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Abstrak. Pencapaian kinerja KUA di Kabupaten Cilacap belum memenuhi harapan. Kondisi tersebut dapat 

ditingkatkan dan perlu dilakukan evaluasi dan penelitian terhadap kualitas sumber daya manusia agar kebijakan 

yang diambil pada masa depan mampu meningkatkan kinerja pegawai dan meminimumkan faktor yang dapat 

menurunkan kinerja pegawai. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerjadan dampaknya terhadap kinerja pegawai. Metode penelitian yang 

digunakan adalah metode survey. Pengumpulan data diperoleh melalui kuesioner dan studi pustaka. Populasi 

dalam penelitian ini adalah 62 pegawai KUA di Kabupaten Cilacap. Penentuan sampel menggunakan sensus dan 

analisis data yang digunakan adalah analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan budaya organisasi berpengaruh 
positif terhadap kepuasan pegawai sebesar 73,4%. Kepemimpinan  berpengaruh positif terhadap kepuasan pegawai 

sebesar 73,4%. Budaya organisasi dan kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan pegawai sebesar 

75,7%. Budaya organisasi dan kepemimpinan melalui berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan pegawai sebesar 85,2%. 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Kepuasan, Kinerja 

 

Abstract. Achievement of KUA performance in Cilacap Regency has not met expectations. These conditions can 

be improved and need to be evaluated and research on the quality of human resources so that policies taken in 

the future can improve the performance of employees and minimize factors that can reduce employee 

performance. The purpose of this study is to determine the influence of organizational culture and leadership on 
job satisfaction and its impact on employee performance. The research method used in this study was survey 

method. The data collected by questionair and literature study. The amounts of population in this research consist 

of 62 Employee at Religious Affairs Office Cilacap. The determination of sample used census schedule whereas 

the data analysis used path analysis. The result showed that organizational culture had a positive effect on 

employee satisfaction of 73.4%. Leadership positive effect on employee satisfaction of 73.4%. Organizational 

culture and leadership have a positive effect on employee satisfaction of 75.7%. Organizational culture and 

leadership through a positive effect on employee performance through employee satisfaction of 85.2%. 

 

Keywords: Organizational Culture, Leadership, Satisfaction, Performance 

 

PENDAHULUAN 

Pemberian kewenangan pemerintahan yang luas kepada daerah membawa konsekuensi 

langsung berkurangnya kewenangan pemerintah pusat terhadap daerah dan penambahan 

tanggung jawab kepada daerah. Terjadinya  penambahan wewenang membawa konsekuensi 

penambahan tugas kepada daerah. Untuk melaksanakan semua tugas itu kemudian dilakukan 

restrukturisasi kelembagaan. Sejalan dengan restrukturisasi yang dilakukan, dibutuhkan 

peningkatan kinerja pegawai agar dapat melaksanakan tugas sebaik mungkin. Untuk itu perlu 

diperhatikan sikap dasar pegawai terhadap diri sendiri, kompetensi, pekerjaan saat ini serta 
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gambaran mereka mengenai peluang yang bisa diraih dalam struktur organisasi yang baru. 

Namun tidak dapat dipungkiri juga bahwa perubahan struktur organisasi yang baru dapat 

mengganggu kinerja pegawai. 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan 

kinerja yang optimal. Ketika seorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan 

berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk 

menyelesaikan tugas pekerjaannya. Dengan demikian kinerja pegawai akan meningkat secara 

optimal. Untuk mencapai tingkat kepuasan kerja yang maksimal dalam setiap pelaksanaan akan 

selalu menghadapi faktor-faktor yang diperkirakan dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

Individu yang bekerja pada suatu lingkungan atau institusi akan dipengaruhi oleh 

lingkungan tempatnya bekerja. Lingkungan tempatnya bekerja berupa budaya organisasi 

tempat bekerja yang akan berbeda-beda satu tempat dengan yang lain Individu harus 

menyesuikan perbuatannya dengan budaya organisasi tempatnya bekerja sebagai sebuah 

konsekuensi logis. Budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja individu didalamnya dan 

mempengaruhi kepuasan kerja individu. Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran 

kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan 

perilaku anggota-anggotanya. Budaya organisasi dapat menjadi instrument keunggulan 

kompetitif yang utama, yaitu bila budaya organisasi mendukung strategi organisasi, dan bila 

budaya organisasi dapat menjawab atau mengatasi tantangan lingkungan dengan cepat dan 

tepat.  

