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Penelitian dianggap "cukup kurang perhatian" dalam melihat
kinerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara
budaya organisasi dan kepuasan kerja, terutama dalam tata
kelola desa. Studi ini bertujuan untuk menguji kinerja yang
terkait secara langsung dengan hubungan antara budaya
organisasi dan kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan di
Kabupaten Halmahera Selatan, Provinsi Maluku Utara. Total
populasi dalam penelitian ini adalah 249 orang, dan sampel
diambil dengan metode purposive sampling. Sebanyak 179
responden terlibat dalam survei. Uji validitas dan reliabilitas
menggunakan analisis faktor dengan nilai beban faktor = 0,5
dan alfa Cronbach = 0,7. Regresi sederhana dan analisis
hierarkis digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel kinerja berfungsi
sebagai mediasi secara keseluruhan dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Budaya Organisasi; Kepuasan Kerja; Kinerja;
Pemerintah Desa; Regresi Hirarki

1. Pendahuluan

Salah satu masalah yang harus mendapatkan perhatian dalam organisasi adalah kinerja
karyawan (Zafar et al., 2021). Masalah ini terlihat dari sejauh mana individu berkontribusi
dalam mencapai tujuan organisasi. Semakin tinggi kontribusi individu terhadap pekerjaannya,
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semakin tinggi kepuasan (Judge et al., 2001). Kinerja karyawan juga ditentukan oleh budaya
yang diterapkan oleh organisasi (Martinez et al., 2015). Oleh karena itu, faktor budaya sangat
penting dalam menentukan tingkat keberhasilan organisasi, termasuk kinerja individu dan
kepuasan kerja (Marcoulides & Heck, 1993).

Hasil penelitian yang menghubungkan kinerja dan kepuasan kerja, budaya dan kinerja,
serta budaya dan kepuasan kerja menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Sebagai contoh, hasil
penelitian Bagozzi (1980) dan Siegel & Bowen (1971) menunjukkan bahwa hubungan antara
kinerja dan kepuasan kerja secara signifikan positif, sementara Sheridan & Slocum (1975) dan
Wanous (1974) menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Selanjutnya, Ferdinan & Lindawati
(2021), Ratnasari et al. (2020), Sutia et al. (2022), dan Syardiansah et al. (2020) dalam hasil
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja. Namun, Paais & Pattiruhu (2020) menunjukkan hasil penelitian sebaliknya.
Akhirnya, hasil penelitian antara budaya organisasi dan kepuasan kerja juga menunjukkan
hasil yang signifikan dan positif (Kim, 2020; Pati, 2019; Purwadi et al., 2020), tetapi hasil
penelitian lain menunjukkan hasil yang tidak signifikan (Chang & Lee, 2007; Paais & Pattiruhu,
2020).

Hasil dari penelitian di atas menunjukkan bahwa kesenjangan penelitian dalam studi ini
belum diuji terkait pengujian variabel kinerja individu sebagai mediasi dalam hubungan antara
budaya organisasi dan kepuasan kerja dalam konteks pemerintahan desa. Sehingga, penelitian
ini memberikan kebaruan dalam dua hal, yaitu pengujian mediasi dan konteks pemerintahan
desa.

2. Studi Pustaka
2.1. Konsep Budaya Organisasi

Budaya didefinisikan oleh beberapa perspektif unik dalam berbagai disiplin ilmu (Das
Swain et al., 2020). Budaya organisasi secara khusus didefinisikan berdasarkan model sosio-
kognitif mengenai standar dan norma-norma yang digunakan oleh sebuah organisasi, dan
setiap individu dapat memahaminya dan mengidentifikasikannya sendiri (Berger, 1996;
Silvester et al., 1999). Manajemen tingkat atas berusaha agar karyawan baru beradaptasi dengan
cepat (O'Reilly, 1989), termasuk dalam berinteraksi dengan prosedur yang digunakan di tempat
kerja (Silvester et al., 1999). Untuk itu, budaya organisasi muncul dari interaksi antara atasan
dan bawahan atau sebaliknya (Cooke & Rousseau, 1988; Nurlaila & Buamonabot, 2019).

