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Abstract 

The objective of this study is to examine the influence of work culture and religiosity on job 

satisfaction through achievement motivation as mediator variable. The subject of this study was 

220 civil government lecturers University ‘SH’ Jakarta that spread across 11 faculties by using 

method of proportional random sampling. Through survey method, this study distributed 

questionnaires that using aitems response model based on Likert scales, they are job satisfaction 

scale which consists 14 aitems, achievement motivation scale which consists 14 aitems, work 

culture which consists 12 aitems, and religiosity scale which consists 14 aitems. Confirmatory 

factor analysis had been applied to measure validity of the scales, while to test the model used path 

analysis. This study found that work culture and religiosity have significant positive influence on 

job satisfaction through achievement motivation. T-value of the influence of achievement 

motivation on job satisfaction is 4.51 > 1.96 (9% of contribution), work culture on achievement 

motivation is 3.14 > 1.96 (11.9% of contribution), and religiosity on achievement motivation is 

6.25 > 1.96 (15.4% of contribution).This study concluded that a theoretical model of the influences 

of work culture and religiosity on job satisfaction through achievement motivation among lecturers 

University ‘SH’ Jakarta is fit; additionally there is a significant and positive relationship between 

work culture and religiosity through achievement motivation among lecturers University ‘SH’ 

Jakarta. The study implicates the increment of achievement motivation, work culture and 

religiosity among lecturers University ‘SH’ Jakarta will be followed by increment of job 

satisfaction. 
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Modal utama dalam1 organisasi mo-

dern yang paling penting adalah modal 

manusia (human capital). Manusia sebagai 

modal utama, bukan hanya sebagai objek 

yang mengikuti program organisasi secara 

deterministik, tetapi juga sebagai subjek 

yang diharapkan mampu mengem- 

bangkan organisasi. Dengan pemahaman 

ini, pengembangan organisasi harus se-

iring dengan tuntutan pemenuhan kebu-

                                                      
1  Korespondensi mengenai isi artikel ini dapat 

dilakukan melalui: abdulmujibdr@yahoo.co.id 

tuhan manusia yang semakin kompleks, 

yang salah satunya adalah kepuasan kerja 

pegawai. Tema ini didukung pernyataan 

Cascio (2003) bahwa kesuksesan karir 

pegawai tidak semata-mata pada occupa-

tional advancement, namun mendapatkan 

kesuksesan psikologis (psychological suc-

cess). 

Kepuasan kerja (job satisfaction) meru-

pakan variabel psikologis yang memiliki 

banyak pengertian. Para pakar sekalipun 

memberikan pengertian kepuasan kerja 
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dengan berbagai variasi redaksi, namun 

memiliki kemiripan makna. Pertama, 

kepuasan merupakan perasaan (feeling, 

affective), respons emosional (emotional 

response) dan kondisi emosional (emotional 

state) individu mengenai pekerjaannya 

(Wood, 1998; Cook, Hunsaker, & Coffey, 

1997; Rothmann & Cooper, 2008). Kedua, 

kepuasan merupakan sikap (attitude) 

individu terhadap pekerjaannya (Robbins, 

dkk., 2001; Gobson, dkk., 2006; Greenberg 

dan Baron (2008).  

Menurut Robbins dkk. (2001) faktor-

faktor yang menentukan kepuasan kerja 

antara lain: pekerjaan yang menantang 

mental (mental challenging work); upah 

yang pantas (equitable reward); kondisi 

kerja yang mendukung (supportive working 

conditions); rekan kerja yang mendukung 

(supportive fellow employees); kesesuaian 

kepribadian dan pekerjaan (the personality-

job fit). Dalam penelitian ini variabel yang 

diuji pengaruhnya terhadap kepuasan 

kerja adalah budaya kerja dan religiusitas 

dimana kedua variabel tersebut berkaitan 

dengan motivasi berprestasi. Oleh karena 

itu peneliti terlebih dahulu akan men-

jelaskan mengenai hubungan antara buda-

ya kerja dan religiusitas terhadap motivasi 

berprestasi dan selanjutnya bagaimana 

motivasi berprestasi berpengaruh pada 

kepuasan kerja.  

Triguno (2003) dan Suhendi dan 

Aggara (2010) mengartikan budaya kerja 

sebagai suatu falsafah yang didasari oleh 

pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang 

menjadi sifat, kebiasaan dan kekuasaan 

pendorong, membudaya dalam kehidupan 

suatu kelompok masyarakat atau organi-

sasi, kemudian tercermin dari sikap men-

jadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pen-

dapat dan tindakan yang terwujud sebagai 

kerja atau bekerja. 