Perubahan lingkungan organisasi yang semakin kompleks dan kompetitif, menuntut 

setiap organisasi untuk bersikap lebih responsif agar memperthankan budaya organisasi yang 

baik. Proses menyelaraskan perubahan organisasi dengan perubahan individu ini tidaklah 

mudah. Pemimpin sebagai panutan dalam organisasi, sehingga perubahan harus dimulai dari 

tingkat yang paling atas yaitu pemimpin itu sendiri. Maka dari itu, organisasi memerlukan 

pemimpin reformis yang mampu menjadi motor penggerak yang mendorong perubahan 

organisasi. Sampai saat ini, kepemimpinan masih menjadi topik yang menarik untuk dikaji dan 

diteliti, karena paling sering diamati namun merupakan fenomena yang sedikit dipahami. 

Fenomena kepemimpinan di Indonesia menjadi sebuah masalah menarik dan berpengaruh 

besar dalam kehidupan politik dan bernegara. Dalam dunia bisnis, kepemimpinan berpengaruh 

kuat terhadap jalannya organisasi dan kelangsungan hidup organisasi. Peran kepemimpinan 

sangat strategis dan penting dalam sebuah organisasi sebagai salah satu penentu keberhasilan 

dalam pencapaian misi, visi dan tujuan suatu organisasi.  
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Maka dari itu, tantangan dalam mengembangkan strategi organisasi yang jelas terutama 

terletak pada organisasi di satu sisi dan tergantung pada kepemimpinan yang ada pada 

organisasi tersebut. Begitu pentingnya peran kepemimpinan dalam sebuah organisasi menjadi 

fokus yang menarik perhatian para peneliti bidang perilaku keorganisasian. Kartono (2013;12) 

menyatakan bahwa “kepemimpinan merupakan inti dari organisasi dan manajemen”. 

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang ingin diraih bergantung pada 

kepemimpinannya yaitu apakah kepemimpinan tersebut mampu menggerakkan semua sumber 

daya yang ada secara efektif dan efisien serta terpadu dalam mencapai tujuan organisasi. 

Seiring dengan perkembangan teknologi informasi yang semakin cepat dan perekonomian 

Indonesia yang kurang stabil, hal ini bisa saja menjadi sumber, kendala organisasi namun bisa 

juga menjadi sumber keuntungan organisasi. Kepemimpinan yang efektif bisa membantu 

organisasi untuk bias bertahan dalam situasi ketidakpastian di masa datang. Seorang pemimpin 

yang efektif harus tanggap terhadap perubahan, mampu menganalisis kekuatan dan kelemahan 

sumber daya manusianya sehingga mampu memaksimalkankinerja organisasi dan 

memecahkan masalah dengan tepat. Pemimpin yang efektif sanggup mempengaruhi para 

pengikutnya untuk mempunyai optimisme yang lebih besar, rasa percaya diri, serta komitmen 

kepada tujuan dan misi organisasi. Hal ini membawa konsekuensi bahwa setiap pemimpin 

berkewajiban untuk memberikan perhatian sungguh-sungguh dalam membina, menggerakkan 

dan mengarahkan seluruh potensi karyawan di lingkungannya agar dapat mewujudkan 

stabilitas organisasi dan peningkatan kinerja pegawai yang berorientasi pada tujuan organisasi.  

Pada dasarnya karyawan yang puas terhadap pekerjaanya akan cenderung memiliki 

kinerja yang tinggi pula. Wexley dan Yuki (2013;129) menyatakan bahwa “kepuasan kerja 

dalah cara seorang pekerja merasakan pekerjaannya”. Hubungan yang akrab dan saling tolong-

menolong dengan teman kerja serta penyelia sangat penting dan memiliki hubungan kuat 

dengan kepuasan kerja dan tidak ada kaitannya dengan keadaan tempat kerja serta jenis 

pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif 

terhadap kepuasan kerja para pegawai. Pemimpin yang dapat mendorong produktivitas kerja 

karyawan agar terus meningkat secara terus-menerus dengan cara memberikan kegiatan-

kegiatan yang mepengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil yang berharga bisa dicapai 

dengan usaha yang serius. Kepemimpinan yang berlaku secara universal menghasilkan tingkat 

produktivitas kerja dan kepuasan kerja bawahan yang tinggi. 

