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Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT Bank Sumut Kantor Pusat
Medan, dengan sampel sebanyak 88 responden yang ditentukan
menggunakan rumus Slovin. Analisis data dilakukan menggunakan SEM-
PLS melalui software SmartPLS 3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja, sedangkan budaya organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Motivasi kerja terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
motivasi kerja tidak memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja, namun memediasi secara signifikan pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.
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This study aims to analyze the effect of organizational culture and job
satisfaction on employee performance, with work motivation as an
intervening variable at PT Bank Sumut Head Office Medan. The study
employs a quantitative approach with an associative research design. The
population consists of employees of PT Bank Sumut Head Office Medan,
with a sample of 88 respondents selected using the Slovin formula. Data
analysis was conducted using SEM-PLS with SmartPLS 3 software. The
results indicate that organizational culture and job satisfaction have a
positive and significant effect on employee performance. Job satisfaction also
has a positive and significant effect on work motivation, while organizational
culture does not significantly affect work motivation. Work motivation has a
positive and significant effect on employee performance. Furthermore, work
motivation does not mediate the relationship between organizational culture
and employee performance but significantly mediates the relationship

between job satisfaction and employee performance.
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PENDAHULUAN

Di tengah perkembangan dunia bisnis yang cepat dan kompetitif, organisasi dituntut untuk terus
berinovasi dan meningkatkan kinerja karyawan sebagai faktor penentu keberhasilan. Salah satu pilar
yang paling penting bagi organisasi adalah manajemen sumber daya manusia, yang membantu dalam
penentuan strategi, dan kebijakan secara menyeluruh. Karyawan, juga disebut sebagai sumber daya
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manusia, adalah salah satu sumber daya yang paling penting bagi suatu perusahaan, dan sering dianggap
sebagai ujung tombak untuk mencapai tujan perusahaan. Oleh karena itu, untuk mencapai tujuan
perusahaan, perusahaan memerlukan sumber daya manusia atau karyawan yang berkinerja tinggi.

Kinerja karyawan biasanya meningkat dan menurun karena kinerja karyawan kurang optimal
dan tidak mencapai tujuan perusahaan. Kinerja yang menurun dapat membuat perusahaan kehilangan
kredibilitas dalam masyarakat dan dunia bisnis. Perusahaan tidak hanya terfokus pada karyawan dan
produktivitasnya saja, tetapi juga lebih daripada kinerja dari karyawan itu sendiri jika mereka salah
memilih dan mengolah karyawannya, yang pada gilirannya akan menyebabkan perusahaan rugi atau
tidak berkembang. Kinerja adalah hasil yang dihasilkan oleh suatu organisasi selama waktu dan periode
tertentu, terlepas apakah organisasi tersebut beriorientasi pada keuntungan atau tidak (Fahmi, 2016)
dalam (Sanosra et al., 2020).

Menurut Fahmi (2016) dalam (Sanosra et al., 2020) budaya organisasi adalah kebiasaan yang
bertahan lama dan ditetapkan dalam aktivitas kerja untuk mendorong karyawan dan manajer
perusahaan untuk meningkatkan kualitas kerja mereka. Budaya organisasi sangat penting untuk
organisasi yang baik. Kesuksesan perusahaan pasti akan didorong oleh budaya yang tertanam kuat.

Selain itu, salah satu komponen terpenting dalam suatu perusahaan adalah kepuasan kerja, yang
dapat diukur dengan cara perusahaan memperlakukan setiap pekerjaannya, berdasarkan pendapat dari
Handoko (Lopia Simatupang & Moeljono, 2023) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan dalam memandang pekerjaan
mereka.

Selain faktor, budaya organisasi dan kepuasan kerja, motivasi kerja juga berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Motivasi kerja adalah komponen yang memengaruhi semangat dan perilaku seseorang
dalam mencapai tujuan mereka di tempat kerja. Menurut Pradana dan Frimayasa (2023), motivasi kerja
sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan, yang berkontribusi pada kesuksesan perusahaan.
Karyawan yang termotivasi lebih produktif dan berkomitmen pada pekerjaan mereka, yang
menghasilkan tujuan organisasi secara efektif.

Kinerja yang optimal tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individu seperti kemampuan dan
keahlian tetapi juga dipengaruhi oleh faktor-faktor organisasi seperti budaya organisasi dan kepuasan
kerja. Budaya organisasi yang kuat dapat menciptakan iklim kerja yang kondusif, memfasilitasi
komunikasi yang efektif serta mendorong kolaborasi antar karyawan. Sebaliknya, kepuasan kerja yang
tinggi dapat meningkatkan komitmen dan motivasi karyawan untuk mencapai tujuan bersama. Namun,
hubungan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan seringkali bersifat
kompleks. Dalam hal ini, motivasi kerja muncul sebagai variabel intervening yang dapat menjembatani
budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Sangat penting untuk memahami bagaimana
budaya organisasi dan kepuasan kerja dapat memengaruhi motivasi kerja dan dampaknya terhadap
kinerja karyawan. Ini karena adanya motivasi yang kerja yang baik, dapat mendorong karyawan untuk
memaksimalkan potensi dan kemampuannya, sehingga kinerja yang dihasilkan pun meningkat.

