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Abstract: The objectives of this research determine and analyze: the influence of organizational culture and
work motivation toward job satisfaction; the influence of organizational culture, work motivation and job
satisfaction toward toward administrator performance; the effect of job satisfaction as the mediator organi-
zational culture and work motivation toward the administrator performance program community empow-
erment in Jayapura City Papua Province. Respondents of this study chairperson, secretary, treasurer and
assistant tanaga community development programs in the city of Jayapura as many as 156 people. The
instrument to collect the data was used a questionnaire, while the measurement scales used in this study are
Likert scale. The analysis tool is used path analysis. The results of the study showed that organizational
culture significantly influence job satisfaction and administrator performance. While no significantly effect
of work motivation to job satisfaction but a significantly effect on the administrator performance. Job
satisfaction is a partial mediating effect of organizational culture on the administrator performance, this
suggests that organizational culture can result in administrator performance without going through job
satisfaction. Job satisfaction is not a mediating influence between work motivation on the administrator
performance.

Keywords: organizational culture, work motivation, job satisfaction, administrator performance, and com-
munity empowerment

Abstrak: Tujuan penelitian untuk menguji dan menganalisis; pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja; pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasaan kerja terhadap kinerja
pengelola; kepuasan kerja sebagai mediator antara budaya organiasi dan motivasi kerja terhadap kinerja
pengelola program pemberdayaan masyarakat di Kota Jayapura provinsi papua. Responden penelitian ini
ketua, sekretaris, bendahara dan tenaga pendamping program pemberdayaan masyarakat di Kota Jayapura
sebanyak 156 orang. Instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah kuesioner sedangkan
skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Alat analisis yang digunakan
adalah analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukan bahwa budaya organisasi berpengaruh
secara signifikan terrhadap kepuasan kerja dan kinerja pengelola. Sedangkan motivasi kerja berpengaruh tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja akan tetapi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pengelola. Kepuasan
kerja merupakan media parsial pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pengelola, hal ini menunjukan
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Ronny France Youwe, Pemerintah Kota Jayapura

330



 331TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 66b/DIKTI/KEP/2011                                                ISSN: 1693-5241

Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pengelola melalui Kepuasan Kerja

bahwa budaya organisasi dapat menghasilkan kinerja pengelola tanpa melalui kepuasan kerja. Kepuasan kerja
bukan sebagai mediasi pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja pengelola.

Kata Kunci: budaya organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja, kinerja pengelola dan pemberdayaan masyarakat

diberikan dana juga dilakukan pendampingan oleh
tenaga pendamping yang sudah dilatih dan dipersiap-
kan oleh pemerintah daerah. Selain program Respek
pemerintah juga masih banyak menyalurkan program-
program lain seperti PNPM Mandiri dan sebagainya
untuk meningkatkan pemberdayaan masyarakat kam-
pung guna mempercepat penuruanan angka kemis-
kinan masyarakat.

Meskipun demikian banyaknya program-program
pemberdayaan masyarakat tersebut belum mampu
mempercepat penurunan angka kemiskinan dan me-
ningkatkan pemberdayaan masyarakat. Pengelolaan
program-program pemerintah tersebut belum dilaku-
kan dengan baik, hal ini dapat dilihat dari tingkat penu-
runan angka kemiskinan yang masih rendah dan
masyarakat belum banyak merasakan keberadaan dari
program-program tersebut. Sehingga perlu untuk dila-
kukan pengkajian tentang pengelolaan program terse-
but, salah satunya dilihat dari aspek organisasi, bagai-
mana budaya, motivasi, kepuasan dan kinerja pengelo-
la program-program pemberdayaan masyarakat.

Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan
tertentu, keberhasilan suatu organisasi ditunjukkan
oleh kemampuannya mencapai tujuan yang ditetapkan
tersebut. Keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan sangat ditentukan oleh kinerja organisasi yang
sangat dipengaruhi oleh faktor internal maupun ekster-
nal. Faktor eksternal yang mempengaruhi organisasi
adalah pertumbuhan demografis, sosial, ekonomi, dan
politik. Sedangkan faktor internal organisasi di samping
didukung oleh sumberdaya yang diperlukan juga buda-
ya organisasi yang dianut oleh sumberdaya manusia
di dalam organisasi (Wibowo, 2010).