Kinerja karyawan tidak lepas dari peran pemimpinnya. Peran pemimpin dalam 

memberikan kontribusi pada karyawan untuk pencapaian kinerja yang optimal dilakukan 

melalui lima cara, yaitu : (1) pemimpin mengklarifikasi apa yang diharapkan dari 
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karyawannya, secara khusus tujuan dan sasaran dari kinerja mereka, (2) pemimpin menjelaskan 

bagaimana memenuhi harapan tersebut, (3) pemimpin mengemukakan kriteria dalam  

melakukan evaluasi dari kinerja secara efektif, (4) pemimpin memberikan umpan balik ketika 

karyawan telah mencapai sasaran, dan (5) pemimpin mengalokasikan imbalan berdasarkan 

hasil yang telah mereka capai. 

Kinerja pegawai dapat dinilai dari apa yang dilakukan oleh seorang pegawai dalam 

kerjanya. Dengan kata lain, kinerja individu adalah bagaimana seorang pegawai melaksanakan 

pekerjaannya atau kerjanya. Kinerja pegawai yang meningkat akan turut meningkatkan prestasi 

organisasi tempat pegawai yang bersangkutan bekerja, sehingga tujuan organisasi yang telah 

ditentukan dapat dicapai. Untuk dapat mengevaluasi kinerja pegawai secara objektif dan 

akurat, maka perlu ada tolok ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi 

kesempatan bagi pegawai untuk mengetahui tingkat kinerjanya. 

Kinerja pegawai Kantor Urusan Agama Kabupaten Cilacap adalah perilaku pegawai 

dalam menetapkan sasaran kerja, pencapaian target sasaran kerja, cara kerja, dan sifat pribadi 

pegawai. Pegawai Kantor Urusan Agama Kabupaten Cilacap adalah seorang pegawai 

organisasi yang bergerak dalam bidang pelayanan umum baik untuk individu maupun 

kelompok. Keberhasilan Kantor Urusan Agama di Kabupaten Cilacap dalam menarik 

kepercayaan masyarakat tidak terlepas dari kinerja pegawainya.  

Berdasarkan laporan pencapaian kinerja KUA dari Kemenag Kabupaten Cilacap 

diketahui bahwa kinerja KUA belum mencapai kinerja yang diharapkan yaitu:  

Tabel 1 

Capaian Kinerja KUA Kabupaten Cilacap tahun 2017 

Indikator Kinerja Target Realisasi 

Mengadakan peningkatan sistem administrasi, dokumentasi 

dan pelayanan publik  

100% 89% 

Meningkatkan kualitas SDM dan pelayanan publik dalam 

pencatatan nikah dan rujuk  

100% 90% 

Meningkatkan pembinaan dan kualitas keluarga sakinah 

sehingga terwujud kemandirian keluarga  

90% 83,3% 

Meningkatkan pembinaan sistem pengelolaan masjid, zakat, 

wakaf, baitul maal dan visos yang profesional dan produktif 

untuk meningkatkan kesejahteraan ummat  

90% 79% 
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Mewujudkan pemahaman masyarakat dalam bidang pangan 

halal dan kehidupan ummat beragama  

90% 70% 

Mewujudkan pelayanan haji yang memuaskan dan 

berkualitas sehingga terwujud jama’ah haji yang mandiri  

90% 80% 

Sumber: Kemenag Cilacap, 2017 

 

Berdasarkan tabel 1 terlihat bahwa pencapaian kinerja KUA di Kabupaten Cilacap 

belum memenuhi harapan. Kondisi tersebut dapat ditingkatkan dan perlu dilakukan evaluasi 

dan penelitian terhadap kualitas sumber daya manusia agar kebijakan yang diambil pada masa 

depan mampu meningkatkan kinerja pegawai dan meminimumkan faktor yang dapat 

menurunkan kinerja pegawai.  

Berdasarkan hasil pengamatan sementara, realitas budaya organisasi, kepemimpinan, 

kepuasan kerja dan kinerja pegawai Kantor Urusan Agama Kabupaten Cilacap masih rendah, 

dengan fenomena sebagai berikut: 

1. KUA Kabupaten Cilacap memiliki pegawai yang karakternya berbeda-beda, sehingga akan 

menimbulkan perbedaan kemampuan para pegawai dalam hal melaksanakan tugasnya. 

