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The purpose of this study is to analyze the influence of
organizational culture, leadership style and organizational commitment
on employee performance through employee work motivation.

The research sample consisted of 75 employees of Bank Mandiri
KCP Surabaya Darmo Permai. Data analysis was performed by two-
path regression analysis and sobel analysis.

The results showed that: there is an influence of organizational
culture, leadership style, and organizational commitment on the work
motivation and performance of Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo
Permai employees. Furthermore, there is an indirect influence of
organizational  culture, leadership style, and organizational
commitment on the performance of Bank Mandiri KCP Surabaya
Darmo Permai employees.

PENDAHULUAN

Pada upaya menjalankan aktivitas perusahaan, dibutuhkan berbagai sumberdaya seperti
manusia, material dan mesin. Sumber daya manusia pada perusahaan yaitu karyawan. Manusia
merupakan sumber daya yang penting bagi organisasi karena memiliki bakat, tenaga dan kreativitas
yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan dalam pencapaian tujuan. Selain itu, hasil kerja atau kinerja
secara maksimal sangat diharapkan bagi tiap perusahaan.

Kinerja karyawan mengacu pada pencapaian seseorang yang diukur dengan standar atau kriteria
yang ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja karyawan adalah suatu yang dinilai dari apa yang dilakukan
oleh seorang karyawan dalam kinerja. Kinerja karyawan adalah bagaimana seseorang karyawan
melaksanakan pekerjaan atau untuk kerja

Budaya organisasi merupakan persepsi karyawan terhadap organisasi yang menciptakan suatu
pola keyakinan, nilai dan ekspektasi terhadap organisasi (dalam Lubis, 2023). Budaya organisasi
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dijadikan sebagai pengendali arah dalam membantuk sikap dan perilaku sehingga karyawan dapat
mencapai visi, misi serta tujuan perusahaan.

Gaya kepemimpinan adalah sarana pencapaian tujuan, di mana dalam hubungan tersebut
pemimpin dianggap sebagai seseorang yang memiliki suatu program dan yang berperilaku secara
bersama-sama dengan anggota-anggota kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu
sehingga kepemimpinan memiliki peranan sebagai kekuatan dinamik yang mendorong, memotivasi
dan mengkoordinasikan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Zaharuddin et al.,
2021). Gaya kepemimpinan yang tepat menjadi hal penting di lingkup organisasi. Seorang pemimpin
yang baik akan tau bagaimana menetapkan perilaku tertentu agar karyawan dapat lebih giat bekerja
dan menyelesaikan tugas dengan baik sehingga menunjukkan kinerja yang baik pula.

Menurut Lincoln, komitmen organisasi adalah ikatan kejiwaan individu terhadap organisasi
yang mencakup kebanggan anggota, kesetiaan anggota dan kemauan anggota pada organisasi.
Komitmen organisasi adalah keinginan anggota untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi dan bersedia 3 berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. Komitmen organisasi
memiliki tiga hal penting yakni pada kemauan, kesetiapaan dan kebanggan karyawan pada organisasi
(Sumantrie, 2021). Ketika karyawan sudah merasa menyatu dengan organisasi tempat dirinya
bekerja, maka timbul keinginan bagi karyawan tersebut untuk tetap berada di organisasi selama masa
tugasnya dan menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu

Pada sisi lain, terdapat hal yang dianggap memoderasi pengaruh budaya organisasi, gaya
kepemimpinan dan komitmen organisasi yakni motivasi kerja. Hal tersebut didukung dengan
beberapa penelitian terdahulu. Pertama, penelitian Putu Purnawati et al., (2022) menunjukkan bahwa
motivasi kerja mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Kedua,
penelitian Ragita (2022) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Ketiga, penelitian Prabowo et al., (2021)
menunjukkan bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan. Motivasi kerja berhubungan dengan sikap dan perilaku seseorang dalam aktivitas dan
pekerjaan (Duha, 2020). Temuan awal peneliti menunjukkan bahwa terdapat permasalahan pada
kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai. Hal ini dikarenakan penyelesaian
pekerjaan pegawai mundur dari batas waktu yang ditentukan dan tidak 4 mampu mencapai target.
Kondisi ini diindikasikan oleh beberapa hal. Pertama, budaya organisasi banyak yang dilanggar oleh
karyawan karena kurang cocok dengan lingkup kerja dan membuat karyawan tidak nyaman ketika
bekerja sehingga berdampak pula pada kinerja dari karyawan yang bersangkutan. Kedua, terdapat
beberapa karyawan yang mengaku kurang suka dan kurang cocok dengan gaya kepemimpinan yang
diterapkan oleh atasan. Oleh karena itu, judul penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah
“Pengaruh Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Motivasi Kerja Karyawan (Studi Pada Karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya
Darmo Permai)”.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang manajemen yang snagat strategis dalam

keberhasilan mencapai suatu tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia memiliki beberapa
tujuan antara lain (Ajabar, 2020):

1. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan tentang sumber daya manusia

2. Mengimplimentasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur sumber daya manusia

3. Membantu dalam pengembangan arah dan strategi organisasi

4. Memberikan dukungan dan kondisi tertentu yang dapat membantu manajer lini dalam mencapai
tujuan organisasi
Menangani berbagai krisis dan situasi sulit antar pekerja dan organisasi
Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan organisasi
7. Memelihara standar organisasional dan nilai-nilai dalam manajemen sumber daya manusia
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Budaya Organisasi

Menurut Robbins, budaya organisasi adalah sebuah sistem makna yang dianut bersama oleh
anggota organisasi sebagai pembeda suatu organisasi dari organisasi lain. Sistem makna tersebut bila
ditelaah lebih dalam merupakan karakteristik utama yang dihargai dan dihayati oleh suatu organisasi.
Budaya organisasi merupakan persepsi karyawan terhadap organisasi yang menciptakan suatu pola
keyakinan, nilai dan ekspektasi terhadap organisasi (dalam Lubis, 2023).

Budaya organisasi pada dasarnya adalah sistem nilai yang berkembang di dalam organisasi,
berupa kebiasaan-kebiasaan yang telah berlangsung lama dan bersifat menetap, ditaati dan dijalankan
oleh seluruh anggota organisasi. Nilai-nilai yang berkembang tersebut dijalankan menjadi suatu kode
etik, visi, misi atau peraturan yang baku untuk mengatur apa yang boleh dilakukan dan apa yang tidak
boleh dilakukan atau dijalankan secara rutin serta menuntut ketaatan dari seluruh warga organisasi.

Pengertian Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara, pola dan kemampuan tertentu yang digunakan oleh
seorang pemimpin dalam bersikap, berkomunikasi dan berinteraksi untuk mempengaruhi,
mengarahkan, mendorong dan mengendalikan orang lain atau bawahan agar bisa melakukan suatu
pekerjaan sehingga mencapai tujuan tertentu.

Komitmen Organisasi

Menurut Lincoln, komitmen organisasi adalah ikatan kejiwaan individu terhadap organisasi
yang mencakup kebanggan anggota, kesetiaan anggota dan kemauan anggota pada organisasi.
Komitmen organisasi adalah keinginan anggota untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. Komitmen organisasi
memiliki tiga hal penting yakni pada kemauan, kesetiapaan dan kebanggan karyawan pada organisasi
(Sumantrie, 2021).

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan mengacu pada pencapaian seseorang yang diukur dengan standar atau
kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja karyawan adalah suatu yang dinilai dari apa yang
dilakukan oleh seorang pegawai dalam kinerja. Kinerja karyawan adalah bagaimana seseorang
pegawai melaksanakan pekerjaan atau untuk kerja. Kinerja dianggap sebagai hasil kerja secara
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan
sesuai dengan standar atau kriteria yang telah ditetapkan (Nurfitriani, 2022).

Motivasi Kerja Karyawan

Motivasi kerja berhubungan dengan sikap dan perilaku seseorang dalam aktivitas dan
pekerjaan. Motivasi adalah kecenderungan untuk berperilaku dengan cara bertujuan untuk mencapai
kebutuhan yang spesifik dan yang tidak terpenuhi, dan memiliki keinginan untuk mencapai. Motivasi
dianggap sebagai kekuatan batin yang mendorong individu untuk mencapai tujuan pengorganisasian
pribadi. Motivasi bertindak sebagai stimulis untuk tindakan menuju tujuan. Motivasi merupakan
pemikiran yang berfungsi sebagai penggerak yang terdiri dari emosi dan kebutuhan sehingga menjadi
penyebab timbulnya perilaku manusia (Duha, 2020).

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Pendekatan penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah apabila
data yang dikumpulkan berupa data kuantitatif atau jenis data lain yang dapat dikuantitatitkan dan
diolah dengan menggunakan teknik statistik (Sugiyono, 2018).