Kepastian akan pencapaian tujuan suatu organi-
sasi memerlukan daya dukung dalam bentuk sumber-
daya manusia yang bermutu, sistem, teknologi yang
terpadu, strategi yang tepat dan logistik yang mema-
dai. Dalam konteks operasional organisasi berkesi-
nambungan peran sumberdaya manusia mempunyai
kedudukan yang sentral. Hal tersebut dilandasi oleh
suatu pemikiran bahwa sumberdaya manusia sebagai
unsur utama dalam menjalankan organisasi

Jumlah penduduk miskin (penduduk yang berada di
bawah Garis Kemiskinan) di Papua pada bulan Maret
2012 sebesar 966.590 orang. Dibandingkan dengan
penduduk miskin pada bulan Maret 2011 yang ber-
jumlah 944.790 orang, berarti jumlah penduduk miskin
bertambah sebesar 21.800 orang. Secara persentase,
penduduk miskin di Papua mengalami penurunan
sebesar 0,87% dari 31,98% pada Maret 2011 menjadi
31,11% pada Maret 2012. Jumlah penduduk miskin
di Kota Jayapura kurang lebih 25 ribu jiwa atau 10%
dari total penduduk di Kota Jayapura (Cenderawasih
Pos, 2011). Indeks Pembangunan Manusia (IPM) kota
Jayapura pada tahun 2002 sebesar 71,4, sedangkan
pada tahun 2006 meningkat menjadi 73,1, meskipun
IPM kota Jayapura mengalami peningkatan, akan
tetapi masih pada kriteria sedang untuk capaian pem-
bangunan manusia.

Papua adalah Provinsi yang penuh dengan para-
doks, pada satu sisi bisa melihat Papua yang sudah
memasuki abad baru ditandai dengan kehadiran
birokrasi modern, penggunaan teknologi informasi, dan
kegiatan-kegiatan ekonomi yang merupakan bagian
dari ekonomi global. Pada sisi lain, masih banyak
masyarakat Papua yang hidup dalam kebudayaan
subsistem yang tradisional dan terisolasi. Pada satu
sisi Provinsi Papua telah memiliki berbagai perguruan
tinggi tetapi di sisi lain masih banyak penduduk yang
buta huruf. Pada sisi yang lain Provinsi Papua memiliki
sumber daya alam yang melimpah, namun banyak
masyarakat yang masih hidup dalam kemiskinan dan
bahkan kemiskinan absolut (Suebu, 2007). Sehubung-
an dengan kondisi tersebut perlu untuk dilakukan du-
kungan guna mempercepat pembangunan di Provinsi
Papua untuk mengurangi kesenjangan tersebut.

Percepatan pengurangan angka kemiskinan dan
meningkatkan kesejahteraan masyarakat, pemerintah
Provinsi Papua membuat Program Rencana Strategis
Pembangunan Kampung (Respek) yang dimulai pada
tahun 2007. Program ini mencakup semua kampung
yang ada di Provinsi Papua, kurang lebih 4.000 kam-
pung. Di mana setiap kampung diberikan dana sebesar
Rp.100 juta dalam bentuk block grand. Selain
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(Djokosantoso, 2005). Sumberdaya manusia memiliki
peran yang penting dalam menggerakkan organisasi
guna mencapai tujuan.

Pemberdayaan sumberdaya manusia dalam or-
ganisasi sangat diperlukan agar menghasilkan pegawai
dengan integritas yang tinggi, hal tersebut diperlukan
suatu acuan baku yang diberlakukan oleh suatu orga-
nisasi. Acuan baku tersebut adalah budaya organisasi
yang secara sistematis menuntun para pegawai untuk
meningkatkan komitmen kerja bagi organisasi. Budaya
organisasi sebagai suatu acuan dalam bentuk keten-
tuan atau peraturan yang berlaku, maka para ang-
gota organisasi akan terikat sehingga dapat memben-
tuk sikap dan perilaku sesuai dengan visi, misi serta
strategi organisasi (Djokosantoso, 2005).