Tugas yang ada tidak dapat dikerjakan dengan efektif karena beberapa alasan, yaitu: 

terkendala masalah teknis dan masih kurangnya sarana penunjang dalam rangka 

penyelesaian pekerjaan; 

2. Masih kurangnya tingkat pencapaian target/tujuan dalam penyelesaian pekerjaan, sehingga 

prestasi kerja yang ada masih sedikit sulit dicapai; 

3. Masih kurangnya tenaga yang mengerti pengeoperasian komputer secara maksimal; 

4. Kepuasan kerja yang diraih masih kurang maksimal. Hal ini dikarenakan jumlah 

kompensasi atau gaji yang diterima masih dirasa kurang apabila dibandingkan dengan 

beban kerja yang harus dipertanggungjawabkan. Sebagian besar pegawai Kantor Urusan 

Agama di Kabupaten Cilacap saat ini memiliki beberapa kelemahan dan kekurangan yang 

menyebabkan kinerja pegawai kurang maksimal. Salah satu kelemahannya adalah 

minimnya perhatian terhadap kompensasi yang dirasa kurang mencukupi. 

5. Masalah budaya organisasi yang baik belum tercapai yaitu: Integritas dari pegawai belum 

optimal, profesionalitas masih kurang, pegawai kurang inovatif dalam melaksanakan 

pekerjaan, tanggung jawab pegawai belum maskimal dan kurangnya keteladanan dari 

pegawai. 

6. Masih adanya kecenderungan masyarakat yang berpikiran  sempit dan sulit untuk diajak 

berpikir maju, sehingga perlu peningkatan penyuluhan kepada masyarakat secara 
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intensif. Hal itu disebabkan karena heterogenitas pemahaman masyarakat terhadap ajaran 

agama dan secara mayoritas masyarakat Kabupaten Cilacap masih berada pada tingkat 

pendidikan SLTP ke bawah. 

7. Rendahnya anggaran dana yang diberikan kepada KUA Kabupaten Cilacap dibanding 

beban tugasnya, sehingga ada beberapa kegiatan yang tidak mendapatkan pos anggaran 

dana yang berdampak kepada kepuasan kerja. 

8. Rendahnya alat penunjang berupa sarana dan prasarana yang diberikan oleh pemerintah. 

9. Kesempatan yang diberikan kepada pegawai KUA untuk mendapatkan pendidikan yang 

lebih tinggi masih kurang merata, seperti pendidikan pasca sarjana  untuk menunjang tugas 

kepala KUA atau penghulu yang memangku jabatan struktural atau fungsional. 

10. Belum adanya  cetak biru  program jangka pendek menengah dan panjang yang gradual, 

simultan dan tepat sasaran dari seluruh stake holder sehingga program-program yang 

dibuat bisa berdaya guna. 

          Berdasarkan identifikasi masalah, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Urusan 

Agama di Kabupaten Cilacap ? 

2. Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Urusan 

Agama di Kabupaten Cilacap ? 

3. Bagaimana pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

pegawai Kantor Urusan Agama di Kabupaten Cilacap ? 

4. Bagaimana pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja pegawai Kantor Urusan Agama di Kabupaten Cilacap? 

 

Kajian Pustaka 

1. Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi sebagai unit sosial yang didirikan oleh manusia dalam jangka waktu 

yang relatif lama untuk mencapai tujuan dengan membentuk jiwa yang kuat agardapat 

menghadapi tugas-tugas yang diberikan dalam perusahaan. Selain itu budaya organisasi dapat 

mengajarkan tentang arti kebersamaan dalam mencapai tujuan dan tidak bersifat 

individualisme. 

Menurut Davis (2014:29) budaya organisasi: “merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai 

organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan oleh organisasi sehingga pola tersebut 

memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi sehingga 
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mempunyai volume dan beban kerja yang harus diwujudkan guna mencapai tujuan organisasi”. 

Hal yang sama juga diungkapkan oleh Mangkunegara (2012: 113) yang menyatakan bahwa:” 

budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma 

yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-

anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan internal”.  

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan pola 

keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang diyakini dan dijiwai oleh seluruh anggotanya dalam 

melakukan pekerjaan sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan 

terhadap masalah-masalah.  

2.  Kepemimpinan  

Kepemimpinan atau leadership berarti being a leader power of leading, atau the 

qualities of leader. Secara makna kata, kepemimpinan itu adalah kemampuan dan kesiapan 

yang dimiliki oleh sesorang untuk dapat mempengaruhi, mendorong, mengajak, menuntun, 

menggerakan, mengarahkan, dan kalau perlu memaksa orang atau kelompok agar menerima 

pengaruh tersebut dan selanjutnya berbuat sesuatu yang dapat membantu tercapainya suatu 

tujuan tertentu yang telah ditetapkan. (Tim Dosen AP UPI Bandung, 2009: 125)”. Sedangkan 

Danim (2010: 8-9) mengemukakan bahwa terdapat banyak teori kepemimpinan. Dari sekian 

banyak teori tentang kepemimpinan itu dikemukakan tujuh jenis teori kepemimpinan, yaitu: 

“a. Teori genetis. b. Teori sifat. c. Teori kontigensi. d. Teori situasional. e. Teori perilaku. f. 

