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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh tunjangan kinerja dan budaya 

organisasional terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja mereka di lingkungan 

Kejaksaan Tinggi Yogyakarta. Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

yaitu pegawai yang bekerja di Kejaksaan Tinggi Yogyakarta. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini sejumlah 175 orang dengan rumus Slovin. Metode pengumpulan data yang 

digunakan mencakup penyebaran kuesioner, dan observasi langsung. Uji instrument pada 

penelitian ini menggunakan uji validitas konstruk dan uji reliabilitas, sedangkan untuk uji 

hiposesis menggunakan uji model fit, dan uji t-statistik melalui SmartPLS 3.  Hasil penelitian 

menunjukan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai, 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, tunjangan kerja 

berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, budaya 

organisasional berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan 

kerja, kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja tidak 

memediasi hubungan antara tunjangan kinerja dengan kinerja pegawai, dan budaya 

organisasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 
 

Kata kunci: Tunjangan Kinerja, Budaya Organisasional, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja.

Abstract 

This research aims to analyze the influence of performance allowances and organizational 

culture on employee performance and job satisfaction in the Yogyakarta High Prosecutor's 

Office. The population and sample used in this research are employees who work at the 

Yogyakarta High Prosecutor's Office. The sample used in this research was 175 people using 

the Slovin formula. The data collection methods used include distributing questionnaires and 

direct observation. The instrument test in this study used construct validity and reliability 

tests, while for the hypothesis test used the model fit test, and t-statistical test via SmartPLS 

3. The results of the study showed that performance allowances have a direct effect on 

employee performance, organizational culture has a positive effect on employee performance. 

, job benefits have an indirect effect on employee performance through job satisfaction, 

organizational culture has an indirect effect on employee performance through job 

satisfaction, job satisfaction has an effect on employee performance, job satisfaction does not 

mediate the relationship between performance benefits and employee performance, and 

organizational culture has an effect on performance employees through job satisfaction 
 

Keywords: Performance Benefits, Organizational Culture Employee Performance, Job 

Satisfaction. 
 

1. PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai merupakan aspek kritis dalam keberlanjutan sebuah organisasi. 

Definisi kinerja pegawai mencakup sejauh mana seseorang berhasil melaksanakan tugas dan 
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tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang ditetapkan. Kinerja yang tinggi dari seorang 

pegawai dapat memberikan dampak positif yang signifikan terhadap keberlanjutan organisasi. 

Pengaruh kinerja pegawai terhadap keberlanjutan organisasi terwujud dalam berbagai aspek. 

Pertama-tama, kinerja pegawai yang baik dapat meningkatkan produktivitas secara 

keseluruhan, membantu organisasi mencapai tujuan strategisnya dengan lebih efisien. Selain 

itu, kinerja pegawai yang konsisten juga berkontribusi pada reputasi organisasi, menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, dan meningkatkan kepuasan pelanggan. 

Beberapa faktor dapat mempengaruhi kinerja pegawai, termasuk motivasi, 

kepemimpinan, pelatihan, dan lingkungan kerja. Motivasi yang tinggi, dukungan 

kepemimpinan yang efektif, pelatihan yang memadai, dan lingkungan kerja yang positif dapat 

memberikan dorongan bagi pegawai untuk mencapai kinerja optimal. Sebaliknya, kurangnya 

dukungan atau ketidakjelasan dalam tugas dan tujuan organisasi dapat merugikan kinerja 

pegawai. Organisasi dituntut untuk mengelola sumber daya yang dimilikinya dengan sebaik-

baiknya. Artinya, organisasi harus mampu menciptakan keunggulan kompetitif melalui 

pengelolaan dan koordinasi efektif serta efisien dari sumber daya manusia. Hal ini penting 

karena peran utama pegawai dalam menjalankan kegiatan operasional organisasi 

membuatnya menjadi kunci utama yang harus dioptimalkan untuk mencapai tujuan 

organisasional. 

Salah satu lembaga yang mengalami permasalahan terkait kinerja pegawainya adalah 

Kejaksaan Tinggi D.I. Yogyakarta (Kejati DIY). Tercatat bahwa target kinerja Kejati DIY 

pada tahun 2019 belum sepenuhnya tercapai secara optimal. Penyelesaian kegiatan di 

Kejaksaan Tinggi DIY cenderung menumpuk di akhir tahun. Penundaan ini disebabkan oleh 

kecenderungan pegawai untuk menunda pekerjaan, yang kemudian berdampak pada 

keterlambatan dalam pengumpulan laporan kinerja. Oleh karena itu, diperlukan upaya 

maksimal untuk memotivasi dan mengoptimalkan kinerja pegawai agar pekerjaan yang 

dilakukan tetap sesuai dengan tujuan organisasi. 

Kinerja pegawai merupakan hal yang penting dalam mencapai tujuan organisasi. Salah 

satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah tunjangan kinerja. Tunjangan 

kinerja merupakan bentuk penghargaan yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai yang 

telah mencapai target kinerja tertentu. Selain sebagai motivator, tunjangan kinerja dapat 

memperkuat fokus dan produktivitas pegawai. Keyakinan bahwa usaha tambahan akan 

dihargai dengan tunjangan dapat mendorong pegawai untuk bekerja lebih efisien dan efektif. 

Selanjutnya, tunjangan kinerja juga berperan sebagai pengikat pegawai dalam organisasi. 

Ketika pegawai merasa dihargai dan mendapatkan imbalan yang sesuai dengan kinerja 

mereka, mereka lebih cenderung untuk tetap setia dan bertahan dalam lingkungan kerja yang 

memberikan pengakuan.  

