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 This study explores the interplay of organizational culture, motivation, job 

satisfaction, and employee performance at PT. Dunia Barusa Meulaboh, facing 

challenges in the competitive automotive industry. Previous research findings 

indicate that organizational culture, motivation, and job satisfaction influence 

employee performance. Internal factors such as intense competition and high 

sales targets impact the motivation and job satisfaction of Toyota's sales force. 

Changes in company policies and the dynamics of the automotive industry also 

affect the performance of the sales force. The study aims to provide insights for 

PT. Dunia Barusa Meulaboh to enhance employee performance in a 

competitive industry environment. The results reveal that an organizational 

culture aligned with individual values enhances job satisfaction, and a culture 

supporting creativity contributes to job satisfaction. Job satisfaction, in turn, 

influences performance by increasing commitment and productivity. 

Motivation, linked to job satisfaction, positively impacts performance through 

the fulfillment of Maslow's hierarchy of needs and expectancy theory. Other 

organizational factors also play a role in the relationship between motivation 

and performance. 

Keywords : Organizational Culture, Motivation, Employee Performance 
   

  ABSTRAK 

  Penelitian ini mengeksplorasi keterkaitan budaya organisasi, motivasi, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan di PT. Dunia Barusa Meulaboh, 

menghadapi tantangan industri otomotif yang kompetitif. Temuan penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan 

kerja memengaruhi kinerja karyawan. Faktor internal seperti persaingan dan 

target penjualan tinggi mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja sales force 

Toyota. Perubahan kebijakan perusahaan dan dinamika industri otomotif juga 

berdampak pada kinerja sales force. Studi ini diharapkan memberikan wawasan 

bagi PT. Dunia Barusa Meulaboh untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam 

lingkungan industri yang kompetitif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

budaya organisasi yang sejalan dengan nilai individu meningkatkan kepuasan 

kerja, dan budaya yang mendukung kreativitas berkontribusi pada kepuasan 

kerja. Kepuasan kerja, dalam hal ini, memengaruhi kinerja dengan 

meningkatkan komitmen dan produktivitas. Motivasi, terkait dengan kepuasan 

kerja, memberikan dampak positif pada kinerja melalui pemenuhan hierarki 

kebutuhan Maslow dan teori harapan. Faktor organisasi lainnya juga berperan 

dalam hubungan motivasi dan kinerja. 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Motivasi, Kinerja Karyawan 
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PENDAHULUAN 

PT. Dunia Barusa Meulaboh menghadapi tantangan dalam meningkatkan kinerja 

karyawannya. Seiring dengan perkembangan dinamika industri, organisasi ini merasa perlu 

untuk memahami faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

penelitian ini bertujuan untuk menggali hubungan antara budaya organisasi, motivasi, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan di PT. Dunia Barusa Meulaboh. Karyawan merupakan 

salah satu faktor penting dalam keberhasilan suatu perusahaan. Kinerja karyawan yang baik 

akan dapat mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi 

perusahaan untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Beberapa penelitian terkait kinerja oleh Hutagalung & Ritonga, (2018) ataupun Pardede 

& Mustam, (2017) telah menunjukkan bahwa budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja 

merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Marlina et al., (2021) 

menyimpulkan bagaimana budaya organisasi yang merupakan nilai-nilai dan norma-norma 

yang dianut oleh suatu organisasi, motivasi sebagai dorongan yang menggerakkan karyawan 

untuk bekerja dan mencapai tujuan, kepuasan kerja sebagai perasaan senang atau tidak senang 

yang dialami oleh karyawan dalam bekerja, juga budaya organisasi yang positif akan dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat dan bersemangat. Prabowo et al., (2018) 

menjelaskan bahwa motivasi yang tinggi akan dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

produktif dan mencapai hasil kerja yang lebih baik. Kepuasan kerja yang tinggi menurut 

Handoko & Rambe, (2018) akan dapat membuat karyawan lebih termotivasi dan berkomitmen 

untuk bekerja dengan baik. 