Teori partisipatif. g. Teori transformasional. Danim (2010: 9-10) mengemukakan bahwa dalam 

teori Kurt Lewin terdapat tiga gaya kepemimpinan utama yang sangat berpengaruh bagi 

pengembangan teori kepemimpinan. Ketiga gaya tersebut adalah: 1) Gaya kepemimpinan 

otoriter. 2) Gaya kepemimpinan partisipatif. 3) Gaya kepemimpinan delegatif.” 

3. Pengertian Kepuasan  

Menurut Mathis terjemahan Prawira (2012: 98), “kepuasan kerja adalah keadaan emosi 

yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang”. Kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan seseorang baik yang tidak menyenangakan terhadap pekerjaannya. Perasaan senang 

karyawan akan nampak pada sikap positifnya terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi dilingkungan kerjanya. Seperti yang dinyatakan oleh Locke (Luthan. 2012: 126) 

bahwa: “Kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi yang menyenangkan atau positif sebagai 

akibat dari pengalaman atau penilaian kerja seseorang. Lebih lanjut dikatakan bahwa kepuasan 

kerja dari persepsi tentang bagaimana baiknya pekerjaan memberikan sesuatu yang berarti”. 

 

4 Pengertian Kinerja  
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Sedarmayanti (2012:259), Kinerja terjemahan dari “performance” yang berarti: 

1. Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang 

berdaya guna 

2. Pencapaian/prestasi seseorang berkenan dengan tughas yang diberikan kepadanya. 

3. Hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara 

keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara 

konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan) 

4. Hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.  

 

 Mathis dan Jackson (2012:78) menyatakan bahwa:” kinerja pada dasarnya adalah apa 

yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan.  

 

Kerangka Pemikiran  

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan 

Budaya organisasi merupakan faktor yang sangat penting di dalam organisasi sehingga 

efektivitas organisasi dapat ditingkatkan dengan menciptakan budaya yang tepat dan dapat 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. Pengaruh  pemanfaatan budaya perusahaan 

adalah salah satu solusi dalam menghadapi tantangan yang kian kompleks. Bila budaya 

organisasi telah disepakati sebagai sebuah strategi perusahaan maka budaya organisasi dapat 

dijadikan alat untuk meningkatkan kinerja. Dengan adanya pemberdayaan budaya 

organisasi selainakan menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas, juga akan 

menjadi penentu sukses perusahaan. Sehingga budaya organisasi memiliki dampak yang 

berarti terhadap kepuasan karyawan yang menentukan keberhasilan dan kegagalan 

perusahaan (Hasibuan, 2012). 

 

2. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan 

Kepemimpinan yang efektif dalam mengelola sumber daya manusia dalam suatu unit 

kerja akan berpengaruh pada perilaku kerja yang diindikasikan dengan peningkatan 

kepuasan kerja individu dan produktivitas kerja unit itu sendiri, yang pada akhirnya akan 

mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan. Seorang pemimpin juga harus 

mampu menciptakan komitmen organisasi pada karyawannya dengan menanamkan visi, 
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misi, dan tujuan dengan baik untuk membangun loyalitas dan kepercayaan dari 

karyawannya. Kepuasan kerja dan produktivitas kerja karyawan akan berkaitan dengan 

bagaimana kepeimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin. Apabila kepemimpinan 

yang diterapkan sesuai dengan harapan karyawan maka produktivitas kerja karyawan akan 

menjadi lebih baik. Sedangkan kepuasan kerja merupakan sikap dari seseorang berkaitan 

dengan apa yang diterimanya sebagai akibat pekerjaan yang telah dilakukan. Maka dari itu 

semakin tinggi kepercayaan seorang karyawan terhadap pemimpinnya maka akan semakin 

tinggi pula kepuasan kerja dan produktivitas kerjanya (Hasibuan, 2012). 

3. Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap Kepuasan 

Keterkaitan hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja yang dapat dijelaskan 

dalam model diagnosis budaya organisasi berpengaruh pada kinerja, bahwa semakin baik 

kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi makin baik kinerja organisasi 

tersebut (Moelyono, 2013 : 42). Seperti yang dikatakan oleh Rogga (2012:17) Hasil 

penelitian menyatakan bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Sesungguhnya antar budaya perusahaan dengan kepuasan karyawan terhadap 

hubungan, dimana budaya (culture) dikatakan memberi pedoman seorang karyawan 

bagaimana dia mempersepsikan karakteristik budaya suatu organisasi, nilai yang 

dibutuhkan karyawan dalam bekerja, berinteraksi dengan kelompoknya, dengan sistem dan 

administrasi, serta berinteraksi dengan atasan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Pada dasarnya makin 

positif sikap kerja makin besar pula kepuasan kerja, untuk itu berbagai indikator dari 

kepuasan kerja perlu memperoleh perhatian khusus agar pekerja dapat meningkatkan 

kinerjanya. Pada umumnya seseorang merasa puas dengan pekerjaanya karena berhasil dan 

memperoleh penilaian yang adil dari pimpinannya. 

4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Budaya organisasi yang kuat akan membantu organisasi dalam memberikan kepastian 

kepada seluruh pegawai untuk berkembang bersama, tumbuh dan berkembangnya instansi. 

Pemahaman tentang budaya organisasi perlu ditanamkan sejak dini kepada pegawai. Bila 

pada waktu permulaan masuk kerja, mereka masuk ke instansi dengan berbagai karakteristik 

dan harapan yang berbeda – beda, maka melalui training, orientasi dan penyesuaian diri, 

pegawai akan menyerap budaya organisasi yang kemudian akan berkembang menjadi 

budaya kelompok, dan akhirnya diserap sebagai budaya pribadi. Bila proses internalisasi 

budaya organisasi menjadi budaya pribadi telah berhasil, maka pegawai akan merasa identik 
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dengan instansinya, merasa menyatu dantidak ada halangan untuk mencapai kinerja yang 

optimal. Ini adalah kondisi yang saling menguntungkan, baik bagi instansi maupun pegawai. 

Kotter dan Heskett (2012:124) mengatakan bahwa budaya yang kuat dapat menghasilkan 

efek yang sangat mempengaruhi individu dan kinerja, bahkan dalam suatu lingkungan 

bersaing pengaruh tersebut dapat lebih besar dari pada faktor-faktor lain seperti struktur 

organisasi, alat analisis keuangan, kepemimpinan dan lain–lain. Budaya organisasi yang 

mudah menyesuaikan dengan perubahan jaman (adaptif) adalah yang dapat meningkatkan 

kinerja.  

5. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Konsep kepemimpinan dan kekuasaan telah melahirkan suatu minat yang hidup, 

diskusi, dan kadang-kadang menimbulkan kekaburan sepanjang perkembangan pemikiran 

manajemen. Konsep kekuasaan (power) erat sekali hubungannya dengan konsep 

kepemimpinan dan politik. Dengan kekuasaan pemimpin memperoleh alat untuk 

mempengaruhi perilaku pengikutnya. Dengan memberikan hubungan yang menyeluruh 

antara kepemimpinan dan kekuasaan Harsey, Blanchard, dan Natemeyer merasakan bahwa 

para pemimpin seharusnya tidak hanya menilai perilakunya sendiri agar mereka dapat 

mengerti bagaimana mereka mempengaruhi orang lain, akan tetapi juga mereka harus 

meneliti posisi mereka dan cara menggunakan kekuasaan (Hasibuan, 2012). 

6. Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Davis dan Newton (2016: 44), kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para pegawai memandang pekerjaannya. 

Berarti kepuasan kerja merupakan hal-hal yang dapat menyenangkan atau perasaan positif 

yang merupakan akibat dari penghargaan terhadap pekerjaan seseorang. Tingkah laku 

karyawan yang malas menimbulkan masalah bagi perusahaan berupa tingkat absensi yang 

tinggi, keterlambatan kerja dan pelanggaran disiplin yang lainnya, tingkah laku karyawan 

yang puas lebih menguntungkan bagi perusahaan. 

Davis dalam Mangkunegara (2012: 117) mengemukakan bahwa job satisfaction is 

related to a number of major employee variables, such as turnover, absences, age, 

occupation, and size of the organization in which an employee works. Kepuasan kerja 

berhubungan dengan variabel-variabel seperti turnover, tingkat absensi, umur, tingkat 

pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. Kepuasan kerja berhubungan dengan turnover 

mengandung arti bahwa kepuasan kerja yang tinggi selalu dihubungkan dengan turnover 

pegawai yang rendah, dan sebaliknya jika pegawai banyak yang merasa tidak puas maka 

turnover pegawai  tinggi. Kepuasan kerja berhubungan dengan tingkat absensi (kehadiran) 
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mengandung arti bahwa pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya 

tinggi. Kepuasan kerja berhubungan dengan umur mengandung arti bahwa pegawai yang 

cenderung lebih tua akan merasa lebih puas dari pada pegawai yang berumur relatif lebih 

muda, karena diasumsikan. 

