baik dan kinerja yang optimal.

METODE

Penelitian  ini  dilakukan  di
Universitas Negeri Yogyakarta, metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
metode kuantitatif korelasional, yang
bertyjuan untuk mengukur hubungan
antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini
berfokus pada pengujian hipotesis dengan
menggunakan instrumen statistik untuk
menganalisis data dan memberikan
informasi mengenai kekuatan hubungan
antar variabel dalam konteks organisasi.
Populasi penelitian terdiri dari seluruh
tenaga kependidikan yang ada di Universitas
Negeri Yogyakarta, dengan jumlah total 880
orang.  Sampel  penelitian  diambil
menggunakan teknik proportional random
sampling, dengan jumlah sampel 275 orang,
yang dihitung menggunakan rumus Slovin
untuk memastikan representativitas sampel
terhadap populasi.

Penelitian ini memiliki dua jenis
variabel: 1) Variabel Bebas (independent):
Kompetensi (X1), Pengalaman Kerja (X2), dan
Budaya Kerja (X3). 2) Variabel Terikat
(dependent): Kinerja (Y). Penelitian ini
bertyjuan untuk menguji bagaimana
kompetensi, pengalaman kerja, dan budaya
kerja  mempengaruhi  kinerja  tenaga
kependidikan  di  Universitas  Negeri
Yogyakarta. Teknik Pengumpulan Data:
Penelitian ini  menggunakan teknik
pengumpulan data melalui angket atau
kuesioner yang disampaikan kepada
responden menggunakan platform Google
Form. Angket ini dirancang untuk
memperoleh data mengenai variabel-variabel
penelitian seperti kompetensi, pengalaman
kerja, budaya kerja, dan kinerja pegawai.
Instrumen yang digunakan dalam penelitian
ini adalah kuesioner dengan skala Likert

untuk mengukur persepsi responden
terhadap berbagai fenomena yang terkait
dengan kompetensi, pengalaman kerja,

budaya kerja, dan kinerja. Instrumen ini telah
divalidasi dan diuji reliabilitasnya untuk
memastikan pengukuran yang akurat.
Pengujian validitas menggunakan uji
konstruksi untuk memastikan bahwa
instrumen benar-benar mengukur variabel
yang dimaksud. Hasil validitas menunjukkan
bahwa semua variabel (kompetensi,
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pengalaman kerja, budaya kerja, dan
kinerja) valid dengan nilai signifikansi di
bawah o0,05. Uji reliabilitas menggunakan
Cronbach’s Alpha menghasilkan nilai 0,843,
yang menunjukkan bahwa instrumen
tersebut sangat reliabel. Penelitian ini
menggunakan beberapa teknik analisis
data, termasuk analisis deskriptif untuk
menggambarkan data, uji normalitas, uji
linieritas, uji multikolinieritas, dan uji
heteroskedastisitas untuk memastikan
bahwa asumsi model regresi terpenuhi.
Analisis  korelasi  digunakan  untuk
mengukur hubungan antar variabel,
sedangkan analisis regresi linear berganda
digunakan untuk mengukur pengaruh
variabel independen (kompetensi,
pengalaman kerja, budaya kerja) terhadap
variabel dependen (kinerja).

Beberapa uji statistik digunakan
dalam analisis, seperti uji F untuk
mengetahui pengaruh seluruh variabel
independen terhadap variabel dependen, uji
t untuk menguji pengaruh masing-masing
variabel independen secara parsial, dan uji
koefisien determinasi untuk memprediksi
seberapa  besar  kontribusi  variabel
independen terhadap variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan terhadap 257 responden, terdapat
beberapa temuan utama yang dapat
disimpulkan terkait dengan karakteristik
responden dan variabel yang diteliti, yaitu
kompetensi, pengalaman kerja, budaya
kerja, dan kinerja. Mayoritas responden
berusia 31- 40 tahun (35,0%), diikuti oleh
kelompok usia 41-50 tahun (27,2%). Usia di
atas 51 tahun hanya mencakup 6,6% dari
responden. Sebagian besar responden
memiliki pendidikan tingkat S1 (39,0%),
diikuti oleh SMA (35,0%) dan S2 (14,4%).
Sebanyak 11,7%
responden hanya berpendidikan SMP.
Sebagian besar responden memiliki
pengalaman kerja 11-15 tahun (31,1%), dengan
proporsi tinggi pada kelompok dengan lama
kerja 6-10 tahun (27,2%). Sebagian besar
responden berada pada kategori sedang
(58,75%), sementara hanya 15,56% yang
menunjukkan tingkat kompetensi tinggi.