KAJIAN TEORI

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2009) dalam (Chairunnisah et al., 2021: 31) Kinerja atau disebut dengan
performance, perolehan prestasi kerja dan pencapaian hasil kerja, baik secara individu, kelompok
maupun organisasi saling bersinergi untuk menghubungkan serangkaian aktivitas organisasi atau
perusahaan dalam melaksanakan strategi guna pengembangan sistem umpan balik dengan berbagai
kemampuan kinerja yang telah dirancang sebelumnya. Salah satu aspek penting dari manajemen
organisasi adalah kinerja yang menunjukkan sejauh mana organisasi dapat mencapai tujuan dan
sasarannya. Dalam situasi ini, kinerja tidak hanya diukur dari hasil akhir tetapi juga dari proses yang
digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Manajemen dapat mengevaluasi kinerja karyawan
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berdasarkan kinerja dari masing-masing pekerja (Tirtayasa, Ainanur, 2022). Pemberdayaan sumber daya
manusia terkait erat dengan kinerja pegawai karena merupakan ukuran bagaimana upaya dilakukan
untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi (Syahputra & Jufrizen, 2019).

Menurut (Muis et al., 2018) kinerja adalah hasil yang dapat dicapai oleh individu atau kelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab mereka untuk mencapai
tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan norma dan etika. Keberhasilan
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya dan kemampuan seseorang untuk menyelesaikan tugas atau
pekerjaan tertentu dikenal sebagai kinerja karyawan (Jufrizen & Rahmadhani, 2020).

Menurut (Siswadi & Lestari, 2021) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah tingkat seorang
keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya yang dipengaruhi oleh faktor
internal dan faktor eksternal. Faktor internal yang mendorong kinerja karyawan secara optimal, seperti
kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen terhadap organisasi, sedangkan faktor eksternal kinerja
secara optimal yang berasal dari luar karyawan. Mereka yang memiliki tingkat kinerja yang tinggi
biasanya dianggap sebagai orang yang produktif sebaliknya, mereka yang tidak memenuhi standar
dianggap sebagai orang yang tidak produktif atau kurang produktif (Manja et al., 2023). Dari defenisi-
defenisi tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah pencapaian kerja seorang karyawan dalam
jangka waktu tertentu yang didasarkan pada standar masing-masing organisasi. Faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah budaya organisasi, kepuasan kerja dan motivasi kerja (Kasmir, 2016: 189-
193). Indikator Kinerja menurut Setiawan (2014:147) dalam (Pangestu et al., 2022) adalah ketepatan
penyelesaian tugas, kesesuaian jam kerja, tingkat kehadiran, kerjasama antar karyawan.

Budaya Organisasi

Organisasi adalah kelompok orang yang diikat secara hukum untuk mencapai tujuan bersama.
Tujuan budaya organisasi adalah untuk membedakan organisasi satu sama lain melalui nilai-nilai yang
dipegang oleh setiap anggota. Menurut Schein (1992), budaya organisasi adalah kumpulan asumsi dasar
yang ditemukan, dibuat, atau dikembangkan oleh sebuah kelompok dengan tujuan untuk belajar
mengatasi dan mengatasi masalah yang muncul sebagai hasil dari adaptasi eksternal dan integrasi
internal yang berhasil (Islam et al., 2020). Menurut Robbins dan Judge (2017) Budaya organisasi adalah
sebuah sistem nilai dan norma yang dianut bersama oleh anggota organisasi, yang mana setiap organisasi
memiliki budaya yang unik dan berbeda satu sama lain.

Menurut (Sugiono & Rahajeng, 2022) budaya (culture) adalah semua pikiran, karya, dan hasil
karya manusia yang tidak berakar pada nalurinya dan hanya dapat diciptakan oleh manusia melalui
proses belajar. Budaya organisasi adalah sistem nilai dan norma yang mengarahkan perilaku para
anggotanya. Setiap individu dalam organisasi diharapkan untuk berperilaku sesuai dengan budaya yang
ada agar dapat diterima oleh lingkungan sekitarnya (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Budaya organisasi
mencakup aspek yang lebih luas dan lebih mendalam dan justru menjadi suatu dasar bagi terciptanya
suatu iklim organisasi yang ideal (Andayani & Tirtayasa, 2019).

Budaya organisasi penting di dalam organisasi perusahaan dikarenakan dapat menggerakan
orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja (Farisi, 2022).

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah dasar pendapat dan kepercayaan
serta nilai praktik yang dimiliki oleh seluruh warga organisasi. Ada beberapa faktor-faktor yang
mempengaruhi budaya organisasi menurut (Lewaherilla et al, 2021) adalah kondisi fisik, kondisi mental
perilaku, kondisi sosial ekonomi dan budaya, dan kondisi lingkungan tertentu. Indikator budaya
organisasi oleh Robbins (2008) dalam (Kharishma et al, 2019) adalah Inovasi dan Pengambilan Risiko,
Perhatian dan rincian, Orientasi hasil, Orientasi orang, Orientasi tim, Agresifitas, dan Stabilitas.
Kepuasan Kerja

Dalam manajemen sumber daya manusia, kepuasan kerja sangat penting karena mempengaruhi
kinerja karyawan. Jika seorang karyawan memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaannya, mereka
akan melihat dan bertindak sesuai dengan tanggung jawab mereka. Salah satu cara untuk mencapai
kepuasan kerja adalah dengan melihat pekerjaan mereka sebagai cara untuk mencapai nilai-nilai penting
yang ada di tempat kerja mereka (Saputra, A, 2022).