Berdasarkan pengamatan saya, kasus yang paling sering terjadi pada sales force produk 

otomotif Toyota di PT. Dunia Barusa Meulaboh misalnya kasus persaingan yang ketat. Industri 

otomotif merupakan industri yang sangat kompetitif. Hal ini membuat sales force produk 

otomotif Toyota di PT. Dunia Barusa Meulaboh harus bersaing ketat dengan sales force dari 

perusahaan otomotif lainnya. Persaingan yang ketat ini dapat membuat sales force Toyota 

merasa tertekan dan stres. Sales force Toyota di PT. Dunia Barusa Meulaboh juga dituntut 

untuk mencapai target penjualan yang tinggi. Hal ini dapat membuat sales force tersebut 

merasa tertekan dan frustasi. Sales force Toyota terkadang merasa kurang didukung oleh 

perusahaan. Hal ini dapat membuat mereka merasa tidak termotivasi. 

Perusahaan otomotif seringkali mengubah kebijakan harga dan promosi untuk 

menyesuaikan dengan kondisi pasar dan strategi pemasaran (Azis, 2019). Sales force Toyota 

PT. Dunia Barusa Meulaboh harus dapat mengelola perubahan ini dengan efektif, menjelaskan 

kepada pelanggan potensial, dan menawarkan nilai tambah yang membedakan produk Toyota. 

Dalam industri otomotif, perubahan teknologi dan inovasi produk dapat mempengaruhi cara 

sales force memasarkan kendaraan (Maharani & Ulum, 2019). Mereka perlu terus 

memperbarui pengetahuan mereka tentang fitur dan teknologi terbaru untuk memberikan 

informasi yang akurat kepada pelanggan. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Teori lingkungan kerja menurut Prabowo et al., (2018)  menyatakan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja di mana karyawan bekerja. Lingkungan kerja 

yang kondusif akan dapat meningkatkan kinerja karyawan (Zakia Surya & Bakar Fahmi, 2022). 

Hermawan & Rahadi, (2021) menerangkan bahwa lingkungan kerja dapat didefinisikan 

sebagai kondisi fisik, sosial, dan psikologis yang mempengaruhi karyawan dalam bekerja. 

Lingkungan kerja fisik meliputi kondisi bangunan, peralatan, dan fasilitas kerja. Lingkungan 

kerja sosial meliputi hubungan antar karyawan, antara karyawan dengan atasan, dan antara 

karyawan dengan pelanggan. Lingkungan kerja psikologis meliputi iklim kerja, budaya 

organisasi, dan sistem penghargaan. 
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Naseer et al., (2018) menerangkan terkait coping and stress theory, dimana ia 

memaparkan sebagai teori yang menjelaskan bagaimana individu menghadapi stres. Stres 

menurut Góngora-Coronado & Vásquez-Velázquez, (2018), adalah kondisi yang terjadi ketika 

individu merasa tertekan atau terbebani oleh tuntutan yang dihadapinya. Coping sendiri, 

menurut Góngora-Coronado & Vásquez-Velázquez, (2018) adalah upaya yang dilakukan 

individu untuk mengatasi stres tersebut. Rad et al., (2022) menerangkan bahwa teori coping 

and stress ini dikemukakan oleh Lazarus dan Folkman pada tahun 1984. Menurut teori ini, 

coping adalah proses yang dilakukan individu untuk mengelola tuntutan yang dihadapinya. 

Proses ini meliputi penilaian terhadap situasi stres, pemilihan strategi coping, dan evaluasi hasil 

coping. 

Gambar 1. Coping and Stress Theory 

 

 
Sumber: (Lee & Kim, 2018) 

 

Penilaian terhadap situasi stres dilakukan oleh individu untuk menentukan apakah 

situasi tersebut merupakan ancaman atau tantangan. Jika situasi tersebut dinilai sebagai 

ancaman, maka individu akan merasa stres dan akan berupaya untuk mengatasinya. Jika situasi 

tersebut dinilai sebagai tantangan, maka individu akan merasa termotivasi untuk 

menghadapinya. Budaya organisasi yang positif dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dan mendukung (Marlina et al., 2021; Utarayana & Adnyani, 2020). Lingkungan 

kerja yang kondusif dan mendukung dapat membantu karyawan untuk merasa lebih nyaman 

dan aman. Hal ini dapat mengurangi stres karyawan dan meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

Budaya organisasi yang positif juga dapat menyediakan dukungan sosial bagi karyawan. 

