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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of organizational culture, workload, and
compensation on employee performance with job satisfaction as an intervening variable
among employees of the Ministry of Religious Affairs in the Madrasah Aliyah Negeri
education sector in Banyuwangi Regency. The problem underlying this research is the
importance of improving employee performance, which is often influenced by internal
organizational factors. The research method uses a quantitative approach with data
collection through questionnaires distributed to 259 respondents determined by
purposive sampling from a total population of 321 employees. Data analysis was carried
out using the Structural Equation Modeling (SEM) method based on Partial Least Square
(PLS). The results of the study show that compensation has a positive and significant
effect on employee performance and job satisfaction, while organizational culture has no
significant effect. Workload was found to have a negative effect on employee performance.
In addition, job satisfaction was proven to act as an intervening variable that strengthens
the relationship between independent variables and employee performance. These
findings emphasize the importance for organizations to pay attention to fair
compensation and workload management in order to improve employee satisfaction and
performance.

Keywords: Organizational Culture, Workload, Compensation, Job Satisfaction,
Employee Performance, Partial Least Square (PLS)

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi, beban kerja, dan
kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
pada pegawai kementrian agama pada bidang lembaga Pendidikan madrasah Aliyah
negeri di Kabupaten Banyuwangi. Permasalahan yang melatarbelakangi penelitian ini
adalah pentingnya peningkatan kinerja pegawai yang sering kali dipengaruhi oleh faktor
internal organisasi. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada 259 responden yang
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ditentukan melalui purposive sampling dari total populasi 321 pegawai. Analisis data
dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial
Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja, sementara budaya
organisasi tidak berpengaruh signifikan. Beban kerja ditemukan memiliki pengaruh
negatif terhadap kinerja pegawai. Selain itu, kepuasan kerja terbukti berperan sebagai
variabel intervening yang memperkuat hubungan antara variabel independen dengan
kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan pentingnya organisasi untuk memperhatikan
aspek kompensasi yang adil serta manajemen beban kerja guna meningkatkan kepuasan

dan kinerja pegawai.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Beban Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Kinerja

Pegawai, Partial Least Square (PLS).

PENDAHULUAN

Lembaga pendidikan adalah
adalah sebuah organisasi tempat utama
untuk membentuk sumber daya manusia
yang berkualitas. Melalui pendidikan,
individu dibekali pengetahuan,
keterampilan, serta nilai-nilai moral dan
sosial  yang diperlukan  untuk
berkontribusi  secara  aktif dalam
kehidupan bermasyarakat, berbangsa,
dan bernegara (Worku, 2025). Untuk
mewujudkan organisasi yang sesuai
dengan visi dan misi tentunya diperlukan
sumberdaya  yang  unggul dan
berkompeten sehingga kinerja pegawai

dalam sebuah organisasi tersebut
berjalan dengan baik, kinerja pegawai
dapat  dikuatkan dengan budaya

organisasi dan kompensasi yang sesuai
serta dengan tetap mempertimbangkan
beban kerja yang terukur sehingga

kepuasan kerja dapat dicapai oleh
pegawai.
Kinerja pegawai merupakan

salah satu faktor kunci yang menentukan
keberhasilan suatu organisasi dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Menurut (Duha 2018) yang dikutip oleh
(Iskamto, 2023) kinerja pegawai adalah
kemampuan individu atau kelompok
dalam  memberikan  hasil  yang
memuaskan dimana mereka bekerja
pada bagian-bagian pekerjaan tertentu.
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Salah satu aspek penting kinerja pegawai
adalah penilaian, menurut (Sapta et al.,
2021) Penilaian kinerja diperlukan untuk
memberikan kesempatan yang tepat bagi

karyawan  dalam  mengembangkan
rencana karier, mengidentifikasi
kekuatan dan kelemahannya, serta
membantu perusahaan dalam

menentukan gaji, memberikan promosi,
dan mengevaluasi perilaku karyawan.
Kendala yang muncul dalam
aspek kinerja dikarenakan kurangnya
motivasi  kerja yang  disebabkan
kurangnya kompensasi yang diberikan
oleh organisasi (Lukito et al., 2025),
selain itu beban kerja yang tinggi akan
menurunkan kinerja (Reuver & Voorde,

2021). Faktor lain seperti budaya
organisasi juga sangat signifikan
menurunkan kinerja pegawai