Menurut Robbins dan Judge (2016:46) perasaan menyenangkan yang dimiliki seseorang terhadap
pekerjaannya, yang terbentuk dari penilaian terhadap berbagai aspek atau karakteristik pekerjaan
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tersebut. Menurut (Haris, 2023: 12) kepuasan kerja adalah suatu pandangan dan sikap seseorang baik
positif maupun negatif mengenai penilaian seseorang terhadap pekerjaan mereka. Karyawan yang
memiliki komitmen terhadap perusahaan biasanya merasakan kepuasan dalam pekerjaan mereka, yang
pada gilirannya mendorong mereka untuk terus meningkatkan kinerja. Kepuasan kerja adalah beberapa
indikator tingkat kepuasan karyawan dengan pekerjaan mereka dan didefinisikan sebagai keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana seorang pekerja melihat pekerjaan
mereka (Harahap & Tirtayasa, 2020). Kepuasan kerja adalah sikap seorang karyawan atau pegawai
terhadap pekerjaan mereka yang berkaitan dengan lingkungan kerja, kerja sama antar karyawan,
kompensasi yangditerima di tempat kerja, dan faktor fisik dan psikologis (Yusnandar, W., & Muslih,
2021).

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah
perasaan dan penilaian seseorang tentang pekerjaannya, khususnya tentang posisinya, karena
terpenuhinya kebutuhan yang memadai. Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah yang dikutip
dalam (Arianty et al, 2022: 56) adalah Faktor psikologis, Faktor fisik, Faktor finansial, dan Faktor sosial.
Indikator kepuasan kerja yaitu menurut (Haris, 2023: 16) adalah Pekerjaan, Upah,

Promosi, Pengawas, dan Rekan kerja.

Motivasi Kerja

Pembahasan tentang motivasi tidak dapat dipisahkan dari manajemen, karena motivasi berperan
sebagai salah satu fungsi penting dalam manajemen. Kata dasar dari motivasi adalah motif (motive) yang
berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang dalam melakukan sesuatu. Robbins (2016) mengemukakan
motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan organisasi yang
dikoordinasikan oleh kemampuan itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individu (Marnisah et al., 2021).

Menurut (Harahap & Tirtayasa, 2020) Motivasi adalah proses memberikan atau membangkitkan
motif yang mendorong keinginan dan kemauan seseorang untuk bekerja. Hal ini berfungsi untuk
mengarahkan dan menyalurkan sikap serta pencapaian tujuan suatu perusahaan. Motivasi kerja adalah
keadaan mental atau sikap seseorang yang mendorong individu tersebut untuk melaksanakan tugas yang
diberikan, sehingga dapat memengaruhi kemampuan dan kinerja karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya (Lopia Simatupang & Moeljono, 2023).

Menurut (Hidayat, 2021) Motivasi juga bisa diartikan suatu konsep yang menggambarkan power
pada pegawai yang bisa memulai dan membimbing perilaku. Pada dasarnya motivasi merupakan
kegiatan yang menghasilkan, menyalurkan dan menjaga perilaku manusia. Motivasi adalah suatu
kondisi yang mempengaruhi perilaku seseorang untuk memenuhi kebutuhannya dan merupakan
dorongan untuk melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuan yang diharapkan (Siswadi & Farisi,
2024). Maslow (1943) menghasilkan sebuah teori yang disebut dengan teori hirarki kebutuhan dimana
teori ini berusaha menjelaskan pada dasarnya kebutuhan manusia memiliki peran sentral untuk
menggerakkan seseorang melakukan sesuatu, atau dapat diartikan bahwa seseorang bersedia untuk
patuh karena adanya faktor kebutuhan yang harus dipenuhi. Pesan utama dari teori hirarki kebutuhan
adalah bahwa apabila salah satu kebutuhan sudah tercapai maka kebutuhan tersebut tidak lagi menjadi
motif pendorong seseorang melakukan sesuatu dalam kutipan (Sanosra et al., 2020). Dari pendapat diatas,
maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah keinginan untuk melakukan dan menyelesaikan
suatu pekerjaan dengan cepat dan bersemangat. Terdapat beberapa indikator motivasi kerja (Mariana
Putri et al., 2022) yaitu gaji, supervisi, hubungan kerja, pengakuan atau penghargaan dan keberhasilan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif, yang bertujuan
untuk menguji hubungan antarvariabel yang diteliti. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini
berlandaskan pada paradigma positivistik dan menggunakan data numerik untuk menguji hipotesis
secara statistik. Menurut Sugiyono (2018), metode kuantitatif merupakan pendekatan penelitian yang
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digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu melalui pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian serta analisis data yang bersifat statistik.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT Bank Sumut Kantor Pusat
Medan yang berjumlah 730 orang. Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin
dengan tingkat kesalahan sebesar 10 persen, sehingga diperoleh jumlah sampel minimum sebanyak 88
responden. Selanjutnya, distribusi sampel pada setiap bidang kerja ditentukan secara proporsional
dengan membandingkan jumlah karyawan pada masing-masing bidang terhadap total populasi,
sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2016).

