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ABSTRAK 

Organisasi wajib untuk memahami dan mengerti budaya organisasi yang diterapkan secara jelas 

dan rinci, hal itu disebabkan budaya organisasi mempunyai ciri khas yang berbeda antara satu 

organisasi dengan organisasi lainnya. Tujuan dari penelitian ini untuk menguji dan menganalisis 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada Bank 

Mandiri Mikro Banking di Kota Malang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, data 

diperoleh dengan teknik kuesioner. Responden dalam penelitian ini sebanyak 52 orang karyawan 

Bank Mandiri Mikro Banking di Kota Malang yang berinteraksi langsung dengan nasabah. 

Penelitian ini mempunyai empat hipotesis dengan uji analisis menggunakan SEM PLS 4. Pada 

penelitian ini peneliti membahas yang berkaitan dengan hubungan budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Didalam penelitian ini peneliti juga menambahkan 

indicator dari kualitas layanan pada indicator kinerja untuk mengukur kinerja karyawan dalam 

kaitannya dengan kualitas layanan Bank Mandiri Mikro Banking di Kota Malang. Hasil dari uji 

analisis didalam penelitian ini, hipotesis pertama budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, hipotesis kedua budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, hipotesis ketiga kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, hipotesis keempat budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. Dari hasil penelitian ini juga dapat diketahui bahwa kinerja 

karyawan dalam kaitannya dengan kualitas layanan di Bank Mandiri Mikro Banking di Kota 

Malang sudah sangat baik. 

Kata Kunci:  Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, Kualitas Layanan 

 

PENDAHULUAN 

Didalam dunia perbankan, pelayanan merupakan salah satu faktor penting dalam 

meningkatkan kepuasan nasabah serta meningkatkan citra perusahaan. Bank adalah perusahaan 

penyedia jasa keuangan karenanya sangatlah tergantung pada pelanggan atau nasabah yang 

menggunakan jasanya. Di era serba digital sekarang ini merupakan era dengan tingkat persaingan 

yang ketat bagi dunia perbankan, ditengah tuntutan untuk dapat terus tumbuh serta tekanan untuk 

bisa meningkatkan profit agar bisa menunjukkan kinerja positif. Keadaan tersebut menjadi 

semakin berat karena saat ini produk-produk yang ditawarkan perbankan di Indonesia sebagian 

besar sama, sehingga persaingan dalam dunia perbankan ada di level pelayanan. Semakin baik 

pelayanan, maka masyarakat lebih tertarik menjadi nasabah. Kunci sukses dalam persaingan di 

dunia perbankan bukan terletak pada bunga (harga) akan tetapi terletak pada distribusi pelayanan 

untuk menciptakan nasabah yang loyal. Untuk mewujudkan hal tersebut diperlukan kerjasama 

yang baik dari semua anggota karena kerjasama yang baik dapat diwujudkan melalui komunikasi 
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yang baik. Bagi institusi yang bergerak di bidang jasa pelayanan publik, kepuasan nasabah adalah 

hal yang sangat mutlak, namun tak dapat disangkal dalam operasional kerja sehari-hari berbagai 

hambatan komunikasi selalu saja muncul, seperti hambatan teknis dan struktur. Tentunya 

hambatan-hambatan ini jika dibiarkan terus menerus pada akhirnya akan sangat mengganggu 

operasional kerja, yang berujung pada bentuk pelayanan kepada nasabah yang juga sudah pasti 

buruk. Peranan karyawan dalam organisasi perbankan mempunyai kedudukan yang sangat 

strategis. Pemenuhan tuntutan itu sangat tergantung kepada karyawan bank sebagai ujung tombak 

pelayanan perbankan kepada masyarakat. 

Budaya organisasi adalah aspek subjektif dari apa yang terjadi di dalam suatu perusahaan, 

mengacu kepada abstraksi seperti nilai dan norma yang meliputi seluruh atau bagian suatu bisnis. 