Populasi
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Populasi merupakan keseluruhan dari objek penelitian yang bisa diteliti, dinilai mampu dipilih
untuk menjawab pertanyaan yang diajukan pada angket guna mengetahui hasil penelitian kemudian
dapat ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini yaitu 75 karyawan Bank
Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai.

Sampel

Sampel merupakan bagian kecil dari populasi secara keseluruhan yang dinilai memenuhi
karakteristik serta persyaratan yang disusun dalam penelitian sehingga mampu mewakili populasi
objek penelitian (Sugiyono, 2018). Menurut Arikunto, jika populasi kurang dari 100 maka seluruh
populasi dijadikan sampel penelitian (Alfianika, 2018). Terkait demikian, sampel penelitian ini
adalah 75 responden

Definisi Operasional Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari:

1. Variabel eksogen; merupakan variabel yang mempengaruhi variabel endogen. Varabel eksogen
penelitian ini terdiri dari budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi.

2. Variabel endogen; merupakan variabel yang dipengaruhi variabel eksogen. Variabel endogen
penelitian ini terdiri dari kinerja karyawan.

3. Variabel intervening; variabel yang bersifat menjadi perantara (mediasi) dari hubungan variabel
penjelas ke variabel terpengaruh. Variabel intervening penelitian ini terdiri dari motivasi kerja
karyawan.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada
responden penelitian. Penyusunan pernyataan dalam kuesioner sebagai proses adopsi alat ukur
dengan cara menerjemahkan instrumen item yang digunakan pada jurnal penelitian acuan sebagai
pedoman dalam penyusunan pernyataan kuesioner.

Sumber Pengumpulan Data
Pada penelitian ini, data primer berupa data hasil sebaran kuesioner. Pada penelitian ini data
sekunder berupa buku-buku dan jurnal relevan terkait dengan topik penelitian

Uji Keabsahan Data
Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur apakah instrumen yang digunakan dalam penelitian
valid atau tidak. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. Jika nilai korelasi antara skor butir variabel dengan total skor suatu variabel sama
dengan 0,3 atau lebih (paling kecil 0,3) maka butir instrumen dinyatakan valid (Sugiyono, 2018).
Uji reliabilitas

Reabilitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur sejauh mana jawaban pada setiap
variabel tetap konsisten. Reliabel dalam penelitian kuantitatif yaitu item pertanyaan setiap variabel
tersebut konsisten. Dalam penelitian ini uji reliabilitas menggunakan uji statistik cronbach’s alpha
(7). Adapun ketentuan pengujian ini yaitu setiap variabel kuesioner penelitian dinyatakan reliabel
apabila nilai cronbach’s alpha (1) lebih dari 0,6 (Sugiyono, 2018).

Uji Asumsi Klasik
Uji normalitas

Uji normalitas dalam penelitian kuantitatif bertujuan untuk mengetahui apakah data dalam
penelitian terdistribusi atau mengikuti atau mendekati distribusi normal. Dalam penelitian ini uji
normalitas data menggunakan KolmogorovSmirnov, dimana dapat dikatakan data terdistribusi
normal apabila nilai tingkat signifikansi lebih dari 0,05 (Santoso, 2018).
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Uji multikolinieritas

Uji asumsi multikolinearitas bertujuan untuk mengatahui terjadi tidaknya penyimpangan
antaran variabel independen dengan variabel dependen dalam model regresi dalam penelitian.
Asumsik klasik multikoliniaritas dalam penelitian mempunyai kreteria sebagai berikut (Santoso,
2018): 1) Mempunyai angka tolerence diatas atau lebih dari (>) 0,1; 2) Mempunyai nilai VIF di bawah
atau kurang dari (<) 10.

Uji heterokedastisitas

Dalam penelitian kuantitatif uji asumsi heteroskedastisitas bertujuan untuk adanya ketidak
samaan varian dari residual pada semua pengamatan yang dilakukan terhadap model regresi trersebut.
Dasar pengambilan keputusan (Santoso, 2018): Dikatakan terjadi heteroskedastisitas apabila hasil
regresi membentuk pola tertentu yang teratur seperti, melebar, bergelombang atau bahkan
menyempit). Dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas jika pola dari hasil uji regresi menyebar di
atas atau di bawah sumbu angka 0 pada sumbu Y.