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui wawancara dan penyebaran
kuesioner kepada responden. Kuesioner disusun menggunakan skala pengukuran yang relevan untuk
menangkap persepsi responden terhadap variabel yang diteliti. Data yang telah terkumpul kemudian
dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Squares
(PLS) melalui bantuan software SmartPLS. Metode PLS dipilih karena memiliki fleksibilitas tinggi dan
tidak menuntut banyak asumsi statistik, seperti keharusan data berdistribusi normal multivariat serta
ukuran sampel yang besar. Menurut Sembiring et al. (2021), PLS merupakan teknik analisis yang kuat
dan sesuai digunakan dalam penelitian sosial yang melibatkan model kompleks dan ukuran sampel
terbatas.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi pengukuran outer model dalam diagram evaluasi mencantumkan nilai loading factor.
Dalam penelitian ini, indikator konstruk yang dianggap valid jika nilai loading factor lebih dari 0,7 dan

model memenuhi persyaratan untuk pengujian tahap berikutnya.
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Gambar 1 PLS Standardized Loading Factor
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Convergent Validity

Convergent validity adalah suatu metode pengukuran yang bertujuan untuk mengidentifikasi
sejauh mana suatu ukuran memiliki korelasi positif dengan ukuran alternatif dalam konstruk yang sama.
Nilai convergent wvalidity mencerminkan keabsahan indikator-indikator pengukuran. Untuk menilai
convergent validity, dapat dilihat dari nilai loading factor pada variabel endogen dan eksogen. Sebuah nilai
di atas 0,70 dianggap valid, sementara nilai di atas 0,50 masih dapat diterima (Duryadi, 2021).

Tabel 1 Uji Outer Loading

BUDAYA KEPUASAN KERJA | KINERJA (Y) | MOTIVASI
ORGANISASI (X1) (X2) KERJA (Z)
B013 0.919
BO1 0.775
BO10 0.906
BOI11 0.931
BO12 0.962
BO14 0.929
BO2 0.916
BO3 0.825
BO4 0.892
BO5 0.955
BO6 0.962
BO7 0.882
BO8 0.906
BO9 0.957
K1 0.880
K2 0.856
K3 0.831
K4 0.789
K5 0.859
K6 0.874
K7 0.782
K8 0.828
KK1 0.817
KK10 0.838
KK2 0.882
KK3 0.840
KK4 0.855
KK5 0.840
KK6 0.874
KK7 0.843
KKS8 0.882
KK9 0.855
MK1 0.866
MK10 0.826
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MK2 0.898
MK3 0.903
MK4 0.879
MK5 0.845
MKe6 0.838
MK?7 0.927
MKS8 0.896
MK9 0.902

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 1 diatas dapat dilihat bahwa nilai outer loading dapat disimpulkan bahwa nilai
outer loading pada variabel budaya organisasi, kepuasan kerja, kinerja dan motivasi kerja sudah bisa
dikatakan memenuhi standar nilai dalam pengujian validitas dan dikatakan valid dikarenakan semua
indikator hasil nilai outer loading diatas 0,70.

Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar benar berbeda dari konstruk
lainnya (konstruk unik). Nilai discriminant validity merupakan nilai average variance extracted yang
bertujuan untuk mengetahui terkait diskriminan yang ada dalam suatu konstruk penelitian. Nilai
discriminant validity dapat dilihat dalam suatu konstruk dengan perbandingan yang menghasilkan angka
lebih antara nilai loading konstruk yang dituju dengan nilai loading konstruk yang lain. Jika setiap
indikator nilai average variance extracted (AVE) diatas 0,50 maka dikatakan nilai discriminant validity baik
(Duryadi, 2021).

Tabel 2 Hasil Uji AVE (Average Varian Extracted)

Average Variance Extracted (AVE)
BUDAYA ORGANISASI (X1) 0.828
KEPUASAN KERJA (X2) 0.727
KINERJA (Y) 0.703
MOTIVASI KERJA (Z) 0.772

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
Berdasarkan tabel 2 diatas dapat dilihat bahwa nilai AVE (Average Varian Extracted) untuk
semua konstruk memiliki nilai > 0.50. Oleh karena itu tidak ada permasalahan discriminant validity pada
model yang diuji.

Composite Reliability
Nilai composite reliability adalah komponen yang digunakan untuk mengevaluasi nilai reliabilitas
indikator indikator pada suatu variabel. Nilai composite reliability diharapkan minimal 0,7. Jika nilai
composite reliability diatas 0,7 maka dapat disimpulkan data yang ada memiliki tingkat reliabilitas yang
tinggi.
Tabel 3 Hasil Uji Composite Realibility

Composite Reliability
BUDAYA ORGANISASI (X1) 0.985
KEPUASAN KERJA (X2) 0.964
KINERJA (Y) 0.950
MOTIVASI KERJA (Z) 0.971

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
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Berdasarkan tabel 3 diatas dapat dilihat bahwa nilai composite reliability dapat disimpulkan pada
variabel budaya organisasi, kepuasan kerja, kinerja dan motivasi kerja sudah bisa dikatakan memenuhi
standar nilai dalam pengujian reliabilitas dan dikatakan valid dikarenakan semua variabel hasil nilai
composite reliability diatas 0,70.

Cronbach Alpha

Nilai cronbach alpha mengukur konsistensi internal dari suatu indikator dengan nilai yang
diharapkan diatas 0,70 dinyatakan valid dan jika nilai diatas 0,60 masih dapat diterima (Duryadi, 2021).

Tabel 4 Hasil Uji Cronbach Alpha

Cronbach's Alpha
BUDAYA ORGANISASI (X1) 0.984
KEPUASAN KERJA (X2) 0.958
KINERJA (Y) 0.939
MOTIVASI KERJA (Z) 0.967

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 4 diatas dapat dilihat bahwa nilai cronbach alpha dapat disimpulkan pada
variabel budaya organisasi, kepuasan kerja, kinerja dan motivasi kerja sudah bisa dikatakan memenuhi
standar nilai dalam pengujian reliabilitas dan dikatakan valid dikarenakan semua variabel hasil nilai
cronbach alpha diatas 0,70.