Kepuasan kerja merupakan konsep yang paling
banyak diteliti dalam bidang perilaku organisasi (Blau,
1999), dampak utama terhadap organisasi adalah
perilaku dan kinerja (Fassina, et al., 2008). Meskipun
demikian belum banyak penelitian tentang kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi terhadap kinerja. Pem-
bahasan tentang sikap pegawai seringkali dikaitkan
dengan kepuasan kerja (Robbins, 2003), kepuasan
kerja merupakan hasil dari persepsi pegawai tentang
pekerjaan mereka dan sejauhmana terdapat kesesuai-
an antara pegawai dengan organisasi (Ivancevich, et
al., 1999). Kepuasan kerja memiliki dukungan empiris
yang kuat terhadap peningkatan kinerja (Bass, 1990).
Kepuasan kerja merupakan kriteria penilaian organi-
sasi yang mempengaruhi tingkat layanan yang diberi-
kan oleh pegawai (Crossman dan Abou-Zaki, 2003).

Penelitian terdahulu yang dikemukakan Yousef
(1998), kepuasan kerja berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja. Politis (2006), kepuasan kerja berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja tim. Yang, et al., (2012),
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kiner-
ja proyek. Al-Ahmadi (2009), kepuasan kerja berpe-
ngaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian terdahulu
memberikan gambaran bahwa kepuasan kerja memili-
ki hubungan dengan kinerja. Berdasarkan pada teoritis
dan empiris menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memiliki hubungan terhadap kinerja.

Budaya organisasi mengacu pada pandangan
hidup dalam suatu organisasi Schein (1999). Budaya
organisasi sebagai nilai-nilai dan norma-norma bersa-
ma yang terdapat dalam suatu organisasi dan menga-
jarkan pada pekerja yang datang, budaya organisasi

menyangkut keyakinan dan perasaan bersama, keter-
aturan dalam perilaku dan proses historis untuk mene-
ruskan nilai-nilai dan norma-norma (Vecchio, 1995).
Melalui budaya organisasi, manajemen dapat meman-
faatkan sumberdaya manusianya menjadi optimal, di
mana para pemimpin organisasi perlu mengelola sum-
berdaya manusia secara efektif dengan berusaha
mengarahkan perilaku Sumberdaya Manusia (SDM)
sesuai dengan tujuan organisasi.

Budaya organisasi yang terdiri dari penghormat-
an terhadap orang, inovasi, stabilitas dan agresivitas
memiliki dampak positif pada kepuasan kerja
(McKinnon, et al., 2003). Budaya organisasi memiliki
hubungan dengan kepuasan kerja, hal ini dikemukakan
oleh Odom, et al. (1990). Terdapat keterkaitan antara
budaya dengan kinerja dan efektivitas organisasi
(Reichers dan Schneider, 1990).

Lee, et al. (2004), budaya organisasi berkorelasi
terhadap kinerja perusahaan. Rashid, et al. (2003),
budaya perusahaan memiliki pengaruh terhadap kiner-
ja keuangan perusahaan. Tseng (2010), budaya ado-
krasi berhubungan signifikan terhadap kinerja perusa-
haan. Pernyataan yang dikemukakan McKinnon, et
al. (2003), Odom, et al. (1990), Lee, et al. (2004),
Rashid, et al. (2003), Tseng (2010), mengindkasikan
adanya keterkaitan antara budaya organisasi terhadap
kepuasan dan kinerja.

Motivasi merupakan proses yang menjelaskan
intensitas, arah dan ketekunan usaha individu untuk
mencapai suatu tujuan, khususnya tujuan organisasi
(Heneman, et al., 1988; Igalens dan Roussel, 1999).
Tiga elemen utama dalam definisi ini yang dapat dike-
mukakan, di mana motivasi meliputi intensitas, arah
dan ketekunan. Indikator intensitas berhubungan
dengan seberapa besar semangat seseorang untuk
berusaha. Intensitas yang tinggi tidak akan meng-
hasilkan prestasi kerja yang memuaskan kecuali upaya
tersebut dikaitkan dengan arah yang menguntungkan
organisasi. Indikator ketekunan merupakan ukuran
mengenai berapa lama seseorang dapat memperta-
hankan usahanya (Robbins, 2001). Seseorang yang
termotivasi akan mencoba sekuat tenaga untuk mela-
kukan sesuatu untuk menghasilkan kinerja pekerjaan
yang menguntungkan dengan upaya yang disalurkan
dalam suatu arah yang bermanfaat bagi organisasi
(Robbins, 2001). Luthans (1992), pekerja perlu untuk
dimotivasi agar tercapai kepuasan kerja yang akan
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diikuti oleh prestasi kerja yang baik secara individu
maupun kelompok. Pendapat Robbins (2001) dan
Luthans (1992) menunjukkan bahwa secara teoritis
terdapat keterkaitan antara motivasi dengan kinerja.