Beberapa penelitian sebelumnya telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh tunjangan 

kinerja terhadap kinerja pegawai di Kejaksaan Tinggi maupun Kejaksaan Negeri di beberapa 

wilayah di Indonesia. Penelitian yang dilakukan oleh Hanifah (2017), menunjukkan bahwa 

tunjangan kinerja tidak terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil 

penelitian yang sama juga didapatkan oleh Dunan & Sari (2023) bahwa tunjangan kinerja 

bukanlah faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Panjang Kota 

Bandar Lampung. Dalam penelitian lain, Supriyanto (2018) menyatakan bahwa tunjangan 

kinerja bahkan berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain, justru 

pemberian tunjangan akan menyebabkan penurunan Beberapa penelitian sebelumnya 

melaporkan bahwa budaya organisasional tidak mempengaruhi kinerja pegawai (Al-Abdullat 

& Dababneh, 2018; Rizki dkk., 2019; Sabuhari dkk., 2020).  
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Beberapa penelitian di atas berlawanan dengan penelitian yang menunjukkan bahwa 

budaya organisasional dan tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan 

demikian peneliti mengusulkan variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Variabel 

ini dipilih oleh peneliti karena kepuasan kerja dipengaruhi oleh kinerja pegawai (Ekhsan dkk., 

2019; Idris dkk., 2020; Ramli, 2019) dan budaya organisasional (Al-Abdullat & Dababneh, 

2018; Meng & Berger, 2019; Soomro & Shah, 2019). Oleh karena itu, peneliti merasa perlu 

menambahkan supaya bisa menjeaskan hubungan antara kedua variabel ini. Mediasi ini 

ditambahkan untuk mengatasi permasalahan gap empiris.  

Namun, penelitian yang dilakukan masih jarang membahas ketiga variabel secara 

bersamaan (tunjangan kinerja, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai). Penelitian yang 

dilakukan di Kejaksaan Negeri Medan oleh Nasution (2019), misalnya hanya membahas 

hubungan parsial antara remunerasi (tunjangan kinerja) dengan kinerja pegawai. Hasil yang 

didapatkan adalah remunerasi  berpengaruh  positif  signifikan terhadap  kinerja  pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh Notanubun & Djemly, (2019) menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja memiliki korelasi dan pengaruh kuat positif terhadap kinerja pegawai di Kejaksaan 

Negeri Manado. Penelitian lain yang dilakukan di Kejaksaan Negeri Indramayu oleh Effendi 

dkk. (2021) menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi dengan prestasi kerja memiliki 

pengaruh positif yang cukup kuat/sedang. Secara garis besar, tunjangan memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Selain tunjangan kinerja, ada faktor lain yang juga dapat berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai yaitu budaya organisasional. Secara menyeluruh, budaya 

organisasional berperan sebagai dasar bagi kebijakan dan praktik manajemen sumber daya 

manusia, termasuk tunjangan kinerja. Budaya yang kuat dan positif dapat menjadi pendorong 

utama dalam membentuk perilaku dan hasil kinerja yang diinginkan dalam konteks suatu 

organisasi (Armstrong, 2006). Budaya organisasional merujuk pada kumpulan nilai-nilai, 

norma-norma, keyakinan, dan perilaku yang diakui dan diterapkan dalam suatu organisasi. 

Budaya organisasional merupakan identitas unik organisasi tersebut dan mencerminkan cara 

interaksi dan kerja bersama individu di dalamnya. Budaya organisasional dapat memiliki 

dampak yang signifikan pada lingkungan kerja, pengambilan keputusan, dan perilaku anggota 

organisasi (Emary dkk., 2020). Hubungan antara budaya organisasional dan tunjangan kinerja 

dapat dijelaskan melalui pengaruh nilai-nilai dan norma-norma organisasi terhadap sistem 

kompensasi. Budaya organisasional juga dapat membentuk ekspektasi seputar kinerja 

pegawai. Organisasi yang menekankan transparansi, akuntabilitas, dan standar kualitas 

cenderung memiliki anggota tim yang lebih fokus pada pencapaian tujuan organisasi. 

Sebaliknya, ketidaksesuaian antara budaya organisasional dan nilai atau ekspektasi pegawai 

dapat memberikan dampak negatif pada kinerja dan keterlibatan mereka, Oleh karena itu, 

penelitian ini akan difokuskan pada pengaruh tunjangan kinerja dan budaya organisasional 

terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja mereka di lingkungan Kejaksaan Tinggi 

Yogyakarta. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi Kejaksaan Tinggi 

Yogyakarta dalam meningkatkan kinerja pegawai dan kepuasan kerja mereka. 

 
2. KAJIAN PUSTAKA   

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merujuk pada perasaan positif dan sikap yang dimiliki oleh seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencakup sejauh mana seseorang merasa 

puas, senang, dan memuaskan dalam menjalankan tugas-tugasnya di lingkungan kerja (Judge 

dkk., 1994). Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi individu terhadap lingkungan kerja 

mereka, termasuk unsur-unsur seperti tugas pekerjaan, lingkungan kerja, pengakuan, imbalan, 
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dan peluang pengembangan (Tutuncu & Kozak, 2007). Menurut Miner (2015), terdapat teori 

yang berhubungan dengan kepuasan kerja yaitu Teori Maslow.  

Kepuasan kerja memiliki dampak yang luas dan signifikan terhadap individu, tim kerja, 

dan keseluruhan organisasi. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung 

lebih produktif dan memiliki motivasi internal yang tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan 

pekerjaan (Widayanti & Farida, 2016). Selain itu, tingkat kepuasan yang tinggi juga 

berhubungan erat dengan retensi pegawai yang baik, mengurangi tingkat pergantian pegawai 

(turnover), sehingga menghemat biaya pelatihan dan rekrutmen yang diperlukan untuk 

menggantikan pegawai yang keluar. Selain manfaat finansial, kepuasan kerja juga 

mempengaruhi kesejahteraan psikologis pegawai. Pegawai yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung mengalami tingkat stres yang lebih rendah dan memiliki dampak 

positif pada kesejahteraan fisik mereka (Hikmah & Lukito, 2021). 

