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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini dilakukan pada pegawai
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) Palembang. Latar belakang
penelitian ini didasari oleh fenomena penurunan capaian indikator Kinerja utama
serta tingkat kepuasan kerja dan motivasi yang masih rendah pada beberapa unit

kerja di lingkungan KPPN Palembang.

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan explanatory research. Data
diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh populasi sebanyak 36
orang pegawai KPPN Palembang dengan teknik sampling jenuh. Analisis data
menggunakan metode Partial Least Square—Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) untuk menguji hubungan antar variabel dan mengukur kekuatan pengaruh

langsung maupun tidak langsung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Kepuasan kerja juga
berpengaruh terhadap kinerja dan memediasi pengaruh budaya organisasi serta
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Implikasi dari penelitian ini menekankan
pentingnya penguatan nilai-nilai budaya kerja serta penciptaan sistem motivasi
yang mendukung kebutuhan psikologis pegawai guna meningkatkan kepuasan
kerja dan kinerja secara berkelanjutan.

Kata Kunci: budaya organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja, kinerja pegawali,
PLS-SEM



ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of organizational culture and work
motivation on employee performance, both directly and through job satisfaction as
a mediating variable. The research was conducted on employees of the State
Treasury Service Office (KPPN) Palembang. This study was motivated by the
phenomenon of declining achievement in several key performance indicators, as
well as low levels of job satisfaction and motivation in certain work units within the

organization.

This research adopts a quantitative approach using explanatory research design.
Data were collected through questionnaires distributed to the entire population of
36 employees using a census sampling technique. The data were analyzed using
Partial Least Squares — Structural Equation Modeling (PLS-SEM) version 4.0 to

evaluate both the direct and indirect relationships among the research variables.

The results of the study show that organizational culture and work motivation have
a positive and significant influence on both job satisfaction and employee
performance. Furthermore, job satisfaction significantly affects performance and
mediates the influence of organizational culture and motivation on employee
performance. These findings imply that strengthening cultural values and
developing a motivational system that fulfills employees’ psychological needs are
crucial strategies for improving satisfaction and achieving optimal performance in

public sector organizations.

Keywords: organizational culture, work motivation, job satisfaction, employee

performance, PLS-SEM
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Dalam era transformasi birokrasi dan peningkatan kualitas pelayanan
publik, kKinerja pegawai instansi pemerintah menjadi indikator utama keberhasilan
organisasi. Kinerja pegawai tidak hanya menggambarkan kemampuan teknis dan
administratif, tetapi juga mencerminkan sejauh mana nilai-nilai organisasi,
motivasi, serta kepuasan kerja tertanam dan diwujudkan dalam tindakan nyata.
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) Palembang sebagai bagian dari
Kementerian Keuangan RI memegang peran strategis dalam mendistribusikan
anggaran dan menjaga tata kelola keuangan negara secara transparan dan akuntabel.
Oleh karena itu, pencapaian kinerja di lingkungan KPPN Palembang tidak hanya
penting sebagai ukuran internal, tetapi juga mencerminkan kualitas layanan
pemerintah kepada masyarakat.

Secara umum, capaian kinerja KPPN Palembang tahun 2024 menunjukkan
peningkatan dibandingkan dengan tahun sebelumnya. Namun demikian,
berdasarkan Laporan Kinerja KPPN Palembang tahun 2024, terdapat dua indikator
kinerja utama (IKU) yang mengalami penurunan. Nilai kinerja pelaksanaan
anggaran Kementerian/Lembaga yang sebelumnya mencapai 103,07% pada tahun
2023 menurun menjadi 102,41% pada tahun 2024. Sementara itu, indikator kualitas
penyelesaian Surat Perintah Pencairan Dana (SP2D) mengalami penurunan dari

120% di tahun 2023 menjadi 111,55% pada tahun 2024. Penurunan ini bukan hanya



angka statistik, tetapi juga menjadi sinyal adanya potensi masalah struktural dan
kultural dalam organisasi yang perlu dicermati secara lebih dalam.