2.2. Konsep Kinerja

Kinerja adalah perilaku yang ditunjukkan oleh individu untuk memenuhi harapan,
peraturan, atau peran formal (Campbell et al., 1990). Kinerja mengacu pada perilaku yang
terkait dengan tujuan organisasi yang ditunjukkan oleh individu dengan pengendalian diri
(Campbell et al., 1993). Menurut Borman & Motowidlo (1993), individu mencapai tujuan
organisasi. Kontribusi dalam bentuk tindakan tersebut harus dapat diukur (Lambert et al.,
2020).

2.3. Konsep Kepuasan Kerja

Konsep kepuasan kerja dapat didefinisikan dari berbagai perspektif (Judge et al., 1974).
Namun, konsep kepuasan kerja yang paling umum digunakan dalam penelitian organisasi
adalah yang dikemukakan oleh (Locke, 1976) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan hasil dari penilaian atau pengalaman kerja yang memiliki dampak emosional yang
menyenangkan atau positif. Hulin & Judge (2003) menjelaskan bahwa konsep kepuasan kerja
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ini merupakan respons psikologis yang multidimensional, terdiri dari komponen kognitif
(evaluatif), afektif (emosional), dan perilaku. Selain itu, kepuasan kerja terjadi ketika individu
dapat memenuhi keinginan dan kebutuhan terkait pekerjaan mereka (Arilaha et al., 2020; Jabid
et al., 2020).

2.4. Hipotesis
2.4.1. Budaya Organisasi dan Kinerja Individu

Budaya organisasi adalah kumpulan asumsi atau tingkat keyakinan, nilai, dan norma-
norma yang dikembangkan di dalam suatu organisasi. Ini berfungsi sebagai kode etik bagi
anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi dan integrasi internal, serta membedakan suatu
organisasi dari organisasi lainnya (Schein, 1996). Budaya kerja yang baik akan berdampak pada
kinerja individu maupun organisasi (Sundararajan et al., 2020). Kinerja adalah hasil yang
dicapai oleh seseorang sesuai dengan ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang sedang
dibahas (As’ad, 2004). Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara budaya
organisasi dan kinerja secara signifikan positif (Ferdinan & Lindawati, 2021; Ratnasari et al.,
2020; Syardiansah et al., 2020). Berdasarkan penjelasan di atas, hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1. Budaya organisasi memiliki efek positif pada kinerja individu.

2.4.2. Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja

Menurut Robbins & Coulter (2020), budaya organisasi adalah kumpulan nilai-nilai
bersama, prinsip-prinsip, tradisi, dan cara-cara kerja yang mempengaruhi perilaku dan
tindakan anggota organisasi. Karakteristik budaya organisasi akan menentukan apakah budaya
organisasi tersebut kuat atau lemah, dan kekuatan budaya organisasi pada akhirnya akan
menentukan tingkat kepuasan dan kinerja (Robbins & Judge, 2010). Hasil penelitian juga
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap pekerjaan
(Kim, 2020; Pati, 2019; Purwadi et al., 2020). Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

H2. Budaya organisasi memiliki efek positif pada kepuasan kerja.

2.4.3. Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja

Maier (1937) mendefinisikan kinerja sebagai keberhasilan seseorang dalam
melaksanakan pekerjaan. Hasil penilaian kinerja yang baik akan berdampak pada tingginya
kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah perasaan pencapaian dan kebanggaan dalam menikmati
pekerjaan dan berkinerja baik (Kumar, 2008). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Bagozzi, 1980; Siegel & Bowen, 1971). Hipotesis
yang diajukan adalah sebagai berikut.

H3. Kinerja karyawan memiliki efek positif terhadap kepuasan kerja.