Uji autokorelasi

Autokorelasi berguna untuk mengetahui apakah ada korelasi antara kesalahan penganggu
pada periode t terhadap periode sebelumnya. Asumsi regresi yang harus dipenuhi adalah tidak terjadi
autokorelasi. Pengujian autokorelasi dapat dilakukan menggunakan nilai Durbin Watson (DW).
Apabila nilai Durbin Watson (DW) berada di bawah -2 maka terdapat autokorelasi negatif, sedangkan
apabila nilai Durbin Watson (DW) berada di antara -2 sampai 2 maka tidak ada autokorelasi, dan
apabila nilai Durbin Watson berada di atas 2 maka terdapat autokorelasi positif (Santoso, 2018).

Analisis Jalur

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan analisis jalur (path analysis). Analisis
jalur adalah perluasan dari model regresi yang digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung ataupun tidak langsung dari variabel independen
terhadap variabel dependen. Terkait dengan judul penelitian ini yaitu “Pengaruh Budaya Organisasi,
Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organissi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Kerja
Karyawan (Studi Pada Karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai)”, dapat diambil 2
model struktur yaitu:

X1 -
e
e b1 X,
HHHR 1
e
b X .
X2 Z
;_f
f"ff
fff
-~
X3 f'/ b_:X."-

Gambar 4.1 Struktur 1
Sumber: Data diolah peneliti, 2023
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Persamaan struktur 1: Z = b X + baX2 + baXs + e

Xl

X2

X3

Gambar 4.2 Struktur 2
Sumber: Data diolah peneliti, 2023

Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji t. Uji t (test significance individual parameter)
digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Adapun
langkah-langkah dalam uji t ini adalah sebagai berikut:
1. Membuat hipotesis, yaitu:
HO : Variabel bebas secara parsial tidak berpengaruh terhadap variabel
H1 : Variabel bebas secara parsial berpengaruh terhadap variabel terikat.

2. Menetapkan besarnya nilai a (level of significance) yaitu 0,05. 3. Mengambil keputusan dengan
ketentuan: Jika nilai thitung menurut hasil perhitungan lebih kecil daripada nilai ttabel (thitung
<ttabel), maka HO ditolak dan H1 ditolak. Jika nilai thitung menurut hasil perhitungan lebih besar
daripada nilai ttabel (thitung>ttabel), maka HO ditolak dan H1 diterima.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini terdiri dari jenis kelamin, usia dan lama bekerja.
Responden dalam penelitian ini adalah 75 karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai.
Berikut hasil deskriptif karakteristik responden dalam penelitian ini:

Tabel 1
Karakteritik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
Pria 34 45,3%
Wanita 41 54,7%
Total 75 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa dari 75 responden yang diamati, sebanyak 34 orang
dengan prosentase 45,3%% berjenis kelamin pria dan sebanyak 41 orang dengan prosentase 54,7%
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berjenis kelamin wanita. Terkait demikian, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden dalam
penelitian ini yaitu karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai berjenis kelamin wanita
dengan prosentase 54,7%

Tabel 2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Prosentase
>3(0 tahun 16 21,3%
17-20 tahun 8 10,7%
21-25 tahun 25 33,3%
26-30 tahun 26 34,7%
Total 75 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2023
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa dari 75 responden yang diamati, sebanyak
16 orang dengan prosentase 21,3% berusia di atas 30 tahun; sebanyak 8 orang dengan prosentase
10,7% berusia 17 sampai 20 tahun; sebanyak 25 orang dengan prosentase 33,3% berusia 21 sampai
25 tahun; dan sebanyak 26 orang dengan prosentase 34,7% berusia 26 sampai 30 tahun. Terkait
demikian, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini yaitu karyawan Bank
Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai berusia antara 26 sampai 30 tahun dengan prosentase 34,7%.

Tabel 3
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Frekuensi Prosentase
>6 tahun 26 34,7%
1-3 tahun 18 24%
4-6 tahun 22 29,3%
Di bawah 1 tahun 9 12%
Total 75 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa dari 75 responden yang diamati, sebanyak
26 orang dengan prosentase 34,7% telah bekerja lebih dari 6 tahun; sebanyak 18 orang dengan
prosentase 24% telah bekerja selama satu sampai tiga tahun; sebanyak 22 orang dengan prosentase
29,3% telah bekerja selama empat sampai enam tahun; serta sebanyak 9 orang dengan prosentase
12% telah bekerja di bawah 1 tahun. Terkait demikian, dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden dalam penelitian ini yaitu karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai telah
bekerja di atas 6 tahun dengan prosentase 34,7%.