Fokus pengembangan dapat difokuskan
untuk meningkatkan individu dengan
kompetensi sedang agar mencapai tingkat
tinggi, serta memperbaiki kompetensi
individu yang berada pada kategori rendah.
Mayoritas responden memiliki pengalaman
kerja sedang (53,31%), diikuti oleh kategori
tinggi (31,13%). Hal ini menunjukkan banyak
responden yang sudah berpengalaman,
namun masih  banyak yang perlu
meningkatkan pengalaman mereka.
Peningkatan individu dengan pengalaman
kerja sedang akan sangat berpengaruh
terhadap kualitas keseluruhan.

Sebagian besar responden memiliki
budaya kerja tinggi (68,83%), mencerminkan
perilaku kerja yang baik dan konsisten. Meski
demikian, masih ada 22,59% yang memiliki
budaya kerja sedang dan 8,57% rendah.
Penguatan budaya kerja yang tinggi dan
perhatian lebih kepada individu dengan
budaya kerja sedang dan rendah akan
meningkatkan lingkungan kerja secara
keseluruhan. Mayoritas responden memiliki
kinerja tinggi (63,74%), yang menunjukkan
bahwa sebagian besar individu telah
mencapai kinerja yang sangat baik. Meskipun
demikian, sekitar 25,68% individu memiliki
kinerja sedang dan 10,48% dengan kinerja
rendah. Oleh karena itu, perlu ada upaya
untuk menjaga kinerja tinggi serta
meningkatkan kinerja individu yang sedang
dan rendah untuk peningkatan yang lebih
merata. Secara keseluruhan, penelitian ini
menunjukkan  bahwa sebagian  besar
responden berada pada tingkat kompetensi,
pengalaman kerja, budaya kerja, dan kinerja
yang sedang hingga tinggi. Peningkatan
kualitas dapat dilakukan dengan fokus pada
kelompok yang berada pada kategori sedang
dan rendah, untuk menciptakan peningkatan
yang merata dalam organisasi.

Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-
Smirnov, data residual mengikuti distribusi
normal karena nilai signifikansi (0,200) lebih
besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
asumsi normalitas dalam model regresi
terpenuhi, sehingga analisis regresi lebih
lanjut dapat dilakukan. Uji linearitas
menunjukkan hubungan yang signifikan
antara variabel A4 dan A3, dengan nilai
signifikansi linearitas 0,008 (di bawah o0,05),
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yang berarti hubungan antara variabel
independen dan dependen bersifat linier.
Namun, nilai signifikansi keseluruhan
model (0,066) tidak mencapai batas 0,05,
yang mengindikasikan bahwa hipotesis
linearitas dapat ditolak. Tidak ditemukan
masalah multikolinieritas dalam model
regresi karena semua nilai Tolerance lebih
besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10.
Ini menunjukkan bahwa tidak ada korelasi
yang signifikan antara variabel independen,
sehingga model regresi yang digunakan
valid. Hasil uji menunjukkan tidak ada
masalah heteroskedastisitas dalam model
regresi, karena nilai signifikansi untuk
semua variabel independen lebih besar dari
0,05. Oleh karena itu, varians residual dapat
dianggap konstan, dan model regresi dapat
diandalkan untuk analisis lebih lanjut.
Secara keseluruhan, semua uji prasyarat
analitis ~ menunjukkan  bahwa  data
memenubhi kriteria yang dibutuhkan untuk
melakukan analisis regresi linier berganda
dan ANOVA, sehingga hasil penelitian dapat
diterima dan dilanjutkan ke tahap analisis
berikutnya.

