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Abstrak

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Kemenag Jakarta Barat. Penelitian ini terdiri dari variabel bebas, yaitu:
motivasi kerja dan budaya organisasi, variabel intervening yaitu kepuasan kerja, dan variabel terikat yaitu
produktivitas kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas dengan
variabel terikat baik secara simultan dan parsial secara langsung maupun secara tidak langsung melalui
variabel intervening. Jumlah sampel sebanyak 98 responden dengan menggunakan metode purposive
sampling dalam pengambilan sample. Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan metode path analysis
berdasarkan analisis korelasi dan regresi yang telah dilakukan sebelumnya. Hasil uji hipotesis yang
dilakukan pada struktur model-1 diketahui bahwa secara simultan variabel motivasi kerja, budaya
organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Hasil uji hipotesis yang dilakukan
pada struktur model-2 diketahui bahwa secara simultan variabel motivasi kerja dan budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Kata kunci: Path Analysis, Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Produktivitas Kerja

Abstract

This research was conducted at the West Jakarta Ministry of Religion Office. This study consists of
independent variables, namely: work motivation and organizational culture, intervening variables namely
job satisfaction, and dependent variables namely work productivity. This study aims to determine the
influence between independent variables and dependent variables both simultaneously and partially directly
or indirectly through intervening variables. The number of samples was 98 respondents using the purposive
sampling method in sampling. Hypothesis testing is carried out using the path analysis method based on
correlation and regression analysis that has been done before. The results of the hypothesis test conducted
on the model-1 structure are known that simultaneously the variables of work motivation, organizational
culture and job satisfaction have a significant effect on work productivity. The results of the hypothesis test
conducted on the model-2 structure are known that simultaneously the variables of work motivation and
organizational culture have a significant effect on job satisfaction.

Keywords: Path Analysis, organizational commitment, Compensation, Job Satisfaction, Employee
Performance.

PENDAHULUAN

Aparatur Sipil Negara (disingkat ASN) adalah profesi bagi Pegawai Negeri Sipil dan
pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian
dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan
digaji berdasarkan peraturan perundang- undangan (Ramadhani & Joesoef, 2020).

Aparatur Sipil Negara diharapkan mampu menggerakkan serta melancarkan tugas-tugas
pemerintahan dalam pembangunan, termasuk di dalamnya melayani masyarakat (Wulandari &
Zubaedah, 2022). Aparatur Sipil Negara adalah mereka yang telah memiliki syarat-syarat yang
telah ditentukan dalam peraturan perundang-undangan yang berlaku, diangkat oleh pejabat
yang berwenang, serta diserahi tugas dalam jabatan negeri (Dewi, 2022). Sesuai dengan fungsi
utamanya sebagai pelaksanautama pemerintahan negeri ini, maka para Aparatur Sipil Negara
dituntut untukmemiliki etos kerja dan disiplin kerja yang tinggi (Sunantri, 2022). Hal ini tentu
saja merupakantantangan yang harus dijawab oleh seluruh Aparatur Sipil Negara di negeri ini.
Bukan hanya di jajaran puncak saja, tetapi juga pada seluruh staf sampai tingkat terendah. Hal
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ini, didasarkan pada satu pemikiran bahwa bagaimanapun juga tidak dapat dipungkiri, meski
bukan satu-satunya faktor penentu, maju mundurnya negeri initergantung pada kinerja instansi
pemerintahan, dalam halini Aparatur Sipil Negara itu sendiri (Sunantri, 2022).

Sebagai abdi negara dan pelayan masyarakat serta berdasarkan visi dan misi yang
dimilikinya maka sudah sepantasnya bila Aparatur Sipil Negara memiliki disiplin kerja yang baik
dalam mengemban dan melaksanakan tugas-tugas yang dimilikinya, karena dengan kinerja yang
produktif dan efisien maka hasil yang diperoleh akan maksimal dan sesuai dengan yang
diharapkan baik oleh instansi yang bersangkutan maupun oleh seluruh rakyat Indonesia sebagai
pemilik negeri ini (Kusfriyantini, 2022).

Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah tujuan
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan
individual. Menurut Hanadari Nawawi, 2003: 127) motivasi adalah keinginan yang terdapat
pada seorang individu yang merasangnya melakukan tindakan. Faktor motivasi ini merupakan
hal yang penting terhadap pengaruh kinerja pada pegawai. Perlu menjadi evaluasi dalam setiap
organisasi atau perusahaan kinerja pegawai setiap bulannya agar lebih baik kedepannya.

Faktor lain, yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja adalah variabel budaya
organisasi. Budaya organisasi dikonsepsikan oleh Asri Laksmi (2011: 6) sebagai norma-norma
dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota akan berperilaku
sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh lingkungannya. Konsepsi budaya
organisasi yang lain, diutarakan oleh Pabundu Tika dengan mengutip Feter F. Druicker dalam
bahwa budaya organisasi merupakan pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan
internal yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian
mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami,
memikirkan dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait.

Di samping memengaruhi produktivitas kerja, motivasi kerja dan budaya organisasi juga
dapat memengaruhi kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan
atau sikap seseorang mengenai pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promisi atau pendidikan,
pegawasan, rekan kerja, beban kerja, dan lain-lain. Dalam hal ini, Umar (2011), menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seseorang atas pekerjaanya, khususnya
mengenai kondisi kerjanya, dalam hubunganya dengan apakah pekerjaannya mampu
memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginanya. Hal senada dinyatakan oleh Sunyoto, (2012)
bahwa kepuasan kerja merupakan sifat individual seseorang sehingga memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini
disebabkan oleh adanya perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut maka semakin tinggi tingkat
kepuasan yang dirasakan begitu pula sebaliknya.

Terkait fenomena motivasi kerja di Kantor Kementerian Agama Kota Jakarta Barat
berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Kepegawaian Kantor Kementerian Agama Kota
Jakarta Barat telah diberikan. Hal ini dikarenakan pemberian motivasi dengan tepat akan dapat
menimbulkan semangat, gairah dan kepuasan kerja dalam diri pegawai. Meningkatnya
kegairahan dan kemauan untuk bekerja dengan sukarela tersebut akan menghasilkan pekerjaan
yang lebih baik, sehingga akan meningkatkan produktivitas kerja. Sedangkan seseorang yang
mempunyai motivasi kerja rendah, mereka akan bekerja semaunya dan tidak berusaha untuk
mendapatkan hasil yang maksimal. Hal ini sesuai dengan indikator motivasi kerja yaitu, adanya
kepuasan kerja dan bersedia menerima tantangan kerja. Pernyataan tersebut sesuai dengan pra
penelitian yang dilukan peneliti bahwa sebanyak 24 dari 30 pegawai merasa termotivasi karena
dapat menentukan target kerja dan 22 dari 30 pegawai merasa termotivasi karena ada tanggung
jawab dalam bekerja.

Fenomena selanjutnya adalah terkait permasalahan budaya organisasi, faktor- faktor
yang dapat memengaruhi produktivitas kerja adalah kesadaran diri keagresifan, kepribadian,
performa dan orientasi tim. Pembentuan budaya organisasi yang makin baik akan mendorong
pegawai untuk bekerja semakin produktif (Edison, Anwar, dan Komariyah, 2016:131).
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Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Kepegawaian yang dilakukan penulis
diperoleh informasi bahwa budaya organisasi yang dibangun di lingkungan Kantor Kementerian
Kota Jakarta Barat mengacu kepada sistem makna bersama yang dianut oleh anggota dan
membedakan organisasi tersebut dari organisasi- organisasi yang lain. Tata nilai dalam budaya
organisasi dapat berperan sebagai sumber kekuatan penting yang diyakini dan dianut secara
luas dalam menghadapi tantangan perubahan lingkungan. Hal ini sesuai dengan indikator
budaya organisasi yaitu, meningkatkan pengembangan diri dan mempunyai daya inisiatif.
Pernyataan tersebut sesuai dengan pra penelitian yang dilukan peneliti bahwa sebanyak 22 dari
30 pegawai menyatakan mampu meningkatkan pengembangan diri dan 25 dari 30 pegawai
menyatakan mempunyai daya inisiatif untuk bekerja.