Budaya organisasi juga akan memiliki dampak pada efisiensi dan efektivitas organisasi dan 

pemberdayaan pegawai di suatu organisasi.(Ferdian et al., 2020) Komitmen organisasi 

merupakan kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, 

prioritas dan tujuan organisasi. Hal ini mencakup cara-cara mengembangkan tujuan atau 

memenuhi kebutuhan organisasi yang intinya mendahulukan misi organisasi dari pada 

kepentingan pribadi.(Sidik et al., 2021) 

Kepuasan kerja sebagai sebuah sikap karyawan yang timbul berdasarkan penilaian terhadap 

situasi dimana mereka bekerja. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa karyawan yang lebih 

puas menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya. Kepuasan juga terkait dengan 

pemenuhan kebutuhan hidup. Karyawan yang merasa terpenuhi kebutuhannya akan 

mempersepsikan diri mereka sebagai karyawan yang memiliki kepuasan atas pekerjaannya yang 

pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas- tugas yang dibebankan kepadanya untuk 

mencapai target kerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kepuasan kerja yang 

tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor 

penentu keberhasilan perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya.(Suryawan & 

Salsabilla, 2022) 

 (Ferdian et al., 2020) Budaya organisasi dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan, 

kerena menciptakan suatu tingkat motivasi yang besar bagi para karyawan untuk memberikan 

kemampuan terbaiknya dalam memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasinya. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Suryati et al., 2022). Budaya organisasi yang sesuai dengan nilai 

dan norma yang menjadi landasan di sebuah organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan hal tersebut bisa terjadi karena karyawan merasa bahwa budaya organisasi tempat 

karyawan bekerja memiliki budaya organisasi yang dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka.  

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Kurrata et al., 2023), (Asniwati & Firman, 

2023),(Saputra et al., 2024), (Handriyani et al., 2024), (Kusumaningrum & Fauziyanti, 2024) 

sama-sama melakukan penelitian di sector jasa keuangan yaitu bank tetapi penelitian yang 

sebelumnya, indicator kinerja karyawan hanya berfokus pada kinerja karyawan terhadap 

organisasi belum berfokus pada kualitas layanan karyawan terhadap nasabah. Maka dari itu 

didalam penelitian ini kami ingin menambahkan indicator kualitas layanan pada indicator kinerja 

karyawan agar kami dapat mengetahui bagaimana kinerja karyawan di dalam organisasi serta 

kinerja karyawan dalam kaitannya dengan kualitas layanan karyawan terhadap nasabah.  

Bank sebagai penyedia jasa layanan keuangan selain harus memperhatikan kinerja 

karyawannya juga harus menerapkan layanan yang baik dan berkualitas akan memenuhi harapan 

pelanggan atau nasabah dengan cara yang kompetitif dan ekonomis. Peningkatan kinerja 

karyawan untuk kualitas layanan dapat dilakukan dengan meningkatkan proses operasional yang 

melipti identifikasi masalah secara cepat, tepat dan sistematis. Ketika pelanggan atau nasabah 

merasa puas dengan suatu produk atau layanan yang dihasilkan dan dilakukan sejak pertama kali 

dan yang akan berlanjut maka akan berdampak positif pada pelanggan atau nasabah. Jika kualitas 

layanan yang diberikan oleh bank sebagai penyedia jasa layanan keuangan semakin baik maka 

keterikatan nasabah terhadap bank akan semakin tinggi. (Arifin & Rachma, 2019). 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Budaya Organisasi 

Menurut Edgar Schein dalam (Luthans 2006), budaya organisasi adalah pola asumsi dasar 

diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan 

diri dengan masalah-masalah eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik serta 

dianggap berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang benar untuk 

menyadari, berpikir, merasakan hubungan dengan masalah tersebut. Meskipun terdapat sejumlah 

masalah ketidaksetujuan berkaitan dengan konsep budaya organisasi, kebanyakan definisi, 

termasuk yang sebelumnya, mengakui pentingnya norma dan nilai yang sama yang memandu 

perilaku anggota organisasi. Budaya organisasi sebagai system  bersama yang dianut olleh para 

anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang lain. Budaya 

organisasi mewakili sebuah persepsi yangsama dari para anggota organisasi. Oleh sebab itu, 

diharapkan bahwa para individu-individu yang mempunyai latar belakang berbeda atau berada 

pada tingkat yang tidak sama di dalam organisasi dapat mengerti budaya organisasi dalam artian 

yang sama. (Koesmono,2015). Budaya merupakan berbagai interaksi dari sebuah ciri atau 

kebiasaan yang dapat mempengaruhi sekumpulan orang dalam lingkungan. Agar budaya 

organisasi dapat berfungsi secara optimal, maka budaya organisasi harus dibuat, dipertahankan, 

dan diperkuat serta diperkenalkan kepada keryawan melalui sosialisasi secara bertahap namun 

terukur dan terstruktur.(Octaviana, 2012)  