Model regresi secara keseluruhan
signifikan, dengan nilai F-hitung sebesar
164.388 dan nilai p-value (0.000) yang lebih
kecil dari 0.05. Ini menunjukkan bahwa
variabel independen (A1, A2, A3) secara
simultan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen A4. Model
regresi yang digunakan dapat diandalkan
untuk menjelaskan hubungan antara
variabel independen dan dependen. Hasil
uji t menunjukkan bahwa seluruh variabel
independen (A1, A2, A3) memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap variabel dependen.
Semua nilai signifikansi untuk masing-
masing variabel independen (A1, Az, A3)
berada di bawah o,01, yang berarti bahwa
masing-masing  variabel =~ memberikan
kontribusi signifikan terhadap model
regresi. Nilai R? sebesar 0.661 menunjukkan
bahwa 66,1% variabilitas dalam variabel
dependen A4 dapat dijelaskan oleh model
regresi ini. Ini menunjukkan model yang
cukup baik dalam memprediksi variabel
dependen berdasarkan variabel independen
yang diuji. Variabel A3 memiliki kontribusi
terbesar terhadap model dengan koefisien

regresi -0,072 (48%), diikuti oleh A2 dengan -
0,045 (30%) dan A1 dengan - 0,033 (22%). Ini
menunjukkan bahwa variabel A3 memiliki
pengaruh yang paling dominan terhadap
variabel dependen A4. Secara keseluruhan,
hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa
model regresi yang digunakan valid dan
signifikan, dengan  ketiga  variabel
independen (kompetensi, pengalaman kerja,
dan budaya kerja) memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja tenaga
kependidikan di UNY.

Kompetensi

Distribusi ~ kompetensi  tenaga
kependidikan ~di  Universitas  Negeri
Yogyakarta (UNY) menunjukkan pola

distribusi normal, sebagaimana dijelaskan

oleh (Sukardi, 2021). Dari total 257 tenaga

kependidikan yang dievaluasi, mayoritas

(58,75%) berada dalam kategori kompetensi

sedang, sementara 25,68% berada dalam

kategori rendah, dan 15,56% berada dalam
kategori tinggi. Fenomena ini sesuai dengan

prinsip distribusi Gaussian (F. Gagné, 1995)

di mana sebagian besar individu cenderung

berada di tingkat rata-rata dengan sedikit

individu yang mencapai kategori ekstrem

(rendah atau tinggi).

Teori (F. Gagné, 1995) tentang
distribusi kemampuan menunjukkan bahwa
pola ini juga ditemukan dalam prestasi
akademik dan evaluasi kinerja di berbagai
organisasi. (Smith et al., 2017) mendukung
temuan ini dengan menyatakan bahwa
tenaga kependidikan pada umumnya
menunjukkan kinerja rata- rata, dengan
hanya sebagian kecil yang menunjukkan
performa luar biasa atau di bawah standar.

Beberapa faktor utama yang
memengaruhi distribusi kompetensi tenaga
kependidikan di UNY meliputi:

1. Motivasi Intrinsik: (Ryan & Dedi,
2000) menekankan bahwa individu
dengan motivasi dari dalam diri yang
kuat lebih mungkin mencapai tingkat
kompetensi tinggi. Di UNY, tenaga
kependidikan yang memiliki dorongan
untuk berkembang cenderung lebih
aktif dalam mengikuti pelatihan dan
pengembangan diri.

2. Dukungan Sosial: (Vygotsky, 1978)
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menyoroti pentingnya interaksi sosial
dalam pengembangan kompetensi.
Tenaga kependidikan yang
mendapatkan dukungan dari kolega
dan atasan lebih mungkin untuk
mencapai kompetensi tinggi.
Akses terhadap Pelatihan:
(Herzberg, 1966) mengungkapkan
bahwa ketersediaan pelatihan yang
berkualitas dan kesempatan untuk
pengembangan karier sangat
memengaruhi peningkatan
kompetensi. Namun, di UNY,
keterbatasan dalam akses terhadap
pelatihan menjadi penghalang bagi
tenaga kependidikan dengan
kompetensi rendah.

Untuk meningkatkan kompetensi

tenaga kependidikan di UNY, strategi
berikut dapat diterapkan:

1.