Dukungan sosial dapat membantu karyawan untuk merasa lebih diterima dan dihargai. Hal ini 

juga dapat mengurangi stres karyawan dan meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif korelasional. 

Penelitian kuantitatif menurut Kurniawan & Puspitaningtyas, (2016) bertujuan untuk 

mengukur variabel-variabel dalam bentuk numerik. Data yang dihasilkan dapat berupa angka, 

persentase, atau statistik lainnya. Hardani et al., (2020) menerangkan bahwa penelitian 

kuantitatif seringkali dimulai dengan formulasi hipotesis yang dapat diuji secara empiris. Hasil 

penelitian ini kemudian dapat digeneralisasikan untuk populasi yang lebih besar. Desain 

penelitian kuantitatif seringkali terstruktur dan terkontrol dengan baik. Adapun dalam  
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Penelitian ini kerangka penelitian berfungsi sebagai desain penelitian dengan gambaran 

sebagai berikut: 

 

Gambar 2. Kerangka Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan kerangka berpikir di atas, maka dapat disusun hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

𝐻1= Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

𝐻2= Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 

𝐻3= Budaya organisasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

𝐻4= Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

𝐻5= Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja 

𝐻6= Motivasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

 

Sampel dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan di PT. Dunia Barusa 

Meulaboh. Seluruh populasi yang berjumlah 83 orang dijadikan sampel dalam penelitian ini. 

83 orang responden penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Deskripsi Responden 

 

Jenis kelamin Q % 

Pria 74 89,16 

Wanita 9 10,84 

Rentang umur   

21 – 25 tahun 9 10,84 

26 – 30 tahun 42 50,60 

31 – 35 tahun 13 15,66 

36 – 40 tahun 17 20,48 

41 – 45 tahun 0 0,00 

46 – 50 tahun 2 2,41 

Total 83 100,00 

 

Adapun alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner penelitian dengan 

deskripsi sebagai berikut: 

Budaya 

Organisasi 

Motivasi 

Kepuasan Kerja Kinerja 

https://doi.org/10.59996/cendib.v1i3.297
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Tabel 2. Kuesioner Penelitian 

𝒓𝒕𝒂𝒃𝒆𝒍 n = 40, α = 0,05; 0,2573 

Variabel Indikator Pernyataan (Cronbach's Alpha = 0,958) 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

Budaya Organisasi 

(Schein & Schein, 

2016) 

Nilai-nilai dasar 

Organisasi ini menekankan pentingnya keadilan 

dan kesetaraan dalam memperlakukan semua 

anggota 

.529** 

Asumsi-asumsi 

dasar 

Anda merasa bahwa anggota organisasi 

memiliki kesadaran kolektif terhadap nilai-nilai 

dan keyakinan yang membentuk inti budaya 

organisasi 

.554** 

Norma-norma 

Anda tidak pernah mengalami ketidaksesuaian 

antara nilai pribadi Anda dan aturan tidak 

tertulis yang berlaku di organisasi ini 

.412** 

Perilaku 

Anda merasa adanya tekanan untuk beradaptasi 

dengan norma-norma yang berlaku dalam 

organisasi ini dalam menjalankan tugas Anda 

.504** 

Motivasi 

(Heneman & 

Schwab, 1972; Van 

Eerde & Thierry, 

1996) 

Expectancy 
Anda yakin bahwa usaha yang Anda lakukan 

akan menghasilkan kinerja yang baik 
.546** 

Valence 
Pengakuan, kenaikan gaji, promosi sangat 

penting artinya bagi Anda 
.645** 

Instrumentality 

Anda yakin bahwa dengan mencapai kinerja 

yang tinggi akan membawa pada pemberian 

reward atau hasil yang diinginkan 

.614** 

Kepuasan  Kerja  

(Lloyd & Mertens, 

2018) 

Effort-

performance 

expectancy 

Anda percaya bahwa peningkatan usaha atau 

kerja keras yang Anda lakukan dapat 

menghasilkan hasil kinerja yang sesuai dengan 

harapan Anda 

.471** 

Performance-

reward 

expectancy 

Anda yakin bahwa mencapai tujuan kinerja 

yang tinggi akan menghasilkan imbalan atau 

penghargaan yang diinginkan 

.444** 

Valence of 

reward 

Anda merasa bahagia serta puas dengan reward 

dan imbalan yang diterima dari perusahaan 
.496** 

Kinerja 

(Kelley & Michela, 

1980; Martinko & 

Mackey, 2019) 