Leat dan El-Kot (2009), motivasi interinsik ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Cun (2012), motivasi petimbangan yang sehat
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Lam, et al. (2001), motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Manolopoulos
(2008), motivasi interinsik memiliki peran yang lebih
besar dalam menghasilkan kinerja. Bendoly dan
Prietula (2008), motivasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan
Leat dan El-Kot (2009), Cun (2012), Lam, et al.
(2001), Manolopoulos (2008), Bendoly dan Prietula
(2008), menunjukkan bahwa motivasi memiliki
hubungan dengan kepuasan kerja dan kinerja.

Berdasarkan pada dukungan teoritis dan empiris
yang telah dikemukakan, maka dapat disusun model
kerangka konseptual penelitian sebagai berikut.

membuktikan bahwa adanya pengaruh variabel bebas
yang terdiri dari budaya organisasi, motivasi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja.

Lokasi Penelitian
Tempat penelitian ini dilakukan pada pengelola

program pemberdayaan masyarakat di Kota Jayapura
Provinsi Papua. Pemilihan lokasi penelitian tersebut
didasarkan pada pertimbangan bahwa Kota Jayapura
memiliki dua administrasi pengelolaan ditingkat desa,
yaitu kelurahan dan kampung. Kota Jayapura sebagai
ibu kota Provinsi Papua masih terdapat masyarakat
tertinggal dan memerlukan peningkatan kapasitasnya
untuk mandiri. Selain itu program pemberdayaan ma-
syarakat melalui program PNPM mandiri dan Respek
serta program pemberdayaan lainnya juga dilakukan
di kota Jayapura.

Populasi
Populasi adalah pengelola program pemberda-

yaan masyarakat di tingkat kelurahan dan kampung
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Motivasi 
Kerja 

Budaya 
Organisasi 

Kepuasan 
Kerja 

Kinerja 
Pengelola 

Budaya 
Organisasi 

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

METODE
Rancangan Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatoris,
yaitu penelitian penjelasan yang meneliti hubungan
antara variabel-variabel penelitian dan menguji hipo-
tesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Penelitian
ini juga dapat disebut penelitian pengujian hipotesis
atau testing research. Penelitian ini bertujuan

di Kota Jayapura, yang terdiri dari ketua, sekretaris,
bendahara dan tenaga pendamping program. Jumlah
kelurahan dan kampung di kota Jayapura sebanyak
39, terdiri dari 25 kelurahan dan 14 kampung. Pada
penelitian ini semua populasi dijadikan sebagai res-
ponden yaitu sebanyak 156 responden, karena semua
populasi dipilih sebagai responden maka penelitian ini
merupakan penelitian sensus.
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Skala Pengukuran
Skala pengukuran yang digunakan adalah Likert

Scale dengan menggunakan lima skala. Skala ini
meminta responden untuk memberikan pilihannya
berdasarkan pada persetujuannya atau penolakan dari
suatu statement atau pertanyaan yang diajukan secara
tertulis. Skala Likert dengan lima skala tersebut adalah
sebagai berikut, jawaban dengan skor 1 sangat tidak
setuju, skor 2 tidak setuju, skor 3 cukup setuju, skor 4
setuju, dan skor 5 sangat setuju.

Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas dilakukan dengan menggunakan

metode Korelasi Product Moment dengan cara
mengkorelasikan skor jawaban pada setiap butir
pertanyaan dengan skor total. Uji reliabilitas dilakukan
dengan menggunakan metode Alpha Cronbach.

Metode Analisis Data
Metode analisis data yang diguanakan dalam

penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis).
Penggunaan analisis jalur (path analysis) dalam
penelitian ini didasarkan pada tujuan penelitian yaitu
untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas
dengan variabel terikat. Analisis jalur (path analysis)
digunakan untuk mengetahui sebuah variabel atau
seperangkat variabel terhadap sebuah variabel lain-
nya, baik pengaruh secara langsung maupun tidak
langsung.