METODE
Bagian metode memuat penjelasan tentang subjek penelitian, desain penelitian, metode
pengumpulan data, prosedur intervensi, dan teknik analisis data.

[si Metode Penelitian umumnya hanya mencakup 20-30% dari keseluruhan paper.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1. Jumlah dan Presentase Responden Menurut Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1 Laki-laki 53 54%
2 Perempuan 45 46%

Total 98 100%

Dari tabel 1. di atas dapat diketahui bahwa jumlah respondendidominasi oleh laki-
laki dengan 54%, kemudian sisanya 46% adalah responden perempuan dari keseluruhan jumlah
responden yang ada. Dengan demikian, dalam penelitian ini responden didominasi oleh jenis
kelamin laki-laki dengan persentase 54%.

. Karakteristik menurut Usia

Tabel 2. Jumlah dan Presentase Responden Menurut Usia

No |Kelompok Usia Jumlah Presentase
1 31-35 4 4,1%

2 36-40 18 18,4%

3 41-45 17 17,3%

4 46-50 14 14,3%

5 >50 45 45,9%
Total 98 100%
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Berdasarkan tabel 2. di atas dapat diketahui bahwa respondendalam penelitian ini
didominasi oleh usia >50 tahun sebanyak 45,9%, dimana rentang usia ini merupakan pegawai
yang lebih fokus pada penyusunan strategi atau kebijakan, kemudian usia dengan rentang 36-
40 tahun sebanyak 18,4%, di mana rentang usia ini merupakan pegawai yangsudah produktif
akan perkerjaannya serta membimbing kepada yang lebihjunior, selanjutnya pegawai dengan
rentang usia 41-45 tahun sebanyak 17,3%, di mana rentang usia ini merupakan pegawai yang
siap memasukiusia matang. Selanjutnya pegawai dengan rentang usia 46-50 sebanyak 14,3% di
mana rentang usia ini merupakan pegawai yang mempunyai usiamatang dengan pengalaman
kerja yang cukup lama, kemudian pegawai dengan rentang usia 31-35 tahun sebanyak 4,1%
mana rentang usia ini merupakan pegawai yang produktif akan perkerjaannya serta harus
banyakmenimba pengalaman kepada yang lebih senior.

Tabel 3. Jumlah dan Persentase Responden Menurut Pendidikan Terakhir

No. Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase
1 Sarjana (S1) 65 66,33%

2 Magister (S2) 31 31,63%

3 Doktoral (S3) 2 2,04%
Jumlah 98 100%

Berdasarkan data pada tabel 3. di atas dapat diketahui bahwaresponden dengan tingkat
pendidikan terakhir Sarjana (S1) berjumlah 66,33%, responden dengan tingkat pendidikan
Magister (S2) berjumlah 31,63% dan sisanya 2,04% adalah responden dengan tingkat
pendidikan terakhir Doktoral (S3).

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No |[Masa Kerja Pegawai Jumlah Presentase
1 10-14 Tahun 13 13,3%
2 15-19 Tahun 46 46,9%
3 20-24 Tahun 19 19,4%
4 >24 Tahun 20 20,4%
Total 08 100%

Berdasarkan data pada tabel 4. menunjukkan bahwa jumlah responde dengan rentang
masa kerja 15-19 tahun sebanyak 46,9% menjadimayoritas, masa >24 tahun sebanyak 20,4% ,
masa kerja 20-24 tahun sebanyak 19,4% dan sisanya adalah respondengn dengan rentang masa
kerja 10-14 tahun sebanyak 13,3% dari keseluruhan jumlah responden. Dengan demikian,
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jumlah pegawai dengan rentang waktu 15-19 tahun mendominasi jumlah responden
berdasarkan rentang waktu masa kerja dengan presentase 46,9%.