Tunjangan Kinerja 

Tunjangan kinerja adalah pembayaran, upah, atau gaji tambahan yang diterima oleh 

pegawai atas prestasi kerja yang telah mereka berikan (Mudhofar, 2021). Besaran tunjangan 

kinerja pegawai didasarkan pada jabatan dan kelas jabatan. Tunjangan kinerja ini melekat 

dengan tugas-tugas seluruh jabatan yang dimiliki oleh pegawai. Beberapa unsur penilaian 

yang harus dipenuhi agar pegawai dapat menerima tunjangan kinerja antara lain kehadiran 

(berdasarkan absensi elektronik atau kehadiran), kinerja atau capaian kerja dan tingkat 

kedisiplinan pegawai (Kurniawati dkk., 2023). Bentuk tunjangan kinerja dapat beragam, 

termasuk bonus finansial, tunjangan non-finansial, promosi jabatan, atau pengakuan publik 

atas pencapaian kerja yang luar biasa. Dalam konteks reward management, tunjangan kinerja 

menjadi salah satu instrumen utama yang digunakan oleh organisasi untuk meningkatkan 

motivasi, produktivitas, dan kepuasan pegawai. 

Budaya Organisasional 

Budaya organisasional didefinisikan sebagai seperangkat nilai-nilai, norma-norma, 

keyakinan, sikap, serta perilaku bersama yang membentuk karakteristik suatu organisasi 

(Raziq dkk., 2024). Budaya ini menciptakan identitas unik dan membentuk cara anggota 

organisasi berinteraksi, bekerja sama, dan memandang dunia sekitarnya. Budaya 

organisasional dapat memengaruhi berbagai aspek dalam suatu organisasi, termasuk 

komunikasi, pengambilan keputusan, kebijakan, serta interaksi antarindividu. Pentingnya 

budaya organisasional terletak pada kemampuannya membentuk norma bersama dan 

memberikan pedoman untuk tindakan anggota organisasi. Budaya organisasional tidak hanya 

menciptakan lingkungan kerja yang khas tetapi juga memainkan peran penting dalam kinerja 

dan keberhasilan organisasi. Organisasi dengan budaya yang kuat dan sejalan dengan tujuan 

dan nilai-nilai anggotanya cenderung mencapai tingkat kepuasan dan produktivitas yang lebih 

tinggi. Sebaliknya, ketidaksesuaian antara budaya organisasional dan nilai individu dapat 

menghasilkan konfllk dan ketidakpuasan 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai adalah hasil dari upaya yang diberikan oleh individu dalam mencapai 

tujuan dan tugas yang telah ditetapkan oleh organisasi. Sejumlah teori dan metode 

pengukuran kinerja pegawai telah dikembangkan untuk memahami, mengevaluasi, dan 

meningkatkan produktivitas serta kontribusi pegawai dalam konteks pekerjaan. Dua teori 

utama yang umum digunakan dalam pengukuran kinerja pegawai adalah Model Balanced 

Scorecard dan Metode Penilaian Kinerja 360-derajat (Chandhana & Easow, 2015).  
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3. METODE PENELITIAN 

Subjek dan Objek Penelitian 

Subjek pada penelitian ini adalah Pegawai di Lingkungan Kejaksaan Tinggi 

Yogyakarta, yaitu Pegawai yang bekerja di berbagai unit atau departemen di Lingkungan 

Kejaksaan Tinggi Yogyakarta. Selain itu, berbagai tingkatan jabatan atau tingkat pengalaman 

kerja pegawai juga dijadikan pertimbangan untuk memahami perbedaan dalam persepsi 

terkait tunjangan kinerja, kepuasan kerja, dan kinerja.  

Objek yang diteliti dari penelitian ini terbagi menjadi 4 yaitu: tunjangan kinerja, budaya 

organisasional, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Tunjangan kinerja berfokus pada elemen 

tunjangan kinerja yang diberikan kepada pegawai di Lingkungan Kejaksaan Tinggi 

Yogyakarta 

Populasi Dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini yaitu pegawai yang bekerja di Kejaksaan Tinggi 

Yogyakarta. Populasi penelitian mencakup seluruh ASN di Kejaksaan Tinggi DIY, termasuk 

berbagai pangkat, mulai dari pegawai paling rendah hingga tingkat manajerial dengan total 

jumlah pegawai sebanyak 306 orang. Sedangkan Sampel Penelitian menggunakan metode 

Slovin dimana terdapat 306 populasi dan tingkat kesalahan adalah 0,05, maka jumlah sampel 

yang dibutuhkan adalah 173 sampel. Metode pemilihan sampel dilakukan secara proporsional 

terhadap strata berupa bidang tugas menggunakan Stratified Random Sampling. Jumlah strata 

yang digunakan adalah 7 strata dimana terdapat 7 bidang tugas di Kejaksaan Tinggi DIY. 

Pada masing-masing bidang diambil 25 orang sampel secara acak pada berbagai pangkat 

aparatur sipil negara. Dengan demikian sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

dibulatkan sejumlah 175 orang.  

Jenis dan Pengumpulan Data 

Jenis data yang dikumpulkan pada penelitian ini adalah data primer. Metode 

pengumpulan data yang digunakan mencakup penyebaran kuesioner, dan observasi langsung, 

dengan persetujuan dan kerjasama yang diperoleh dari pihak Kejaksaan. Data primer 

diperoleh melalui interaksi langsung dengan pegawai, penyebaran kuesioner yang berisi 

pertanyaan dengan lima skala Likert dan kemudian direkapitulasi. 