Maehr (2008) dalam artikel yang ber-

judul “Culture and Achievement Motivation” 

menjelaskan pentingnya menghadirkan 

budaya dalam melihat motivasi berpres-

tasi individu. Hyde dan Kling (2001) 

menjelaskan bahwa variabel budaya 

sangat berpengaruh terhadap motivasi 

berprestasi, seperti budaya orang kulit 

putih dan kulit hitam. Hyde dan Kling 

selanjutnya menjelaskan tentang budaya 

individualistik dan kolektivistik. Dalam 

budaya individualistik ditekankan pada 

kebebasan individu dalam meraih hak dan 

harapannya. Sementara dalam budaya ko-

lektivistik menempatkan tujuan individu 

sebagai subordinat dalam tujuan kolektif 

(keluarga, suku bangsa, kaum). Budaya 

dominan orang Amerika Serikat adalah 

bersifat individualistik, sedangkan budaya 

Asia lebih kolektif. Sedang menurut 

Verkuyten, Thijs, dan Canatan (2001) 

menyatakan bahwa motivasi berprestasi 

secara ekstensif berkaitan dengan pene-

litian antar budaya, yang fokusnya pada 

perbedaan tingkat pencapaian motivasi. 

McClelland dan Atkinson (dalam 

Hyde & Kling, 2001) mengemukakan bah-

wa penelitian klasiknya mengenai moti-

vasi prestasi memusatkan pada prestasi 

individu. McClelland (dalam Verkuyten, 

Thijs & Canatan, 2001) lebih khusus 

menjelaskan bahwa kebanyakan peneliti 

menggambarkan prestasi dalam kaitan 

dengan kompetisi dan sukses individu, 

keinginan pribadi, keputusan mandiri, 

pemenuhan pribadi, dan perwujudan diri. 

Kutipan ini menunjukkan bahwa prestasi 

dicapai oleh individu ketika dirinya 

mengerahkan segala kemampuan dirinya 

yang ditopang oleh kebiasaan-kebiasaan 

(budaya) dalam bekerja, sehingga terdapat 

hubungan antara budaya kerja dengan 

pencapaian harapan berprestasi. 

Moeljono (2005) memetakan budaya 

bangsa-bangsa yang maju dan yang terbe-

lakang dikaitkan dengan tinggi-rendahnya 

motivasi berprestasi. Dikatakan bahwa 
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budaya bangsa yang maju akan berimpli-

kasi pada utilitas yang tinggi dan adanya 

keunggulan akan kompetitif, unggul da-

lam kompetitif merupakan bagian aspek 

dari motivasi berprestasi. Hal itu me-

nunjukkan bahwa budaya kerja sangat 

berpengaruh terhadap motivasi berpres-

tasi. 

Budaya kerja pada dosen UIN Jakarta 

dapat dilihat pada motto UIN Jakarta, 

yaitu: knowledge, piety dan integrity (Pe-

doman Akademik UIN Jakarta, 2008). 

Ketiga motto ini merupakan nilai kerja 

yang menjadi spirit bagi civitas akademika 

UIN Jakarta dalam mewujudkan kampus 

madani, yaitu kampus yang berkeadaban, 

menghasilkan alumni yang memiliki keda-

laman dan keleluasaan ilmu, ketulusan 

hati dan kepribadian yang kokoh (Tim 

Penyusun UIN, 2008). 

Selain budaya kerja, religiusitas juga 

mempunyai pengaruh yang besar terha-

dap motivasi berprestasi. Religiusitas di-

artikan sebagai manifestasi sejauhmana 

individu meyakini, mengetahui, memaha-

mi, menghayati, menyadari dan menga-

malkan ajaran agama yang dianutnya 

dalam kehidupan sehari-hari.  

Almeida dan Koeniga dkk. (2006) 

menyatakan pengertian agama sebagai 

sistem organisasi berupa kepercayaan, 

praktik, ritual dan lambang yang diran-

cang untuk menfasilitasi kedekatan kepa-

da Yang Maha Suci (Tuhan, Kekuatan ter-

tinggi, atau kebenaran puncak). Religiu-

sitas, yang bersumber dari agama Islam, 

memberi dorongan bagi umatnya untuk 

beramal shaleh agar mendapat balasan 

yang terbaik (QS. Al-Baqarah:277; al-

Nisa’:173; al-Maidah:9) dan menyerukan 

bekerja keras untuk melaksanakan ama-

nah yang diterima. Agama mendorong 

umatnya untuk berlomba-lomba dalam 

kebaikan (QS. Al-Baqarah:148; al-Maidah: 

48; al-Mu’minun:61) dan bersegera dalam 

kebaikan (QS. Ali Imran:114; al-Mu’-

minun: 56). Hal itu mengandung arti 

bahwa religiusitas mendorong individu 

untuk memiliki motivasi berprestasi da-

lam bekerja.  

Pengaruh motivasi berprestasi pada 

kepuasan kerja dijelaskan dalam beberapa 

literatur. Gibson, dkk. (2006) menyim-

pulkan bahwa para ahli teori kepuasan 

kerja mampu menyajikan penjelasan 

tentang motivasi (yang di dalamnya 

termasuk motivasi berprestasi) dengan 

gamblang, bermanfaat dan akurat. Menu-

rut Millward (2005), mekanisme pengaruh 

antara motivasi berprestasi dan kepuasan 

kerja dapat dijelaskan melalui capaian 

yang melibatkan penggunaan kemampuan 

yang tinggi. Cock dan Halvari (dalam 

Efklides, Kuhl, dan Sorrentino, 2002) 

menyatakan bahwa motif untuk sukses 

berprestasi mempengaruhi secara positif 

terhadap kepuasan di sekolah. Artinya, 

peningkatan motivasi berprestasi akan 

diikuti oleh peningkatan kepuasan kerja. 