(Handayani et al., 2025). Salah satu
kunci untuk menigkatkan kinerja
pegawai dengan mendorong budaya
organisasi, dan kompensasi (Abdullahi
et al., 2021; Rabuana & Yanuar, 2023).
Selain  budaya  organisasi  dan
kompensasi, kinerja pegawai juga
dipengaruhi oleh beban kerja (Thornby
et al., 2023)

Kepuasan kerja  merupakan
perasaan positif atau negatif yang
dirasakan oleh karyawan terhadap
pekerjaannya. Menurut (Jamal & Anwar,
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2021)  Tingkat  kepuasan  kerja
dipengaruhi oleh motivasi intrinsik dan
ekstrinsik, kualitas pengawasan, serta
hubungan sosial dalam kelompok kerja,
yang secara keseluruhan berperan dalam
menentukan keberhasilan atau kegagalan
individu dalam menjalankan
pekerjaannya.  Sedangkan  menurut
(Adamopoulos &  Syrou, 2022)
Kepuasan kerja dapat digambarkan
sebagai  kondisi emosional yang
mencerminkan keseluruhan perasaan
pekerja terhadap pekerjaannya, mulai
dari perasaan positif hingga negatif.

Selain  itu, kepuasan kerja juga
mencerminkan sikap positif terhadap
pekerjaan  atau pengalaman yang

berkaitan dengan pekerjaan tersebut.
Dalam konteks organisasi modern,
kepuasan kerja tidak hanya berdampak
pada kinerja individu, tetapi juga turut
memengaruhi pencapaian tujuan
organisasi secara keseluruhan.

Ketidak sesuaian antara bebeban
kerja dan kompensasi dan budaya
organisasi menjadi kendala dalam aspek
kepuasan kerja (Manzoor et al., 2021).
Kompensasi yang rendah atau tidak
sebanding dengan tanggung jawab yang
diberikan dan beban kerja yang terlalu
tinggi melebihi kapasitas pegawai akan
menurunkan kepuasan kerja (Handayani
et al., 2025). Untuk mengatasi masalah
pada kepuasan pegawai tersebut
organisasi perlu menerapkan strategi
yang kompleks dan berkelanjutan seperti
memastikan beban kerja yang seimbang
(Jame Chenarboo et al., 2022; Piitz et al.,
2022), pemberian kompensasi yang adil
berkaitan juga kesempatan
pengembangan karir serta dengan
menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif = melalui komunikasi yang
terbuka, hubungan kerja yang saling
mendukung dan peran pemimpin yang
adil terhadap semua pegawai (Rozman et
al., 2023; Sanhokwe, 2022; Susanto et al.,
2024).
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Budaya  organisasi  adalah
keyakinan, norma, prosedur serta nilai-
nilai  dasar yang memandu dan
mengarahkan perilaku dan pemikiran
anggotanya terhadap satu sama lain serta
kepada pimpinan terkait organisasi (Lam
et al.,, 2021). Teori yang dikemukakan
oleh Edgar H. Schein yang dikutip dari
(Akpa et al., 2021) menjelaskan ada tiga
komponen utama budaya organiasi yaitu
asumsi dasar yang mendalam, nilai-nilai
yang diakui serta artefak. Artefak adalah
budaya yang paling mudah dilihat
namun tidak selalu mudah dipahami
tujuanya.

Beban kerja berkaitan dengan
jumlah dan kompleksitas tugas yang
diemban pegawai, dapat mempengaruhi
stres dan keseimbangan hidup pegawai
serta kurangnya system komunkasi yang
dibangun dalam organisasi akan menjadi
masalah budaya organisasi yang serius
untuk keberlanjutan organisasi
(Adamovic, 2023). Untuk mengatasi
masalah budaya organisasi tersebut
menurut penelitian yang telah dilakukan
dapat diatasi dengan meningkatkan
interaksi  sehingga motivasi kerja
tumbuh pada pegawai (Rohim &
Budhiasa, 2024). Serta  dengan
pengawasan kepada pegawai terkait
dengan perilaku pegawai karena akan
berdampak pada hasil kerja (Binder,
2022). Meningkatkan budaya organiasi
akan sangat penting untuk
mempengaruhi inovasi dan kinerja
(Suifan, 2021) kemudian meningkatkan
komunikasi antar anggota dalam
organisasi karena akan perdampak
positif pada organisasi (Rostain, 2021).