Analisis Data 

Metode analisis data pada penelitian ini yatu menggunakan metode SEM. Teknik uji 

hipotesis dalam SEM (Structural Equation Modeling) yang digunakan untuk menguji 

signifikansi parameter individual, seperti koefisien jalur dan loading faktor. Nilai t-statistik 

dibandingkan dengan nilai kritis pada tingkat signifikansi tertentu (α), biasanya 0,05. Jika 

nilai t-statistik absolut lebih besar daripada nilai kritis, maka parameter dianggap signifikan. 

Semakin besar nilai t-statistik absolut, semakin kuat signifikansi parameter. 

Analisis jalur merupakan bagian integral dari SEM (Structural Equation Modeling) 

yang digunakan untuk memodelkan dan menganalisis hubungan antar variabel. Dalam SEM, 

analisis jalur digunakan untuk menguji hubungan kausal yaitu menentukan arah hubungan 

antar variabel (misalnya, X mempengaruhi Y, atau Y mempengaruhi X). Selain itu, dapat 

diprrediksi juga efek perubahan satu variabel terhadap variabel lain. Analisis jalur juga dapat 

digunakan untuk mengidentifikasi mediator (variable yang mentransmisikan efek dari satu 

variable ke variable lain) dan moderator (variabel yang memperkuat atau melemahkan efek 

dari satu variabel ke variabel lain).  

Cara penghitungan analisis jalur dalam SEM dihitung dengan menggunakan 

persamaan regresi. Langkah pertama yang dilakukan adalah menentukan model dengan cara 

menentukan variable yang akan dianalisis dan menentukan hubungan antar variable. Dalam 

penelitian ini hubungan antar variable yang dimaksud adalah: 
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a. Tunjangan kinerja berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai kantor Kejati DIY, (X1 

 Y2) 

b. Budaya organisasional berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai kantor Kejati DIY, 

(X2 Y2) 

c. Kompetensi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 

pada pegawai kantor Kejati DIY, (X1  Y1  Y2) 

d. Budaya organisasional berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja pada pegawai kantor Kejati DIY. (X2  Y1  Y2) 

e. Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai kantor Kejati DIY (Y1  

Y2) 

Selanjutnya, tahapan yang dilakukan adalah memperkirakan parameter yaitu koefisien 

regresi untuk setiap hubungan dan standar error maupun nilai peluang/probabilitas untuk 

setiap koefisien regresi. Pengujian hipotesis hubungan antar variable diamati dengan melihat 

nilai peluang untuk koefisien regresi. Apabila nilai peluang koefisien regresi bernilai kurang 

dari 0,05 (Tingkat kesalahan). Setelah mengetahui signifikansi koefisien regresi pada 

umumnya dilakukan juga uji goodness-of-fit model baru kemudian nilai koefisien regresi 

diinterpretasikan. Uji Sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari 

variabel independen (tunjangan kinerja, dan budaya organisasional) terhadap variabel 

dependen (kinerja pegawai) melalui variabel intervening (kepuasan kerja). Uji Sobel 

dilakukan dengan menghitung nilai standar error dari koefisien jalur pengaruh tidak langsung 

variabel independen terhadap variabel dependen 
 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Hipotesis 

Perangkat lunak SmartPLS digunakan untuk melakukan metode bootsrapping untuk 

mengukur pengaruh antar variabel. Metode bootsrapping menggunakan nonparametik untuk 

precision estimasi. Dalam metode PLS, nilai signifikansi (P-value) dan nilai t-tabel 

menentukan  

keputusan untuk menerima atau menolak hipotesis. Nilai koefisien parameter dan nilai 

signifikansi t-statistik dapat dilihat dalam aplikasi SmartPLS untuk mengetahui nilai 

signifikansi. Menurut kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis, Ha diterima dan Ho 

ditolak jika nilai signifikansi t-statistik > 1,99 dan nilai P-value < 0,05 pada taraf signifikansi 

5% (α 5%). Hasil uji hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 1. Hasil pengujian hipotesis dengan SmartPLS3 

 

Hipotesis Tanda Koefisien 

Parameter 

T 

Statistik 

P 

Values 

Status 

H1 Tunjangan kinerja berpengaruh langsung 

terhadap kinerja pegawai kantor Kejati 

DIY 

(+) 0,530 9,121 0,000 Terbukti 

H2 Budaya organisasional  berpengaruh 

langsung terhadap kinerja pegawai kantor 

Kejati DIY 

(+) 0,126 2,022 0,044 Terbukti 

H3 Tunjangan kinerja berpengaruh tidak 

langsung terhadap kinerja pegawai 

melalui kepuasan kerja di kantor Kejati 

DIY 

(+) 0,003 0,030 0,976 Tidak 

Terbukti 

H4 Budaya organisasional  berpengaruh tidak 

langsung terhadap kinerja pegawai 

melalui kepuasan kerja di kantor Kejati 

DIY 

(+) 0,306 4,311 0,000 Terbukti 
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Sumber: Output SmartPLS 3 
 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dihasilkan oleh perangkat lunak SmartPLS 3 (Tabel 

4.18), diketahui bahwa koefisien original sample untuk pengujian tunjangan kinerja (X1) 

terhadap kinerja pegawai (Y2) di Kantor Kejaksaan Tinggi DIY menunjukkan nilai estimasi 

sebesar 0,530. Jika dilihat dari tingkat signifikansinya menggunakan nilai t statistik yaitu 

9,121, maka nilai ini lebih besar dibandingkan t tabel yaitu 1,97. Oleh karena nilai t hitung > 

t tabel maka hipotesis yang diterima adalah Ha, yaitu bahwa terdapat pengaruh langsung dari 

tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai. Tingkat signifikansi juga dapat dilihat dari nilai 

p-value, dimana dengan nilai p-value sebesar 0,000 yang kurang dari alpha 0,05 maka Ho 

ditolak dan Ha diterima. Secara umum, H1 dinyatakan terbukti. 