Tingkat atribusi 

internal 

Anda percaya bahwa keberhasilan dalam tugas 

atau proyek yang Anda kerjakan merupakan 

hasil dari kemampuan pribadi Anda 

.520** 

Tingkat atribusi 

eksternal 

Anda berpikir bahwa hasil kinerja Anda 

seringkali dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar 

kendali pribadi, seperti keadaan pasar atau 

perubahan kebijakan 

.592** 

Tingkat 

kepercayaan 

diri 

Anda yakin bahwa usaha dan kemampuan Anda 

dapat membawa Anda mencapai hasil yang 

diinginkan dalam pekerjaan atau tugas yang 

Anda lakukan 

.540** 

Tingkat 

kepuasan kerja 

Keterampilan dan ketekunan sangat penting 

artinya menurut Anda dalam mencapai hasil 

yang memuaskan dalam pekerjaan Anda 

.497** 

 

HASIL PENELITIAN 

Uji normalitas residu dilakukan untuk memeriksa apakah residu dari model statistik 

atau analisis data tertentu mengikuti distribusi normal (Astrachan et al., 2014). Residu adalah 

selisih antara nilai yang diamati dan nilai yang diprediksi oleh model (Hartmann et al., 2016). 

Jika residu tidak mengikuti distribusi normal, hal ini dapat mengindikasikan bahwa model tidak 

sepenuhnya memenuhi asumsi normalitas, dan ini dapat mempengaruhi keandalan hasil 

analisis statistik. Uji normalitas residu membantu memverifikasi apakah asumsi normalitas dari 
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model atau analisis statistik yang digunakan terpenuhi. Asumsi ini penting terutama jika 

metode statistik tertentu, seperti uji parametrik (contohnya uji t atau ANOVA), membutuhkan 

asumsi distribusi normal pada residu. Uji normalitas dapat membantu dalam mendeteksi outlier 

atau pola khusus dalam residu yang dapat mempengaruhi hasil analisis atau interpretasi model. 

 

One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test 

  
Unstandardized 

Residual 

N 83 

Normal 
Parametersa,b 

Mean 0,0000000 

Std. 
Deviation 

19,73202385 

Most 
Extreme 
Differences 

Absolute 0,037 

Positive 0,018 

Negative -0,037 

Test Statistic 0,037 

Asymp. Sig. (2-tailed) .163c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Uji multikolinearitas digunakan untuk menilai sejauh mana dua atau lebih variabel 

independen dalam model regresi linear ber gantung satu sama lain secara kuat. 

Multikolinearitas dapat mengakibatkan masalah dalam interpretasi model dan estimasi 

parameter, serta dapat merugikan keandalan prediksi. 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Eigenvalue 
Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) 
Budaya 

Organisasi 
Kepuasan 

Kerja Motivasi 

1 1 5,891 1,000 0,00 0,00 0,00 0,00 

2 0,046 11,349 0,10 0,05 0,08 0,03 

3 0,024 15,738 0,53 0,00 0,00 0,00 

4 0,017 18,687 0,22 0,15 0,07 0,02 

5 0,012 22,326 0,10 0,26 0,82 0,43 

6 0,010 23,710 0,04 0,54 0,03 0,17 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis adalah suatu metode statistik yang digunakan untuk menguji klaim atau 

asumsi mengenai parameter populasi berdasarkan sampel data. Tujuan dari uji hipotesis adalah 

untuk membuat keputusan tentang kebenaran atau ketidakbenaran suatu pernyataan hipotesis 

berdasarkan bukti empiris yang diberikan oleh data sampel. Dari hasil uji data penelitian 

menggunakan SPSS dapat disimpulkan sebagai berikut: 
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Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Signifikansi Simpulan 

Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 0,012 Diterima 

Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 0,000 Diterima 

Budaya organisasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 0,001 Diterima 

Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 0,000 Diterima 

Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja 0,702 Ditolak 

Motivasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 0,002 Diterima 

 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

1 .454a 0,228 0,222 19,83760 

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasi, Motivasi, 
Kepuasan Kerja 

 

Nilai R square (𝑅2) sebesar 0,228 mencerminkan dampak bersama-sama dari budaya 

organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja, yang dapat diperhatikan yang berarti 

bahwa 22,8% gabungan variabel tersebut mempengaruhi kinerja sedangkan sisanya sebesar 

77,2% dipengaruhi oleh banyak faktor lainnya diluar variabel yang diteliti. 