Penurunan dua indikator utama tersebut menunjukkan adanya tantangan
dalam menjaga konsistensi kinerja pegawai. Dalam konteks organisasi publik
seperti KPPN, kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik
internal seperti motivasi dan kepuasan kerja, maupun eksternal seperti budaya
organisasi. Penurunan indikator ini menjadi pertanda bahwa perlu dilakukan
penelaahan lebih dalam terhadap faktor-faktor psikologis dan struktural yang
memengaruhi perilaku dan produktivitas pegawai.

Salah satu aspek penting yang berkontribusi terhadap kinerja adalah
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil survei tahun 2024 dan observasi lapangan,
ditemukan bahwa pegawai yang bertugas di Seksi Verifikasi dan Akuntansi serta
Seksi Manajemen Satker dan Kepatuhan Internal menunjukkan tingkat kepuasan
kerja yang lebih rendah dibandingkan dengan pegawai pada seksi lainnya. Hal ini
disebabkan oleh beban kerja yang tinggi serta penugasan tambahan yang tidak
sesuai dengan tugas pokok dan fungsi (tupoksi). Ketidakpuasan ini sesuai dengan
teori Job Descriptive Index (JDI) yang dikembangkan oleh Smith, Kendall dan
Hulin (1969) dalam Mangkunegara (2017), di mana kepuasan kerja diukur dari lima
dimensi utama: pekerjaan itu sendiri, supervisi, rekan kerja, promosi, dan gaji.
Dalam konteks KPPN Palembang, ketidakpuasan kerja terutama terjadi pada
dimensi pekerjaan itu sendiri dan supervisi, yang menimbulkan kelelahan

emosional, demotivasi, serta penurunan produktivitas.



Fenomena ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya berkaitan
dengan pemberian gaji atau promosi, tetapi juga berkaitan dengan kejelasan beban
kerja dan keadilan dalam pembagian tugas. Ketika pegawai merasa bahwa
pekerjaan mereka tidak sesuai dengan deskripsi tugas dan tidak ada sistem supervisi
yang adil, maka hal ini dapat memicu resistensi terhadap perubahan, menghambat
inisiatif, dan pada akhirnya berdampak negatif terhadap kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Selain kepuasan kerja, motivasi kerja menjadi aspek fundamental yang
menentukan apakah pegawai bersedia dan mampu memberikan kontribusi terbaik
bagi organisasi. Berdasarkan observasi di KPPN Palembang, ditemukan adanya
kecenderungan rendahnya motivasi kerja pegawai, terutama dalam hal
menyumbangkan ide dan berinovasi. Hal ini disebabkan oleh persepsi yang
berkembang bahwa pegawai yang aktif justru akan diberi tugas tambahan di luar
beban kerja normalnya. Kondisi ini menciptakan lingkungan kerja yang tidak
kondusif untuk pengembangan potensi individu. Secara ideal, menurut teori Self-
Determination yang dikembangkan oleh (Ryan & Deci, 2018), motivasi intrinsik
hanya akan muncul ketika individu merasakan adanya otonomi, kompetensi, dan
penghargaan. Ketika pegawai merasa bahwa inisiatif mereka tidak dihargai dan
justru berujung pada beban kerja tambahan, maka keinginan untuk berpartisipasi
aktif dan berinovasi akan menurun drastis.

Situasi ini juga menunjukkan adanya kesenjangan antara kondisi ideal
dalam hierarki kebutuhan Maslow (1943) dalam Nuraini (2023), di mana aktualisasi

diri seharusnya menjadi pendorong utama setelah kebutuhan dasar terpenuhi,



dengan kondisi aktual di lapangan. Ketika aktualisasi diri dianggap sebagai beban
tambahan dan bukan sebagai peluang untuk berkembang, maka motivasi kerja akan
stagnan, inovasi menjadi jarang terjadi, dan ketimpangan beban kerja antar pegawai
akan terus meningkat. Implikasinya adalah rendahnya kinerja kolektif yang
seharusnya menjadi ciri khas dari organisasi yang berbasis profesionalisme tinggi
seperti KPPN.