Tabel 5. Hasil Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimu Maximu Mean Std.
m m Deviation
Motivasi_Kerja 98 44,00 65,00 53,612 4,19777
2
Budaya_Organisa 98 38,00 55,00 45,510 3,86164
si 2
Kepuiasan_Kerja 98 32,00 55,00 44,551 4,49770
0
Produktivitas_Ke 98 40,00 60,00 49,377 4,30659
rja 6

Valid N (listwise) 98

Berdasarkan tabel 5. di atas, terdapat informasi bahwa variabel motivasi kerja
menunjukkan jawaban minimum responden 44 dan maksimumsebesar 65, dengan rata-rata
total jawaban 53,6122 dan standar deviasi 4,19777. Hal ini berarti pada nilai minimum 44,
responden lebih banyak memilih jawaban sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), ragu-ragu
(RR)dan pada nilai maksimum 65, responden lebih banyak memilih jawaban setuju (S) dan
Sangat Setuju (SS).

Pada variabel budaya organisasi menunjukkan jawaban minimum responden 38 dan
maksimum sebesar 55, dengan rata-rata total jawaban 45,5102 dan standar deviasi 3,86164. Hal
ini berarti pada nilai minimum 38,responden lebih banyak memilih jawaban sangat tidak setuju
(STS), tidak setuju (TS), ragu-ragu (RR) dan pada nilai maksimum 55, responden lebih banyak
memilih jawaban setuju (S) dan Sangat Setuju (SS).

Pada variabel kepuasan kerja menunjukkan jawaban minimum responden 32 dan
maksimum sebesar 55, dengan rata-rata total jawaban 44,5510 dan standar deviasi 4,49770. Hal
ini berarti pada nilai minimum 32,responden lebih banyak memilih jawaban sangat tidak setuju
(STS), tidak setuju (TS), ragu-ragu (RR) dan pada nilai maksimum 65, responden lebih banyak
memilih jawaban setuju (S) dan Sangat Setuju (SS).

Pada variabel produktivitas kerja menunjukkan jawaban minimum responden 40 dan
maksimum sebesar 60, dengan rata-rata total jawaban 49,3776 dan standar deviasi 4,30659. Hal
ini berarti pada nilai minimum 40,responden lebih banyak memilih jawaban sangat tidak setuju
(STS), tidak setuju (TS), ragu-ragu (RR) dan pada nilai maksimum 60, responden lebih banyak
memilih jawaban setuju (S) dan Sangat Setuju (SS).

Dengan demikian, mayoritas responden berpendapat tentang motivasi kerja, budaya
organisasi, kepuasan kerja dan produktivitas kerja yang ada di Kankemenag Kota Jakarta Barat
secara umum sudah baik.

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel C ronbachAlpha| N of Item Keterangan
Motivasi Kerja 0,683 13 Reliable
Budaya Organisasi 0,714 11 Reliable
Kepuasan Kerja 0,770 11 Reliable
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Produktivitas Kerja 0,768 12 Reliable

Berdasarkan Tabel 6. dapat dilihat bahwa Cronbach Alpha yang lebih besar dari 0,60. Hal
ini menunjukan bahwa seluruh pernyataan dalamkuesioner penelitian ini dikatakan reliable
atau memiliki tingkat kehandalan yang baik sehingga dapat digunakan dalam analisis penelitian
berikutnya. Hal ini menunjukan bahwa setiap item pernyataan yang digunakan dalam kuesioner
penelitian mampu memperoleh data yang konsisten, yang artinya apabila pernyataan itu
diajukan kembali, maka akan mendapatkan jawaban yang relatif sama dengan jawaban
sebelumnya.

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memilikidistribusi normal. Distribusi normal akan
membentuk suatu garis lurus diagonal dan ploting data akan dibandingkan dengangaris
diagonal. Jika distribusi data normal, maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya
akan mengikuti garisdiagonalnya (Ghozali, 2011).