 Hipotesis kedua menguji pengaruh budaya organisasional (X2) terhadap kinerja 

pegawai (Y2) di Kejaksaan Tinggi DIY. Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai 

estimasi koefisien parameter, t hitung, p-value secara berturut-turut adalah 0,126; 2,022; dan 

0,044. Jika dilihat dari tingkat signifikansi menggunakan t hitung maka hipotesis ini terbukti 

karena nilai t hitung 2,022 > t tabel yaitu 1,97. Dengan membandingkan p-value juga terbukti 

bahwa nilai p-value < tingkat kesalahan 5% yaitu 0,044 dibandingkan dengan 0,05.  

Hasil yang berbeda ditunjukkan pada hipotesis ketiga. Hipotesis ketiga menyatakan 

bahwa tunjangan kerja (X1) berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai (Y2) 

melalui kepuasan kerja (Y1). Dengan nilai t hitung sebesar 0,030, jika dibandingkan dengan 

nilai t tabel 1,97 maka koefisien parameter menjadi tidak signifikan. Jika dilihat dengan 

menggunakan probabilitas dari p-value, maka nilainya 0,976 dan ini lebih besar dibandingkan 

dengan alpha 0,05. Dengan kata lain, hipotesis ketiga tidak terbukti.  

Hipotesis yang terbukti adalah hipotesis keempat yaitu budaya organisasional (X2) 

berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1). 

Koefisien parameter ini bernilai 0,306 dengan nilai t statistik sebesar 4,311 dan p-value 

sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan t hitung maka nilai t statistik 4,311 bernilai lebih 

besar dibandingkan 1,97. Di sisi lain, perbandingan p-value dengan alpha 0,05 menunjukkan 

nilai yang jauh lebih kecil. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa untuk hipotesis 

keempat ini terbukti dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel dan p value dengan 

alpha.  

Hipotesis kelima menyatakan bahwa kepuasan kerja (Y1) berpengaruh langsung 

terhadap kinerja pegawai (Y2). Dengan nilai koefisien parameter sebesar -0,215 dan t hitung 

sebesar 3,072, jika dibandingkan dengan nilai t tabel 1,97 maka koefisien parameter menjadi 

signifikan. Jika dilihat dengan menggunakan probabilitas dari p-value, maka nilainya 0,002 

dan ini lebih kecil dibandingkan dengan alpha 0,05. Dengan kata lain, hipotesis kelima juga 

terbukti.  

Analisis Mediasi 

Analisis mediasi dilakukan karena model yang digunakan menggunakan variabel 

mediasi yaitu kepuasan kerja (Y1). Variabel ini berfungsi untuk memediasi variabel tunjangan 

kinerja (X1) dan budaya organisasional (X2) dengan kinerja pegawai (Y2). Oleh karena itu, 

perlu dilakukan analisis dan penjelasan terhadap variabel mediasi kepuasan kerja. 

Berdasarkan model yang digunakan, terdapat dua jalur yang perlu dianalisis yaitu: 

a. Tunjangan Kinerja (X1)  Kepuasan Kerja (Y1)  Kinerja Pegawai (Y2) 

b. Budaya Organisasional (X2)  Kepuasan Kerja (Y1)  Kinerja Pegawai (Y2) 

 

H5 Kepuasan kerja berpengaruh langsung 

terhadap kinerja pegawai kantor Kejati 

DIY 

(-) -0,215 3,072 0,002 Terbukti 
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Tabel 2. Hasil Analisis Efek Mediasi 

Variabel 
Direct Effect Indirect Effect Total Effect Efek Mediasi 

(Xi -> Y2) (Xi -> Y1 -> Y2) (DE + IE) (TE - DE) 

X1 0,530 (0,000) -0,001 (0,977) 0,529 (0,529 - 0,530) = -0,001 

X2 0,126 (0,044) -0,066 (0,012) 0,060 (0,060 - 0,126) = -0,066 

Sumber: Output SmartPLS 3 (terlampir) 

 Hasil bootstrapping dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS disajikan dalam 

tabel 4.19 di atas.  

a. Pengaruh Langsung X1 (Tunjangan Kinerja) terhadap Y2 (Kinerja Pegawai) 

Koefisien pengaruh langsung tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai adalah 0,530 

dengan nilai signifikansi 0,000. Karena nilai signifikansi ini kurang dari 0,05, pengaruh 

ini signifikan. Artinya, peningkatan tunjangan kinerja secara langsung akan 

meningkatkan kinerja pegawai. 

b. Pengaruh Langsung X2 (Budaya Organisasional) terhadap Y2 (Kinerja Pegawai) 

Koefisien pengaruh langsung budaya organisasional terhadap kinerja pegawai adalah 

0,126 dengan nilai signifikansi 0,044. Karena nilai signifikansi ini kurang dari 0,05, 

pengaruh ini juga signifikan. Ini menunjukkan bahwa budaya organisasional yang baik 

juga memiliki dampak positif langsung pada kinerja pegawai, meskipun pengaruhnya 

lebih kecil dibandingkan tunjangan kinerja. 

c. Pengaruh Tidak Langsung X1 (Tunjangan Kinerja) melalui Y1 (Kepuasan Kerja) 

terhadap Y2 (Kinerja Pegawai) 

Koefisien pengaruh langsung budaya organisasional terhadap kinerja pegawai adalah 

0,126 dengan nilai signifikansi 0,044. Karena nilai signifikansi ini kurang dari 0,05, 

pengaruh ini juga signifikan. Ini menunjukkan bahwa budaya organisasional yang baik 

juga memiliki dampak positif langsung pada kinerja pegawai, meskipun pengaruhnya 

lebih kecil dibandingkan tunjangan kinerja.  

d.  Pengaruh Tidak Langsung X2 (Budaya Organisasional) melalui Y1 (Kepuasan Kerja) 

terhadap Y2 (Kinerja Pegawai) 