R-Square

R-Square adalah persentase variasi nilai variabel yang dipengaruhi (endogen) dibandingkan
dengan variabel yang mempengaruhi (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah
baik atau buruk. Penjelasan variabel tersebut dibagi, yakni nilai R-Square 0.75 kuat, nilai R-Square 0.50
sedang, dan nilai R-Square 0.25 lemah (Juliandi, 2018).

Tabel 5 Hasil Uji R-Square

R Square R Square Adjusted
KINERJA (Y) 0.927 0.925
MOTIVASI KERJA (Z) 0.765 0.759

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 5 diatas dapat diketahui bahwa R Square Adjusted model jalur I = 0.925. Artinya
kemampuan variabel budaya organisasi dan kepuasan kerja dalam menjelaskan variabel kinerja adalah
sebesar 92,5 %, dengan kata lain tergolong kuat. R Square Adjusted model jalur II = 0.759. Artinya
kemampuan variabel budaya organisasi dan kepuasan kerja dalam menjelaskan variabel motivasi kerja
adalah sebesar 75,9%, dengan kata lain tergolong kuat.

F-Square

Pengujian F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu
variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Nilai F-Square
dibagi menjadi bebrapa kategori yakni nilai F-Square 0.02 kecil, nilai F-Square 0.15 sedang, dan nilai F-
Square 0.35 besar (Juliandi, 2018).

lc;)lri]();gYN?s Agp | KEPUASAN | KINERJA | MOTIVASI

x1) KERJA (X2) | (Y) KERJA (Z)
BUDAYA ORGANISASI (X1) 0.101 0.002
KEPUASAN KERJA (X2 0.575 0.439
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KINERJA (Y)

MOTIVASI KERJA (Z) 0.071

Tabel 6 Hasil Uji F-Square

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
Berdasarkan tabel 6 diatas dapat diketahui bahwa hasil pengujian F-Square pengaruh budaya

organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja, yaitu :

1.

2.

3.

4.

5.

Budaya organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F-Square 0,101 maka memiliki efek yang
sedang.

Kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F-Square 0,575 maka memiliki efek yang
besar.

Budaya organisasi (X1) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai F-Square 0,002 maka memiliki efek
kecil.

Kepuasan kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai F-Square 0,439 maka memiliki efek
yang besar.

Motivasi kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F-Square 0,071 maka memiliki efek yang kecil.

Path Coeffecient

Koefisien jalur merupakan koefisien regresi standar yang menunjukkan pengaruh langsung dari

variabel bebas terhadap variabel terikat tergantung dalam suatu model jalur. Koefisien jalur dapat
digunakan untuk memeriksa kemungkinan hubungan kausal antara variabel statistik. Nilai path
coeffecient menentukan pengaruh antar variabel, yaitu cenderung hubungan variabel searah atau berbalik

arah (Duryadi, 2021).
Tabel 7 Hasil Uji Path Coefficient
Olfgfﬁ‘léﬁsﬂ KEPUASAN | KINERJA | MOTIVASI
1) KERJA (X2) (Y) KERJA (Z)
BUDAYA ORGANISASI 0219 0.060
X1)
KEPUASAN KERJA (X2) 0.625 0.819
KINERJA (Y)
MOTIVASI KERJA (Z) 0.149

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah)
Berdasarkan tabel 7 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian path coefficient pengaruh

budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja, yaitu :

1.

2.

3.

Budaya organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai path coefficient 0,219 karena positif maka
cenderung hubungan variabel searah.

Kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai path coefficient 0,625 karena positif maka
cenderung hubungan variabel searah.

Budaya organisasi (X1) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai path coefficient 0,060 karena positif
maka cenderung hubungan variabel searah.

Kepuasan kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai path coefficient 0,819 karena positif
maka cenderung hubungan variabel searah.

Motivasi kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai path coefficient 0,149 karena positif maka
cenderung hubungan variabel searah.
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Analisis Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis pada PLS-SEM dengan prosedur bootsrapping menggunakan metode Bias-
Correted and Accelerated (BCa). Bootstrap untuk mengetahui nilai koefisien jalur, nilai t statistik dan p-
valuenya. BCa-Bootstrap ini berfungsi menilai signifikan koefisien jalur dalam model struktural yang
diindikasikan dengan nilai p-value (< 0,05). Nilai signifikasi antar konstruk dapat diketahui dengan

menggunakan penggunaan terhadap hipotesis adalah + 1.96.

BO13

BO1

BUDAYA

KK2 ~22.573

L
BT
37.853
h‘za?zﬁ
S

KK7

Dirrect Effect

Pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) bertujuan untuk membuktikan hipotesis-
hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara langsung (tanpa perantara). Kriteria
pengujian hipotesis direct effect adalah jika nilai p-value < 0,05 maka signifikan, dan jikan nilai p-value >

RGANISASI (X1)

Gambar 2 Uji Hipotesis

0,05 maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).
Tabel 8 Hasil Uji Direct Effect

(;:131;1111 Sample gtea‘/l;:tail;)i T Statistics P

() Mean (M) (STDEV) (]O/STDEV |) | Values
BUDAYA
ORGANISASI
(X1) -> 0.219 0.226 0.093 2.345 0.019
KINERJA (Y)
BUDAYA
ORGANISASI
(X1) -> 0.060 0.050 0.185 0.327 0.744
MOTIVASI
KERJA (Z)
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KEPUASAN
KERJA (X2) -> 0.625 0.614 0.120 5.210 0.000
KINERJA (Y)
KEPUASAN
KERJA (X2) ->
MOTIVASI
KERJA (Z)
MOTIVASI
KERJA (Z) -> 0.149 0.154 0.064 2.320 0.021
KINERJA (Y)
Sumber : Smart PLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 8 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian dirrect effect pengaruh

0.819 0.834 0.165 4.955 0.000

budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja yaitu :

1. Budaya organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai koefisien jalur 0,219 dan nilai P-Values
0,019 < 0,05, artinya memiliki pengaruh positif dan signifikan.

2. Kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai koefisien jalur 0,625 dan nilai P-Values 0,000
< 0,05, artinya memiliki pengaruh positif dan signifikan.

3. Budaya organisasi (X1) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai koefisien jalur 0,060 dan nilai P-
Values 0,744 > 0,05, artinya memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan.

4. Kepuasan kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai koefisien jalur 0,819 dan nilai P-Values
0,000 < 0,05, artinya memiliki pengaruh positif dan signifikan.

5. Motivasi kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai koefisien jalur 0,149 dan nilai P-Values 0,021 <
0,05 artinya memiliki pengaruh positif dan signifikan.

Indirect Effect

Menurut (Juliandi, 2018) Analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen)
yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening (variabel mediator). Kriteria menentukan
pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah jika nilai P-Values < 0.05 maka signifikan, artinya variabel
mediator (Z) memediasi pengaruh variabel (X1) dan (X2) terhadap variabel endogen (Y) dengan kata lain,
pengaruhnya tidak langsung. Dan jika nilai P-Values > 0.05 maka tidak signifikan, artinya variabel
mediator (Z) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1) dan (X2) terhadap variabel endogen
(Y) dengan kata lain, pengaruhnya langsung.

Tabel 9 Hasil Uji Indirect Effect

gzlflmlael SRl lg:eavrraitaif)crll U S P Values
(01)’ Mean (M) TDEv) | (IO/STDEVI)
BUDAYA
ORGANISASI
(X1) ->
MOTIVASI 0.009 0.008 0.031 0.290 0.772
KERJA (Z) ->
KINERJA (Y)
KEPUASAN
KERJA (X2) ->
MOTIVASI 0.122 0.128 0.061 1.997 0.046
KERJA (Z) ->
KINERJA (Y)

Sumber : Smart PLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 9 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian indirect effect pengaruh

budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja yaitu :
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1. Budaya organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) dimediasi oleh motivasi kerja (Z) memiliki nilai P-Values
0,772 > 0,05, artinya tidak signifikan. Dengan kata lain pengaruhnya adalah langsung.

2. Kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) dimediasi oleh motivasi kerja (Z) memiliki nilai P-Values
0,046 < 0,05, artinya signifikan. Dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak langsung.

Total Effect

Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh

tidak langsung). Kriteria menentukan pengaruh total (fotal effect) adalah jika nilai T-Statistik > 1,96 maka
dapat dikatakan signifikan, jika nilai T-Statistik < 1,96 maka dapat dikatakan tidak signifikan, jika nilai P-
Value > 0,05 maka memiliki pengaruh negatif, dan jika nilai P-Values < 0,05 maka memiliki pengaruh

positif.
Tabel 10 Hasil Uji Total Effect
Original Sample Star}de{rd T Statistics
Sample (O) | Mean (M) | Deviation | o erppy) | P Values
(STDEV)
BUDAYA
ORGANISASI
(X1) -> 0.228 0.234 0.094 2.435 0.015
KINERJA (Y)
BUDAYA
ORGANISASI
(xX1) -> 0.060 0.050 0.185 0.327 0.744
MOTIVASI
KERJA (Z)
KEPUASAN
KERJA (X2) -> 0.747 0.742 0.091 8.204 0.000
KINERJA (Y)
KEPUASAN
KERJA (X2) ->
MOTIVASI 0.819 0.834 0.165 4.955 0.000
KERJA (Z)
MOTIVASI
KERJA (Z) -> 0.149 0.154 0.064 2.320 0.021
KINERJA (Y)

Sumber : Smart PLS 3, 2025 (data diolah)

Berdasarkan tabel 10 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian total effect pengaruh

budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja yaitu :

1. Budaya organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 2,435 > 1,96 dan P-Values 0,015
< 0,05 artinya berpengaruh signifikan positif.

2. Kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 8,204 < 1,96 dan P-Values 0,000 <
0,05, artinya berpengaruh signifikan positif.

3. Budaya organisasi (X1) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai T-Statistik 0,327 < 1,96 dan P-Values
0,744 > 0,05, artinya tidak berpengaruh signifikan negatif.

4. Kepuasan kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai T-Statistik 4,955 > 1,96 dan P-Values
0,000 < 0,05, artinya berpengaruh signifikan positif.

5. Motivasi kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 2,320 > 1,96 dan P-Values 0,021 >
0,05, artinya berpengaruh signifikan positif.
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Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja, nilai T
Statistic (|O/STDEV |) = 2,345 > 1,96 dan P-Values 0,019 < 0,05, artinya budaya organisasi terhadap
kinerja adalah berpengaruh signifikan positif.

