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Abstract: This study aims to examine the influence of organizational culture and work 

motivation on employee performance with job satisfaction as a mediating variable (a study at 

Universitas Terbuka Jakarta). The research employed a quantitative approach using the 

Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) analysis technique through 

SmartPLS version 4.1.1.5. The sample consisted of 44 employees (a saturated sample) of 

Universitas Terbuka Jakarta, including both permanent and non-permanent staff. The research 

findings indicate that the job satisfaction variable has a significant effect on employee 

performance, whereas the organizational culture and work motivation variables do not have a 

significant effect. Furthermore, regarding job satisfaction as a mediating variable, the results 

show that work motivation has a significant mediating effect, while organizational culture does 

not have a significant or mediating effect. 

 

Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, Employee Performance, Job 

Satisfaction 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh distribusi budaya organisasi dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (Studi 

pada Universitas Terbuka Jakarta). Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 

teknik analisis SEM-PLS (Partial Least Squares Structural Equation Modeling) dengan 

Software SmartPLS 4.1.1.5. Sampel penelitian ini berjumlah 44 orang (sampel jenuh) pada 

pegawai Universitas Terbuka Jakarta baik pegawai tetap maupun tidak tetap. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan pada variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai, sedangkan untuk variabel budaya organisasi dan motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan. Adapun untuk variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

didapatkan hasil bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruh (memediasi) dan signifikan, 

sedangkan variabel budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan (tidak memediasi). 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kinjera Pegawai, Kepuasan Kerja. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan transformasi digital, institusi pendidikan dituntut untuk 

memiliki sumber daya manusia yang unggul, adaptif, dan produktif. Universitas Terbuka (UT), 

sebagai institusi pendidikan tinggi yang menerapkan sistem pembelajaran jarak jauh, memiliki 

karakteristik kerja yang berbeda dibandingkan dengan perguruan tinggi konvensional. Sebagai 

pelopor pendidikan terbuka dan jarak jauh di Indonesia, UT memiliki misi untuk memberikan 

akses pendidikan tinggi kepada seluruh masyarakat tanpa dibatasi oleh ruang dan waktu. 

Konsekuensi dari sistem ini adalah terbentuknya struktur organisasi dan mekanisme kerja yang 

berbasis pada pemanfaatan teknologi informasi, fleksibilitas waktu serta komunikasi daring. 

Pegawai di lingkungan UT Jakarta tidak hanya dituntut untuk menjalankan tugas-tugas 

administratif akademik, tetapi juga harus mampu beradaptasi dengan sistem digital, mengelola 

komunikasi jarak jauh secara efektif, serta menerapkan manajemen waktu yang efisien. Dalam 

konteks tersebut, efektivitas kerja pegawai menjadi faktor yang sangat krusial karena 

berpengaruh langsung terhadap kualitas layanan pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa 

yang tersebar di berbagai wilayah, baik di dalam maupun luar negeri. 

Faktor budaya organisasi dan motivasi kerja menjadi dua aspek penting yang diyakini 

memengaruhi tingkat kinerja pegawai. Menurut Hessel (2007), faktor - faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai antara lain adalah motivasi kerja dan budaya organisasi. Schein 

(2010) menjelaskan bahwa budaya organisasi merupakan sistem nilai dan keyakinan yang 

menjadi pedoman perilaku dalam lingkungan kerja yang dapat memengaruhi motivasi dan 

sikap kerja pegawai. Selain itu, peningkatan kinerja pegawai juga ditentukan oleh tingkat 

motivasi kerja. Robbins (2006) mendefinisikan motivasi sebagai kesediaan untuk melakukan 

upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya 

tersebut untuk memenuhi kebutuhan individu. Budaya organisasi yang kuat berperan sebagai 

sistem nilai dan keyakinan yang mengikat anggota organisasi untuk mencapai tujuan bersama, 

sedangkan motivasi kerja mendorong pegawai untuk memberikan kinerja terbaiknya. Dengan 

demikian, budaya organisasi dan motivasi kerja memiliki peran penting dalam membentuk 

perilaku serta kinerja pegawai di lingkungan Universitas Terbuka. 