Koefisien pengaruh tidak langsung budaya organisasional melalui kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai adalah -0,066 dengan nilai signifikansi 0,012. Karena nilai 

signifikansi ini kurang dari 0,05, pengaruh ini signifikan. Namun, pengaruh ini negatif, 

yang menunjukkan bahwa meskipun budaya organisasional dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja, jalur ini secara keseluruhan mengurangi efek positif dari budaya 

organisasional terhadap kinerja pegawai.  

e. Efek Total X1 (Tunjangan Kinerja) terhadap Y2 (Kinerja Pegawai) 

Efek total dari tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai adalah 0,529, yang hampir 

seluruhnya disumbangkan oleh efek langsung, dengan pengaruh tidak langsung yang 

tidak signifikan dan sangat kecil. Ini menunjukkan bahwa tunjangan kinerja sangat 

penting dalam mempengaruhi kinerja pegawai.  

f. Efek Total X2 (Budaya Organisasional) terhadap Y2 (Kinerja Pegawai) 

Efek total dari budaya organisasional terhadap kinerja pegawai adalah 0,060. Efek ini 

merupakan hasil dari pengaruh langsung yang positif dan signifikan serta pengaruh tidak 

langsung yang negatif. Secara keseluruhan, meskipun budaya organisasional memiliki 

pengaruh positif, efek mediasi melalui kepuasan kerja mengurangi dampaknya terhadap 

kinerja pegawai.  

g. Efek Mediasi dari Y1 (Kepuasan Kerja) 

Untuk X1 (Tunjangan Kinerja), efek mediasi melalui kepuasan kerja adalah -0,001, yang 

tidak signifikan. Ini berarti kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara tunjangan 
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kinerja dan kinerja pegawai. Untuk X2 (Budaya Organisasional), efek mediasi melalui 

kepuasan kerja adalah -0,066 dan signifikan. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berperan sebagai mediator, tetapi dalam konteks ini, efek mediasi cenderung mengurangi 

pengaruh positif dari budaya organisasional terhadap kinerja pegawai. 
 

Pembahasan 

Pembahasan analisis ini didasarkan pada tujuan penelitian untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai di lingkungan Kejaksaan 

Tingi Yogyakarta. Kedua, mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasional 

terhadap kinerja pegawai di lingkungan Kejaksaan Tinggi Yogyakarta. Ketiga, mengetahui 

dan menganalisis pengaruh tunjangan kinerja terhadap kepuasan kerja pegawai di lingkungan 

Kejaksaan Tinggi Yogyakarta. Keempat, mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasional terhadap kepuasan kerja pegawai di lingkungan Kejaksaan Tinggi Yogyakarta. 

Kelima, mengetahui dan menganalisis apakah kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

tunjangan kinerja dan budaya organisasional terhadap kinerja pegawai di lingkungan 

Kejaksaan Tinggi Yogyakarta. Pembahasan merupakan bentuk analisis yang berkaitan 

dengan hasil penelitian sebelumnya seperti yang diuraikan di bawah: 

1. Pengaruh Tunjangan Kinerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis koefisien original sample untuk pengujian tunjangan kinerja 

(X1) terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Kejaksaan Tinggi DIY menunjukkan nilai 

estimasi sebesar 0,530. Jika dilihat dari tingkat signifikansinya menggunakan nilai t statistik 

yaitu 9,121, maka nilai ini lebih besar dibandingkan t tabel yaitu 1,97. Oleh karena nilai t 

hitung > t tabel maka hipotesis yang diterima adalah Ha, yaitu bahwa terdapat pengaruh 

langsung dari tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai. Secara umum, H1 dinyatakan 

terbukti. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Taba, 2018) 

dimana Sistem tunjangan kinerja secara ekstrinsik maupun intrinsic memiliki dampak 

signifikan terhadap kinerja pegawai dan komitmen organisasi yang selanjutnya berpengaruh 

signifikan juga terhadap kepuasan kerja. (Soomro & Shah, 2019) juga mengungkapkan bahwa 

orientasi entrepreneur berdasarkan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Hasil penelitian lain oleh (Kurniawati dkk., 2023) memperkuat hasil penelitian ini 

yaitu tunjangan kinerja berdampak positif terhadap kedisiplinan kerja dan kinerja pegawai di 

Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Sumenep.  

2. Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis untuk budaya organisasional terhadap kinerja pegawai, 

didapatkan nilai estimasi koefisien parameter, t hitung, p-value secara berturut-turut adalah 

0,126; 2,022; dan 0,044. Jika dilihat dari tingkat signifikansi menggunakan t hitung maka 

hipotesis ini terbukti karena nilai t hitung 2,022 > t tabel yaitu 1,97.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan beberapa penelitian sebelumnya yaitu: Gaya 

kepemimpinan dan budaya organisasional meningkatkan kinerja pegawai sebesar 57,9% dan 

25,6% (Latifah dkk., 2023). Budaya organisasional berhubungan erat dengan kinerja pegawai 

(Gencer dkk., 2023) . Hasil penelitian lain oleh (Naranjo-Valencia dkk., 2016) menunjukkan 

bahwa budaya organisasional bisa mempercepat inovasi dalam pekerjaan dan kinerja 

pegawai. Akan tetapi, budaya organisasional terkadang juga tidak berdampak pada kinerja 

pegawai sama sekali. (Samsir & Muis, 2023) memaparkan bahwa budaya organisasional tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di PTPN XIV di bidang perkebunan tebu. Hal ini 

dikarenakan pegawai yang bekerja di PTPN XIV masih berpegang teguh pada budaya yang 

lama, sehingga budaya baru yang diterapkan tidak berpengaruh sama sekali.  
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3. Pengaruh Tunjangan Kinerja terhadap Kinerja Pegawai  