7. Pengaruh Kepuasan terhadap Kinerja 

Secara konsep kepuasan kerja memiliki hubungan dengan tingkat kinerja pekerja. 

Menurut konsep Value Theory, kepuasan kerja terjadi pada tingkatan di mana hasil 

pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. Semakin banyak orang menerima 

hasil, akan semakin puas. Dengan terciptanya kepuasan kerja yang merupakan sikap positif 

yang dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka, maka akan tercapainya kinerja 

individual tersebut (Wibowo, 2012:27). Berdasarkan uraian di atas,  kerangka pemikiran 

penelitian ini dapat digambarkan ke dalam bentuk gambar sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Budaya organisasi 

1. Pengarahan 
2. Inisiatif 
3. Ketulusan 
4. Integritas 
5. Pola komunikasi 
6. Kontrol 
Robins (2012:18) 
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Metode Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan dengan menggunakan metode deskriptif analisis dengan 

teknik survey dengan analisis jalur. Pada penelitian ini peneliti menganalisis Pengaruh 

Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja dan Dampaknya terhadap 

Kinerja Pegawai Kantor, dengan model sebagai berikut: 
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1. Prestasi Kerja 

2. Keahlian 

3. Perilaku 

4. Kepemimpinan 

(Sedarmayanti, 

2012:377) 
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1. Pekerjaan itu sendiri 
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(Luthans (2012 :231) 
 

Kepemimpinan 
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(Achua dan Lussier 

2009:6) 
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Gambar 1 

Desain Penelitian 

 

Keterangan : 

X1 : Budaya Organisasi 

X2 : Kepemimpinan 

Y : Kepuasan  

Z :  Kinerja 

Ɛ1 : Epsilon 1 

Ɛ2 : Epsilon 2 

 

Sebelum alat ukur (kuesioner) digunakan, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan uji 

reliabilitas. Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan 

tepat atau sudah mengukur apa yang seharusnya diukur. Oleh karena itu, uji validitas dilakukan 

pada setiap item dalam kuesioner. Kriteria pengujian validitas, yaitu jika rxy > 0,30, maka item 

dari instrumen tersebut dikataka valid. Demikian pula berlaku sebaliknya, jika rxy < 0,30, maka 

item dari instrumen tersebut dikatakan tidak valid. Sementara untuk uji reliabilitas, yakni untuk 

mengetahui keandalan instrumen digunakan metoda belah dua (split half method). Metoda 

belah dua dilakukan dengan cara membagi instrumen menjadi dua belahan, bisa ganjil-genap 

dan bisa pula belahan pertama dan kedua, untuk kemudian kedua belahan tersebut 

dikorelasikan dengan menggunakan rumus yang sama di atas. Kriteria pengujian reliabilitas, 

yaitu jika rxy > 0,70, maka instrumen dari variabel penelitian tersebut dikatakan reliabel. 

Demikian juga sebaliknya, jika rxy < 0,70, maka instrumen dari variabel penelitian tersebut 

dikatakan tidak reliabel. Hasil uji validitas terhadap variabel penelitian, diketahui bahwa 

seluruh item dari tiap variabel dinyatakan valid dan reliabel, sehingga tidak perlu ada item yang 

dibuang. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
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pYX2= 0,316 

pY1X1= 0,319 

pY1X2= 0,334 

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan 

terhadap kinerja melalui kepuasan pegawai Kantor Urusan Agama di Kabupaten Cilacap, maka 

diperlukan data yang diperoleh dari frekuensi jawaban pegawai. Uji statistik dilakukan dengan 

uji statistik parametrik yang mensyaratkan jenis jenis data (skala pengukuran data) minimal 

berjenis interval, maka data berskala ordinal ditransformasikan ke dalam bentuk skala interval 

dengan menggunakan successive interval method dengan hasil sebagai berikut: 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Constant) 4.740 2.263  2.095 .041 

Budaya 

Organisasi 
.307 .148 .319 2.079 .042 

Kepemimpinan .311 .151 .316 2.058 .044 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