Namun, kondisi di lapangan menunjukkan masih adanya kesenjangan antara ekspektasi 

organisasi terhadap peningkatan kinerja pegawai dengan realitas yang terjadi. Meskipun sistem 

budaya organisasi Universitas Terbuka telah terbangun dengan baik, UT Jakarta masih 

menghadapi tantangan dalam menjaga konsistensi penerapan nilai-nilai budaya organisasi serta 

dalam mempertahankan motivasi dan kepuasan kerja pegawai. Tantangan ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak hanya bergantung pada sistem kerja yang ada, tetapi 

juga pada sejauh mana organisasi mampu mengelola faktor - faktor internal yang memengaruhi 

kinerja secara berkelanjutan. Menurut Gibson et al. (2012), keberhasilan implementasi budaya 

organisasi dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai tidak terlepas dari kepuasan 

kerja sebagai faktor internal. Budaya organisasi yang kuat dan motivasi tinggi tidak akan 

efektif apabila kepuasan kerja pegawai rendah. 

Namun, penelitian terkait peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan 

antara budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di konteks pendidikan 

tinggi, khususnya perguruan tinggi terbuka, masih sangat terbatas. Sebagian besar penelitian 

masih berfokus pada sektor pemerintahan atau swasta. Padahal, institusi pendidikan terbuka 

memiliki karakteristik unik, seperti fleksibilitas waktu, keterlibatan teknologi informasi, dan 

sistem kerja jarak jauh yang dapat memengaruhi dinamika motivasi dan kinerja pegawai. 

Hasil survei di lapangan menunjukkan bahwa pegawai Universitas Terbuka Jakarta 

sebagian besar masih memiliki nilai di bawah rata - rata pada variabel motivasi kerja, kepuasan 

kerja, dan kinerja pegawai, sementara variabel budaya organisasi relatif lebih baik namun 

belum merata. Temuan ini mendukung teori yang menyatakan bahwa budaya organisasi, 
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motivasi, dan kepuasan kerja berperan penting dalam peningkatan kinerja, namun 

penerapannya di UT Jakarta masih perlu diperkuat agar kinerja pegawai dapat optimal. 

Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai, serta menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Selain itu, 

penelitian ini juga bertujuan untuk mengetahui peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

dalam hubungan antara budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di 

Universitas Terbuka Jakarta. 

 

METODE 

Penelitian deskriptif kuantitatif meliputi pengumpulan data menggunakan kuesioner 

untuk diuji hipotesisnya agar terjawab pertanyaan mengenai status terakhir dari subjek 

penelitian. Menurut Sugiyono (2013), penelitian deskriptif bertujuan untuk mengetahui nilai 

dari satu atau lebih variabel independen tanpa membandingkan atau menghubungkannya 

dengan variabel lain. Penelitian ini diikuti oleh 44 pegawai tetap dan kontrak dari Universitas 

Terbuka Daerah Jakarta. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sampling jenuh, di mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Pengumpulan data dalam 

penelitian ini dilakukan dengan mendistribusikan kuesioner secara daring menggunakan 

platform google form. Instrumen kuesioner disusun dengan menggunakan skala likert, dengan 

rentang penilaian dari 1 hingga 5. Analisis data dilakukan dengan metode pengukuran dan 

model structural (Structural Equation Modeling–Partial Least Squares / SEM-PLS) 

menggunakan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.1.1.5. Berdasarkan metode yang 

dijelaskan, maka kerangka konseptual dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

Sumber: Hasil Riset 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian 

 

Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan menjadi hipotesis berikut: 

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

H2: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

H4: Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja pegawai 

H5: Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja pegawai 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Uji instrumen dilakukan dengan berbantuan software Smart PLS (Partial Least Square), 

dengan lebih dulu melakukan pengujian terhadap validitas. Ukuran refleksif individual 

dinyatakan valid apabila mempunyai nilai loading (𝜆) dengan variabel laten yang ingin dinilai 

≥ 0.7, apabila satu dari indikator mempunyai nilai loading (𝜆) < 0,7 maka indikatornya harus 
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dikeluarkan sebab mengindikasi jika indikator tidak cukup baik guna menguji variabel laten 

dengan tepat (Hair et al., 2018). 

 
Tabel 1. Convergent Validity 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Budaya Organisasi (X1) 

BO1 0,806 Valid 

BO3 0,832 Valid 

BO4 0,777 Valid 

BO5 0,778 Valid 

Motivasi Kerja (X2) 

MK2 0,707 Valid 

MK3 0,734 Valid 

MK4 0,787 Valid 

MK5 0,844 Valid 

MK6 0,812 Valid 

Kinerja Pegawai (Y) 

KP1 0,815 Valid 

KP2 0,836 Valid 

KP3 0,818 Valid 

KP4 0,874 Valid 

Kepuasan Kerja (Z) 

KK1 0,798 Valid 

KK3 0,892 Valid 

KK4 0,912 Valid 

KK5 0,747 Valid 

Sumber: Hasil diolah Smart PLS 4.1.1.5 (2025) 

 

Berdasarkan tabel 1 diatas, setelah dikeluarkan indikator yang tidak valid seluruh 

indikator menunjukkan nilai loading factor diatas 0,70 yang mengindikasikan bahwa masing 

–masing konstruk telah memenuhi kriteria convergent validity. Oleh karena itu, seluruh 

indikator dinyatakan valid karena memenuhi batas minimum nilai loading factor yang 

disyaratkan dan bisa dipergunakan untuk penelitian selanjutnya. 