2.4.4. Kinerja Individu sebagai Mediator dalam Hubungan Antara Budaya Organisasi dan
Kepuasan Kerja
Berdasarkan penjelasan hipotesis 1, 2, dan 3, kinerja dapat mempengaruhi dan
dipengaruhi oleh budaya dan kinerja organisasi sehingga hubungan tersebut dapat menjadi
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mediator dalam variabel kinerja antara budaya organisasi dan kinerja (Baron & Kenny, 1986).
Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut:

H4. Kinerja menjadi mediator dalam hubungan antara budaya organisasi dan kepuasan
kerja.

3. Metodologi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kabupaten Halmahera Selatan dan berlangsung dari April
hingga Agustus 2021. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh kepala desa di Kabupaten
Halmahera Selatan yang berjumlah 249 orang. Sampel dalam penelitian ditentukan
berdasarkan pendekatan purposive sampling. Persyaratan yang digunakan dalam penelitian ini
adalah bahwa seseorang yang menjadi sampel adalah yang paling memahami budaya yang
diterapkan dalam organisasi, kinerjanya, dan kepuasan kerjanya. Menurut Roscoe (1975),
sampel sudah cukup jika memiliki setidaknya 30 responden dan maksimal 500 responden.
Sehingga, total sampel dalam penelitian ini berjumlah 179 responden. Uji validitas
menggunakan analisis faktor dengan nilai beban faktor > 0,5. Selanjutnya, untuk uji reliabilitas,
digunakan nilai alfa Cronbach di atas 0,7 (Hair et al., 2021).

Kuesioner budaya organisasi diadopsi dari Denison (1991), Denison & Mishra (1995), Fey &
Denison (2003), dan Ha (2020), dengan 10 item pertanyaan. Kuesioner kinerja dalam penelitian
menggunakan kuesioner yang dikembangkan oleh Abadi (2018) yang berjumlah 5 item
pertanyaan pekerjaan. Kuesioner kepuasan kerja diadopsi dari Brayfield & Rothe (1951) dengan
5 item pertanyaan. Secara keseluruhan, semua item pertanyaan dalam penelitian ini
menggunakan skala Likert 5 (sangat tidak setuju hingga sangat setuju).

Hipotesis penelitian akan diuji menggunakan analisis regresi sederhana dan analisis regresi
hierarkis. Analisis regresi sederhana akan mengacu pada Ghozali (2019), dan analisis regresi
hierarkis mengacu pada Baron & Kenny (1986). Hipotesis-hipotesis 1, 2, dan 3 akan diuji
menggunakan analisis regresi sederhana, sedangkan hipotesis 4 akan diuji menggunakan
analisis regresi hierarkis.

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Hasil penyebaran kuesioner menunjukkan bahwa dari Tabel 1 terlihat bahwa dari 249
kuesioner yang disebar, hanya 193 kuesioner yang dikembalikan. Selanjutnya, jumlah
kuesioner yang dapat diproses berjumlah 179, sehingga berdasarkan hasil penyebaran
kuesioner, tingkat respons dalam penelitian ini adalah 72%. Hasil penyebaran kuesioner
ditunjukkan dalam Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Penyebaran Kuesioner.

Informasi Jumlah
Kuesioner yang disebar 249
Kuesioner yang dikembalikan 193
Kuesioner yang tidak dikembalikan 56
Kuesioner yang tidak dapat diproses. 14
Kuesioner yang dapat diproses. 179

Sumber: Data yang Diproses (2021)
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Profil para responden dalam penelitian ini terdiri dari jenis kelamin dan usia. Secara
keseluruhan, para kepala desa yang terlibat dalam penelitian ini adalah laki-laki. Selanjutnya,
dari segi usia, sebagian besar kepala desa di Kabupaten Halmahera Selatan berusia antara 41-50
tahun, yang berjumlah 98 responden atau 54.75%, sementara sisanya berusia antara 30-40 tahun
dan di atas 51 tahun. Profil para responden dapat dilihat dalam Tabel 2.