Berdasarkan data pada Tabel di atas dapat digambarkan pengaruh budaya organisasi (X1) 

dan Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja (Z) melalui kepuasan pegawai (Y) sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi dan 

kepemimpinan terhadap kinerja melalui kepuasan pegawai pada Kantor Urusan Agama 

Kabupaten Cilacap. Adanya keterkaitan hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja 
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yang dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi berpengaruh pada kinerja, 

bahwa semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi makin baik 

kinerja organisasi tersebut (Moelyono, 2013 : 42). Seperti yang dikatakan oleh Rogga 

(2012:17) yang menyatakan bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Sesungguhnya antar budaya perusahaan dengan kepuasan karyawan terhadap 

hubungan, dimana budaya (culture) dikatakan memberi pedoman seorang karyawan bagaimana 

dia mempersepsikan karakteristik budaya suatu organisasi, nilai yang dibutuhkan karyawan 

dalam bekerja, berinteraksi dengan kelompoknya, dengan sistem dan administrasi, serta 

berinteraksi dengan atasan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu 

yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Pada dasarnya makin positif sikap kerja makin besar 

pula kepuasan kerja, untuk itu berbagai indikator dari kepuasan kerja perlu memperoleh 

perhatian khusus agar pekerja dapat meningkatkan kinerjanya. Pada umumnya seseorang 

merasa puas dengan pekerjaanya karena berhasil dan memperoleh penilaian yang adil dari 

pimpinannya. 

Secara konsep kepuasan kerja memiliki hubungan dengan tingkat kinerja pekerja. 

Menurut konsep Value Theory, kepuasan kerja terjadi pada tingkatan di mana hasil pekerjaan 

diterima individu seperti yang diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, akan 

semakin puas. Dengan terciptanya kepuasan kerja yang merupakan sikap positif yang 

dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka, maka akan tercapainya kinerja individual 

tersebut (Wibowo, 2012:27). Selain itu dengan adanya kepuasan kerja dapat mengurangi 

turnover, dan mendorong individu Teori lain yang memperkuat hubungan kepuasan kerja 

dengan kinerja adalah teori dua faktor atau teori motivasi higiene, yang dikemukakan oleh 

seorang psikolog bernama Herzberg. Menurut teori ini, faktor motivasi (intrinsic factor) 

adalah: pekerjaan itu sendiri (the work it self), prestasi yang diraih (achievement), peluang 

untuk maju (advancement), pengakuan orang lain (ricognition), tanggung jawab (responsible). 

Faktor motivasi (intrinsic factor) merupakan faktor yang mendorong semangat guna 

menyenangi pekerjaan yang memungkinnya menggunakan kreativitas dan inovasinya 

(Robbins, dan Judge, 2012:174). 

Selain itu hubungan positif antara kepuasan kerja dengan kinerja diperkuat oleh 

pendapat yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2012:174), yang menyatakan bahwa 

organisasi yang mempunyai karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif bila 

dibandingkan organisasi yang mempunyai karyawan yang kurang puas. 
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Hasil penelitian yang dilakukan Ostroff (2012), menunjukkan hubungan positif antara 

kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Selanjutnya diungkapkan lebih khusus, organisasi 

dengan karyawan yang lebih puas, berkomitmen, sesuai dan tidak stress tinggi akan memiliki 

tingkat kinerja yang lebih tinggi daripada karyawan yang kurang puas, kurang berkomitmen, 

kurang mampu menyesuaikan dan lebih banyak mengalami stress. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan path analysis dan pembahasan hasil 

penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap kepuasan pegawai sebesar 73,4%. Kepemimpinan  berpengaruh 

positif terhadap kepuasan pegawai sebesar 73,4%. Budaya organisasi dan kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan pegawai sebesar 75,7%. Budaya organisasi dan 

kepemimpinan melalui berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan pegawai 

sebesar 85,2%. Berdasarkan dari hasil analisis dan pembahasan maka dapat disarankan sebagai 

berikut: Kepala KUA di Kabupaten Cilacap diharapkan dapat menciptakan budaya organisasi 

yang baik dengan cara selalu memberikan pengarahan tentang pekerjaan, membina hubungan 

kerja yang baik antara pegawai sehingga tercipta suasana dan lingkungan kerja yang kondusif 

dengan mengacu kepada standar pelayanan minimal. Kepala Kantor Urusan Agama Kabupaten 

Cilacap  sebaiknya lebih diperbaiki agar diikuti oleh seluruh bawahannya dengan menerapkan 

gaya kepemimpinan kontingensi sehingga dapat diterima oleh semua pegawai. Pola evaluasi dan 

pengawasan pimpinan terhadap kinerja bawah sebaiknya dievaluasi terutama dalam pemberian 

reward untuk menciptakan kepuasan kerja pegawsai. 
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