Budaya organisasi ialah sesuatu daya social yang terlihat, yang dapat menggerakkan 

banyak orang dalam organisasi tersebut dalam melaksanakan kegiatan, dengan cara tidak sadar. 

Setiap anggota organisasi menekuni kebiasaan yang legal didalam organisasi tersebut. (Sutrisno, 

2015).  

Budaya organisasi telah diartikan sebagai kepribadian suatu organisasi, tetapi 

sesungguhnya jauh lebih dari pada itu. (schein, 2011), seorang pakar dalam budaya organisasi 

telah mengartikan secara lebih formal yaitu pola asumsi dasae yang telah ditemukan oleh suatu 

kelompok tertentu, ditemuka atau dikembangkan untuk mempelajari cara mengatasi masalah-

masalah adaptasi dari luar dan cara berintegrasi yang telah berfungsi dengan baik untuk dianggap 

berlaku dank arena itu diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk melihat, 

memikirkan dan merasakan masalah-masalah ini.   

 (Robbins, 2010) karakteristik primer yang bersama-sama menangkap hakikat dari budaya 

organisasi adalah:  

1)  Inovasi dan pengambilan resiko: sejauh mana para karyawan didorong agar inovatif dan 

mengambil resiko. 

2) Perhatian terhadap detail: sejauh mana para karyawan diharapkan  memperlihatkan presisi 

(kecermatan), analisis, dan perhatian terhadap detail. 

3)  Orientasi hasil: sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil, bukannya pada 

teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. 

4) Orientasi terhadap tim: Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan berdasar tim, bukan 

bukan individu. 

5) Orientasi orang: Sejauh mana keputusan manajemen dalam memperhitungkan  dampak 

hasil-hasil pada orang-orang didalam organisasi itu. 

6) Keagresifan: Sejauh aman orang-orang itu agresif dan kompetitif, dan bukannya santai-

santai. 

7)  Kemantapan: Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya status quo 

bukan pertumbuhan. 

 

Kepuasan Kerja  

 (Kreitner & Kinicki, 2001) kepuasan kerja merupakan respon affective atau emosional 

terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang. (Martoyo, 2004) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

adalah keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai 

balas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang 
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memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa karyawan ini, baik berupa 

“finansial” maupun yang “non finansial”.  

(Robbins & Judge, 2013) kepuasan kerja menggambarkan pandangan yang positif terhadap 

suatu pekerjaan, yang dihasilkan dari penilaian terhadap karateristiknya. Selain itu kepuasan kerja 

juga merupakan respon efektifitas atau emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Kepuasan 

kerja juga dapat didefinisikan sebagai akibat dari pandangan karyawan tentang seberapa baik 

pekerjaannya memberikan hal-hal yang dianggap penting. 

(Robbins. 2015) kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki oleh seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Karyawan lebih memilih pekerjaan yang menantang secara mental 

dalam menyediakan kesempatan untuk menggunakan keterampilan serta kemampuan karyawan, 

menawarkan berbagai tugas, memberikan kebebasan dan memberikan umpan balik tentang 

seberapa baik pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Tingkat kepuasan atau ketidakpuasan 

karyawan mencerminkan sejauh mana karyawan mengalami perlakuan yang baik atau tidak baik 

dalam sebuah organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi biasanya 

mempunyai catatan kehadiran yang baik dan berprestasi atas pekerjaan yang telah menjdai 

tanggung jawabnya dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

rendah.   