 

Pembahasan 

Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

Secara teoritis, hubungan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja dapat dijelaskan 

melalui berbagai teori dan konsep manajemen organisasi. Rizza Akbar, (2013) menerangkan 

bahwa budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma-norma, dan sikap yang dianut dan 

diinternalisasi oleh anggota organisasi. Sementara itu, kepuasan kerja mencerminkan evaluasi 

subjektif karyawan terhadap pekerjaannya, termasuk tingkat kepuasan, motivasi, dan 

kebahagiaan dalam melaksanakan tugas-tugasnya (Pasaribu & Arfusau, 2023). 

Syarweny, (2023) menerangkan bahwa budaya organisasi yang sejalan dengan nilai-

nilai dan norma-norma pribadi karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Ketika nilai-

nilai individu sejalan dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi, karyawan cenderung 

merasa lebih puas karena merasa terhubung dan diakui dalam lingkungan kerjanya (Pasaribu 

& Arfusau, 2023; Syarweny, 2023). Budaya organisasi yang mendukung kreativitas dan 

inovasi dapat meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan cenderung merasa lebih puas jika 

mereka diberikan kebebasan untuk berkontribusi dengan ide-ide baru dan merasa dihargai atas 

kontribusi kreatif mereka. 

Budaya organisasi yang mendorong hubungan interpersonal yang positif dan 

kolaboratif, menurut Asir et al., (2022) dapat memberikan dampak positif pada kepuasan kerja. 

Qurbani et al., (2021) menjelaskan bahwa adanya dukungan sosial di lingkungan kerja dapat 

menciptakan suasana yang menyenangkan dan memotivasi karyawan untuk bekerja dengan 

lebih baik. Budaya organisasi yang menekankan pencapaian tujuan bersama dan keseimbangan 

antara kebutuhan individu dan organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja (Asir et al., 2022; 

Pasaribu & Arfusau, 2023). Ketika karyawan merasa bahwa tujuan mereka selaras dengan 

tujuan organisasi, mereka cenderung merasa lebih puas dan terdorong untuk memberikan 

kontribusi maksimal. 
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Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja 

Oktavia & Fernos, (2023) menerangkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja dapat dijelaskan melalui konsep dan mekanisme tertentu yang terkait dengan 

bagaimana nilai-nilai, norma-norma, dan praktik-praktik budaya dalam suatu organisasi dapat 

memengaruhi perilaku dan kinerja anggota organisasi. Budaya organisasi berdasarkan 

penelitian yang dilakukan oleh Sarumaha, (2022) dan Megantara et al., (2019) mencakup nilai-

nilai dan norma-norma yang diakui dan diikuti oleh anggota organisasi. Jika nilai-nilai tersebut 

mendukung kinerja yang tinggi, seperti inovasi, keunggulan, atau orientasi pada pelanggan, 

maka anggota organisasi cenderung berperilaku dan berkinerja sesuai dengan nilai-nilai 

tersebut. 

Budaya organisasi yang kuat dan positif menurut Astuti, (2022) dapat meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan anggota organisasi. Anggota yang merasa terhubung dengan nilai-

nilai dan tujuan organisasi akan lebih termotivasi untuk berkinerja tinggi demi mendukung visi 

dan misi perusahaan (Oktanofa et al., 2022; Yuniawan et al., 2021). Kesesuaian antara nilai 

individu dan budaya organisasi dapat memainkan peran penting dalam kinerja. Individu yang 

merasa nilai pribadi mereka sejalan dengan nilai organisasi cenderung berkontribusi secara 

positif dan konsisten terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Budaya organisasi yang mendukung kreativitas dan inovasi menurut Marlina et al., 

(2021) dapat memicu ide-ide baru dan solusi yang dapat meningkatkan kinerja. Keterbukaan 

terhadap ide-ide baru dan dukungan terhadap eksperimen dan pengembangan inovasi dapat 

menjadi ciri khas budaya yang memengaruhi kinerja positif. Qomariah, (2021) menjelaskan 

bahwa budaya organisasi yang menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung 

dapat meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja yang tinggi seringkali berhubungan 

dengan kinerja yang lebih baik, karena anggota organisasi yang puas cenderung lebih 

berdedikasi dan berkomitmen terhadap tugas-tugas mereka. 