Aspek lain yang tidak kalah penting adalah budaya organisasi. Menurut
Luthans (1998) dalam Pakpahan & Legi (2022), budaya organisasi adalah nilai dan
norma yang menjadi pedoman perilaku pada suatu anggota organisasi. Seluruh
anggota ini kemudian akan berperilaku sesuai budaya dominan agar kemudian
dapat diterima oleh lingkungan organisasinya. Di lingkungan Kementerian
Keuangan, telah diimplementasikan salah satu budaya kerja berbasis pendekatan
Plan-Do-Check-Action (PDCA) guna menciptakan perilaku kerja yang sistematis
dan berorientasi pada perbaikan berkelanjutan. Namun demikian, berdasarkan
pengamatan di KPPN Palembang, pelaksanaan budaya kerja ini belum optimal,
terutama pada tahap tindak lanjut (Action). Banyak pegawai yang tidak
melaksanakan hasil tindak lanjut dari Dialog Kinerja Organisasi (DKO) secara
konsisten, sehingga permasalahan yang sama terus berulang setiap bulan.
Ketidakkonsistenan ini menunjukkan adanya kesenjangan antara nilai-nilai budaya
organisasi yang telah dicanangkan secara formal dengan perilaku aktual pegawai di
lapangan.

Budaya organisasi yang tidak diinternalisasi secara baik dapat menyebabkan

berbagai konsekuensi negatif, seperti rendahnya rasa kepemilikan terhadap



pekerjaan, lemahnya pengawasan terhadap hasil Kinerja, serta minimnya
keterlibatan pegawai dalam pengambilan keputusan. Dalam jangka panjang, hal ini
dapat memperbesar jurang antara harapan institusi terhadap kinerja pegawai dan
kenyataan yang terjadi di lapangan.

Selain didukung oleh fenomena empiris, pentingnya variabel budaya
organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja dalam memengaruhi kinerja pegawai
juga diperkuat oleh berbagai hasil penelitian terdahulu. Beberapa studi
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja. Penelitian
olen Mukmin (2021) menyimpulkan bahwa budaya organisasi tidak hanya
memengaruhi kinerja secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hal serupa juga ditemukan dalam
penelitian Lusi (2023) yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan salah
satu faktor penentu utama terhadap kualitas kinerja pegawai.

Motivasi kerja juga terbukti sebagai faktor internal yang mendorong kinerja.
Afriliani et al. (2024) menyatakan bahwa motivasi kerja berkontribusi langsung
terhadap kinerja, dan bahkan dalam beberapa kasus, kepuasan kerja sebagai
mediator antara motivasi dan kinerja. Namun demikian, tidak semua penelitian
menunjukkan hasil yang konsisten. Penelitian oleh Hidayat (2021) menunjukkan
bahwa meskipun motivasi dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja, kepuasan
kerja tidak dapat berfungsi sebagai mediator yang signifikan. Hal ini menandakan
bahwa efektivitas variabel kepuasan kerja sebagai mediasi tidak bersifat universal

dan sangat tergantung pada konteks dan dinamika organisasi.



Beberapa penelitian lain menambahkan bahwa hubungan antar variabel
seperti budaya organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja tidak berdiri sendiri,
tetapi saling memengaruhi dan memperkuat satu sama lain dalam membentuk
kinerja pegawai. Misalnya, penelitian Mukmin (2021) membuktikan bahwa
kepuasan kerja menjadi perantara penting yang menjembatani pengaruh budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja. Namun, temuan ini tidak
selalu konsisten, karena beberapa studi lain, seperti Tiswanti (2021) dan Hidayat
(2021), menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak selalu mampu menjadi variabel
mediasi yang kuat dalam memengaruhi hubungan antar variabel independen dan
variabel dependen.