 (Luthans, 2014) menyebutkan bahwa ada lima dimensi penting dalam pekerjaan di mana 

orang akan memberikan respon terhadap kepuasan kerja, yaitu:  

1)  Pekerjaan itu sendiri, dalam hal dimana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, 

kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab. Nilai 

pekerjaan itu sendiri merupakan sumber kepuasan bagi karyawan. 

2)  Gaji/upah, sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa dipandang sebagai 

hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. Pemberian 

imbalan finansial yang dirasakan adil oleh karyawan merupakan faktor yang signifikan 

dalam kepuasan kerja. 

3)  Kesempatan promosi, peluang peningkatan karier atau level jabatan yang juga dipandang 

sebagai kesempatan untuk berkembang dalam organisasi. Peluang tersebut memiliki 

dampak yang bervariasi terhadap kepuasan kerja, karena promosi juga memberikan 

dampak pada peningkatan imbalan dan status seseorang. 

4) Pengawasan, kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan 

perilaku. Supervisi juga merupakan sumber kepuasan yang cukup penting. 

5)  Rekan kerja, tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung secara sosial. 

Sifat dari rekan kerja ini akan berdampak terhadap kepuasan kerja. 

 

Kinerja Karyawan 

Landasan yang penting bagi sebuah organisasi yang sesungguhnya adalah kinerja. Jika 

tidak ada kinerja maka keseluruhan organisasi beserta semua bagian yang ada didalamnya tidak 

dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Oleh sebab itu kinerja perlu dijadikan sebagai bahan 

evaluasi bagi pimpinan atau manajer. (Wibowo, 2015) kinerja karyawan merupakan kegiatan 

pengolahan sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan organisasi . kesuksesan suatu 

perusahaan dapat dikukur dari kinerja karyawannnya. Oleh sebab itu setiap perusahaan peru 

memikirkan strattegi yang tepat agar dapat meningkatkan kinerja karyawan. Proses peningkatan 

kinerja karyawan memerlukan perencanaan dan tindakan yang terencana dengan baik dalam 

kurun waktu tertentu. Organisasi harus memiliki strategi yang tepat agar dapat meningkatkan 

kinerja karyawannya. Perencanaan diperlukan agar proses peningkatan kinerja dapat berjalan 

dengan efektif. 

Kinerja adalah hasil pekerjaan dalam kualitas dan jumlah yang telah dicapai oleh seseorang 

dalam melakukan kewajibannya sebagai seorang karyawan yang bekerja didalam organisasi 

sesuai dengan beban kewajiban yang diberikan kepadanya. Nurjaya et al, (2021). Kinerja adalah 

fungsi untuk prestasi yang diwujudkan dengan kemampuan yang perlu melakukan tanggung 

jawab, sehingga dapat dibentuk suatu kondisi hasil kerja karyawan. (Azhari & Supriyatin, 2020)     

 (Bernadin & Russel 1997), mengajukan tiga kriteria yang dapat digunakan untuk 

mengukur prestasi kerja :  
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1)  Quality (kualitas), merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan   

mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan. 

2)  Quantity (kuantitas), merupakan jumlah yang dihasilkan, misalkan jumlah rupiah, jumlah 

unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. 

3).  Timeliness (ketepatan waktu), adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada 

waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi output lain serta waktu yang 

tersedia untuk kegiatan lain. 

 

Kualitas Layanan 

 (Kotler, 2013) definisi pelayanan adalah setiap tindakan atau kegiatan yang dapat 

ditawarkan oleh suatu pihak kepada pihak lain, yang pada dasarnya tidak berwujud dan tidak 

mengakibatkan kepemilikan apapun. Produksinya dapat dikaitkan atau tidak dikaitkan pada satu 

produk fisik. Pelayanan merupakan perilaku produsen dalam rangka memenuhi kebutuhan dan 

keinginan konsumen demi tercapainya kepuasan pada konsumen itu sendiri. Kotler juga 

mengatakan bahwa perilaku tersebut dapat terjadi pada saat, sebelum dan sesudah terjadinya 

transaksi. Pada umumnya pelayanan yang bertaraf tinggi akan menghasilkan kepuasan yang 

tinggi serta pembelian ulang yang lebih sering. 