Uji Keabsahan Data
Pada penelitian ini, uji keabsahan data dilakukan dengan:
Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur apakah instrumen yang digunakan dalam penelitian
valid atau tidak. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. Jika nilai korelasi antara skor butir variabel dengan total skor suatu variabel sama
dengan 0,3 atau lebih (paling kecil 0,3) maka butir instrumen dinyatakan valid (Sugiyono, 2018)

Uji reliabilitas

Reabilitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur sejauh mana jawaban pada setiap
variabel tetap konsisten. Reliabel dalam penelitian kuantitatif yaitu item pertanyaan setiap variabel
tersebut konsisten. Dalam penelitian ini uji reliabilitas menggunakan uji statistik cronbach’s alpha
(7). Adapun ketentuan pengujian ini yaitu setiap variabel kuesioner penelitian dinyatakan reliabel
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apabila nilai cronbach’s alpha () lebih dari 0,6 (Sugiyono, 2018). Berikut hasil uji reliabilitas pada
peneltian ini.

Tabel 4
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Budaya organisasi (X1) 0,906 Reliabel
Gaya kepemimpinan (X2) 0,920 Reliabel
Komitmen organisasi (X3) 0,742 Reliabel
Motivasi karyawan (Z) 0,886 Reliabel
Kinerja karyawan (Y) 0,930 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai cronbach Alpha pada masing-masing variabel
> 0,6. Dengan demikian dapat dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel sudah reliabel atau
konsisten dan dapat digunakan untuk pengujian lebih lanjut.

Uji Asumsi Klasik
Uji normalitas
Dalam penelitian ini uji normalitas data menggunakan Kolmogorov-Smirnov, dimana dapat
dikatakan data terdistribusi normal apabila nilai tingkat signifikansi lebih dari 0,05 (Santoso, 2018).
Berikut hasil uji normalitas pada penelitian ini:
Tabel 5
Hasil Uji Normalitas Struktur 1

Asymp. Sig. (2-tailed)
0,200

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai signifikansi atau Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar
0,200 dan model regresi sudah memperoleh nilai signifikansi >0,05. Artinya model regresi dalam
penelitian ini memenuhi asumsi normalitas atau data terdistribusi normal.
Tabel 6
Hasil Uji Normalitas Struktur 2

Asymp. Sig. (2-tailed)

0,200

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai signifikansi atau Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar
0,200 dan model regresi sudah memperoleh nilai signifikansi >0,05. Artinya model regresi dalam
penelitian ini memenuhi asumsi normalitas atau data terdistribusi normal.

Uji multikolinieritas

Uji asumsi multikolinearitas bertujuan untuk mengatahui terjadi tidaknya penyimpangan
antaran variabel independen dengan variabel dependen dalam model regresi dalam penelitian.
Asumsik klasik multikoliniaritas dalam penelitian mempunyai kreteria sebagai berikut (Santoso,
2018): 1) Mempunyai angka tolerence diatas atau lebih dari (>) 0,1; 2) Mempunyai nilai VIF di bawah
atau kurang dari (<) 10. Berikut hasil uji multikolinieritas pada penelitian ini:
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Tabel 7
Hasil Uji Multikolinieritas Struktur 1

Collinearity Statistics

Variabel Tolerance VIF
Budaya organisasi 0,943 1,603
Gaya kepemimpinan 0,872 1,469
Komitmen organisasi 0,526 1,899

Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS di atas, diperoleh hasil bahwa nilai tolerance
lebih besar dari 0,1 sedangkan nilai VIF kurang dari 10. Dengan demikian dapat diketahui bahwa
model regresi dalam penelitian ini terhindar dari gejala multikolinieritas.

Tabel 8
Hasil Uji Multikolinieritas Struktur 2
Collinearity Statistics

Variabel Tolerance VIF
Budaya organisasi 0,441 2,685
Gaya kepemimpinan 0,665 1,258
Komitmen organisasi 0,484 2,066
Motivasi kerja 0,304 3,868

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan hasil perhitungan dengan program SPSS di atas, diperoleh hasil bahwa nilai
tolerance lebih besar dari 0,1 sedangkan nilai VIF kurang dari 10. Dengan demikian dapat diketahui
bahwa model regresi dalam penelitian ini terhindar dari gejala multikolinieritas.