 
Tabel 2. Pengujian Reliabilitas 

Variabel Composite Reliability Cronbachs Alpha 

Budaya Organisasi 0,876 0,820 

Motivasi Kerja 0,885 0,839 

Kepuasan Kerja 0,905 0,858 

Kinerja Pegawai 0,903 0,856 

Sumber: Hasil diolah Smart PLS 4.1.1.5 (2025) 

 

Tabel 2 di atas memperlihatkan jika untuk variabel budaya organisasi, motivasi kerja, 

kepuasan kerja dan kinerja pegawai mempunyai composite reliability > 0,6 serta cronbachs 

alpha diatas 0,6 memperlihatkan jika berbagai indikator yang dipakai setiap variabel memiliki 

reliabilitas yang baik ataupun dapat menguji variabelnya. 

 
Tabel 3. Pengujian Average Variance Extracted 

Variabel Average Variance Exctracted Keterangan 

Budaya Organisasi 0,638 Validitas Konvergen memadai 

Motivasi Kerja 0,606 Validitas Konvergen memadai 

Kepuasan Kerja 0,705 Validitas Konvergen memadai 

Kinerja Pegawai 0,699 Validitas Konvergen memadai 

Sumber: Hasil diolah Smart PLS 4.1.1.5 (2025) 

 

Berdasarkan table 3 di atas, nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk masing - 

masing konstruk berada di atas 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa setiap konstruk telah 

memenuhi kriteria validitas konvergen, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk 

dalam penelitian ini dianggap valid. 
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Pengujian selanjutnya yaitu pengujian terhadap model structural (inner model) bertujuan 

untuk menilai dan mengevaluasi kemungkinan adanya hubungan linear antara konstruk – 

konstruk dalam kerangka model penelitian yang telah dirumuskan. 

 
Tabel 4. Pengujian R Square 

Variabel R-square R-square adjusted Keterangan 

Kepuasan Kerja 0,559 0,537 Substansial 

Kinerja Pegawai 0,651 0,625 Substansial 

Sumber: Hasil diolah Smart PLS 4.1.1.5 (2025) 

 

Tabel 4 memperlihatkan nilai (R2) dari variabel kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 

Nilai (R2) 0,559 pada variabel kepuasan kerja berarti bahwa budaya organisasi dan motivasi 

kerja mampu menjelaskan 55,9% variasi perubahan kepuasan kerja, sedangkan sisanya 44,1% 

dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian. Sementara itu, nilai (R2) 0,651 

pada variabel kinerja pegawai menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja 

secara bersama-sama dapat menjelaskan 65,1% variasi kinerja pegawai, sedangkan 34,9% 

sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 

 
Tabel 5. Uji Hipotesis Langsung 

Pengaruh Variabel 
Koefisien 

Parameter 
T-Statistik P Values Keterangan 

Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai 
0,157 0,374 0,708 Tidak Signifikan 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai 
0,197 0,646 0,519 Tidak Signifikan 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai 
0,133 5,024 0,000 Signifikan 

Kepuasan Kerja memediasi Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja 

Pegawai 

0,143 0,389 0,697 Tidak Signifikan 

Kepuasan Kerja memediasi 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai 

0,159 2,849 0,004 Signifikan 

Sumber: Hasil diolah Smart PLS 4.1.1.5 (2025) 
 

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat dilihat pada table 5 di atas. Pengujian 

dilakukan melalui metode bootstrapping dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% yang setara 

dengan tingkat signifikansi (alpha) 5% atau 0,05. Suatu indikator dalam konstruk dianggap 

valid apabila nilai T-Stastistic yang dihasilkan lebih dari 1,682 atau signifikasinya pada tingkat 

0,05. 