Kemampuan perusahaan dalam memberikan kualitas layanan kepada konsumen merupakan 

salah satu factor keberhasilan perusahaan. Kualitas layanan jasa merupakan evaluasi kofnitif 

konsumen saat penyerahan prosuk atau jasa perusahaan. Pelayanan merupakan faktor yang amat 

penting khususnya bagi perusahaan yang bergerak dibidang jasa. Dimana hal ini fisik produk 

biasanya ditunjang dengan berbagai macam inisial produk. Adapun inti produk yang dimaksud 

biasanya merupakan jasa tertentu. Oleh karena itu pentingnya mengetahui secara teoritis tentang 

batasan, pengertian dan faktor-faktor yang mempengaruhi dari pada pelayanan itu sendiri. 

Pelayanan pelanggan ini sangat penting artinya bagi kehidupan suatu perusahaan, karena tanpa 

pelanggan, maka tidak akan terjadi transaksi diantara keduanya. Untuk itu kegiatan pelayanan 

perusahaan haruslah berorientasi pada kepuasan pelanggan. (Kotler & Keller, 2016) 

Kualitas pelayanan merupakan upaya pemenuhan kebutuhan dan keinginan konsumen serta 

ketepatan penyampaiannya dalam memenuhi harapan konsumen. Kualitas pelayanan dapat 

diartikan sebagai tingkat keunggulan uyang diharapkan dan pengendalian atas tingkat keunggulan 

tersebut untuk mmemenuhi keinginan pelanggan.( Wijaya, 2011) dimensi kualitas pelayanan 

terdiri dari lima dimensi pokok yang terdiri dari reliability, responsiveness, assurance (yang 

mencakup competence, courtesy, credibility, dan security), empathy (yang mencakup access, 

communication dan understanding the customer), serta tangible. Penjelasan kelima dimensi untuk 

menilai kualitas pelayanan tersebut adalah: 

1. Tangibles (bukti fisik); meliputi fasilitas fisik, perlengkapan, pegawai dan sarana komunikasi 

serta kendaraan operasional. Dengan demikian bukti langsung/wujud merupakan satu 

indikator yang paling konkrit. Wujudnya berupa segala fasilitas yang secara nyata dapat 

terlihat. 

2. Reliability (kepercayaan); merupakan kemampuan memberikan pelayanan yang dijanjikan 

dengan segera dan memuaskan. Menurut Lovelock dalam Zeithaml dan Bitner (2003: 118), 

reliability to perform the promised service dependably, this means doing it right, over a 

period of time. Artinya, keandalan adalah kemampuan untuk menampilkan pelayanan yang 

dijanjikan secara tepat dan konsisten. Keandalan dapat diartikan mengerjakan dengan benar 

sampai kurun waktu tertentu. Pemenuhan janji pelayanan yang tepat dan memuaskan 

meliputi ketepatan waktu dan kecakapan dalam menanggapi keluhan pelanggan serta 

pemberian pelayanan secara wajar dan akurat. 

3. Responsiveness  (daya tanggap);  yaitu sikap tanggap pegawai dalam memberikan pelayanan 

yang dibutuhkan dan dapat menyelesaikan dengan cepat. Kecepatan pelayanan yang 

diberikan merupakan sikap tanggap dari petugas dalam pemberian pelayanan yang 

dibutuhkan. Sikap tanggap ini merupakan suatu akibat akal dan pikiran yang ditunjukkan 

pada pelanggan. 

4. Assurence  (jaminan); mencakup pengetahuan, kemampuan, kesopanan dan sifat dapat 

dipercaya yang dimiliki pegawai, bebas dari bahaya, risiko dan keragu-raguan. Jaminan 
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H1  

H2 

H4 

H3 

adalah upaya perlindungan yang disajikan untuk masyarakat bagi warganya terhadap resiko 

yang apabila resiko itu terjadi akan dapat mengakibatkan gangguan dalam struktur 

kehidupan yang normal. 