Tabel 2. Profil Responden

Profil Deskripsi Persentase Frekuensi
Jenis Kelamin Laki-Laki 100 179
Perempuan - -
Usia 30-40 Tahun 31,84 57
41-50 Tahun 54,75 98
> 51 Tahun 13,41 24

Sumber: Data yang Diproses (2021)

Hasil pengolahan data statistik deskriptif dalam Tabel 3 menunjukkan bahwa responden
yang menerapkan budaya organisasi pada tingkat tinggi (3.96) dan kinerja individu (4.00)
menunjukkan bahwa responden memiliki kinerja yang baik. Sama halnya dengan budaya
organisasi dan kinerja individu, kepuasan kerja juga dirasakan dalam kondisi yang baik (3.72).
Korelasi antara variabel-variabel juga menunjukkan hubungan yang baik. Hal ini terlihat dalam
hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja individu, budaya organisasi dengan
kepuasan kerja, dan kinerja individu dengan kepuasan kerja pada nilai di bawah 0.9 (Hair et al.,
2021). Ini berarti bahwa hubungan ini tidak terjadi dalam multikolinearitas.

Tabel 3. Statistik Deskriptif dan Korelasi Antara Variabel

Deviasi Korelasi antara variabel
Variabel Rata-rata cviast Budaya Kinerja Kepuasan
Standar y J p
Organisasi Individu Kerja
Budaya 3,96 0,43 1 0,469%* 0,783%*
Organisasi
Kinerja Individu 3,84 0,80 1 0,447**
Kepuasan Kerjja 3,72 0,56 1

Sumber: Data yang Diproses (2021)

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi, kinerja individu,
dan kepuasan kerja tidak ada item pertanyaan yang dibuang karena memiliki nilai faktor
pemuatan di atas 0,5, sehingga dapat dikatakan bahwa seluruh item pertanyaan yang terdapat
dalam variabel penelitian dinyatakan valid. Selanjutnya, hasil uji reliabilitas pada variabel
budaya organisasi, kinerja individu, dan kepuasan kerja menunjukkan nilai alfa Cronbach di
atas 0,7, sehingga dapat dikatakan bahwa item pernyataan pada variabel penelitian dianggap
dapat diandalkan. Hasil dari uji validitas dan reliabilitas ditunjukkan dalam Tabel 4.
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Tabel 4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Faktor Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Skala
Cult_Organl 0,596
Cult_Organ2 0,511
Cult_Organ3 0,654
Cult_Organ4 0,736
Cult_Organ5 0,597
Cult_Organ6 0,662 0,821
Cult_Organ7 0,669
Cult_Organ8 0,671
Cult_Organ9 0,638
Cult_Organ10 0,572
Performl 0,855
Perform?2 0,864
Perform3 0,509 0,707
Perform4 0,838
Perform5 0,854
Job_Satisl 0,694
Job_Satis2 0,665
Job_Satis3 0,726 0,848
Job_Satis4 0,786
Job_Satis5 0,546

Sumber: Data yang Diproses (2021)

Tabel 5 menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja (B = 1,160, t = 34,896, P < 0,05), sehingga hipotesis 1 didukung dalam penelitian ini.
Budaya organisasi juga berpengaruh positif terhadap kinerja individu (p = 0,872, t = 7,074, P <
0,05), sehingga hipotesis 2 didukung dalam penelitian ini. Sama seperti hipotesis 1 dan 2,
hipotesis 3 juga didukung dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja
individu berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (f = 0,382, t = 9,269, P < 0,05).