Lee dan Liu (2009) membuat beberapa 

kesimpulan dari penelitian mereka, yaitu 

(1) Motivasi prestasi secara signifikan 

mempengaruhi kontrak psikologis; (2) 

Kontrak psikologis secara signifikan mem-

pengaruhi sikap pekerjaan; (3) Motivasi 

berprestasi secara signifikan mempe-

ngaruhi sikap pekerjaan; dan (4) Motivasi 

berprestasi secara signifikan mempe-

ngaruhi sikap pekerjaan melalui kontrak 

psikologis, yang mana salah satu bentuk 

sikap kerja adalah kepuasan kerja.  

Berdasarkan kajian literatur di atas, 

penelitian ini dirumuskan dalam sebuah 

model teori penelitian yang dapat di-

sederhanakan seperti pada Gambar 1.  

Hipotesis yang diajukan pada peneli-

tian ini adalah sebagai berikut: (1) Model 

teori pengaruh budaya kerja dan religiu-

sitas terhadap kepuasan kerja melalui 

motivasi berprestasi sebagai mediator 
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pada dosen Universitas ’SH’ di Jakarta 

adalah fit dengan data empirik; dan (2) 

Ada pengaruh budaya kerja dan reli-

giusitas terhadap kepuasan kerja melalui 

motivasi berprestasi sebagai mediator 

pada dosen Universitas ’SH’ di Jakarta. 

Metode  

Dalam penelitian ini, variabel Kepuas-

an Kerja sebagai variabel endogen, Budaya 

Kerja dan Religiusitas sebagai variabel 

eksogen, dan Motivasi Berprestasi sebagai 

Variabel mediator. Ada empat skala yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu skala 

kepuasan kerja (SKK), skala motivasi ber-

prestasi (SMB), skala budaya kerja (SBK), 

dan skala religiusitas (SR). 

Setelah melakukan elisitasi, Skala 

Kepuasan Kerja terdiri atas tujuh aspek, 

yaitu (1) upah, (2) pekerjaan, (3) keaman-

an, (4) sosial, (5) kesempatan promosi, (6) 

pengawas, dan (7) teman kerja. Motivasi 

Berprestasi terdiri atas tujuh aspek (1) 

Orientasi untuk sukses, (2) Standar ung-

gul, lebih cepat dan lebih baik, (3) Respon 

positif terhadap prestasinya, (4) Memper-

gunakan kemampuan yang unik, (5) Me-

nyukai pekerjaan yang moderat, (6) Penuh 

tanggung jawab dan kesungguhan, dan (7) 

Umpan balik menjadi penting untuk 

sukses, bukan untuk mendapatkan pujian. 

Skala Budaya Kerja terdiri atas tiga aspek 

meliputi knowledge, piety, dan integrity. 

Sedangkan Skala Religiusitas terdiri tujuh 

aspek (1) Pengalaman spiritual sehari-hari; 

(2) Makna; (3) Kepercayaan atau ke-

yakinan; (4) Pengampunan; (5) Coping reli-

gius; (6) Komitmen beragama; (7) Motivasi 

beragama.  

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh dosen tetap yang berstatus Pega-

wai Negeri Sipil (PNS) Universitas ’SH’ di 

Jakarta yang berjumlah 708 orang, yang 

tersebar di 11 fakultas. Pengambilan sam-

pel menggunakan nomogram Harry King, 

bahwa dengan populasi 708 yang perhi-

tungan sampelnya dengan kesalahan 

sampai 8% maka didapat sampel sebanyak 

218 orang dan digenapkan menjadi 220 

orang. Teknik yang digunakan dalam 

memilih sampel adalah probability sampling 

dengan proportional random sampling. 

Uji validitas konstruks pada skala 

pengukuran yang digunakan dalam pene-

litian ini adalah confirmatory factor analysis 

(CFA). Dalam uji CFA ini menguji teori 

yang menyatakan bahwa semua aitem 

pada satu subtes bersifat unidimensional, 

yaitu mengukur apa yang hendak diukur. 

Koefisien muatan variabel dari aitem. 

Apabila aitem sudah di skoring dengan 

favorable maka nilai koefisien muatan 

variabel pada aitem harus bermuatan 

positif. Pernyataan tersebut diuji dengan 

chi square. Jika hasil chi square tidak 

signifikan p>0,05, maka unidimensiona- 

litas tersebut dapat diterima. Signifikansi 

aitem dalam mengukur faktornya dengan 

melihat nilai t bagi koefisien muatan aitem 

dengan ketentuan t>1,96.  