Budaya organisasi terbentuk melalui kebiasaan yang berlangsung secara konsisten di dalam
suatu organisasi, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi para karyawan di sekitarnya. Budaya yang
positif akan memberikan dampak yang menguntungkan bagi karyawan maupun organisasi itu sendiri.
Sebaliknya, jika budaya dalam suatu organisasi buruk, hal tersebut akan berdampak negatif bagi
karyawan dan organisasi. Oleh karena itu, manajemen perlu memperhatikan budaya di dalam organisasi
untuk mempermudah pencapaian tujuan dan sasaran organisasi.

Budaya organisasi yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Budaya
organisasi yang benar-benar dikelola sebagai alat manajemen akan berpengaruh dan menjadi pendorong
bagi karyawan untuk berperilaku positif, dedikatif dan produktif (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Budaya
organisasi sebagai persepsi umum yang dimiliki oleh seluruh anggota organisasi, sehingga setiap
pegawai yang menjadi anggota organisasi akan mempunyai nilai, keyakinan dan perilaku sesuai dengan
organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ainanur & Tirtayasa,
2018), (Fanani et al., 2023), (Kharisma et al, 2019), (Farisi, 2022) (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Fitriani et
al.,, 2022), (Sari et al., 2022) dan (Tamalene et al., 2024) berarti terdapat pengaruh positif yang signifikan
antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, nilai T
Statistic (|O/STDEV |) = 5,210 > 1,96 dan P-Values 0,000 < 0,05, artinya budaya organisasi terhadap
kinerja adalah berpengaruh signifikan positif.

Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan
antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya
diterima, mungkin kepuasan kerja inilah yang membuat motivasi dan kemampuan kerja para bawahan
menjadi menurun. Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah suatu perilaku karyawan yang puas dengan
apa yang diberikan oleh suatu organisasi tempatnya bekerja dan ditunjukkan dengan sikap positif
karyawan terhadap organisasi itu (Riyadi, 2020).

Salah satu dampak dari penerapan manajemen yang efektif adalah terciptanya karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaannya. Oleh karena itu, untuk mencapai tujuan perusahaan, penting bagi
organisasi untuk memperhatikan kepuasan kerja karyawan, termasuk memenuhi harapan dan
kebutuhan mereka. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki pengaruh signifikan terhadap kualitas
kinerja individu. Semakin puas seorang karyawan terhadap pekerjaannya, semakin baik pula hasil kerja
yang dihasilkan, karena kepuasan kerja mendorong semangat, komitmen, dan produktivitas. Sebaliknya,
ketidakpuasan dalam pekerjaan dapat memicu stres dan menurunkan motivasi, yang pada akhirnya
berimbas negatif pada kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menyimpulkan
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Adhan et al., 2019), (Fajri
et al., 2022), (Wicaksono & Gazali, 2021), (Rahmawani & Syahrial, 2021), (Lopia Simatupang & Moeljono,
2023).

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja
memiliki nilai T Statistic (| O/STDEV |) = 0,327 <1,96 dan P-Values 0,744 > 0,05, artinya budaya organisasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.

Salah satu variabel kunci yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan dalam melakukan
berbagai aktivitas atau pekerjaan yang mengarah kepada peningkatan kualitas perusahaan. Budaya yang
eksis, hidup dan berkembang merupakan faktor kunci bagi berhasilnya proses manajemen. Selain itu,
budaya organisasi yang kuat juga ditandai dengan adanya kebijakan dan prosedur yang jelas, serta
adanya penghargaan dan pengakuan atas kinerja karyawan yang baik. Hal ini terlihat dari adanya nilai-
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nilai yang diterapkan dalam budaya organisasi, seperti kepercayaan, kejujuran, dan kerjasama. Karyawan
merasa termotivasi dan bersemangat dalam bekerja untuk memberikan hasil terbaik bagi perusahaan.

Budaya organisasi tidak berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja jika nilai-nilai yang
dianut tidak selaras dengan kebutuhan dan harapan karyawan. Ketika karyawan merasa budaya tersebut
tidak memberikan dukungan yang nyata dalam pekerjaan sehari-hari, motivasi mereka cenderung tidak
terpengaruh. Selain itu, jika budaya organisasi kurang dikomunikasikan dengan baik, maka budaya
tersebut tidak mampu menjadi pendorong semangat kerja. Oleh karena itu, agar budaya organisasi dapat
meningkatkan motivasi, perlu adanya kesesuaian, konsistensi, dan dukungan dari berbagai aspek dalam
lingkungan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Mufarrohah, 2022),
(Megantara et al., 2019), (Haninda & Hermawan, 2022), dan (Sunaryo et al., 2021) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja. Sedangkan hasil penelitian ini
bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Daud et al., 2021), (Ferdinal, 2022),
(Rahmadani & Fiernaningsih, 2024) dan (Jazilah, 2023) yang menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja,
nilai T Statistic (|O/STDEV |) = 4,955 > 1,96 dan P-Values 0,000 < 0,05, artinya kepuasan kerja terhadap
motivasi kerja adalah berpengaruh signifikan positif.