HASIL
Hasil analisis jalur (path analysis) memberikan

nilai koefisien regresi antara variabel bebas dan varia-
bel terikat sebagai berikut (Tabel 1).

Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya orga-
nisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuas-
an kerja dan kinerja pengelola. Motivasi kerja berpe-
ngaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, akan
tetapi berpengaruh signifikan terhadap kinerja penge-
lola. Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pengelola. Kepuasan kerja bukan
merupakan mediasi parsial pengaruh budaya organi-
sasi terhadap kinerja pengelola, artinya budaya organi-
sasi yang tidak didukung dengan kepuasan karyawan
dapat menghasilkan kinerja pengelola. Sedangkan

motivasi kerja hanya memiliki pengaruh terhadap
kinerja pengelola, variabel kepuasan kerja kurang
berperan dalam menghasilkan kinerja pengelola.

PEMBAHASAN
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan
Kerja

Hasil analisis pengaruh antara budaya organisasi
dengan kepuasan kerja menunjukkan adanya penga-
ruh positif dan signifikan, artinya budaya organisasi
yang semakin kuat dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Bellou (2010), Chang dan Lee (2007),

Tabel 1. Hubungan Langsung dan Tidak Langsung Antar
Variabel Penelitian

Sumber: Data primer diolah, 2013

Hubungan langsung Koefisien Keterangan 
Budaya 
Organisasi 
(X1) 

Kepuasan 
Kerja 
(Y1) 

0,522* Signifikan  

Motivasi 
Kerja 
(X2) 

Kepuasan 
Kerja 
(Y1) 

0,138 Non-
Signifikan  

Budaya 
Organisasi 
(X1) 

Kinerja 
Pengelola 
(Y2) 

0,439* Signifikan  

Motivasi 
Kerja 
(X2) 

Kinerja 
Pengelola 
(Y2) 

0,223* Signifikan  

Kepuasan 
Kerja 
(Y1) 

Kinerja 
Pengelola 
(Y2) 

0,220* Signifikan  

Hubungan Tidak 
Langsung 

  

Budaya 
Organisasi 
(X1) 
melalui 
Kepuasan 
Kerja 
(Y1) 

Kinerja 
Pengelola 
(Y2) 

0,522* X 
0,220* = 
0,115* 

Signifikan  

Motivasi 
Kerja 
(X2) 
melalui 
Kepuasan 
Kerja 
(Y1) 

Kinerja 
Pengelola 
(Y2) 

0,138 X 
0,220* = 
0,030 

Non-
Signifikan  
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budaya organisasi berpengaruh positif signifikan ter-
hadap kepuasan kerja. Meskipun indikator yang digu-
nakan ada perbedaan, Bellou (2010) menggunakan
indikator budaya organisasi yang terdiri dari: keadilan,
agresif, peluang menjadi profesional, antusiasme
bekerja dan reputasi. Penggunaan indikator budaya
organisasi bergantung pada kondisi dari subyek yang
diteliti, sehingga indikator yang digunakan dapat
berbeda-beda. Meskipun menggunakan indikator yang
berbeda, akan tetapi hasil penelitiannya dapat sama.

Budaya organisasi yang merupakan filosofi da-
sar organisasi yang menjadi pegangan semua sumber-
daya manusia dalam organisasi dalam melaksanakan
kinerja. Pada penelitian yang digunakan untuk me-
ngukur budaya organisasi adalah indikator inovasi,
support, orientasi secara tim, dan humanistik. Budaya
organisasi yang terdiri dari inovasi, support, orientasi
secara tim, dan humanistik dianggap telah menjadi
pedoman bagi pengelola program pemberdayaan
dalam menjalankan pekerjaan, sehingga budaya
organisasi ini mempengaruhi kepuasan kerja mereka.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan
Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja,
artinya motivasi yang dimiliki oleh pengelola program
pemberdayaan masyarakat belum mampu memberi-
kan mereka kepuasan dalam bekerja. Hal ini dapat
dilihat masih adanya perolehan nilai yang masih belum
tinggi dari indikator motivasi yaitu indikator pengabdi-
an. Adanya pengaruh yag tidak signifikan antara moti-
vasi kerja dengan kepuasan kerja karena indikator
motivasi kerja yang digunakan lebih mengarah pada
pengabdian atau pengorbanan dari pengelola program
pemberdayaan masyarakat bukan yang berkaitan
dengan pemenuhan kebutuhan dari sisi ekstrinsik.
Sehingga motivasi kerja yang dilakukan oleh pengelola
program pemberdayaan masyarakat tidak memiliki
pengaruh kepada kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian
yang dilakukan Leat dan El-Kot (2009), Lam, et al.
(2001), bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Meskipun indikator motivasi
yang digunakan berbeda, hasil penelitian yang dilaku-
kan menunjukkan adanya kesamaan. Leat dan El-
Kot (2009) menggunakan indikator motivasi intrinsik