Validitas Konstruk Skala Kepuasan 

Kerja menguji 14 aitem yang ada bersifat 

unidimensional. Dari hasil CFA yang 

dilakukan, model satu faktor adalah tidak 

fit, dengan Chi square=248,23, df=77, P-value 

= 0,0000, RMSEA=0,101. Setelah dilakukan 

modifikasi terhadap model sebanyak 16 

kali, dimana kesalahan pengukuran pada 

beberapa aitem dibolehkan atau dibebas-

kan berkolerasi satu sama lainnya, maka 

diperoleh model fit dengan Chi square= 

 

Gambar 1.  Model teori budaya kerja, religiu-

sitas dan kepuasan kerja 
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78,99, df=61, P-value=0,06053, RMSEA= 

0,037. Dengan demikian dari 14 aitem 

yang mengukur kepuasan kerja, seluruh-

nya merupakan aitem yang baik. 

Validitas Konstruk Skala Motivasi 

Berprestasi menguji 14 aitem yang ada 

bersifat unidimensional dalam mengukur 

motivasi berprestasi dengan mengguna-

kan CFA. Dari hasil CFA yang dilakukan, 

model satu faktor tidak fit, dengan Chi 

square=548,14, df=77, P-value=0,0000,    

RMS-EA=0,167. Setelah dilakukan modifi-

kasi terhadap model sebanyak 22 kali, 

dimana kesalahan pengukuran pada bebe-

rapa aitem dibolehkan atau dibebaskan 

berkolerasi satu sama lainnya, maka di-

peroleh model fit dengan Chi square= 69,68, 

df=55, P-value=0,08792, RMSEA=0,035. 

Dengan demikian dari 14 aitem yang me-

ngukur motivasi berprestasi, seluruhnya 

merupakan aitem yang baik. 

Validitas Konstruk Skala Budaya 

Kerja menguji 12 aitem yang ada bersifat 

unidimensional dalam mengukur budaya 

kerja berikutnya dengan menggunakan 

CFA. Dari hasil CFA yang dilakukan, 

model satu faktor tidak fit, dengan Chi 

square=217,97, df=54, P-value=0,0000, RMS-

EA=0,118. Setelah dilakukan modifikasi 

terhadap model sebanyak delapan kali, 

dimana kesalahan pengukuran pada be-

berapa aitem dibolehkan atau dibebaskan 

berkolerasi satu sama lainnya, maka 

diperoleh model fit dengan Chi square 

=59,63, df=46, P-value=0,08555, RMSEA 

=0,037. Dari 12 aitem yang mengukur bu-

daya kerja, seluruhnya merupakan aitem 

yang bermuatan positif, karena koefisien 

muatan variabel antara satu aitem dengan 

aitem lainnya memiliki nilai yang hampir 

sama tingginya dan nilai t lebih besar dari 

1,96 (absolute).  

Validitas Konstruk Skala Religiusitas 

menguji 14 aitem yang ada bersifat un-

dimensional dalam mengukur religiusitas 

berikutnya dengan menggunakan CFA. 

Dari hasil CFA yang dilakukan, model 

satu faktor adalah tidak fit, dengan Chi 

square=378,28, df=77, P-value=0,0000, RM-

SEA=0,134. Setelah dilakukan modifikasi 

terhadap model sebanyak 23 kali, dimana 

kesalahan pengukuran pada beberapa 

aitem dibolehkan atau dibebaskan ber-

kolerasi satu sama lainnya, maka di-

peroleh model fit dengan Chi square= 68,67, 

df=54, P-value=0,08636, RMSEA=0,035. Dari 

14 aitem yang mengukur religiusitas, 

seluruhnya merupakan aitem yang baik, 

karena koefisien muatan variabel antara 

satu aitem dengan aitem lainnya memiliki 

nilai yang hampir sama tingginya dan 

nilai t lebih besar dari 1,96 (absolute) dan 

semua aitem religiusitas bermuatan po-

sitif. 

H a s i l 

Teknik analisis uji model pengaruh 

budaya kerja dan religiusitas terhadap 

kepuasan kerja melalui motivasi berpres-

tasi pada dosen Universitas ’SH’ di Jakarta 

dengan menggunakan path analysis (model 

lintasan) yang perhitungannya dibantu 

dengan software Lisrel versi 8.7. Peng-

gunaan path analysis di sini karena variabel 

yang digunakan pada model penelitian ini 

semuanya variabel teramati dan tidak 

mengandung variabel laten. 

Sebelum uji model, perlu dijelaskan 

bahwa data yang dipergunakan dalam 

analisis statistik adalah skor murni (t-score) 

yang merupakan hasil konversi dari raw 

score. Tujuannya adalah mempermudah 

dalam membandingkan antar skor hasil 

pengukuran variabel-variabel yang diteliti 

dan menghindari kesalahan pengukuran. 

Semua raw score pada setiap variabel 

diletakkan pada skala yang sama. Teknis 

komputasinya ditempuh dengan melaku-

kan transformasi dari raw score menjadi    
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z-score, melalui formula t-score=50+10,z. 

Konversi data raw score ke t-score dilaku-

kan setelah semua aitem telah dinyatakan 

valid. 