Beban kerja secara umum adalah
jumlah tugas atau pekerjaan yang harus
diselesaikan oleh seseorang dalam
jangka waktu tertentu. Menurut (Ibrahim
et al,, 2022) Beban kerja merupakan
volume hasil pekerjaan atau catatan hasil
pekerjaan yang dapat menunjukkan
banyaknya hasil yang dihasilkan oleh
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beberapa orang pegawai dalam suatu
bagian tertentu. Sedangkan menurut
(Nidya & Dodi, 2021) Beban kerja
merupakan suatu usaha yang harus
dikeluarkan oleh seseorang untuk
memenuhi tuntutan pekerjaan.
Pandangan terhadap beban kerja yang
tinggi akan mempengaruhi cara
penyelesaian pekerjaan yang akan
dilakukan karyawan, sehingga karyawan
lebih cenderung menggunakan cara yang
tidak sesuai dengan SOP sehingga
mempengaruhi  hasil pekerjaan yang
kurang dari kriteria (Thornby et al.,
2023). Beban kerja secara signifikan
dipengaruhi oleh perbandingan antara
karyawan dengan tanggung jawab serta
kompetensi yang dimiliki (Inegbedion et
al., 2020).

Kendala yang umum dalam
beban kerja yang tinggi diakibatkan oleh
ketidak seimbangan antara jumlah tugas
yang diberikan dengan kemampuan
pegawai (Kwee & Kwee, 2021), keadaan
tersebut akan menyebabkan stress,
kelelahan dan menurunkan produktivitas
selain itu beban kerja terjadi akibat
kurangnya distribusi tugas yang tidak
merata antar pegawai (Tierney et al.,
2025). Kendala yang berkaitan beban
kerja tersebut dapat diatasi dengan
evaluasi yang dilakukan secara berkala
agar manajemen dapat mengetahui
dimana bagian yang mempunyai
kelebihan dan kurangnya tugas (Lozano
& Gerstlauer, 2022; Zamudio et al.,
2023). Selain itu beban kerja yang tinggi
dapat  diatasi  jika  sumberdaya
mempunyai kualitas yang mumpuni
seperti  keahlian  tertentu  untuk
menggunakan teknologi untuk
membantu penyelesaian tugas yang
dikerjakan (Howard et al., 2021).

Kompensasi, baik finansial
maupun non-finansial, merupakan faktor
yang memotivasi karyawan dan
berkontribusi pada kepuasan serta
kinerja karyawan. Kompensasi yang
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lebih  besar secara signifikan
mempengaruhi kualitas kerja karyawan
(Lollo & O’Rourke, 2020; Osiichuk,
2022; Zsarnéczai et al, 2021).
Kompensasi non finansial seperti
lingkungan yang nyaman juga akan
berpengaruh  pada  kualitas  kerja
karyawan (Rabuana & Yanuar, 2023),
dan sebaliknya jika lingkungan kerja
yang tidak kondusif akan membuat dan
mengakibatkan ~ penurunan  kinerja
karyawan sehingga pada akhirya
kesusuaian antara beban kerja dan hasil
yang didapatkan tidak sesuai (Tambunan
et al., 2024). Kendala berkaitan
kompensai tersebut dapat diatasi dengan
evaluasi yang dilakukan oleh pihak
pengelola, selain itu transparansi juga
sangat penting dilakukan agar pegawai
tahu dasar penetepan besaran honor dan
tunjuangan yang akan diterima.

Kinerja pegawai merupakan
faktor kunci dalam pencapaian tujuan

organisasi, yang dipengaruhi oleh
budaya organisasi, beban kerja,
kompensasi, dan kepuasan kerja

(Iskamto, 2023). Kurangnya motivasi
akibat kompensasi yang tidak memadai,
tingginya beban kerja, serta budaya
organisasi yang lemah menjadi kendala
utama dalam menurunkan kinerja dan
kepuasan kerja pegawai (Janib et al.,
2022) . Penilaian kinerja yang baik
diperlukan untuk mendukung
pengembangan karier dan evaluasi
pegawai (Adamopoulos & Syrou, 2022).
Kepuasan kerja sendiri mencerminkan
perasaan positif atau negatif terhadap

pekerjaan, yang dipengaruhi oleh
lingkungan  kerja, beban  kerja,
kompensasi, dan budaya organisasi

(Jamal & Anwar, 2021). Beban kerja
yang tidak seimbang dan distribusi tugas
yang tidak merata dapat menyebabkan
stres dan penurunan produktivitas.
Untuk mengatasi hal tersebut, organisasi
perlu melakukan evaluasi berkala,
menerapkan sistem kompensasi yang
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adil dan transparan, meningkatkan
komunikasi serta menciptakan budaya
kerja yang kondusif guna mendorong
motivasi dan produktivitas pegawai
secara menyeluruh (Tierney et al., 2025).