Pelatihan Intensif untuk Kompetensi
Sedang: (Salas et al., 2012) menyatakan
bahwa pelatihan berbasis
kebutuhan dapat

meningkatkan  efisiensi  individu.
Pelatihan yang lebih terfokus pada
pengembangan keterampilan teknis dan
manajerial akan membantu tenaga
kependidikan di kategori sedang untuk
naik ke tingkat kompetensi tinggi.
Intervensi Khusus bagi
Kompetensi Rendah: (Herzberg, 1966)
merekomendasikan pelatihan remedial
atau mentoring bagi individu yang
kurang berkompeten agar mereka dapat
memperbaiki keterampilan dasar.
Program Pengayaan bagi
Kompetensi Tinggi: (Ryan & Dedi,
2000) menyatakan bahwa individu
dengan motivasi tinggi perlu diberikan
tantangan tambahan. UNY dapat
menciptakan jalur karier yang jelas serta
memberikan kesempatan kepemimpinan
bagi tenaga kependidikan berbakat.

Gambar 1. Karakteristik Responden berdasarkan

Kompetensi
No | Kompetensi Jumlah
[l Rendah 66
% | Sedang 151
3 Tinggi 40
Jumlah Total 257

Distribusi kompetensi tenaga
kependidikan berpengaruh langsung
terhadap kinerja individu dan organisasi.
Menurut (Smith et al., 2017) tenaga
kependidikan dengan kompetensi sedang
cenderung menunjukkan kinerja stabil,
namun memerlukan pelatihan  untuk
meningkatkan produktivitas. Di sisi lain,
tenaga kependidikan dengan kompetensi
rendah sering kali mengalami kesulitan dalam
memenuhi standar kerja, sebagaimana
dijelaskan oleh (Herzberg, 1966). Oleh karena
itu, peningkatan kompetensi mereka sangat
penting untuk meningkatkan efisiensi
organisasi.

Sebaliknya, tenaga kependidikan
dengan kompetensi tinggi berpotensi
menjadi pemimpin dan mentor bagi rekan-
rekan mereka. (Prensky & Berry, 2001)
menekankan bahwa individu dengan
keterampilan tinggi dapat berfungsi sebagai
agen perubahan dalam organisasi. Oleh
karena itu, penting bagi UNY untuk
mempertahankan tenaga kependidikan ini
dengan memberikan peluang
pengembangan lebih lanjut.

Distribusi ~ kompetensi  tenaga
kependidikan di UNY mengikuti pola
distribusi normal, dengan mayoritas berada
pada kategori kompetensi sedang. Faktor-
faktor seperti motivasi intrinsik, dukungan
sosial, dan akses terhadap pelatihan sangat
berpengaruh terhadap tingkat kompetensi
tenaga kependidikan. Oleh karena itu,
strategi pengembangan kompetensi yang
disesuaikan dengan kebutuhan masing-
masing kategori tenaga kependidikan
menjadi sangat penting. Dengan pelatihan
berbasis kebutuhan, peningkatan motivasi,
serta pemberian kesempatan
pengembangan  karier, UNY  dapat
meningkatkan  kualitas sumber daya
manusia dan daya saing institusi secara
keseluruhan.

Pengalaman Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
mayoritas individu dalam suatu organisasi
memiliki pengalaman kerja sedang, yakni
sebanyak 137 orang (53,31%), diikuti oleh
individu dengan pengalaman tinggi (31,13%)
dan pengalaman rendah (15,56%). Distribusi
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ini mencerminkan pola umum yang terjadi
dalam berbagai organisasi, sebagaimana
dijelaskan dalam teori distribusi normal
oleh (Tuckman, 1999). Berdasarkan teori ini,
kebanyakan individu dalam suatu populasi
cenderung berada pada kategori tengah,
sedangkan hanya sedikit yang berada di
kategori ekstrem (rendah atau tinggi).
Distribusi pengalaman kerja yang

tidak merata menunjukkan adanya
kebutuhan organisasi untuk
mengembangkan  strategi  pengelolaan

sumber daya manusia. Menurut (Greenhaus
et al, 2009) dan (Arthur Jr et al, 2003),

organisasi perlu memastikan bahwa
individu dengan pengalaman rendah
memiliki peluang untuk berkembang,

sementara individu dengan pengalaman
sedang dapat diberdayakan agar naik ke
tingkat yang lebih tinggi. Dengan
keseimbangan distribusi pengalaman kerja,
organisasi dapat menciptakan lingkungan
yang lebih dinamis dan produktif.