Untuk uji model “pengaruh budaya 

kerja dan religiusitas terhadap kepuasan 

kerja melalui motivasi berprestasi pada 

dosen Universitas ’SH’ di Jakarta” terlebih 

dahulu dilakukan uji fit. Model di-

nyatakan fit apabila p>0,05. Dari hasil path 

analysis yang dilakukan: (1) Model satu 

faktor adalah tidak fit, dengan Chi 

Square=27,97, df=3, P-value=0,00000,       

RM-SEA=0,196, karena nilai p 0,0000<0,05. 

(2) Setelah dilakukan modifikasi terhadap 

model, dimana kesalahan pengukuran 

pada variabel dibolehkan atau dibebaskan 

berkolerasi satu sama lainnya, maka 

diperoleh model yang fit, dengan Chi 

Square=0,51, df=1, P-value=0,4741, RMSEA 

=0,000, model terakhir dianggap fit karena 

P-value 0,4741 > 0,05. Untuk lebih jelasnya 

dapat dilihat pada Gambar 2. 

Gambar 2 menunjukkan bahwa: (1) 

Model teori “pengaruh budaya kerja dan 

religiusitas terhadap kepuasan kerja me-

lalui motivasi berprestasi pada dosen 

Universitas SH di Jakarta” yang diajukan 

fit dengan data empirik, karena nilai          

p 0,4741 > 0,05. Setelah model fit, maka da-

pat dilanjutkan pada pengujian koefisien 

regresi muatan variabel.  (2) Uji koefisien 

regresi muatan variabel pada “pengaruh 

budaya kerja dan religiusitas terhadap 

kepuasan kerja melalui motivasi ber-

prestasi pada dosen Universitas ’SH’ di 

Jakarta” dinyatakan signifikan, karena      

t-value pengaruh motivasi berprestasi ter-

hadap kepuasan kerja 4,51>1,96; t-value 

pengaruh budaya kerja terhadap motivasi 

berprestasi 3,14>1,96; dan t-value pengaruh 

religiusitas terhadap motivasi berprestasi 

6,25>1,96. (3) Diluar model teori, Gambar 2 

juga menunjukkan pengaruh negatif yang 

signifikan kepuasan kerja terhadap moti-

vasi berprestasi, karena t-value -2,19>1,96. 

Artinya, semakin tinggi kepuasan kerja 

maka semakin rendah motivasi ber-

prestasi. 

Dengan demikian, hipotesis yang me-

nyatakan (1) Model teori pengaruh budaya 

kerja dan religiusitas terhadap kepuasan 

kerja melalui motivasi berprestasi pada 

dosen Universitas ’SH’ di Jakarta adalah fit 

dengan data empirik diterima; dan (2) Ada 

pengaruh positif yang signifikan budaya 

kerja dan religiusitas terhadap kepuasan 

kerja melalui motivasi berprestasi diteri-

ma. Artinya, Semakin tinggi peningkatan 

budaya kerja dan religiusitas melalui mo-

tivasi berprestasi maka semakin tinggi 

pula kepuasan kerja. Peningkatan kepua-

san kerja dosen Universitas ’SH’ di Jakarta 

dapat dilakukan dengan peningkatan bu-

daya kerja dan religiusitas melalui moti-

vasi berprestasi. 

Kepuasan kerja yang tinggi merupa-

kan peran motivasi berprestasi, demikian 

 

10.42

10.42

.33

Budaya_k

Religius

3.14

6.25

Motivasi

5.86

4.51

2.19
8.48Kepuasan

Chi-square=0.51, df=1, P-value=0.47410, RMSEA=0.000  

Gambar 2:  Uji Model Pengaruh Budaya Kerja dan Religiusitas terhadap Kepuasan Kerja melalui 

Motivasi Berprestasi 
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juga motivasi berprestasi yang tinggi 

merupakan peran dari nilai-nilai budaya 

kerja dan religiusitas. Hal itu mengandung 

arti bahwa kepuasan kerja dan motivasi 

berprestasi harus didasarkan pada nilai-

nilai luhur yang menjadi landasan hidup 

bagi manusia. Nilai-nilai sosial, khususnya 

di lingkungan Universitas ’SH’ di Jakarta 

terakumulasi dalam budaya kerja (know-

ledge, piety dan integrity). Demikian juga 

nilai-nilai religius semuanya terakumulasi 

dalam kitab suci serta ritual-ritual dalam 

agama. Motivasi berprestasi yang berbasis 

budaya dan religius akan memiliki 

dampak yang kuat dan dapat bertahan 

lama, sebab upaya-upaya dalam mencapai 

motivasi berprestasi tidak sekadar untuk 

memenuhi kebutuhan (need) sesaat, tetapi 

jauh ke depan hingga kehidupan di 

akhirat kelak. 

Diskusi 

Sebagaimana yang dipahami bahwa 

budaya kerja dan religiusitas memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja dosen Universi-

tas ’SH’ di Jakarta  dengan menyertakan 

peran motivasi berprestasi sebagai media-

tor. Sumbangan motivasi berprestasi ter-

hadap kepuasan kerja 9% dan sumbangan 

budaya kerja dan religiusitas terhadap 

motivasi berprestasi 27% (11.9% dari 

budaya kerja dan 15.4% dari religiusitas). 