Selain itu, kendala organisasi
dalam meningkatkan kualitas kinerja
umumnya terjadi karena keterbatasan
akses  sumber daya, kurangnya
kompetensi pekerja, serta tantangan
yang timbul dari peran kepemimpinan
organisasi dan budaya organisasi pada
lingkuangan kerja (Selby-Fell & Newton,
2024), menurut penelitian  yang
dilakukan oleh (Serpa et al., 2022) salah
satu kendala dalam organisasi adalah
digitalisasi, proses transisi digital
muncul seiring dengan merambahnya

teknologi baru ke seluruh aspek
organisasi. Oleh karena itu, diperlukan
strategi yang terstruktur dan

terdefinisikan dengan kompleks agar
transformasi digital dapat berlangsung
dengan sukses. Masalah lain yang timbul
yaitu dalam era yang dicirikan oleh
dinamika perubahan yang cepat dan
tingkat ketidakpastian yang tinggi,
ketahanan organisasi menjadi faktor
krusial dalam memastikan keberlanjutan
dan pertumbuhan organisasi (Georgescu
et al., 2024).

Kementrian agama Kabupaten
Banyuwangi sebagai pembina dari
seluruh madrasah tersebut melakukan
penilaian mengenai kinerja pegawai
yang mengelola serta menjalankan tugas
dan fungsinya dalam mendukung
tercapainya tujuan Pendidikan madrasah
Aliyah secara efektif dan efisien serta
berkelanjutan dengan pemaparan kriteria
sebagai berikut.

Tabel 1. Kriteria Penilaian Kinerja

Jenis Pegawai Aspek yang Dinilai Sumber & Indikator Penilaian
Semua Pegawai SKP Tahunan: kuantitas, kualitas, PP No.30/2019 & aplikasi e-SKP
waktu, biaya Banyuwangi  (Kemenag HST,
Badan Kepegawaian dan Diklat)
Guru (PKG) Pedagogik, Kepribadian, Sosial, Instrumen juknis PKG 2021 &
Profesional; berdasarkan SKP angka bimtek PKG Banyuwangi
kredit; evaluasi dengan alat &

multi-evaluator

Kepala Madrasah Pengembangan madrasah, manajerial, PMA 58/2017, juknis Banyuwangi,

(PKKM) kewirausahaan, supervisi; indikator RT, skor berbasis bukti
prestasi, SDM, sarpras, mutu lulusan
Budaya & Tanda tangan Perkin & Pakta Integritas, Dokumen Perkin Kemenag &
Profesionalisme evaluasi triwulan laporan triwulan
Tim Penilai Susunan tim multi-level PMA No. 58/2017 &
(Prov/Kab/Kota,  pengawas,  guru, PMA No.29/2014
pegawai, komite)
Sumber : kementrian agama kabupaten banyuwangi (2025)
Tabel 1. SKP Tahunan 2024
No Uraian Kegiatan / Sasaran Indikator Kinerja Aspek Kuantitas Target
Kerja Utama (IKU) (Output) Tahunan
1 Menyusun dan Jumlah RPP dan 12 RPP/tahun 100%
melaksanakan rencana pelaksanaan  sesuai
pembelajaran kurikulum
2 Melaksanakan evaluasi hasil Nilai rata-rata hasil Minimal 85% 100%
belajar siswa belajar siswa  mencapai
KKM
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3 Melaksanakan tugas Jumlah dokumen 100%  dokumen 100%
administrasi madrasah administrasi  selesai (absensi, laporan,
tepat waktu inventaris)
4  Menyusun laporan kegiatan Laporan tepat waktu 2 laporan / 100%
belajar mengajar dan non- & terverifikasi semester
akademik
5 Mengikuti pelatihan  Jumlah kegiatan 2 kali pelatihan / 100%
pengembangan kompetensi  pelatihan diikuti tahun
6  Meningkatkan sarana kerja Jumlah sarana yang 3 usulan / laporan 100%
melalui usulan dan diperbaiki atau perawatan
perawatan fasilitas diusulkan
7  Mengoptimalkan Jumlah rapat 6 kali rapat / tahun  100%
komunikasi dan koordinasi koordinasi dan
internal efektivitas tindak
lanjut
8  Mengembangkan  inovasi Jumlah inovasi / 2 produk inovatif  100%
pembelajaran / administrasi  media / sistem baru
diterapkan
9  Membimbing kegiatan Jumlah kegiatan yang 2 kegiatan besar 100%
ekstrakurikuler / OSIS dibimbing
10 Meningkatkan  pelayanan Kepuasan 80%  responden 100%
publik  dan  hubungan stakeholder  (guru, puas

eksternal madrasah siswa, orang tua)