 

Budaya organisasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

Saryono et al., (2022) menerangkan bahwa hubungan antara budaya organisasi, 

kepuasan kerja, dan kinerja dapat dijelaskan melalui beberapa konsep dasar dalam 

manajemen organisasi dan psikologi industri. Pertama-tama, budaya organisasi menciptakan 

lingkungan kerja yang dapat memengaruhi sikap dan perilaku karyawan. Budaya organisasi 

menurut Liany, (2021) mencakup nilai-nilai bersama, norma-norma, dan keyakinan yang 

diadopsi oleh anggota organisasi. Budaya organisasi yang positif dan mendukung dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Jika karyawan merasa sejalan dengan nilai-nilai dan 

norma-norma organisasi, mereka cenderung merasa puas dengan pekerjaan mereka (Liany, 

2021; Marlina et al., 2021). Kepuasan kerja ini dapat mencakup berbagai aspek, seperti 

kepuasan terhadap lingkungan kerja, keadilan, pengakuan, dan peluang pengembangan karir. 

Kepuasan kerja yang tinggi, pada gilirannya, memiliki korelasi positif dengan kinerja 

karyawan (Marlina et al., 2021; Qomariah, 2021). Karyawan yang puas dengan pekerjaan 

mereka cenderung lebih termotivasi, berkomitmen, dan berfokus dalam melakukan tugas-tugas 

mereka (Pambudi et al., 2016; Sihotang et al., 2020). Mereka mungkin memiliki tingkat energi 

yang lebih tinggi, lebih kreatif, dan lebih produktif (Parawitha & Gorda, 2017; Windy, 2018). 

Oleh karena itu, melalui kepuasan kerja, budaya organisasi dapat secara positif memengaruhi 

kinerja karyawan. 

 

Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

Sihotang et al., (2020) menjelaskan bagaimana hubungan antara motivasi dan kepuasan 

kerja dapat diuraikan melalui berbagai konsep dan teori motivasi yang telah dikembangkan oleh 

para ahli di bidang psikologi dan manajemen sumber daya manusia. Salah satu kerangka kerja 
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teoritis yang dapat membantu menjelaskan hubungan ini adalah Teori Hirarki Kebutuhan 

Abraham Maslow. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Pambudi et al., (2016) berdasarkan 

pada Teori Hirarki Kebutuhan, individu memiliki hierarki lima tingkat kebutuhan, mulai dari 

kebutuhan dasar seperti makanan dan tempat tinggal, hingga kebutuhan yang lebih tinggi seperti 

pengakuan dan aktualisasi diri. Pambudi et al., (2016) yakin bahwa motivasi muncul sebagai 

dorongan internal untuk mencapai dan memuaskan kebutuhan ini. Dalam konteks pekerjaan, 

kebutuhan-kebutuhan ini dapat diperoleh melalui berbagai faktor seperti tanggung jawab, 

pengakuan atas prestasi, peluang pengembangan, dan lingkungan kerja yang mendukung. 

Prabowo et al., (2018) menerangkan bahwa motivasi yang tinggi mendorong individu 

untuk mencapai tujuan mereka dan meraih kebutuhan-kebutuhan tersebut melalui pekerjaan. 

Jika individu merasa bahwa pekerjaan mereka memberikan kesempatan untuk memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan tersebut, motivasi mereka akan diperkuat (Megantara et al., 2019). Di 

sisi lain, jika kebutuhan-kebutuhan ini tidak terpenuhi, tingkat motivasi dapat menurun. 