dan motivasi ekstrinsik, Lam, et al. (2001) mengguna-
kan indikator lingkungan kerja, pekerjaan itu sendiri,
dan imbalan. Perbedaan hasil dengan penelitian sebe-
lumnya berkaitan dengan indikator yang digunakan,
dimana pada penelitian indikator yang digunakan lebih
banyak pada pengabdian atau pengorbanan, sehingga
menghasilkan temuan yang berbeda.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Pengelola

Hasil penelitian menunjukan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pengelola. Budaya organisasi yang berorientasi pada
tim telah menekankan pentingnya bekerja secara
bersama-sama dalam menjalankan tugas atau peker-
jaan. Pekerjaan yang dilakukan secara bersama-sama
dapat meringankan pekerjaan dan menghasilkan
kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dikemukakan Lee, et al. (2004),
Rashid, et al. (2003), budaya organisasi berpengaruh
terhadap kinerja organisasi. Budaya yang dibangun
oleh perusahaan mampu membawa anggotanya me-
miliki nilai-nilai dan keyakinan untuk mencapai tujuan.
Semakin melekat nilai-nilai yang dianut oleh anggota
organisasi yang ditunjukkan dengan indikator budaya
organisasi dan keyakinan mereka untuk mencapai tu-
juan memberikan dukungan yang kuat untuk menja-
lankan pekerjaan dengan baik sehingga dapat menca-
pai kinerja yang tinggi. Budaya yang kuat menyiratkan
adanya keseragaman dalam melakukan tindakan,
sehingga mereka dapat bekerja secara bersama-sama
untuk menyelesaikan pekerjaan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pengelola

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi
kerja yang dimiliki oleh pengelola program pember-
dayaan masyarakat berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pengelola. Motivasi yang ada dalam diri pe-
ngelola pemberdayaan masyarakat dapat member-
dayakan masyarakat sesuai dengan kebutuhan
masyarakat, menghasilkan pekerjaan sesuai dengan
harapan masyarakat dan bekerja dengan penuh
disiplin. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang
dikemukakan oleh Manolopoulos (2008), motivasi me-
miliki pengaruh terhadap kinerja. Bendoly dan Prietula



Ronny France Youwe, Achmad Sudiro

Nama Orang JURNAL APLIKASI MANAJEMEN | VOLUME 12 | NOMOR 2 | JUNI 2014 336

(2008), motivasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja yaitu penyelesaian tingkat kerja dan
kualitas kerja. Motivasi yang tinggi dari anggota orga-
nisasi mendorong indivdu untuk menjalankan peker-
jaan dengan sebaik-baiknya. Invdividu yang bekerja
dengan baik, selanjutnya dapat menghasilkan kinerja
yang lebih tinggi. Pengelola program pemberdayaan
masyarakat yang memiliki motivasi yang berorientasi
pada kesejahteraan masyarakat dapat menjalankan
pekerjaan dengan baik dan penuh semangat untuk
membantu masyarakat.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Pengelola