Uji heterokedastisitas

Dalam penelitian kuantitatif uji asumsi heteroskedastisitas bertujuan untuk adanya ketidak
samaan varian dari residual pada semua pengamatan yang dilakukan terhadap model regresi tersebut.
Berikut hasil uji heteroskedastisitas pada penelitian ini:

Gambar 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktur 1

Scatterplot

Dependent Variable: Motivasi Kerja

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data primer yang diolah, 2023
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Gambar di atas menunjukkan bahwa tidak tampak pola yang jelas. Selain itu, terdapat titik-
titik yang menyebar di atas serta di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa
tidak ada heterokedastisitas serta model regresi yang digunakan dianggap baik

Gambar 2 Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktur 2

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

ssion Studentized Residual

ooooo

Regre:
o

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Gambar di atas menunjukkan bahwa tidak tampak pola yang jelas. Selain itu, terdapat titik-
titik yang menyebar di atas serta di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa
tidak ada heterokedastisitas serta model regresi yang digunakan dianggap baik

Uji autokorelasi

Pengujian autokorelasi dapat dilakukan menggunakan nilai Durbin Watson (DW). Apabila
nilai Durbin Watson (DW) berada di bawah -2 maka terdapat autokorelasi negatif, sedangkan apabila
nilai Durbin Watson (DW) berada di antara -2 sampai 2 maka tidak ada autokorelasi, dan apabila nilai
Durbin Watson berada di atas 2 maka terdapat autokorelasi positif (Santoso, 2018). Berikut hasil uji
autokorelasi pada penelitian ini:

Tabel 9
Hasil Uji Autokorelasi Struktur 1

Durbin-Watson
2,000

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai statistik Durbin Watson (DW) dalam
penelitian ini adalah 2,000. Sesuai dengan kriteria pengujian autokorelasi nilai 2,000 berada di antara
-2 sampai 2 yang artinya tidak ada autokorelasi, sehingga analisis model regresi linier berganda yang
digunakan tidak terjadi penyimpangan

Tabel 10
Hasil Uji Autokorelasi Struktur 2
Durbin-Watson
1,980
Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai statistik Durbin Watson (DW) dalam
penelitian ini adalah 1,980. Sesuai dengan kriteria pengujian autokorelasi nilai 1,980 berada di antara
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-2 sampai 2 yang artinya tidak ada autokorelasi, sehingga analisis model regresi linier berganda yang
digunakan tidak terjadi penyimpangan

Koefisien Determinasi (R2)

Struktur 1 Koefisien Determinasi (R2) struktur 1 bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi secara
keseluruhan dalam menjelaskan variabel motivasi kerja. Hasil koefisien determinasi dapat dilihat
sebagai berikut:

Tabel 11
Koefisien Determinasi (R?) Struktur 1

R Square
0,970

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Tabel di atas menunjukkan bahwa besarnya nilai R2 adalah 0,970 atau 97%. Variabel motivasi
kerja dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi
sebesar 97%; sedangkan sisanya yaitu 3% dijelaskan oleh variabel lain di luar model Berdasarkan uji
R2 yang tampak pada tabel di atas, diperoleh nilai e1=\1-R 2V1- 0,970 = V0,03 = 0,173

Koefisien Determinasi (R2) Struktur 2
Koefisien Determinasi (R2) struktur 2 bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel budaya organisasi, gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan motivasi
kerja secara keseluruhan dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan. Hasil koefisien determinasi
dapat dilihat sebagai berikut:
Tabel 12
Koefisien Determinasi (R?) Struktur 2

R Square
0,995
Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Tabel di atas menunjukkan bahwa besarnya nilai R2 adalah 0,995 atau 99%. Variabel kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, gaya kepemimpinan, komitmen
organisasi dan motivasi karyawan sebesar 99%; sedangkan sisanya yaitu 1% dijelaskan oleh variabel
lain di luar model. Berdasarkan uji R2 yang tampak pada tabel di atas, diperoleh nilai e1=V1-R 2V1-
0,995 = V0,005 = 0,071

Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji T)

Struktur 1 Uji parsial digunakan untuk menguji pengaruh budaya organisasi, gaya
kepemimpinan dan komitmen organisasi terhadap motivasi kerja secara parsial. Hasil analisis statistik
uji t dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 13 Hasil Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji T) Struktur 1