Berdasarkan  teori  kompetensi
(McClelland, 1998), pengalaman kerja
seseorang berkontribusi besar terhadap
pengembangan keterampilan dan
kompetensi mereka. Kompetensi individu
dapat berkembang melalui pengalaman
praktis, pelatihan, dan interaksi sosial yang
terjadi di tempat kerja. Dalam hal ini,
organisasi perlu menciptakan kesempatan
bagi individu untuk meningkatkan
keterampilan mereka melalui tugas yang
lebih menantang serta pembelajaran yang
relevan dengan perkembangan industri (Liu
et al., 2017); (Bono & Judge, 2004).

Gambar 2. Karakteristik Responden berdasarkan
Pengalaman Kerja

No Tingkat Pengalaman Kerja | Jumlah
1 Rendah I 40
2 Sedang | 137
3 Tinggi ‘ 80
Jumlah Total 27
Strategi Pengembangan Karier

Berdasarkan Distribusi Pengalaman

1.

Pengembangan Individu dengan
Pengalaman Rendah Individu dalam
kategori ini memerlukan pelatihan yang
lebih intensif dan terstruktur. Menurut

(Kaufman, 2016), pelatihan yang
difokuskan pada pengembangan
keterampilan dasar dan lanjutan sangat
penting untuk meningkatkan kompetensi
mereka. Organisasi harus menyediakan
kesempatan belajar yang sistematis agar
individu dengan pengalaman rendah
dapat mengejar ketertinggalan dan
meningkatkan kinerja mereka.
Pemberdayaan Individu dengan
Pengalaman Sedang Kategori ini sering
kali menghadapi tantangan dalam
meningkatkan kompetensi mereka karena
cenderung terjebak dalam rutinitas
pekerjaan yang terbatas (Noe et al., 2014).
Oleh karena itu, organisasi perlu
menyediakan program pengembangan
karier yang mencakup pelatihan lanjutan,
penugasan yang lebih menantang, serta
kesempatan untuk berinteraksi dengan
individu yang lebih berpengalaman. Hal
ini akan membantu mereka naik ke
tingkat pengalaman yang lebih tinggi.
Peran Individu dengan Pengalaman
Tinggi Individu dalam kategori ini sering
kali menjadi sumber pengetahuan dan
kepemimpinan yang penting dalam
organisasi (Arthur Jr et al., 2003). Mereka
memiliki kemampuan untuk mentransfer

pengetahuan  kepada individu dengan
pengalaman lebih rendah, menciptakan
lingkungan pembelajaran yang
berkelanjutan. Program mentoring

menjadi salah satu strategi efektif untuk
memastikan transfer pengetahuan ini
terjadi secara optimal (Spreitzer et al.,
2012).

Distribusi pengalaman kerja dalam
organisasi mencerminkan  karakteristik
individu yang ada dalam populasi tersebut.
Berdasarkan hasil penelitian dan teori
pendukung, dapat disimpulkan bahwa
organisasi  perlu merancang  strategi
pengembangan karier yang mencakup
pelatihan bagi individu dengan pengalaman
rendah, pemberdayaan individu dengan
pengalaman sedang, serta pemanfaatan
individu dengan pengalaman tinggi sebagai
mentor. Dengan pendekatan ini, organisasi
dapat menciptakan keseimbangan dalam
distribusi pengalaman kerja dan
meningkatkan kualitas sumber daya manusia
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secara keseluruhan (Greenhaus et al., 2009);
(Arthur & Rousseau, 1996).

Budaya Kerja
Data penelitian menunjukkan bahwa
mayoritas individu dalam organisasi

memiliki budaya kerja yang tinggi (68,83%),
sementara 22,59% berada dalam kategori
sedang, dan 8,57% dalam kategori rendah.
Hal ini mencerminkan bahwa sebagian
besar individu memiliki budaya kerja yang
positif, yang berkorelasi dengan motivasi,
keterlibatan, dan kepuasan kerja mereka.