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Sederhana

Variabel Independen Kepuasan Kerja Kinerja Individu
B t Itself | R2 B t |Itself | R2
Budaya Organisasi 1,160 | 34,896 | 0,000 | 0,873 ] 0,872 | 7,074 | 0,000 | 0,220
Kinerja Individu 0,382 | 9,269 | 0,000 | 0,327 | - - -

Sumber: Data yang Diproses (2021)

Table 6 menunjukkan bahwa kinerja individu menjadi mediator dalam hubungan antara
budaya organisasi dan kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari pengaruh langsung budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,327. Setelah hasil mediasi variabel mencapai nilai
0,519 (efek total), kinerja individu dapat menjadi mediasi penuh, sehingga hipotesis 4 didukung
dalam penelitian ini.
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Table 6. Hasil Uji Mediasi

Variabel Langsung L Tidak Efek Total
angsung
Kinerja Individu - Kepuasan Kerja 0,327 0,192 0,519
Budaya Organisasi - Kinerja Individu 0,220 - -
Budaya Organisasi - Kepuasan Kerja 0,873 - -

Sumber: Data yang Diproses (2021)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hipotesis 1, yang menyatakan bahwa budaya
organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja, didukung. Hasil
penelitian ini konsisten dengan penelitian (Kim, 2020; Pati, 2019; Purwadi et al., 2020) yang
menyatakan bahwa jika budaya organisasi yang diterapkan adalah tepat, seperti misi,
keterlibatan dalam pekerjaan, adaptabilitas, dan konsistensi, maka akan berdampak pada
semangat, kepuasan, dan kesenangan dalam bekerja. Kuesioner budaya organisasi diadopsi
dari (Brayfield & Rothe, 1951; Denison, 1991; Denison & Mishra, 1995).

Hipotesis 2, yang menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja, juga didukung. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian
Ferdinan & Lindawati (2021), Ratnasari et al. (2020), dan Syardiansah et al., (2020) yang
menyatakan bahwa jika budaya organisasi yang diterapkan adalah misi, keterlibatan dalam
pekerjaan, adaptabilitas, dan konsistensi, maka akan berdampak pada peningkatan kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan independensi pekerjaan.

Selanjutnya, hipotesis 3 menyatakan bahwa kinerja individu berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, dan didukung. Hasil penelitian ini konsisten dengan
penelitian Sheridan & Slocum (1975) dan Wanous (1974). Ini berarti bahwa jika individu dapat
menjaga kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan independensi dalam pekerjaan,
maka hal tersebut akan memberikan rasa kepuasan terhadap hasil yang telah dicapai.

Terakhir, hipotesis 4, berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa variabel kinerja
dapat menjadi variabel mediasi penuh dalam hubungan antara budaya organisasi dan
kepuasan kerja dalam konteks kepala desa, khususnya dalam pemerintahan desa di Kabupaten
Halmahera Selatan. Hasil ini juga memperkuat teori mekanisme hubungan yang telah
dijelaskan sebelumnya (As’Ad, 2004, Kumar, 2008; Maier, 1937; Robbins & Coulter, 2020;
Robbins & Judge, 2010; Schein, 1996).

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dijelaskan di atas, kesimpulan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut: Pertama, budaya organisasi memiliki efek positif terhadap kepuasan kerja.
Kedua, budaya organisasi memiliki efek positif terhadap kinerja. Ketiga, kinerja mempengaruhi
kepuasan kerja. Keempat, kinerja menjadi mediator penuh dalam hubungan antara budaya
organisasi dan kepuasan kerja.

Selanjutnya, untuk keterbatasan dan saran penelitian di masa depan dalam penelitian ini,
penelitian ini dapat membagi variabel budaya organisasi berdasarkan tipe (klan, adhocracy,
hierarki, dan pasar). Selain itu, penelitian juga dapat membagi variabel kepuasan kerja
berdasarkan intrinsik dan ekstrinsik. Variabel kinerja juga dapat menggunakan pengukuran
kinerja 360 derajat untuk melihat penilaian antara atasan dan bawahan atau sebaliknya.
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