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa tunjangan kerja (X1) berpengaruh tidak langsung 

terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1). Dengan nilai t hitung sebesar 

0,030 jika dibandingkan dengan nilai t tabel 1,97 maka koefisien parameter menjadi tidak 

signifikan. Jika dilihat dengan menggunakan probabilitas dari p-value, maka nilainya 0,976 

dan ini lebih besar dibandingkan dengan alpha 0,05. Dengan kata lain, hipotesis ketiga tidak 

terbukti. Berdasarkan hasil analisis dari data yang ditunjukkan dalam tabel indikator 

tunjangan kinerja dan kepuasan kerja, ada beberapa butir pertanyaan yang menunjukkan 

tingginya tingkat ketidakpuasan atau respon netral dari pegawai terkait tunjangan kinerja dan 

kepuasan kerja, yang dapat menyebabkan hipotesis bahwa "tunjangan kinerja berpengaruh 

langsung terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja" tidak terbukti. Berikut 

adalah butir-butir pertanyaan yang terindikasi: 

 "Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima.": Hasil menunjukkan bahwa 41.14% 

pegawai merasa netral dan 33.71% merasa setuju dengan pernyataan ini. Tingkat kepuasan 

terhadap gaji berhubungan langsung dengan tunjangan kerja, yang merupakan bagian dari 

tunjangan. 

 "Gaji yang saya terima sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan saya.": Dengan 41.14% 

pegawai setuju dan 34.29% sangat setuju, pernyataan ini menunjukkan bahwa gaji atau 

tunjangan dirasakan sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan. Kepuasan terhadap 

kecocokan gaji dengan tanggung jawab bisa mempengaruhi kepuasan kerja secara 

keseluruhan. 

 "Gaji saya mencerminkan tanggung jawab dan beban kerja saya.": 32.57% pegawai merasa 

netral dan 32.00% merasa setuju bahwa gaji mencerminkan tanggung jawab dan beban 

kerja mereka. Ini menunjukkan bahwa tunjangan kerja mungkin tidak sepenuhnya 

mempengaruhi kepuasan kerja jika tidak dianggap cukup representatif terhadap beban 

kerja. 

 "Saya bekerja dengan baik dalam menjalankan tugas saya.": Dengan 38.29% pegawai 

merasa netral dan 16.57% merasa setuju bahwa mereka bekerja dengan baik. Ini 

menunjukkan bahwa meskipun tunjangan kerja mungkin tidak langsung mempengaruhi 

kinerja, faktor-faktor lain juga berperan dalam kinerja pegawai. 

 "Saya merasa puas dengan peluang karir di organisasi ini.": 38.29% pegawai merasa netral 

dan 20.57% merasa setuju dengan pernyataan ini. Kepuasan terhadap peluang karir yang 

mungkin terkait dengan tunjangan kerja tidak secara langsung mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan Mudhofar (2021) bahwa tidak ada pengaruh 

langsung antara tunjangan kinerja dengan motivasi, kinerja pegawai, dan performa organisasi. 

Hasil penelitian lain juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukanlah variabel yang bisa 

dijadikan mediasi antara tunjangan kinerja dengan kinerja pegawai. Kepuasan kerja hanya 

berefek langsung terhadap kinerja pegawai saja (Idris dkk., 2020). 

4. Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Pegawai  

 Hipotesis keempat menyatakan bahwa budaya organisasional (X2) berpengaruh tidak 

langsung terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1). Dengan nilai t hitung 

sebesar 4,311 jika dibandingkan dengan nilai t tabel 1,97 maka koefisien parameter 

signifikan. Jika dilihat dengan menggunakan probabilitas dari p-value, maka nilainya 0,000 

dan ini kecil dibandingkan dengan alpha 0,05. Dengan kata lain, hipotesis keempat terbukti.  

Untuk mendukung hipotesis keempat yang menyatakan bahwa budaya organisasional 

(X2) berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1), 
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perlu dicari butir pernyataan yang menunjukkan bagaimana budaya organisasional 

berhubungan dengan kepuasan kerja dan kinerja pegawai.  

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai  

 Hipotesis kelima menyatakan bahwa kepuasan kerja (Y1) berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai (Y2). Dengan nilai t hitung sebesar 3,072 jika dibandingkan dengan nilai t 

tabel 1,97 maka koefisien parameter signifikan. Jika dilihat dengan menggunakan probabilitas 

dari p-value, maka nilainya 0,002 dan ini kecil dibandingkan dengan alpha 0,05. Dengan kata 

lain, hipotesis kelima terbukti. Nilai koefisien untuk pengaruh ini bernilai -0,215 yang 

artinya hubungan yang terbentuk antara kepuasan kerja dengan kinerja pegawai adalah saling 

bertolak belakang. Pegawai yang puas dengan pekerjaannya justru dapat menyebabkan 

kinerjanya menjadi kurang baik.  

6. Dampak Mediasi Kepuasan Kerja antara Tunjangan Kinerja terhadap Kinerja 

Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tunjangan kinerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai total effect 

yang lebih kecil dibandingkan dengan direct effect. Nilai total effect nya adalah sebesar 0,529 

sedangkan direct effectnya sebesar 0,530. Selisih di antara kedua efek ini adalah efek mediasi 

sebesar -0,001 yang tidak signifikan karena memiliki nilai p-value 0,977 yang lebih besar dari 

tingkat kesalahan 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

hubungan antara tunjangan kinerja dengan kinerja pegawai. Dengan kata lain, kinerja pegawai 

yang baik belum tentu disebabkan oleh pegawai yang puas akan pekerjaannya karena 

mendapatkan tunjangan yang besar.  

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Idris dkk. (2020) dimana kepuasan 

kerja bukanlah variabel yang tepat untuk memediasi hubungan antara kinerja pegawai dengan 

tunjangan kinerja. Mudhofar (2021) juga mengungkapkan bahwa tidak ada pengaruh 

langsung antara tunjangan kinerja dengan motivasi, kinerja pegawai, dan performa organisasi. 