5. Emphaty (empati); meliputi kemudahan dalam melakukan hubungan, komunikasi yang baik 

dan memahami kebutuhan pelanggan. Empati merupakan individualized attention to 

customer. Empati adalah perhatian yang dilaksanakan secara pribadi atau individu terhadap 

pelanggan dengan menempatkan dirinya pada situasi pelanggan. 

         

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatoris dengan pendekatan positivist research 

atau pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan metode-metode untuk menguji 

teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variable. Variable-variabel ini diukur 

biasanya dengan instrument-insterumen penelitian sehingga data yang terdiri dari angka-angka 

dapat dianalisis berdasarkan prosedur-prosedur statitistik (Sugiono,2019). 

Lokasi penelitian ini dilakukan di Bank Mandiri Mikro Banking di Kota Malang. Alasan 

pengambilan lokasi tersebut karena lokasi tersebut memungkinkan untuk memperoleh data yang 

menyangkut penelitian yang akan dilakukan yang berkaitan dengan budaya organisasi, kepuasan 

kerja, kinerja karyawan dan kualitas layanan. 

Populasi dan sampel didalam penelitian ini berjumlah 52 orang karyawan yang berinteraksi 

langsung dengan nasabah.  

Penelitian ini menggunakan analisis regresi partial (Partial Least Square) / PLS untuk 

menguji hipotesis yang ada dalam penelitian ini. Masing-masing hipotesis akan dianalisis 

menggunakan software Smart PLS 4.0 untuk menguji hubungan antar variable. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Teori 

Hipotesis 

1. Hipotesis 1 :Budaya Organisasi Berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

2. Hipotesis 2 :Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

3. Hipotesis 3 :Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

4. Hipotesis 4 :Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Kepuasan Kerja 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 
Gambar 2. Diagram Jalur Inner Model SEM PLS 

 

 

 
Gambar 3. P-Value 

 

R-Square (R2) 

Tabel 1. R –Square Adjusted 

 R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 
0,944 0,941 

Kepuasan Kerja 
0,582 0,573 

Sumber : Data Primer diolah 2024 

  

Nilai R - Square sebesar 0,944 yang artinya untuk konstruk kinerja karyawan yang berarti 

bahwa Budaya Organisasi mampu menjelaskan varians kinerja karyawan sebesar 94,4%.. 

Sedangkan kepuasan kerja memberikan nilai R-Square 0,582 yang berarti bahwa budaya 

organisasi mampu menjelaskan varians kepuasan kerja sebesar 58,2% 
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F-Square  

Tabel 2.  F- Square 

 Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Karyawan 

Kepuasan 

Kerja 

 

Budaya Organisasi  0,235 1,390  

Kinerja Karyawan     

Kepuasan Kerja  5,099   

Sumber : Data Primer diolah 2024 

 

Variable budaya organisasi terhadap kinerja memiliki nilai 0,235 maka efek yang sedang 

dari variable budaya organisasi  terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya variable budaya 

organisasi terhadap kepuasan kerja memiliki nilai 1,390 maka efek yang besar dari variable 

budaya organisasi  terhadap Variabel kepuasan kerja. Sedangkan variable kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai 5,099 maka efek yang besar dari variable kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan 

 

Tabel 3. Outer Loading (Measurement Model) 

Original 

Sampel 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T statistic   

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values  

0,806 0,803 0,057 14,102 0,000  

0,785 0,784 0,053 14,807 0,000  

0,807 0,806 0,048 16,848 0,000  

0,826 0,824 0,044 18,980 0,000  

0,745 0,740 0,063 11,797 0,000  

0,752 0,746 0,061 12,301 0,000  

0,714 0,708 0,066 10,744 0,000  

0,780 0,776 0,064 12,168 0,000  

0,760 0,759 0,061 12,398 0,000  

0,808 0,809 0,043 18,688 0,000  

0,753 0,751 0,079 9,485 0,000  

0,722 0,721 0,075 9,587 0,000  

0,777 0,774 0,071 10,946 0,000  

0,784 0,784 0,055 14,185 0,000  

0,763 0,760 0,056 13,682 0,000  

0,794 0,790 0,067 11,819 0,000  

0,795 0,795 0,052 15,238 0,000  

0,849 0,850 0,036 23,647 0,000  

0,767 0,763 0,080 9,624 0,000  

0,733 0,729 0,079 9,224 0,000  

Sumber : Data Primer diolah 2024 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data dapat disimpulkan bahwa nilai outer loading sudah 

memenuhi criteria dari convergent validity dan dapat dinyatakan valid.. 
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Tabel 4. Cronbach Alpha & Composite Realibility 