Dalam uji normalitas terdapat dua cara untuk mendeteksi apakah residual
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengananalisis grafik dan uji statistik. Uji normalitas
data dengan menggunakan pengolahan SPSS 25.0 menghasilkan grafik sebagai berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Produktivitas Kerja
10

74

Expected Cum Prob

0,0 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas Secara Grafik

Berdasarkan gambar di atas, dapat dilihat bahwa titik-titik yang menyebar disekitar garis
diagonal dan penyebaran titik-titik data searah dengan garis diagonal menandakan bahwa
model asumsi regresi memenuhi asumsi normalitas dan model regresi layak untuk menganalisis
pengaruh variabel-variabel bebas (motivasi kerja, budaya organisasi dan kepuasan kerja)
terhadap variabel terikat (produktivitas kerja). Kemudiansecara statistik sebagai berikut:

Hasil Uji Heterokedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi
yang baik adalah yang homokedestisitas atau tidak terjadi heterokedestisitas. Cara untuk
mendeteksinya adalah denganmelihat grafik scater plot antara nilai prediksi variabel terikat (z
variabel), dengan residualnya (s residualnya): Jika ada pola tertentu yang teratur, seperti titik
yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian
menyempit),maka mengidentifikasikan telah terjadi heterokedestisitas (Ghozali,2011: 139).
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Scatterplot
Dependent Variable: Produktivitas Kerja

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Hasil Uji Heterodaktisitas

Dari grafik scatterplot yang ada pada gambar di atas dapat dilihat bahwa titik-titik
menyebar secara acak, serta tersebar di atas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa tidakterjadi heteroskedastisitas pada model regresi (Ghozali, 2011:
107).

Hasil Uji Multikulinieritas

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen
(Ghozali, 2011: 105). Deteksi ada atau tidaknyamultikolinieritas dalam model regresi adalah
dilihat dari besaran VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance (TOL). Regresi bebas dari
masalah multikolinieritas jika nilai VIF < 10 dan nilai TOL > 0,10(Ghozali, 2011:106).

Tabel 7. Hasil Uji Multikulinieritas

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients Collinearity Statistics
Madel B St Error Beta 1 Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,314 5108 2019 046
Maotivasi Kerja =01 137 -010 -081 936 422 2372
Budaya Organisasi 414 150 355 2,764 007 M6 2,406
Kepuasan Kerja 324 119 310 2,714 008 524 1,907

a. Dependent Variahle: Produldivitas Kerja

Berdasarkan tabel 7. di atas, dari hasil uji Variance Inflation Factor (VIF) padahasil output
SPSS 25.0 tabel coefficient, masing-masingvariabel independen memiliki VIF < 10 yaitu untuk
variabel motivasi kerjasebesar 2,372, variabel budaya organisasi sebesar 2,406 dan variabel
kepuasan kerja sebesar 1,907. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadimultikolinearitas.
Sedangkan nilai Tolerance = 0,10 yaitu untuk variabel motivasi kerja 0,422, variabel budaya
organisasi 0,416 dan variabel kepuasan kerja sebesar 0,524. Maka dapat dinyatakan model
regresi linear berganda tidak terdapat multikolineritas antara variabel dependen dengan
variabel independen yang lain sehingga dapat digunakan dalam penelitianini.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variable motivasi kerja (X1) dan budaya
organisasi (X2) terhadap produktivitas kerja (Z) dengan kepuasan kerja (Y) sebagai variable
intervening pada pegawai negeri sipil Kantor Kementerian Agama Kota Jakarta Barat dengan
melakukan uji terhadap 98 karyawan Pegawai Negeri Sipil (PNS) Kantor Kementerian Agama
Kota Jakarta Barat melalui penyebaran Angket (Kusioner). Berdasarkan pembahasan dan
analisis yang dilakukan dengan metode Analisis Jalur (Path Analysis). Maka, dapat disimpulkan
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sebagai berikut: Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Budaya
organisasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Motivasi kerja dan budaya organisasi
secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
produktivitas kerja. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Budaya organinasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Motivasi kerja dan budaya organisasi secara simultan
berpengaruh terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja.
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