Unstandardized Standardized t Sig
Variabel Coefficients Std Coefficients
B Error Beta
Budaya organisasi 0,646 0,072 0,606 8.994 0,000
Gaya kepemimpinan 0,332 0,069 0,340 4,843 0,000
Komitmenorganisasi 0,071 0,028 0,071 2,495 0,015
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Berdasarkan hasil uji SPSS di atas, maka persamaan regresi yang mencerminkan variabel-variabel
dalam penelitian ini adalah: Z = 0,646X1 + 0,332X2 + 0,071X3 + 0,173

Keterangan:

Z : Motivasi kerja

X1 : Budaya organisasi

X2 : Gaya kepemimpinan

X3 : Komitmen organisasi

Dari hasil persamaan di atas, dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

a. Nilai bl sebesar 0,646 yang menunjukkan nilai budaya organisasi. Artinya, jika budaya organisasi
mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka motivasi kerja juga akan meningkat sebesar
0,646 satuan dengan asumsi besarnya variabel gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi tetap.

b. Nilai b2 sebesar 0,332 yang menunjukkan nilai gaya kepemimpinan. Artinya, jika gaya
kepemimpinan mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka motivasi kerja juga akan
meningkat sebesar 0,332 satuan dengan asumsi besarnya variabel budaya organisasi dan komitmen
organisasi tetap.

c. Nilai b3 sebesar 0,071 yang menunjukkan nilai komitmen organisasi. Artinya, jika komitmen
organisasi mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka motivasi kerja juga akan meningkat
sebesar 0,071 satuan dengan asumsi besarnya variabel budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
tetap.

Pembahasan
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah 8,994 dengan
signifikansi 0,000 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh budaya organisasi
terhadap motivasi kerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai”, dapat diterima.
Artinya, budaya organisasi menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk menumbuhkan motivasinya
ketika bekerja.
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah 4,843 dengan
signifikansi 0,000 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap motivasi kerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai”, dapat diterima.
Artinya, gaya kepemimpinan menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk menumbuhkan
motivasinya ketika bekerja.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah 2,495 dengan
signifikansi 0,015 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh komitmen organisasi
terhadap motivasi kerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai”, dapat diterima.
Artinya, komitmen organisasi menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk menumbuhkan
motivasinya ketika bekerja.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah 20,757 dengan
signifikansi 0,000 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai”, dapat diterima. Artinya,
budaya organisasi menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja. Menurut
Lutans, budaya organisasi adalah persepsi biasa yang dipegang oleh para anggota organisasi dan
setiap orang dalam organisasi tersebut saling berbagi di dalam persepsi.
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Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah 16,494 dengan
signifikansi 0,000 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai”, dapat diterima. Artinya,
gaya kepemimpinan menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja. Gaya
kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju sasaran.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah 2,023 dengan
signifikansi 0,047 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai”, dapat diterima. Artinya,
komitmen organisasi menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja. Komitmen
organisasi merupakan suatu keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota dari sebuah organisasi.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai t hitung yang diperoleh adalah 7,416 dengan
signifikansi 0,000 sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai”, dapat diterima. Artinya,
motivasi kerja menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja.

Pengaruh Tidak Langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi
Kerja Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja, digunakan sobel test. Penentukan signifikan atau tidaknya digunakan nilai
probabilitas kesalahan, di mana nilai probabilitas kesalahan adalah 5%. Maka nilai kesalahan 5%
tersebut bila menggnakan kurva normal batasan adalah 1,98. Bila nilai Z hitung < 1,98 maka dianggap
tidak signifikan, begitu sebaliknya bila nilai Z hitung > 1,98 maka dianggap signifikan. Berikut hasil
perhitungan sobel test pada penelitian ini:
=1

L - &
[ S

indopendent | dopendent |
wariablo variablo |

-

A 0646 |@©
B: 0326 |@
Sk (0072 |@
SEp: 0.044 |@

Sobel test statistic: 5.71298378
One-tailed probability: 0.00000001
Two-tailed probability: 0.00000001

Gambar 3 Nilai Motivasi Kerja dari Sobel Test Online Calculator

Sumber: Data primer yang diolah, 2023

Dari hasil perhitungan sobel test di atas, mendapatkan nilai motivasi kerja (Z) sebesar 5,713;
karena nilai yang diperoleh sebesar 5,713 > 1,98 dengan tingkat signifikansi 5% maka membuktikan
bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
Terkait demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh secara tidak langsung budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai melalui motivasi
kerja karyawan”, dapat diterim