Di sisi lain, konteks penelitian terdahulu juga menjadi perhatian penting.
Sebagian besar penelitian tersebut dilakukan di sektor swasta, lembaga pendidikan,
rumah sakit, bank, atau instansi pemerintah daerah. Belum ditemukan penelitian
yang secara eksplisit mengkaji hubungan budaya organisasi, motivasi kerja,
kepuasan kerja, dan kinerja pegawai secara simultan dan terpadu dalam satu model
struktural di lingkungan instansi pemerintah pusat seperti KPPN Palembang.
Padahal, struktur birokrasi pemerintah pusat memiliki karakteristik yang berbeda
dibanding sektor lainnya, seperti sistem kinerja berbasis IKU, budaya kerja yang
tersentralisasi, dan mekanisme pelaporan kinerja berbasis sistem informasi terpadu.

Dengan demikian, berdasarkan literatur yang telah ditelaah, dapat
disimpulkan bahwa meskipun sudah banyak penelitian yang menyoroti pengaruh
budaya organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai,

namun terdapat kekosongan penelitian pada konteks instansi pemerintah pusat, dan



minimnya pendekatan simultan terhadap keempat variabel tersebut dalam satu
model terpadu. Berdasarkan pemaparan fenomena, permasalahan empiris, dan gap
literatur tersebut, maka penelitian ini menjadi sangat relevan untuk dilakukan.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji secara simultan pengaruh
budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening. Fokus pada KPPN Palembang sebagai objek
penelitian memberikan kontribusi penting dalam pengembangan model manajemen
sumber daya manusia sektor publik, serta kontribusi praktis bagi Kementerian
Keuangan dalam meningkatkan efektivitas implementasi budaya organisasi dan

pengelolaan motivasi kerja untuk mendorong kinerja pegawai yang optimal.

1.2.  ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, dapat

diidentifikasi beberapa permasalahan yang terjadi di Kantor Pelayanan

Perbendaharaan Negara (KPPN) Palembang sebagai berikut:

1. Penurunan Kinerja Pegawai.

Secara keseluruhan capaian kinerja organisasi KPPN Palembang tahun 2024
mengalami peningkatan dibanding tahun 2023. Namun berdasarkan data
dari Laporan Kinerja KPPN Palembang tahun 2024, terdapat 2 dari 15
Indikator Kinerja Utama (IKU) yang mengalami penurunan dibanding tahun
2023. IKU yang pertama adalah Nilai kinerja pelaksanaan anggaran K/L
tahun 2023 dengan capaian 103,07%, kemudian tahun 2024 capaiannya

turun menjadi 102,41%. IKU yang kedua adalah kualitas penyelesaian



SP2D tahun 2013 dengan capaian 120%, kemudian tahun 2024 capaiannya
turun menjadi 111,55%.

Rendahnya Kepuasan Kerja.

Berdasarkan hasil survei kepuasan kerja tahun 2024 dan pengamatan di
lapangan, pegawai yang bertugas di Seksi Verifikasi dan Akuntansi serta
Seksi Manajemen Satker dan Kepatuhan Internal menunjukkan tingkat
kepuasan kerja yang lebih rendah dibandingkan pegawai di seksi lain. Hal
ini disebabkan oleh beban kerja yang tinggi serta penugasan tambahan yang
tidak sesuai dengan tupoksi.

Motivasi Kerja Menurun.

Hasil observasi pada KPPN Palembang menunjukkan rendahnya motivasi
pegawai untuk menyumbangkan ide dan berinovasi karena adanya persepsi
bahwa pegawai yang aktif justru akan diberi beban kerja tambahan di luar
tugas pokoknya. Hal ini menyebabkan pegawai enggan menunjukkan
inisiatif, meskipun memiliki kemampuan dan gagasan yang bermanfaat bagi
organisasi.

Implementasi Budaya Organisasi Belum Optimal.

Salah satu budaya organisasi di Kementerian Keuangan adalah Plan-Do-
Check-Action guna membentuk perilaku kerja yang sistematis dan
berorientasi pada perbaikan berkelanjutan. Namun demikian, berdasarkan
hasil pengamatan lapangan di KPPN Palembang, budaya organisasi tersebut
belum sepenuhnya berjalan sesuai harapan, terutama pada tahap tindak

lanjut (Action). Banyak pegawai KPPN Palembang yang tidak



1.3.

melaksanakan tindak lanjut hasil dialog kinerja organisasi (DKO), sehingga

permasalahan yang sama terus berulang setiap bulan.