Selanjutnya, tingkat motivasi yang tinggi secara positif berkorelasi dengan kepuasan kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Marjaya & Pasaribu, (2019) menerangkan ketika individu 

merasa berhasil mencapai atau mendekati pemenuhan kebutuhan-kebutuhan mereka di 

lingkungan kerja, mereka akan cenderung merasa puas dengan pekerjaan mereka. Faktor-faktor 

seperti pemberian penghargaan, promosi, dan pengakuan atas kontribusi mereka dapat 

memberikan kontribusi signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja, pada gilirannya berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Larasati & 

Gilang, (2016), memiliki dampak langsung terhadap kinerja individu di tempat kerja. Individu 

yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih berkomitmen, lebih produktif, dan 

lebih mungkin berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, secara 

teoritis, dapat disimpulkan bahwa motivasi yang tinggi dapat membawa dampak positif pada 

kepuasan kerja, yang pada akhirnya dapat memengaruhi kinerja individu di konteks kerja. 

 

Motivasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja 

Secara teoritis, simpulan bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja dapat 

dipahami melalui beberapa konsep dasar dalam bidang manajemen dan psikologi organisasi. 

Teori klasik manajemen menurut Sihotang et al., (2020), terutama teori manajemen ilmiah oleh 

Frederick Taylor, menekankan efisiensi dan standar kinerja yang terukur. Sihotang et al., 

(2020) menerangkan menurut perspektif ini, kinerja diukur melalui aspek-aspek tertentu yang 

dapat diukur secara kuantitatif, seperti produksi barang atau layanan. Motivasi, dalam hal ini, 

mungkin dianggap sebagai faktor yang lebih terkait dengan aspek psikologis individu daripada 

kinerja yang terukur secara objektif. 

Umam, (2020) menjelaskan bahwa beberapa teori keefektifan organisasi menekankan 

bahwa kinerja organisasi dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor selain motivasi individu. 

Misalnya, faktor-faktor seperti struktur organisasi, budaya organisasi, dan kepuasan kerja dapat 

memberikan kontribusi signifikan terhadap hasil kinerja. Dalam konteks ini menurut Riyadi, 

(2011), motivasi individu mungkin dianggap sebagai satu dari banyak faktor yang dapat 

memengaruhi kinerja. 

Parawitha & Gorda, (2017) menjelaskan bahwa teori-teori kepuasan kerja menyoroti 

pentingnya kepuasan individu terhadap pekerjaan mereka. Aniversari & Sanjaya, (2022) 

menjelaskan jika individu merasa puas dengan pekerjaan mereka, ini dapat meningkatkan 

kinerja mereka. Sebaliknya, motivasi, meskipun penting, mungkin tidak selalu menjadi 

indikator tunggal atau utama dari kinerja. Aspek-aspek lain, seperti kepuasan terhadap 

lingkungan kerja dan hubungan antarpersonal, juga dapat memainkan peran penting. Konteks 

organisasi tertentu, seperti tata kelola perusahaan, budaya organisasi, dan struktur kebijakan, 

juga dapat memberikan dampak signifikan terhadap hubungan antara motivasi dan kinerja. 
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Dalam beberapa kasus menurut Risambessy et al., (2022), faktor-faktor ini dapat mengubah 

atau memoderasi hubungan antara motivasi individu dan kinerja secara keseluruhan. 

 

Motivasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

Menurut teori kebutuhan Maslow, manusia memiliki hierarki kebutuhan yang 

mencakup tingkat kebutuhan fisik, keamanan, sosial, harga diri, dan aktualisasi diri. Rene & 

Wahyuni, (2018) menerangkan bahwa motivasi, sebagai pendorong perilaku, sering kali terkait 

dengan pemenuhan hierarki kebutuhan ini. Kepuasan kerja memiliki potensi untuk memenuhi 

kebutuhan tingkat tinggi, seperti harga diri dan aktualisasi diri (Bandhaso & Paranoan, 2019; 

Sajangbati, 2013). Dalam konteks motivasi kerja, teori ini dapat diaplikasikan dengan berbagai 

cara. Misalnya, kepuasan kerja yang diperoleh melalui pencapaian dapat memenuhi kebutuhan 

harga diri, menciptakan rasa penghargaan terhadap kontribusi individu. Lingkungan kerja yang 

stabil dapat memberikan rasa keamanan, memungkinkan individu untuk fokus pada kinerja 

tanpa terganggu oleh kekhawatiran berlebihan. Kolaborasi dan hubungan sosial di tempat kerja 

juga dapat memenuhi kebutuhan sosial, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. 