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pengelola. Kepuasan kerja individu dibentuk
oleh berbagai faktor, pada penelitian ini kepuasan kerja
diukur berdasarkan pada bangga terhadap pekerjaan,
tidak ingin pindah kerja meskipun memiliki peluang,
tidak ingin berpindah kerja meskipn berprestasi, me-
nyukai pekerjaan sebagai pengelola program pember-
dayaan masyarakat, merasa puas sebagai pengelola
program pemberdayaan masyarakat. Fitzgerald, et al.
(1994) menyatakan bahwa kepuasan kerja yang diala-
mi oleh karyawan akan mempengaruhi kualitas layan-
an yang mereka lakukan. Hal ini sesuai dengan penda-
pat yang dikemukakan Petty, et al. (1984), Iaffaldano
dan Muchinsky (1985), kepuasan yang tinggi menun-
jukkan hubungan yang lemah terhadap kinerja. Pen-
dapat lain yang dikemukakan Caldwell dan O’Reilly
(1990) dan Spector (1997), kepuasan kerja memiliki
hubungan yang potensial terhadap kinerja, kepuasan
kerja yang tinggi akan diikuti dengan kinerja yang
tinggi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Yousef (1998), Politis (2006), Yang, et
al. (2012), Al-Ahmadi (2009), bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja. Kepuasan yang
ditunjukkan dengan kebanggaan terhadap pekerjaan
dan kesukaan terhadap pekerjaan membuat individu
pengelola program pemberdayaan merasa puas
dengan pekerjaan yang ada saat ini. Kepuasan yang
dimiliki oleh pengelola program pemberdayaan
masyarakat kota Jayapura telah mampu memberikan
hasil kerja yang baik dari pengelola program
pemberdayaan masyarakat.

Budaya Organisasi Berpengaruh terhadap
Kinerja Pengelola Melalui Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan
kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pengelola. Kepuasan kerja merupakan mediasi
parsial antara budaya organisasi dengan kinerja pe-
ngelola, artinya budaya organisasi dapat secara lang-
sung berpengaruh terhadap kinerja pengelola meski-
pun tanpa melalui kepuasan kerja. Kepuasan kerja
digunakan sebagai mediasi hubungan antara budaya
dengan kinerja didasarkan pada penelitian terdahulu
yang dikemukakan Yang, et al. (2012) dan Politis
(2006) bahwa kepuasan kerja sebagai mediasi antara
kepemimpinan dengan kinerja. Berdasarkan penelitian
tersebut kepuasan kerja digunakan sebagai variabel
mediasi yang menghubungkan antara budaya
organisasi terhadap kinerja.

Budaya organisasi berpengaruh signifikan terha-
dap kepuasan kerja pengelola, hal ini mengandung
arti bahwa budaya organisasi yang semakin kuat dapat
menghasilkan kepuasan kerja yang juga semakin me-
ningkat. Sedangkan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pengelola, hal ini menunjuk-
kan bhwa semakin meningkatnya kepuasan kerja
dapat meningkatkan kinerja pengelola program pem-
berdayaan masyarakat. Sehingga budaya organisasi
yang tinggi atau kuat dapat memberikan dukungan
untuk membuat pengelola program memiliki kepuasan
kerja dan selanjutnya dengan adanya kepuasan kerja
yang dimiliki dapat meningkatkan kinerja pengelola
program pemberdayaan masyarakat.

Motivasi Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja
Pengelola Melalui Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.
Motivasi kerja yang tinggi dari pengelola pemberdaya-
an masyarakat belum mampu meningkatkan kepuasan
kerja mereka. Hasil penelitian ini berbeda dengan
penelitian yang dikemukakan oleh Yang, et al. (2012)
dan Politis (2006) bahwa kepuasan merupakan mediasi
hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen. Hal ini menunjukkan bahwa tanpa adanya
kepuasan kerja motivasi dapat secara langsung berpe-
ngaruh terhadap kinerja pengelola. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
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signifikan terhadap kinerja pengelola, artinya semakin
meningkatnya motivasi kerja dapat meningkatkan ki-
nerja pengelola. Kepuasan kerja tidak dapat berperan
sebagai mediasi pengaruh motivasi kerja untuk meng-
hasilkan kinerja pengelola. Motivasi kerja dari penge-
lola program pemberdayaan masyarakat belum mem-
berikan pengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini
menunjukan bahwa kepuasan yang dirasakan oleh
pengelola program tidak berasal dari motivasi kerja,
akan tetapi dari aspek lain, dalam penelitian ini diper-
oleh melalui budaya organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Budaya organisasi telah mampu meningkatkan
kepuasan kerja bagi pengelola program pemberayaan
masyarakat di Kota Jayapura. Selain itu budaya orga-
nisasi juga mampu meningkatkan kinerja pengelola
program pemberdayaan masyarakat. Motivasi kerja
belum dapat meningkatkan kepuasan kerja pengelola
program, akan tetapi mampu meningkatkan kinerja
pengelola program.