Kepuasan kerja memiliki peran yang sangat penting dalam produktivitas karyawan dan kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih
bersemangat, lebih terlibat, dan lebih produktif dalam pekerjaan mereka, yang pada akhirnya dapat
memengaruhi pencapaian tujuan perusahaan (Larosa, 2020). Sebaliknya, karyawan yang tidak puas
dengan pekerjaan mereka cenderung kurang termotivasi, kurang terlibat, dan kurang produktif dalam
pekerjaan mereka, yang dapat memengaruhi kinerja perusahaan secara negatif.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja, karena ketika
karyawan merasa puas dengan berbagai aspek pekerjaan mereka, seperti lingkungan kerja yang nyaman,
hubungan baik dengan rekan kerja, pengakuan atas hasil kerja, dan peluang pengembangan diri, mereka
cenderung memiliki dorongan yang lebih besar untuk bekerja dengan semangat tinggi, menunjukkan
komitmen yang kuat terhadap tugas-tugas mereka, serta berupaya mencapai hasil yang optimal demi
keberhasilan pribadi maupun organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Afifah & Musadieq, 2017),
(Mirawati et al., 2022), (Siwij, 2022) dan (Sugiyono, 2022) menunjukkan adanya pengaruh signifikan
antara kepuasan kerja terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja, nilai T
Statistic (| O/STDEV |) = 2,320 > 1,96 dan P-Values 0,021 < 0,05, artinya motivasi kerja terhadap kinerja
adalah berpengaruh signifikan positif.

Motivasi didefinisikan sebagai suatu tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar berperilaku
secara teratur demi mencapai suatu tujuan tertentu. Sehingga pegawai yang termotivasi akan cenderung
berpengaruh terhadap kinerja (Pasaribu, & Tufty, 2021). Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal
yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja lebih giat dan
antusias mencapai hal yang optimal. Tanpa adanya motivasi dari para karyawan untuk bekerja sama bagi
kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan tercapai (Sugiyono, 2022).

Motivasi kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, karena ketika
individu merasa termotivasi untuk mencapai tujuan mereka, mereka cenderung menunjukkan tingkat
produktivitas yang lebih tinggi, berkomitmen untuk menyelesaikan tugas dengan baik, dan lebih aktif
dalam mencari solusi terhadap tantangan yang dihadapi. Hal ini tidak hanya meningkatkan kualitas hasil
kerja mereka, tetapi juga berkontribusi pada pencapaian keseluruhan tujuan organisasi.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wahyudi & Tupti, 2019),
(Fanani et al., 2023), (Sugiyono, 2022), (Rahmawani & Syahrial, 2021), (Harahap & Tirtayasa, 2020),
(Maharani et al., 2022), (Fitriani et al., 2022) menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara kepuasan
kerja terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja melalui
motivasi kerja, nilai T Statistic (| O/STDEV |) = 0,290 < 1,96 dan P-Values 0,772 < 0,05, artinya budaya
organisasi terhadap kinerja melalui motivasi kerja adalah tidak berpengaruh signifikan.

Hasil dalam penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja belum mampu secara efektif
memediasi hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan, karena nilai-nilai budaya tersebut
tidak mampu membangkitkan semangat atau keinginan karyawan untuk berprestasi. Hal ini bisa terjadi
ketika budaya yang diterapkan tidak sesuai dengan kebutuhan atau harapan karyawan sehingga
motivasi mereka tidak meningkat. Serta adanya faktor lain yang lebih dominan yang mempengaruhi
budaya tersebut. Dengan demikian, tanpa dukungan yang tepat dari berbagai aspek tersebut, budaya
organisasi sulit memberikan dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
kerja.

Budaya organisasi jika dibentuk secara kuat akan membentuk kinerja karyawan yang diinginkan
perusahaan, kinerja karyawan akan tercapai jika adanya dorongan motivasi dari atasan. Hal ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan jika didukung karyawan
memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Putri & Yunus, 2022),
(Ferdinal, 2022), dan (Sugiyono, 2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak memediasi budaya
organisasi terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh (Sulistyanto et al., 2022), (Maysaroh et al, 2024), dan (Atikah et al., 2021) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja memediasi budaya organisasi terhadap kinerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja melalui
motivasi kerja, nilai T Statistic (| O/STDEV |) = 1,997 > 1,96 dan P-Values 0,046 < 0,05, artinya kepuasan
kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja adalah berpengaruh signifikan.

Motivasi kerja memiliki peran penting dalam memediasi hubungan antara kepuasan kerja dan
kinerja karyawan, karena ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, hal ini akan
meningkatkan motivasi mereka untuk berkontribusi secara maksimal. Kepuasan yang dirasakan dari
lingkungan kerja yang positif, pengakuan atas prestasi, dan dukungan dari rekan kerja akan mendorong
karyawan untuk lebih bersemangat dan berkomitmen dalam menjalankan tugas mereka. Dengan
motivasi yang tinggi, karyawan tidak hanya akan meningkatkan produktivitas mereka, tetapi juga
berusaha untuk mencapai hasil yang lebih baik, sehingga secara keseluruhan dapat meningkatkan kinerja
individu dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rosna et al., 2023) dan
(Sukaisih et al., 2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja memediasi kepuasan kerja terhadap kinerja.

PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian terhadap 88 karyawan PT Bank Sumut Kantor Pusat Medan, dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja, serta motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun, budaya organisasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja. Sebaliknya, kepuasan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening.
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Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan disarankan untuk memperkuat penerapan budaya
organisasi yang mendukung kinerja melalui komunikasi yang terbuka, kolaborasi antartim, dan apresiasi
terhadap kontribusi karyawan. Selain itu, peningkatan kepuasan kerja perlu menjadi perhatian utama
dengan memberikan dukungan yang memadai bagi karyawan dalam pencapaian target kerja. Penelitian
selanjutnya diharapkan dapat mengkaji variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan,
seperti kepemimpinan, pengembangan karier, dan sistem insentif, guna memperluas pemahaman dan
kontribusi penelitian di bidang sumber daya manusia.
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