Temuan tersebut mengisyaratkan peran 

variabel personal, sosial dan religius da-

lam memperoleh kepuasan kerja. Variabel 

personal diwakili oleh motivasi berpres-

tasi yang menjadi mediator, variabel sosial 

diwakili oleh budaya kerja dan variabel 

religius diwakili oleh religiusitas.  

Sebagaimana dijelaskan sebelumnya, 

bahwa faktor yang mempengaruhi ke-

puasan kerja adalah pekerjaan yang me-

nantang mental (mental challenging work). 

Karakteristik pekerjaan yang beraneka-

ragam dan menantang dapat tercipta 

melalui peningkatan motivasi berprestasi 

para dosen Universitas ’SH’ di Jakarta, 

sebab dalam motivasi berprestasi tergam-

bar indikator orientasi untuk sukses, 

memiliki standar unggul, lebih cepat dan 

lebih baik, respon positif terhadap pres-

tasinya, mempergunakan kemampuan 

yang unik dalam berkompetisi, menyukai 

pekerjaan yang moderat, tidak terlalu sulit 

atau terlalu mudah, penuh tanggung 

jawab dan kesungguhan, bukan asal-

asalan dan umpan balik menjadi penting 

untuk sukses, bukan untuk mendapatkan 

pujian maka hal itu dapat mempengaruhi 

secara kausalitas terhadap kepuasan kerja. 

Motivasi berprestasi menghasilkan sikap 

dan respon yang positif terhadap apa yang 

dilakukan, dan hal itu merupakan bagian 

dari ciri-ciri kepuasan kerja. 

Cock dan Halvari (dalam Efklides 

dkk., 2002) membuat desain penelitian 

yang kesimpulannya bahwa motif untuk 

sukses berprestasi mempengaruhi secara 

positif terhadap kepuasan di sekolah. Lee 

dan Liu (2009) menemukan motivasi ber-

prestasi secara signifikan mempengaruhi 

sikap pekerjaan melalui kontrak psiko-

logis, yang mana salah satu bentuk sikap 

kerja adalah kepuasan. 

Temuan pengaruh motivasi berpres-

tasi terhadap kepuasan kerja relevan 

dengan temuan Chang, Wunn, dan Tseng 

(2003). Dalam penelitian ‚A Study Of The 

Relationships Between Career Orientation, 

Achievement Motivation, Job Satisfaction, And 

Intention To Stay For Auditors‛ mereka 

menyimpulkan bahwa para auditor di 

Taiwan yang memiliki tingkat motivasi 

prestasi yang tinggi berhubungan dengan 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi pula 

dan auditor yang memiliki tingkat kepuas-

an kerja yang tinggi juga mempunyai 
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keinginan kuat untuk tetap tinggal di 

perusahannya. 

Nilai budaya kerja (knowledge, piety 

dan integrity) mendorong para dosen 

Universitas ’SH’ di Jakarta untuk memiliki 

perilaku organisasi yang bagus, seperti 

motivasi berprestasi. Nilai kerja yang ber-

bentuk knowledge dengan indikator smart, 

competence, creativeness dan critical dapat 

mempengaruhi motivasi berprestasi, teru-

tama pada aspek standar unggul, lebih 

cepat dan lebih baik, mempergunakan 

kemampuan yang unik dalam berkompe-

tisi, serta menyukai pekerjaan yang 

moderat, tidak terlalu sulit atau terlalu 

mudah. Sedang nilai kerja piety dengan 

indikator faith, obedience, sincere, dan helpful 

akan mempermudah perolehan aspek-

aspek pada motivasi berprestasi terutama 

pada respon positif terhadap prestasinya 

dan umpan balik menjadi penting untuk 

sukses, bukan untuk mendapatkan pujian. 

Sementara nilai kerja integrity dengan 

indikator truthful, just, consistence dan 

commitment mempengaruhi motivasi ber-

prestasi, terutama pada aspek orientasi 

untuk sukses dan penuh tanggung jawab 

dan kesungguhan. 

Pelaksanaan nilai-nilai kerja para 

dosen Universitas ’SH’ di Jakarta yang 

bermodalkan knowledge akan terwujud 

melalui kegiatan learning, discoveries and 

angagement hasil-hasil penelitian kepada 

masyarakat. Apalagi kalau upaya itu 

ditopang oleh nilai piety yang merupakan 

kekuatan inner quality dikalangan sivitas 

akademika, baik dalam hubungannya 

kepada Allah dan sesama manusia, dan 

diperkuat oleh nilai-nilai etis integrity 

sebagai basis dalam pengambilan kepu-

tusan dan perilaku sehari-hari, maka akan 

menjadikan dorongan bagi terciptanya 

motivasi berprestasi. 

Melalui pendekatan psiko-antropolo-

gis, Maehr (2008) dalam artikelnya men-

jelaskan betapa pentingnya menghadirkan 

budaya dalam melihat motivasi berpres-

tasi individu. Perilaku masa depan indi-

vidu dapat diprediksi melalui penelitian 

tentang budaya dimana individu bekerja. 