7. Dampak Mediasi Kepuasan Kerja antara Budaya Organisasional terhadap Kinerja 

Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasional berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Hal tersebut ditujukkan dengan nilai efek mediasi 

sebesar -0.066 dengan p-value sebesar 0,012 yang lebih kecil dari alpha 0,05. Hal ini artinya 

peran kepuasan kerja dalam memediasi antara kinerja pegawai dengan budaya organisasional 

sangat penting. Maka dapat disimpulkan bahwa semakin baik budaya organiasional yang 

dimiliki dan diterapkan oleh pegawai akan semakin baik juga kinerjanya melalui kepuasan 

kerja.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Wahjoedi (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara 

budaya organisasional dengan kinerja pegawai di perusahaan di Surabaya. Mubarok (2019) 

juga menemukan pola yang serupa di pegawai PPSU DKI Jakarta, dimana pegawai yang 

merasa budaya kerja yang diterapkan oleh PPSU dapat meningkatan performa kinerja 

pegawainya melalui kepuasan kerja.  
 

5. SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

1. Tunjangan kinerja (X1) memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai (Y2). Jika dilihat 

dari tingkat signifikansinya menggunakan nilai t statistik yaitu 9,121, maka nilai ini lebih 

besar dibandingkan t tabel yaitu 1,97. Oleh karena nilai t hitung > t tabel maka hipotesis 

yang diterima adalah Ha, yaitu bahwa terdapat pengaruh langsung dari tunjangan kinerja 

terhadap kinerja pegawai. Tingkat signifikansi juga dapat dilihat dari nilai p-value, dimana 
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dengan nilai p-value sebesar 0,000 yang kurang dari alpha 0,05 maka Ho ditolak dan Ha 

diterima. Secara umum, H1 dinyatakan terbukti. 

2. Budaya organisasional (X2) memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai (Y2). Jika 

dilihat dari tingkat signifikansi menggunakan t hitung maka hipotesis ini terbukti karena 

nilai t hitung 2,022 > t tabel yaitu 1,97. Dengan membandingkan p-value juga terbukti 

bahwa nilai p-value < tingkat kesalahan 5% yaitu 0,044 dibandingkan dengan 0,05.  

3. Tunjangan kerja (X1) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui kepuasan 

kerja (Y1). Dengan nilai t hitung sebesar 0,030, jika dibandingkan dengan nilai t tabel 1,97 

maka koefisien parameter menjadi tidak signifikan. Jika dilihat dengan menggunakan 

probabilitas dari p-value, maka nilainya 0,976 dan ini lebih besar dibandingkan dengan 

alpha 0,05. Dengan kata lain, hipotesis ketiga tidak terbukti. 

4. Budaya organisasional (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y2) melalui kepuasan 

kerja (Y1). Koefisien parameter ini bernilai 0,306 dengan nilai t statistik sebesar 4,311 dan 

p-value sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan t hitung maka nilai t statistik 4,311 

bernilai lebih besar dibandingkan 1,97. Di sisi lain, perbandingan p-value dengan alpha 

0,05 menunjukkan nilai yang jauh lebih kecil. Kesimpulan yang dapat diambil adalah 

bahwa untuk hipotesis keempat ini terbukti dengan membandingkan nilai t hitung dengan 

t tabel dan p value dengan alpha.  

5. Kepuasan kerja (Y1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y2). Dengan nilai koefisien 

parameter sebesar -0,215 dan t hitung sebesar 3,072, jika dibandingkan dengan nilai t tabel 

1,97 maka koefisien parameter menjadi signifikan. Jika dilihat dengan menggunakan 

probabilitas dari p-value, maka nilainya 0,002 dan ini lebih kecil dibandingkan dengan 

alpha 0,05. Dengan kata lain, hipotesis kelima juga terbukti. 

6. Tunjangan kinerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui mediasi oleh 

kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dari hasil output SmartPLS dimana Selisih di antara 

efek langsung dan efek total (efek mediasi) sebesar -0,001 yang tidak signifikan karena 

memiliki nilai p-value 0,977 yang lebih besar dari tingkat kesalahan 0,05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara tunjangan kinerja 

dengan kinerja pegawai. 

7. Budaya organisasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui mediasi oleh 

kepuasan kerja. Hal tersebut ditujukkan dengan nilai efek mediasi sebesar -0.066 dengan 

p-value sebesar 0,012 yang lebih kecil dari alpha 0,05. Hal ini artinya peran kepuasan kerja 

dalam memediasi antara kinerja pegawai dengan budaya organisasional sangat penting. 

Maka dapat disimpulkan bahwa semakin baik budaya organiasional yang dimiliki dan 

diterapkan oleh pegawai akan semakin baik juga kinerjanya melalui kepuasan kerja. 

Saran 

Kejaksaan Tinggi DIY disarankan untuk terus memperhatikan dan, jika 

memungkinkan, meningkatkan tunjangan kinerja. Hal ini dapat menjadi salah satu strategi 

untuk meningkatkan motivasi dan produktivitas pegawai. Meskipun tunjangan kinerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, penting untuk tetap 

memperhatikan aspek kepuasan kerja karena budaya organisasional berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Meningkatkan kepuasan kerja dapat dilakukan 

dengan memberikan pengakuan, penghargaan, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dan suportif. Kejaksaan Tinggi DIY perlu mengidentifikasi faktor-faktor spesifik 

dalam kepuasan kerja yang mungkin berkontribusi terhadap penurunan kinerja. Selain itu 

saran untuk akademisi disarankan untuk melakukan penelitian komparatif di berbagai instansi 

pemerintah atau sektor swasta lainnya untuk melihat apakah hasil yang serupa ditemukan.  
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