Pengaruh Tidak Langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Motivasi Kerja

Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja, digunakan sobel test. Penentukan signifikan atau tidaknya digunakan nilai probabilitas
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kesalahan, di mana nilai probabilitas kesalahan adalah 5%. Maka nilai kesalahan 5% tersebut bila
menggnakan kurva normal batasan adalah 1,98. Bila nilai Z hitung < 1,98 maka dianggap tidak
signifikan, begitu sebaliknya bila nilai Z hitung > 1,98 maka dianggap signifikan. Berikut hasil
perhitungan sobel test pada penelitian ini:

maodiator
variable
Jlaanebiely|
——— e
wariabile variabla

A 0332 |@
B: (0326 |@
sty [0063  |@
stg: (0044 |©

Sobel test statistic: 4.03532396
One-tailed probability: 0.00002726
Two-tailed probability: 0.00005453

Gambar 4 Nilai Motivasi Kerja dari Sobel Test Online Calculator

Dari hasil perhitungan sobel test di atas, mendapatkan nilai motivasi kerja (Z) sebesar 4,035;
karena nilai yang diperoleh sebesar 4,035 > 1,98 dengan tingkat signifikansi 5% maka membuktikan
bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
Terkait demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh secara tidak langsung gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai melalui
motivasi kerja karyawan”, dapat diterima. Artinya, motivasi kerja menjadi mediasi ketika karyawan
mempertimbangkan gaya kepemimpinan untuk meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini didukung
oleh penelitian Hamsal (2021) yang menunjukkan bahwa ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja melalui motivasi kerja

Pengaruh Tidak Langsung Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Motivasi Kerja

Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja, digunakan sobel test. Penentukan signifikan atau tidaknya digunakan nilai
probabilitas kesalahan, di mana nilai probabilitas kesalahan adalah 5%. Maka nilai kesalahan 5%
tersebut bila menggnakan kurva normal batasan adalah 1,98. Bila nilai Z hitung < 1,98 maka dianggap
tidak signifikan, begitu sebaliknya bila nilai Z hitung > 1,98 maka dianggap signifikan. Berikut hasil
perhitungan sobel test pada penelitian ini:

SE;: | 0.028

2 0 © 0

SEp: | 0,044

Sobel test statistic: 2.39909984
One-tailed probability: 0.00821772
Two-tailed probability: 0.01643543

Gambar 5 Nilai Motivasi Kerja dari Sobel Test Online Calculator
Dari hasil perhitungan sobel test di atas, mendapatkan nilai motivasi kerja (Z) sebesar 2,399;
karena nilai yang diperoleh sebesar 2,399 > 1,98 dengan tingkat signifikansi 5% maka membuktikan
bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.
Terkait demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa “Ada pengaruh secara tidak langsung komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai melalui motivasi
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kerja karyawan”, dapat diterima. Artinya, motivasi kerja menjadi mediasi ketika karyawan
mempertimbangkan komitmen organisasi untuk meningkatkan kinerja.

PENUTUP

Berdasarkan penelitian diatas maka penelitian ini menghasilkan suatu kesimpulan yaitu
hampir secara keseluruhan variabel independen yang diuji dalam penelitian ini memiliki pengaruh
secara langsung terhadap Kinerja Karyawan Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai. Namun,
ada beberapa Variabel yang memiliki pengaruh tidak langsung yaitu Variabel yang menggunakan
mediasi menggunakan Motivasi Kerja

Berikut saran yang dapat diajukan terkait dengan temuan dalam penelitian ini:

1. Hasil olah data menunjukkan bahwa variabel yang berpengaruh paling rendah baik secara
langsung dan tidak langsung terhadap kinerja karyawan adalah komitmen organisasi. Terkait
demikian, pihak Bank Mandiri KCP Surabaya Darmo Permai dapat berupaya lebih untuk
meningkatkan komitmen organisasi pada tiap karyawan misalnya dengan memberikan jenjang
karir atau tambahan insentif.

2. Pada peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian dengan kajian serupa dapat
menambahkan teknik pengumpulan data yang lain, misalnya wawancara. Hal ini dilakukan untuk
memperkuat temuan pada penelitian
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