 Cronbach 

Alpha 

Composite 

Reliability (rho_a) 

Composite 

Reliability 

(rho_b) 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

 

Budaya Organisasi 0,891 0,895 0,914 0,604  

Kinerja Karyawan 0,901 0,903 0,920 0,591  

Kepuasan Kerja 0,848 0,852 0,891 0,622  

Sumber: Data Primer diolah 2024 

 

Berdasarkan table 4 menunjukkan bahwa semua konstruk telah memenuhi kriteria 

cronbach alpha dan composite reliability yang nilai lebih dati 0,6  sehingga dapat disimpulkan 

semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik 

 

Tabel 5. Uji Hipotesis 

Sumber: Data Primer diolah 2024 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja  dapat diterima. Hal ini dibuktikan melalui nilai korelasi sebesar 0,763 , 

nilai T Statistik sebesar 3,266 > 1,96 dan nilai P value 0,001 < 0,05 artinya, budaya organisasi 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini didukung 

pendapat (Robbins,  2006) bahwa suatu budaya organisasi faktor penting yang lebih banyak 

mendatangkan kepuasan kerja yang pertama adalah pekerjaan yang memberikan kesempatan 

untuk menggunakan keterampilan, dan umpan balik tentang seberapa baik mereka bekerja, faktor 

berikutnya bagaimana kondisi kerja karyawan, baik dari segi kenyamanan pribadi maupun 

kemudahan untuk melakukan pekerjaan, hal-hal tersebut berkaitan erat dengan aturan dan 

standar-standar yang telah ditentukan oleh perusahaan, sedangkan aturan dan standar tersebut 

terbentuk dari budaya organisasi didalam perusahaan itu sendiri. 

Hasil penelitian ini didukung hasil empiris penelitian (Kalsum et al,2022), (Inayah & 

Rohmah Nur Siti, 2021), (Hariyanto et al., 2021) yang menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Budaya organisasi yang diterapkan oleh 

perusahaan dapat berpengaruh positif dan negative terhadap kepuasan kerja. Budaya organisasi 

yang baik mampu mendorong kepuasan kerja kearah yang lebih baik. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa budaya organisasi  berpengaruh signifikan 

 Hipotesis Original 

Sample 

(O) 

P-Value T. Statistik Kesimpulan 

H1 Budaya Organisasi 

terhadap Kepuasan 

Kerja 

0,763 0,000 3,266 Diterima 

H2 Budaya Organisasi 

tehadap kinerja 

karyawan 

0,178 0,001 19,485 Diterima 

H3 Kepuasan kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

0,829 0,000 17,919 Diterima 

H4 Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja 

Karyawan melalui 

Kepuasan kerja 

0,632 0,000 12,672 Diterima 
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terhadap kinerja karyawan  dapat diterima. Hal ini dibuktikan melalui nilai korelasi sebesar 0,178, 

nilai T Statistik sebesar 19,485 > 1,96, dan nilai P Value 0,000 < 0,05 artinya budaya organisasi 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin kuat budaya 

organisasi dalam perusahaan maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini didukung pendapat (Robbins, 2006) dalam rangka mewujudkan budaya 

organisasi yang sesuai diterapkan pada sebuah organisasi, maka diperlukan adanya dukungan dan 

partisipasi dari semua anggota yang ada dalam lingkup organisasi tersebut. Para karyawan 

membentuk persepsi keseluruhan berdasarkan karakteristik budaya organisasi yang antara lain 

meliputi inovasi, kemantapan, kepedulian, orientasi hasil, perilaku pemimpin, orientasi tim, 

karakteristik tersebut terdapat dalam sebuah organisasi atau perusahaan mereka. Persepsi 

karyawan mengenai kenyataan terhadap budaya organisasinya menjadi dasar karyawan 

berperilaku. Dari persepsi tersebut memunculkan suatu tanggapan berupa dukungan pada 

karakrteristik organisasi yang selanjutnya mempengaruhi kinerja karyawan. Jika pemimpin dan 

semua karyawan mempunyai keyakinan yang sama maka dipercaya perusahaan akan berhasil. 