Kepuasan kerja mampu mendukung budaya
organisasi untuk meningkatkan kinerja pengelola.
Meskipun budaya organisasi dapat secara langsung
meningkatkan kinerja pengelola, akan tetapi kepuasan
kerja juga dapat memiliki peranan untuk memperkuat
budaya organisasi untuk menghasilkan kinerja penge-
lola yang lebih tinggi.

Kepuasan kerja belum mampu mendukung moti-
vasi kerja untuk meningkatkan kinerja pengelola.
Motivasi kerja pengelola masih belum mempengaruhi
pengelola program pemberdayaan masyarakat untuk
mendapatkan kepuasan kerja. Sehingga kepuasan
kerja bukan merupakan mediasi pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja pengelola program pemberda-
yaan masyarakat.

Saran
Budaya organisasi yang perlu untuk ditingkatkan

adalah inovasi, pengelola program pemberdayaan
masyarakat di Kota Jayapura masih perlu ditingkatkan
pengetahuan dan kemampuannya untuk melakukan
pembinaan dengan baik. Peningkatan pengetahuan
dan kemampuan pengelola program dapat dilakukan
dengan mengikut sertakan dalam pelatihan-pelatihan,

lokakarya maupun seminar-seminar pemberdayaan
masyarakat. Meningkatkan pengetahuan dan kemam-
puan pengelolaan program diharapkan dapat memper-
cepat kemandirian masyarakat baik secara ekonomi
maupun sosial.

Motivasi kerja masih belum sepenuhnya dapat
memberikan kepuasan kerja kepada pengelola program.
Motivasi kerja yang masih perlu untuk ditingkatkan
adalah pengabdian. Pengelola program merasakan
bahwa mereka masih belum sepenuhnya mengabdi-
kan dirinya pada pemberdayaan masyarakat. Bentuk
motivasi yang perlu ditingkatkan adalah pemberian
imbalan (reward) yang memadai dan penghargaan
atas pengabdian yang telah dilakukan. Adanya im-
balan tersebut diharapkan pengelola program mem-
berikan pengabdian yang tinggi dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya dalam pemberdayaan
masyarakat.

Pengelola program pemberdayaan masyarakat
di Kota Jayapura belum merasa puas dalam menja-
lankan tugas dan pekerjaannya. Sebagai pengelola
program pemberdayaan masyarakat mereka masih
mengharapkan untuk mendapatkan pekerjaan di
tempat lain yang lebih baik. Peningkatan kepuasan
ini dapat dilakukan dengan memberikan ikatan dinas
pada pendamping perogram dan tambahan penghasil-
an bagi pengelola program pemberdayaan masyara-
kat di Kota Jayapura. Perhatian yang besar dari pe-
merintah terhadap pengelola program pemberdayaan
masyarakat, terutama pada realisasi program-program
dapat membantu meningkatkatkan kepuasan penge-
lola program pemberdayaan masyarakat.

Peningkatan kinerja pengelola program pember-
dayaan masyarakat juga masih perlu untuk ditingkat-
kan. Fasilitas kerja yang kurang memadai membuat
mereka enggan untuk bekerja di luar jam kerja yang
ditentukan. Padahal dalam program pemberdayaan
masyarakat, permasalahan-permasalahan diluar jam
kerja yang harus diselesaikan sering kali terjadi. Pem-
berian dukungan operasional yang memadai perlu
untuk diberikan, seperti biaya operasional dan sarana
operasional (Laptop, printer dan ATK) hendaknya
perlu untuk disediakan untuk memperlancar pelaksa-
naan tugas atau pekerjaan pengelola program pember-
dayaan masyarakat.

Penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada pe-
ngelola program pemberdayaan masyarakat pada
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beberapa Kabupaten di Provinsi Papua dengan meng-
gunakan pendekatan kualitatif. Penggunaan pendekat-
an kualitatif tersebut untuk mengungkapkan secara
mendalam kondisi sebenarnya tentang budaya, moti-
vasi, kepuasan, dan kinerja pengelola yang berkaitan
dengan hambatan, permasalahan, keberhasilan dan
peluang untuk mengembangkan program pemberda-
yaan masyarakat bagi masyarakat Papua.
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