Hipotesis pertama menguji pengaruh antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,157, dengan nilai t-statistic 0,374 < 

1,682 dan tingkat signifikansi α = 0,708 > 0,05, sehingga hipotesis pertama ditolak. Hal 

tersebut membuktikan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Hipotesis kedua menguji pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil 

pengujian menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,197, dengan nilai t-statistic 0,646 < 1,682 dan 

tingkat signifikansi α = 0,519 > 0,05, sehingga hipotesis kedua ditolak. Hal tersebut 

membuktikan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hipotesis ketiga menguji pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil 

pengujian menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,133 dengan nilai t-statistic 5,024 > 1,682 dan 

tingkat signifikansi α = 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis ketiga diterima. Hal tersebut 

membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Hipotesis keempat menguji pengaruh kepuasan kerja memediasi antara budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien sebesar 

0,143, dengan nilai t-statistic 0,389 < 1,682 dan tingkat signifikansi α = 0,697 > 0,05, sehingga 

hipotesis keempat ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Hipotesis kelima menguji pengaruh kepuasan kerja memediasi antara motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,159, dengan 

nilai t-statistic 2,849 > 1,682 dan tingkat signifikansi α = 0,004 < 0,05, sehingga hipotesis 

kelima diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Kondisi ini mengindikasikan bahwa nilai, norma, dan keyakinan 

yang seharusnya menjadi dasar perilaku kerja di Universitas Terbuka Jakarta belum 

sepenuhnya diinternalisasi oleh pegawai. Karakter pekerjaan yang sangat prosedural, 

keterikatan pada sasaran kerja pegawai (SKP) dan standard operating procedure (SOP), serta 

beban layanan mahasiswa yang besar membuat perilaku kerja lebih dipengaruhi oleh kepatuhan 

terhadap aturan daripada oleh nilai budaya. Hal ini menyebabkan budaya organisasi belum 

mampu menjadi faktor pendorong utama dalam peningkatan kinerja. 

Secara teoretis, Schein (2010) menyatakan bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai 

sistem nilai bersama yang mengarahkan pola pikir dan tindakan anggota organisasi. Namun 

ketika budaya tidak diterapkan secara merata atau tidak dihayati secara mendalam, 

pengaruhnya terhadap kinerja menjadi terbatas. Secara empiris, hasil ini sejalan dengan 

penelitian Girsang (2019) yang menemukan bahwa budaya tidak berdampak signifikan pada 

organisasi yang birokratis dan sangat terstruktur. Dengan demikian, penguatan budaya melalui 

komunikasi internal yang konsisten, keteladanan pimpinan, serta integrasi nilai budaya ke 

dalam proses kerja menjadi strategi penting untuk membangun keselarasan perilaku dan 

mendorong peningkatan kinerja pegawai. 

 

2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

Penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh langsung terhadap 

kinerja pegawai. Kondisi ini mengindikasikan bahwa tingkat motivasi yang dimiliki pegawai 

belum cukup kuat untuk mendorong peningkatan hasil kerja. Hal ini dapat dijelaskan dari 

rendahnya indikator peluang karier dan keseimbangan kehidupan kerja, yang menunjukkan 

bahwa pegawai merasa terbatas dalam pengembangan diri sekaligus menghadapi beban kerja 

yang tinggi. Pekerjaan yang bersifat administratif dan sangat terstruktur juga membuat pegawai 

lebih fokus pada kepatuhan terhadap SOP daripada pada dorongan motivasional intrinsik. 

Secara teoretis, Robbins & Judge (2015) menjelaskan bahwa motivasi hanya efektif 

meningkatkan kinerja jika didukung oleh kondisi kerja yang memungkinkan aktualisasi diri, 

kesempatan berkembang, serta lingkungan yang tidak membebani. Secara empiris, hasil ini 

berbeda dari temuan Pang & Lu (2018) dan Octavia et al. (2023) yang menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh signifikan ketika jalur karier jelas dan lingkungan kerja mendukung. 

Dengan demikian, untuk mengoptimalkan pengaruh motivasi terhadap kinerja, UT Jakarta 

perlu memperjelas pengembangan karier, memperkuat sistem penghargaan, dan meningkatkan 

manajemen beban kerja. 

 

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 
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Kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal 

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin besar kontribusi 

pegawai terhadap hasil kerja. Indikator dengan kontribusi tertinggi adalah signifikansi tugas 

dan otonomi, yang menggambarkan bahwa pegawai bekerja lebih baik ketika merasa 

pekerjaannya bermakna dan memiliki keleluasaan dalam melaksanakannya. Di sisi lain, 

indikator umpan balik menjadi yang terendah, sehingga perlu ditingkatkan melalui mekanisme 

coaching dan evaluasi yang terstruktur. 