Menurut (Denison, 1990), budaya
organisasi yang solid dapat meningkatkan
kinerja organisasi. Budaya kerja yang tinggi
memungkinkan individu lebih produktif
dan terlibat dalam pekerjaan mereka. (F. G.
Schneider, 2004) menambahkan bahwa
budaya yang mendukung tujuan organisasi
dan keseimbangan kehidupan kerja dapat
meningkatkan  kepuasan kerja  serta
mengurangi stres tenaga kependidikan,
yang pada akhirnya meningkatkan kinerja
mereka. Faktor utama yang berkontribusi
terhadap budaya kerja yang tinggi
mencakup kepemimpinan yang efektif,
komunikasi yang terbuka, dan penghargaan
terhadap pencapaian individu (Appelbaum
et al., 2012). Individu yang bekerja dalam
budaya kerja yang positif memiliki motivasi
lebih tinggi, dedikasi yang lebih kuat, dan
keterlibatan yang lebih dalam terhadap
pekerjaan mereka. Pengakuan atas prestasi
serta tujuan organisasi yang jelas semakin
memperkuat budaya kerja yang positif (A.
Schneider, 2003)

Meskipun sebagian besar individu
menunjukkan budaya kerja yang tinggi,
kelompok dengan budaya kerja sedang dan
rendah membutuhkan perhatian khusus.
Menurut (Herzberg, 1966), motivasi kerja
dipengaruhi oleh faktor pendorong seperti
pencapaian dan penghargaan, serta faktor
pendukung seperti lingkungan kerja dan
kebijakan organisasi. Individu dalam kategori
sedang dan rendah mungkin tidak
sepenuhnya merasakan manfaat dari faktor-
faktor ini, sehingga mereka memiliki tingkat
keterlibatan yang lebih rendah.

(Maslach, 2003) menyoroti bahwa
individu dengan budaya kerja rendah lebih

rentan terhadap stres dan kelelahan, yang
dapat menurunkan kinerja mereka. Faktor
seperti kurangnya pengakuan terhadap
kontribusi mereka atau kondisi kerja yang
kurang mendukung dapat menyebabkan
rendahnya motivasi dan keterlibatan. Oleh
karena itu, organisasi perlu memberikan
perhatian lebih pada kelompok ini dengan
menciptakan lingkungan kerja yang lebih
mendukung dan memberikan intervensi yang
tepat.

(Schein, 2010) menyatakan bahwa
perubahan budaya organisasi memerlukan
penyesuaian nilai, norma, dan perilaku, serta
peran aktif seluruh individu dalam organisasi.
Pendekatan berbasis kekuatan (Diener &
Seligman, 2002) dapat digunakan untuk
mengidentifikasi dan  mengembangkan
potensi individu dalam meningkatkan budaya
kerja mereka. (Wright & Bonett, 2007)
menegaskan bahwa pendekatan ini dapat
meningkatkan motivasi serta kinerja individu,
terutama pada kelompok dengan budaya
kerja sedang dan rendah.

Framework budaya organisasi dari
(Cameron et al., 2006) menekankan bahwa
keselarasan nilai individu dengan nilai
organisasi sangat penting dalam
menciptakan  lingkungan  kerja  yang
harmonis. Oleh karena itu, organisasi harus
menyediakan dukungan bagi individu
dengan budaya kerja rendah, termasuk
pelatihan, bimbingan, dan pengakuan atas
pencapaian mereka.

Kepemimpinan yang efektif berperan
penting dalam membangun budaya kerja
yang positif. (Seltzer & Bass, 1990)
menyatakan bahwa  pemimpin  yang
memberikan contoh, mendukung
pengembangan individu, dan mengakui
kontribusi mereka dapat meningkatkan
keterlibatan serta motivasi dalam organisasi.
Selain itu, (Appelbaum et al, 2012)
menegaskan bahwa komunikasi yang jelas
mengenai  nilai-nilai  organisasi  serta
penghargaan terhadap kinerja individu
adalah faktor kunci dalam memperkuat
budaya kerja.
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Gambar 3. Karakteristik Responden berdasarkan

Budaya Kerja
No | Tingkat Budaya Kerja Jumlah
1 Rendah 22
2 | Sedang 38
3 Tinggi 177
Jumlah Total 257

Secara jangka panjang, budaya kerja
yang tinggi tidak hanya meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja individu, tetapi
juga berdampak positif pada produktivitas
organisasi secara keseluruhan. Oleh karena
itu, organisasi harus memastikan bahwa
nilai dan tujuan mereka dikomunikasikan
dengan jelas serta memberikan lingkungan
yang mendukung pertumbuhan dan
pengembangan individu. Dengan langkah-
langkah yang tepat, budaya kerja yang
positif dapat dipertahankan dan diperluas
ke seluruh bagian organisasi, menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis dan
produktif.