Pembatasan Masalah

Agar penelitian ini lebih terfokus, terarah, dan dapat dilakukan secara

sistematis, maka peneliti memberikan batasan-batasan sebagai berikut:

1.

1.4.

Penelitian ini dibatasi pada ruang lingkup pegawai di lingkungan KPPN
Palembang.

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah budaya organisasi dan motivasi
kerja. Kedua variabel ini dipilih karena dianggap berpengaruh penting
terhadap Kkinerja pegawai.

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai.

Variabel intervening atau mediasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kepuasan pegawai, yang diasumsikan memediasi pengaruh budaya
organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Aspek lain seperti gaya kepemimpinan, lingkungan Kkerja, sistem
penghargaan, dan kompensasi tidak dibahas dalam penelitian ini, karena di

luar fokus utama variabel yang diteliti.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah, dan batasan

masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat dirumuskan beberapa

permasalahan penelitian sebagai berikut:



1.5.

Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
pegawai KPPN Palembang?

Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai
KPPN Palembang?

Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
KPPN Palembang?

Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai KPPN
Palembang?

Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai KPPN
Palembang?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai KPPN Palembang?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

pegawai KPPN Palembang?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka

tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai
KPPN Palembang.
Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai

KPPN Palembang.
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1.6.

Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai KPPN
Palembang.

Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai KPPN
Palembang.

Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai KPPN
Palembang.

Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai KPPN
Palembang dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai KPPN

Palembang dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

Kegunaan Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang bermakna, baik

dari sisi pengembangan ilmu pengetahuan (teoritis) maupun dari sisi penerapan

langsung dalam praktik organisasi (praktis). Adapun kegunaan penelitian ini adalah

sebagai berikut:

Kegunaan Teoritis

a. Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khazanah ilmu
pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya
manusia, dengan memberikan bukti empiris mengenai hubungan antara
budaya organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai.

b. Penelitian ini juga memberikan kontribusi dalam memperjelas

kepuasan kerja sebagai variabel intervening, yang selama ini masih
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menunjukkan hasil yang tidak konsisten dalam berbagai studi
sebelumnya.
Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi studi-studi lanjutan yang

ingin mengembangkan model pengukuran kinerja di sektor publik.

2. Kegunaan Praktis

a.

Bagi Pimpinan KPPN Palembang, hasil penelitian ini dapat digunakan
sebagai bahan pertimbangan dalam merumuskan kebijakan dan strategi
peningkatan kinerja pegawai, khususnya melalui penguatan budaya
organisasi dan sistem motivasi kerja yang lebih efektif. Temuan
mengenai kepuasan kerja sebagai variabel mediasi juga dapat menjadi
dasar dalam memperbaiki distribusi beban kerja, keadilan dalam
penugasan, dan efektivitas supervisi.layanan dan efektivitas organisasi
di lingkungan Kementerian Keuangan.

Bagi pegawai KPPN Palembang, penelitian ini dapat memberikan
wawasan baru bagi pegawai tentang pentingnya budaya organisasi dan
motivasi kerja dalam membentuk kepuasan kerja dan meningkatkan
kinerja individu. Dengan memahami hubungan antarvariabel ini,
diharapkan pegawai dapat lebih proaktif dalam membangun lingkungan
kerja yang kondusif, meningkatkan keterlibatan, serta memperkuat
semangat kerja kolektif.

Bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini dapat menjadi referensi dan
pijakan awal bagi peneliti lain yang ingin mengembangkan kajian di

bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan
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dengan hubungan variabel organisasi dan psikologis dalam konteks
sektor publik. Model konseptual yang dibangun dalam penelitian ini
dapat direplikasi atau dikembangkan lebih lanjut dalam studi serupa di

instansi pemerintah pusat lainnya.
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