Hyde dan Kling (2001) dan Verkuyten, 

Thijs, dan Canatan (2001) dalam artikelnya 

menjelaskan bahwa variabel budaya 

sangat berpengaruh terhadap motivasi 

berprestasi, seperti budaya orang kulit 

putih dan kulit hitam. Hyde dan Kling 

selanjutnya menjelaskan tentang budaya 

individualistik dan kolektivistik. Budaya 

dominan orang Amerika Serikat adalah 

bersifat individualistik, sedangkan budaya 

Asia lebih kolektif. 

Religiusitas mendorong dosen Uni-

versitas ’SH’ di Jakarta untuk memiliki 

motivasi berprestasi yang tinggi, karena 

kualitas pemeluknya tergantung pada 

kontribusinya, baik sebagai diri-individual 

maupun sebagai diri-sosial. Berprestasi 

merupakan syarat dalam rangka mereali-

sasikan amanah Allah SWT untuk menjadi 

khalifah-Nya di muka bumi. Kualitas hidup 

dalam perspektif agama dapat dilihat dari 

prestasi yang disumbangkannya. Berpres-

tasi seperti itu dimulai dari niat atau 

dorongan dan keinginan yang kokoh un-

tuk sukses. Niat baik inilah yang kemu-

dian dalam bahasa psikologi disebut 

dengan motivasi berprestasi. Religiusitas, 

yang dianut oleh dosen Universitas ’SH’ di 

Jakarta, memberi dorongan bagi umatnya 

untuk beramal shaleh agar mendapat 

balasan yang terbaik (QS. Al-Baqarah:277; 

al-Nisa’:173; al-Maidah:9) dan menyeru-

kan bekerja keras untuk melaksanakan 

amanah yang diterima. Agama mendo-

rong umatnya untuk berlomba-lomba 

dalam kebaikan (QS. Al-Baqarah:148; al-

Maidah: 48; al-Mu’minun:61) dan berse-

gera dalam kebaikan (QS. Ali Imran:114; 

al-Mu’minum:56). 
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Setelah uji fit dengan data empirik 

yang kedua, pada penelitian ini ditemu-

kan pengaruh negatif kepuasan kerja 

terhadap motivasi berprestasi. Sekalipun 

pada awalnya tidak termasuk model teori 

yang diajukan peneliti, namun temuan itu 

ada benarnya, karena dalam beberapa 

penelitian variabel kepuasan kerja dan 

motivasi berprestasi sering bertukar posisi 

sebagai variabel endogen atau eksogen. 

Menurut Millward (2005), antara motivasi 

berprestasi dan kepuasan, keduanya dapat 

dijelaskan melalui capaian yang melibat-

kan penggunaan kemampuan yang tinggi. 

Gibson, dkk. (2006) menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja individu sangat terkait 

dengan motivasi berprestasi. 

Memang terdapat perdebatan yang 

cukup panjang dari kalangan akademisi 

mengenai kaitan motivasi dengan kepuas-

an, apakah motivasi menjadi prasyarat 

tumbuhnya kepuasan atau sebaliknya. 

Menurut Millward (2005), antara motivasi 

berprestasi dan kepuasan, keduanya dapat 

dijelaskan melalui capaian yang melibat-

kan penggunaan kemampuan yang tinggi. 

Gibson,  dkk. (2006) menyimpulkan bah-

wa kepuasan kerja individu sangat terkait 

dengan motivasi berprestasi. 

Penelitian ini memiliki persamaan dan 

perbedaan dengan temuan Shailaja (2011) 

terkait hubungan kepuasan kerja dengan 

motivasi berprestasi. Dalam penelitian “A 

study of job satisfaction of teachers in relation 

to achievement motivation” Shailaja menyim-

pulkan bahwa kepuasan kerja mempe-

ngaruhi motivasi prestasi bagi para guru, 

demikian juga sebaliknya. Motivasi ber- 

prestasi adalah suatu karakteristik bagi 

para eksekutif sukses yang selalu melaku-

kan pekerjaan sebaik mungkin. Persamaan 

kedua penelitian ini sama-sama berhu-

bungan antara kepuasan kerja dan moti-

vasi berprestasi, hanya saja hasil penelitian 

tesis ini hubungannya negatif, sementara 

hasil penelitian Shailaja berhubungan 

secara positif. 

Terkait pengaruh budaya kerja dan 

religiusitas terhadap motivasi berprestasi, 

temuan penelitian ini seiring dengan pe-

nelitian Liem dan Nie (2008). Dalam hasil 

penelitiannya “Values, achievement goals, 

and individual-oriented and social-oriented 

achievement motivations among Chinese and 

Indonesian secondary school students” 

ditemukan bahwa nilai-nilai (baik sosial 

dan agama) berhubungan dengan motiva-

si prestasi antar siswa sekolah menengah 

di Negeri China dan Indonesia. Perban-

dingan statistik menunjukkan bahwa 

siswa di Cina lebih mementingkan nilai-

nilai hedonisme dan motivasi prestasi yang 

berorientasi individual daripada siswa 

Indonesia. Sebaliknya, siswa Indonesia le-

bih mengutamakan tradisi, universalisme 

dan nilai-nilai prestasi, motivasi prestasi 

berorientasi sosial. Hal itu terjadi karena 

di Indonesia sebagian besar beragama 

Islam, yang lebih mempertahankan nilai 

kolektif dan agama yang mengutamakan 

pemeliharaan hubungan antar pribadi dan 

hubungan dengan Tuhan secara harmonis. 