Kinerja

Distribusi kinerja individu dalam
penelitian ini menunjukkan  bahwa
mayoritas (63,74%) memiliki kinerja tinggi,
sementara 25,68% berada pada kategori
sedang, dan 10,48% tergolong rendah.
Fenomena ini mencerminkan prinsip Pareto
yang menyatakan bahwa sebagian kecil
individu memberikan kontribusi terbesar
terhadap hasil organisasi. Hal ini sesuai
dengan teori (Katz & Kahn, 2015), yang
menunjukkan bahwa dalam organisasi,
kontribusi utama sering berasal dari
sekelompok individu yang lebih kecil tetapi
memiliki kinerja tinggi.

Konteks manajemen berbasis hasil
(outcome-based  management), individu
dengan kinerja tinggi lebih mampu
memberikan dampak besar pada pencapaian
tyjuan organisasi. (Hackman & Oldham,
1976) juga menyoroti bahwa individu dengan
kinerja tinggi cenderung diberikan tugas
yang lebih menantang dan bervariasi,
sementara individu berkinerja rendah lebih
sering mendapat tugas rutin. Teori ini
menunjukkan bahwa desain pekerjaan yang
sesuai dapat memengaruhi distribusi kinerja
dalam organisasi.

Studi (Robinson, 2013) menunjukkan

bahwa distribusi kinerja sering kali tidak
merata, dengan sedikit individu yang
mendominasi hasil positif organisasi. (Zigarmi
et al., 2009) juga menemukan bahwa dalam
tim kerja, pola Pareto berlaku, di mana
sebagian kecil anggota tim bertanggung jawab
atas sebagian besar output tim. Penelitian
(MacKenzie et al., 2001) menyoroti pentingnya
pengukuran kinerja yang akurat untuk
memahami  kontribusi individu dalam
mencapai tujuan organisasi.

(Borman & Motowidlo, 1997)
menekankan bahwa kinerja individu tidak
hanya bergantung pada hasil akhir tetapi juga
pada perilaku yang mendukung pencapaian
tersebut. (Locke & Latham, 2002) dalam teori
tujuan menyatakan bahwa individu dengan
target yang jelas lebih cenderung mencapai
kinerja tinggi. (Judge et al, 2001) juga
menemukan bahwa individu dengan
kecerdasan emosional tinggi lebih sukses
dalam organisasi.

Dukungan organisasi juga berperan
penting. (Podsakoff et al., 2014) menyoroti
bahwa dukungan sosial dapat
meningkatkan kinerja, terutama bagi
individu dengan kinerja sedang. (Sonnentag
& Frese, 2002) menunjukkan bahwa
kemampuan individu dalam mengelola stres
berpengaruh terhadap kinerja mereka. (M.
Gagné, 2009) juga menegaskan bahwa
motivasi intrinsik merupakan faktor
penting dalam kinerja individu. Berdasarkan
analisis ini, ada dua fokus utama dalam
pengembangan kinerja: (1)
Mempertahankan dan  meningkatkan
kinerja tinggi dengan memberikan peluang
tantangan dan penghargaan yang sesuai,
sebagaimana dijelaskan oleh (Hackman &
Oldham, 1976); (2) Meningkatkan kinerja
individu berkategori sedang dan rendah
melalui pelatihan, pengembangan
keterampilan, serta  umpan  balik
konstruktif, sebagaimana didukung oleh
penelitian (M. Gagné, 2009).

Gambar 4. Karakteristik responden berdasarkan Kinerja

No. Tingkat kinerja Jumlah
Rendah 27
Sedang 66
Tinggi 164
Jumlah Total 257
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Faktor-faktor utama yang
memengaruhi kinerja meliputi kompetensi,
pengalaman kerja, dan budaya kerja.
(Borman & Motowidlo, 1997) menekankan
bahwa kompetensi mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan  perilaku  yang
berkontribusi terhadap keberhasilan tugas.
(Judge et al., 2001) menambahkan bahwa
kecerdasan emosional juga berperan dalam
peningkatan kinerja, terutama dalam tugas
yang melibatkan interaksi sosial.