Selain itu, aktivitas pekerjaan yang menantang dan memotivasi dapat menjadi sarana mencapai 

aktualisasi diri, memungkinkan individu untuk mengembangkan potensi penuh mereka dalam 

konteks pekerjaan (Bandhaso & Paranoan, 2019). 

Baumhof et al., (2017) menjelaskan bagaimana menurut teori harapan menyatakan 

bahwa individu akan termotivasi untuk mencapai kinerja tinggi jika mereka percaya bahwa 

upaya mereka akan menghasilkan hasil yang diinginkan, dan hasil tersebut akan memberikan 

kepuasan yang diinginkan. Dalam konteks ini, kepuasan kerja dapat dianggap sebagai hasil 

yang diinginkan. Jika individu merasa bahwa usaha mereka dapat menghasilkan kepuasan 

kerja, mereka cenderung termotivasi untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi (Lloyd & 

Mertens, 2018). 

Alfiyah, (2018) menyoroti peran motivasi individu untuk mencapai kinerja tinggi 

disusun berdasarkan keyakinan bahwa upaya yang mereka lakukan akan menghasilkan hasil 

yang diinginkan, dan bahwa hasil tersebut akan memberikan kepuasan yang diinginkan. Upaya 

yang dilakukan oleh individu dalam konteks pekerjaan diharapkan dapat memenuhi kebutuhan 

dan keinginan mereka terkait dengan kepuasan kerja (Marjaya & Pasaribu, 2019; Megantara et 

al., 2019). Dalam hal ini, kepuasan kerja dianggap sebagai tujuan atau hasil yang diinginkan 

dari pencapaian kinerja optimal. Individu yang memiliki keyakinan tinggi bahwa usaha mereka 

akan menghasilkan kepuasan kerja yang signifikan cenderung termotivasi untuk mencapai 

kinerja yang lebih tinggi. Rene & Wahyuni, (2018) meyakinkan bahwa karyawan akan merasa 

bahwa pencapaian tingkat kinerja yang lebih baik akan membawa mereka lebih dekat untuk 

mencapai kepuasan kerja yang diidamkan. Oleh karena itu, ada hubungan langsung antara 

keyakinan individu dalam teori harapan, di mana mereka menghubungkan upaya dengan hasil 

dan kepuasan, dengan simpulan bahwa motivasi melalui kepuasan kerja memengaruhi kinerja 

(Effendy & Fitria, 2020; Sunarsi, 2020). 

Teori harapan memberikan landasan teoritis yang kuat untuk menjelaskan bahwa 

keyakinan individu terhadap keterkaitan antara upaya, hasil, dan kepuasan dapat membentuk 

motivasi yang akan mempengaruhi kinerja mereka. Dengan memahami mekanisme psikologis 

ini, organisasi dapat merancang strategi motivasi dan manajemen kinerja yang lebih efektif 

untuk mencapai tujuan-tujuan organisasional. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

 Berdasarkan dari hasil pengolahan data dan pengujian Hipotesis yang telah dilakukan 

didapatkan hasil sebagai berikut : 
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a. Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

b. Budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja. 

c. Budaya organisasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja. 

d. Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

e. Motivasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja. 

f. Motivasi melalui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja. 

g. Berdasarkan dari hasil perhitungan nilai koefisien determinasi adalah 22,8%. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi melalui Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan PT. Dunia Barusa Meulaboh sebesar 22,8%.  

 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, penulis dapat memberikan beberapa saran sebagai 

berikut : 

1. Untuk manajemen agar lebih memperhatikan kesejahteraan karyawan, dengan 

meningkatkan kompensasi, insentif bagi mereka yang berprestasi dan fasilitas-fasilitas 

yang memadai bagi karyawan. 

2. Pemimpin juga harus lebih memperhatikan karyawan, apa yang kurang dan hal apa yang 

dibutuhkan oleh seorang karyawan. Agar segala sesuatu pendorong yang dapat 

meningkatkan semangat kerja karyawan serta meningkatkan kinerja karyawan tepat dan 

sesuai secara maksimal. 
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