Menurut Luthans (2011), kepuasan kerja merupakan sikap positif individu terhadap 

pekerjaan yang didasarkan pada penilaian terhadap berbagai aspek pekerjaan. Pegawai yang 

merasa puas akan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaiknya bagi organisasi. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Moeljahwati et al. (2020) yang menyatakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan faktor penting yang mendorong peningkatan kinerja. Dengan 

demikian, peningkatan kinerja pegawai di UT Jakarta memerlukan strategi yang memperkuat 

kepuasan kerja, khususnya melalui pemberian umpan balik konstruktif dan pemberian ruang 

untuk variasi keterampilan dan otonomi. 

 

4. Pengaruh kepuasan kerja memediasi budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara 

budaya organisasi dan kinerja pegawai. Artinya, budaya organisasi belum mampu menciptakan 

kepuasan kerja yang berdampak positif terhadap peningkatan kinerja. Hal ini dapat terjadi 

karena nilai-nilai organisasi yang ada belum sepenuhnya diterjemahkan ke dalam praktik 

manajerial yang mendukung kesejahteraan dan kenyamanan pegawai. 

Temuan ini memperkuat pandangan Blau (1964) dalam Social Exchange Theory, bahwa 

hubungan timbal balik antara organisasi dan pegawai akan menciptakan kepuasan kerja ketika 

organisasi memberikan dukungan nyata dan penghargaan terhadap kontribusi individu. Tidak 

berpengaruhnya efek mediasi menunjukkan bahwa budaya organisasi di Universitas Terbuka 

Jakarta belum sepenuhnya memberikan rasa penghargaan, keterlibatan, dan dukungan yang 

memadai bagi pegawai. Hal ini menegaskan pentingnya penerapan budaya organisasi yang 

lebih partisipatif, transparan, dan berorientasi pada kesejahteraan pegawai agar dapat 

menciptakan kepuasan kerja yang berdampak positif terhadap kinerja. 

 

5. Pengaruh kepuasan kerja memediasi motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan memediasi 

hubungan antara motivasi kerja dan kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa motivasi kerja yang 

tinggi akan berdampak positif terhadap kinerja apabila pegawai merasakan kepuasan terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja berperan sebagai jembatan psikologis yang mengubah dorongan 

motivasional menjadi perilaku kerja yang produktif. 

Temuan ini sejalan dengan teori kebutuhan dan kepuasan yang dikemukakan oleh 

Herzberg (1959), yang menyatakan bahwa faktor motivasional seperti penghargaan, 

pencapaian, dan tanggung jawab akan meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

berdampak pada peningkatan kinerja. Hasil ini juga sejalan dengan hasil penelitian Hidayat 

(2019) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian tersebut menegaskan 

bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai jembatan antara motivasi dan kinerja karena pegawai 

yang termotivasi akan merasa lebih puas ketika kebutuhan profesional dan emosionalnya 

terpenuhi. Selain itu, penelitian Moeljahwati et al. (2020) juga mendukung temuan ini, dengan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja memperkuat pengaruh motivasi terhadap kinerja melalui 

peningkatan rasa tanggung jawab dan keterikatan pegawai terhadap organisasi. 
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KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Universitas Terbuka Jakarta, dapat disimpulkan 

bahwa tujuan penelitian untuk menguji pengaruh langsung maupun melalui peran variabel 

mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja tidak 

berpengaruh langsung terhadap kinerja, sementara kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan 

memediasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja. Temuan ini menegaskan bahwa dalam 

lingkungan kerja yang sangat prosedural, kinerja lebih dipengaruhi oleh kepuasan psikologis 

pegawai dibandingkan nilai budaya atau dorongan motivasional semata. 

Hasil ini menekankan pentingnya perbaikan desain sistem kerja, optimasi beban tugas, 

dan penguatan mekanisme umpan balik untuk menciptakan pengalaman kerja yang 

memuaskan dan mendorong kinerja. Integrasi nilai organisasi ke dalam SOP, peningkatan 

kualitas komunikasi internal, serta penataan proses operasional menjadi langkah yang relevan 

untuk meningkatkan keselarasan perilaku dan produktivitas pegawai. Hasil ini mendukung 

bahwa kinerja tidak hanya ditentukan oleh faktor individu tetapi juga oleh rekayasa organisasi 

dan kualitas pengalaman kerja yang diciptakan oleh sistem. Dengan demikian, penelitian ini 

memberikan kontribusi pada pemahaman bahwa penguatan kinerja memerlukan pendekatan 

berbasis sistem yang menggabungkan aspek manusia dan desain organisasi secara terpadu. 
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