Dikarenakan variasi dari motivasi ber-

prestasi hanya menyumbang pengaruh 

sebesar 9% terhadap kepuasan kerja dan 

sisanya disebabkan oleh variabel lain, 

maka dapat disarankan untuk penelitian 

selanjutnya agar mencari dan menghu-

bungkan variabel-variabel lain yang mem-

pengaruhi kepuasan kerja, seperti moti-

vasi berafiliasi, motivasi berkuasa, komit-

men organisasi, kepribadian big five, gaya 

kepemimpinan, dan sebagainya. Demikian 

juga, variasi dari budaya kerja dan reli-

giusitas hanya menyumbangkan pengaruh 

27% terhadap motivasi berprestasi dan 

sisanya disebabkan oleh variabel lain, 

maka dapat disarankan untuk penelitian 

selanjutnya agar mencari dan menghu-

bungkan variabel-variabel lain yang 
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mempengaruhi motivasi berprestasi se-

perti spiritualitas, penalaran moral, self 

concept, dan sebagainya. 

Berdasarkan temuan penelitian, maka 

penelitian ini dapat disimpulkan sebagai 

berikut: (1) Model teori pengaruh budaya 

kerja dan religiusitas terhadap kepuasan 

kerja melalui motivasi berprestasi sebagai 

mediator pada dosen Universitas ’SH’ di 

Jakarta adalah fit dengan data empirik; (2) 

Ada pengaruh positif dan signifikan 

budaya kerja dan religiusitas terhadap 

kepuasan kerja melalui motivasi berpres-

tasi sebagai mediator pada dosen Univer-

sitas ’SH’ di Jakarta. Budaya kerja dan 

religiusitas tanpa melalui peran motivasi 

berprestasi sebagai mediator juga memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada dosen Universitas 

’SH’ di Jakarta.  

Dikarenakan variasi dari motivasi 

berprestasi hanya menyumbang pengaruh 

sebesar 9% terhadap kepuasan kerja dan 

sisanya disebabkan oleh variabel lain, 

maka dapat disarankan untuk penelitian 

selanjutnya agar mencari dan menghu-

bungkan variabel-variabel lain yang mem-

pengaruhi kepuasan kerja, seperti motiva-

si berafiliasi, motivasi berkuasa, komitmen 

organisasi, kepribadian big five, gaya 

kepemimpinan, dan sebagainya. Demikian 

juga, variasi dari budaya kerja dan reli-

giusitas hanya menyumbangkan pengaruh 

27% terhadap motivasi berprestasi dan 

sisanya disebabkan oleh variabel lain, 

maka dapat disarankan untuk penelitian 

selanjutnya agar mencari dan menghu-

bungkan variabel-variabel lain yang mem-

pengaruhi motivasi berprestasi seperti 

spiritualitas, penalaran moral, self concept, 

dan sebagainya. Melalui hasil penelitian 

tersebut, peningkatan kepuasan kerja 

dosen dapat diintervensi dengan pening-

katan budaya kerja dan religiusitas mela-

lui mediasi motivasi berprestasi. Program 

praktis yang dapat dilakukan di antaranya 

dengan pelatihan dan muhasabah berja-

maah dalam menumbuhkan budaya kerja 

dan religiusitas agar nantinya dapat me-

numbuhkan motivasi berprestasi, sehing-

ga pada akhirnya membuahkan kepuasan 

kerja. 

Kesimpulan 

Berdasarkan temuan penelitian, maka 

penelitian ini dapat disimpulkan sebagai 

berikut: (1) Model teori pengaruh budaya 

kerja dan religiusitas terhadap kepuasan 

kerja melalui motivasi berprestasi sebagai 

mediator pada dosen Universitas ’SH’ di 

Jakarta adalah fit dengan data empirik; (2) 

Ada pengaruh positif dan signifikan 

budaya kerja dan religiusitas terhadap 

kepuasan kerja melalui motivasi berpres-

tasi sebagai mediator pada dosen Univer-

sitas ’SH’ di Jakarta. Budaya kerja dan 

religiusitas tanpa melalui peran motivasi 

berprestasi sebagai mediator juga memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada dosen Universitas 

’SH’ di Jakarta. Ketika budaya kerja, reli-

giusitas dan motivasi berprestasi sebagai 

variabel eksogen, hanya motivasi berpres-

tasi yang memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dosen 

Universitas ’SH’ di Jakarta, sedang budaya 

kerja dan religiusitas memiliki pengaruh 

yang tidak signifikan. 
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