Pengalaman kerja juga menjadi
faktor kunci. (Ilgen & Pulakos, 1999)
menyatakan bahwa individu dengan

pengalaman lebih banyak cenderung lebih
efisien dalam menyelesaikan tugas dan
mampu beradaptasi lebih baik terhadap
tantangan. Namun, (Robinson, 2013)
menekankan bahwa pengalaman hanya
berdampak positif jika didukung oleh
kompetensi dan motivasi yang tepat.
Budaya kerja dalam organisasi juga
memainkan  peran  penting  dalam
membentuk kinerja individu. (Hackman &
Oldham, 1976) menunjukkan bahwa budaya
kerja yang mendukung kreativitas dan
pemberdayaan dapat meningkatkan kinerja.
(Podsakoff et al., 2014) mengungkapkan
bahwa dukungan sosial dalam organisasi
dapat membantu individu berkinerja
sedang untuk meningkatkan performa
mereka. Sebaliknya, budaya kerja yang
negatif dapat menurunkan kinerja, seperti
yang ditemukan oleh (Sonnentag & Frese,

2002) mengenai dampak stres kerja
terhadap produktivitas.
Kompetensi, pengalaman kerja,

dan budaya kerja saling berinteraksi dalam
membentuk kinerja individu. (M. Gagné,
2009) menyatakan bahwa motivasi
intrinsik dipengaruhi oleh ketiga faktor ini
dan berperan besar dalam peningkatan
kinerja. Oleh karena itu, organisasi harus
mengembangkan ketiga aspek ini secara
bersamaan melalui pelatihan, pemberian
tantangan kerja, dan membangun budaya
kerja yang mendukung.

Kesimpulannya, distribusi kinerja
dalam organisasi ini menunjukkan bahwa
sebagian besar individu memiliki kinerja
tinggi, yang mencerminkan interaksi

antara kompetensi, pengalaman, dan
lingkungan kerja yang mendukung.
Organisasi harus terus mempertahankan
dan meningkatkan kinerja tinggi sambil
memberikan dukungan dan pengembangan
bagi individu dengan kinerja sedang dan
rendah. Dengan strategi pengelolaan kinerja
yang tepat, organisasi dapat menciptakan
lingkungan yang memungkinkan semua
individu berkembang dan berkontribusi
secara optimal.

SIMPULAN

Kompetensi, pengalaman kerja, dan
budaya kerja merupakan faktor-faktor yang
saling berkaitan dan memengaruhi kinerja
individu dalam organisasi. Kompetensi yang
tinggi, pengalaman kerja yang relevan, serta
budaya kerja yang mendukung adalah faktor
utama dalam mencapai kinerja optimal.
Individu dengan kinerja tinggi cenderung
memiliki kombinasi kompetensi teknis dan
non-teknis, serta pengalaman yang cukup
untuk menghadapi tantangan pekerjaan.

Selain itu, budaya kerja yang positif
yang mendukung kreativitas, kolaborasi, dan
pemberdayaan sangat berperan dalam
mendorong individu untuk mencapai kinerja
yang lebih tinggi. Untuk meningkatkan
kinerja secara keseluruhan, organisasi harus
fokus pada pengembangan kompetensi,
menciptakan  pengalaman kerja yang
menantang, dan membangun budaya kerja
yang mendukung pengembangan dan
kesejahteraan individu. Organisasi juga
harus memberi perhatian lebih kepada
individu dengan kinerja sedang atau rendah
melalui pengembangan keterampilan dan
penyediaan dukungan yang dibutuhkan agar
mereka dapat berkembang dan
meningkatkan kinerjanya.

Universitas perlu mengembangkan
program pelatihan yang spesifik dan relevan
untuk meningkatkan keterampilan teknis
dan manajerial pegawai, serta mengelola
pengalaman kerja secara terstruktur melalui
rotasi dan mentoring. Budaya kerja yang
mendukung kolaborasi, disiplin, dan inovasi
harus terus dipelihara dengan kegiatan team-
building dan penghargaan. Pengembangan
kompetensi, pengalaman kerja, dan budaya
kerja harus dilakukan secara terintegrasi dan
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sinergis, didukung oleh fasilitas yang
memadai, guna menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif dan meningkatkan
kinerja pegawai secara optimal.
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