Kesamaan visi, misi dan keyakinan diantara anggota organisasi menunjukkan kuatnya budaya 

organisasi. 

Hasil penelitian ini juga didukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Bisma 

Ayodha Kurniawan Putra et al., 2023), (Febriani & Ramli, 2023), yang menyatakan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa kepuasa kerja  berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan  dapat diterima. Hal ini dibuktikan melalui nilai korelasi sebesar 0,829, nilai T 

Statistik sebesar 17,919 > 1,96, dan nilai P Value 0,000 < 0,05 artinya kepuasan kerja mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

karyawan dalam perusahaan maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. 

Hasil penelitian ini didukung pendapat (Robbins 2006) ada beberapa faktor penting yang 

lebih banyak mendatangkan kepuasan kerja yaitu : pekerjaan yang secara mentalitas memberikan 

tantangan, penghargaan yang layak, kondisi kerja yang menunjang, dan rekan kerja yang 

mendukung. Pekerjaan yang memberikan tantangan adalah pekerjaan-pekerjaan yang 

memberikan kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan karyawan dan 

menawarkan tugas-tugas yang bervariasi, kebebasan, umpan balik tentang seberapa baik mereka 

bekerja. Penghargaan yang layak adalah keinginan karyawan terhadap sistem penggajian dan 

kebijakan promosi yang meraka rasa wajar, tidak membingungkan dan sejalan dengan harapan 

mereka. Meskipun hanya merupakan salah satu faktor dari banyak faktor berpengaruh lainnya, 

kepuasan kerja juga mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Dengan kepuasan kerja yang 

diperoleh, diharapkan kinerja karyawan yang tinggi dapat dicapai para karyawan. Tanpa adanya 

kepuasan kerja, karyawan akan bekerja tidak seperti apa yang diharapkan oleh perusahaan, maka 

akibatnya kinerja karyawan menjadi rendah, sehingga tujuan perusahaan secara maksimal tidak 

akan tercapai.  

Hasil penelitian ini juga didukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Widayati et 

al., 2021), (Suryadi & Karyono, 2022), (Suryawan & Salsabilla, 2022) yang menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Tingkat kepuasan dan tidak 

kepuasan karyawan mencerminkan sejauh mana karyawan mengalami perlakuan yang baik atau 

tidak baik  dalam sebuah perusahaan. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan 

semakin baik kinerja karyawannya. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 

Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dapat diterima. Hal ini dibuktikan melalui nilai 

korelasi sebesar 0,632, nilai T Statistik sebesar 12,672 > 1,96, dan nilai P Value 0,000 < 0,05 

artinya budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini disdukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Adhiguna & Hartono, 
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2023), (Kurniawan et al., 2023), (Rusidarma Putra et al., 2023) yang menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dapat 

diketahui bahwa budaya organisasi yang baik dan sesuai dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

apabila didukung oleh kepuasan kerja karyawan yang tinggi. 

 

KESIMPULAN 

Pada penelitian ini peneliti membahas hubungan pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja di Bank Mandiri Mikro Banking di kota Malang. Hasil 

analisis dari penelitian ini adalah:  

1. Di dalam peneilitian ini budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

3. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

4. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja. Budaya organisasi yang baik didukung dengan kepuasan kerja yang tinggi dari 

karyawan akan berdampak positif terhadap kinerja karyawan 

5. Didalam penelitian ini kami menambahkan indicator kualitas layanan pada indicator kinerja 

untuk mengetahui bagaimana kinerja karyawan yang berkaitan dengan kualitas layanan 

terhadap nasabah. Bila ditinjau dari hasil keseluruhan hasil penelitian dapat disimpulkan 

bahwa kinerja karyawan dalam kaitannya dengan kualitas layanan di Bank Mandiri Mikro 

Banking di kota malang sudah sangat baik.  
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