Sumber : diolah peneliti 2025

Tabel 2. Bukti Kinerja Berdasarkan SKP 2024

No Nama Target Rata-rata Nilai Catatan Analisis
Madrasah Tahunan Capaian  Kategori
SKP (%)
1 MAN 1 100% 85% Baik Beban kerja tidak seimbang
Banyuwangi menyebabkan  keterlambatan
penyelesaian tugas
administratif dan akademik
2 MAN 2 100% 82% Baik Fasilitas  kurang memadai
Banyuwangi berdampak pada efisiensi kerja
3 MAN 3 100% 80% Cukup Komunikasi antar bagian dan
Banyuwangi pimpinan  tidak  optimal,
koordinasi tugas sering
terlambat
4 MAN 4 100% 78% Cukup Jumlah  pegawai  minim,
Banyuwangi pelatihan jarang, dan
kompensasi tidak memadai
menyebabkan turunnya
motivasi
Sumber : diolah peneliti 2025
Kondisi pegawai terkhusus pada pegawai  harus menangani  tugas

Madrasah Aliyah Negeri 1 Banyuwangi
memiliki jumlah pegawai yang cukup
akan tetapi pada pembagian kerja masih
terdapat kesenjangan, dimana Sebagian

administratif dan tugas akademik secara
bersamaan, sementara pegawai lain
memiliki beban kerja yang lebih ringan,
kondisi ini akan mempengaruhi kinerja
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yang diakibatkan oleh kepuasan kerja
yang dialami pegawai seperti pada
penelitian  (Rostami et al.,, 2021)
menurutnya kesenjangan beban kerja
yang dialami oleh pegawai pada sebuah
organisasi akan menurunkan kepuasan
kerja dan pada akrinya kinerja pegawai
akan menurun.

Tenaga Pendidikan dan tenaga
kependidikan di lingkungan lembaga
Pendidikan Madrasahh Aliyah Negeri 2
Banyuwangi memiliki masalah khusus
pada aspek kinerja pegawai yang
umumnya disebabkan oleh kurangnya
sarana  pendukung  kerja  yang
mengkibatkan menurunya angka
kepuasan yang dialami oleh para
pegawai, kondisi tersebut menurut
penelitian (Memon et al., 2023; Serinkan
& Kiziloglu, 2021) akan menurunkan
kinerja pegawai. Selain menurunkan
kinerja pegawai dengan aspek kepuasan
kerja masalah tersebut juga menambah
beban kerja karena pegawai harus
mencari banyak alternatif sehingga
menambah jam kerja yang lebih dari
tugas pokok yang telah dipertanggung
jawbkan.

Hasil pengamatan khusunya pada
Madrasah Aliyah Negeri 3 Banyuwangi
terlihat masalah yang sering terlihat
yaitu pada aspek komunikasi internal
yang kurang efektif. Pengambilan
keputusan strategis yang harus secara
cepat terlaksana, kebijakan yang diambil
oleh pimpinan seringkali terhambat
karena kurangnya komunikasi yang baik
dilingkungan internal organisasi hal
tersebut berkaitan dengan variable
budaya  organisasi dimana  jika
komunikasi internalnya berjalan dengan
baik akan meningkatkan kualitas budaya
organisasi  sehingga  meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja pegawai
sesuai dengan penelitian oleh (Aggarwal,
2024; Almasradi et al., 2024; Pereira et
al., 2024) yang menjelaskan bahwa
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budaya organisasi sangat berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kinerja pegawai dilingkungan
Madrasah Aliyah Negeri 4 Banyuwangi
terjadi  beberapa  masalah  yang
diakibatkan minimnya kuantitas pegawai
yang ada dalam lembaga tersebut,
masalah lainya yang terjadi diantaranya
kurangnya alat kerja dan kurangnya
pelatihan pengembangan kompetensi
yang diselenggarakan secara internal
organisasi serta ada masalah pada aspek
kompensasi yang diberikan oleh
lembaga kepada pegawai non PNS yang
mengakibatkan menurunya loyalitas dan
kepuasan. Beberapa masalah tersebut
akan menurunkan kinerja pegawai yang
sesuai dengan penelitian (Kolluru, 2021;
Sutanto et al., 2024; Wulantika et al.,
2023).

Secara umum, permasalahan
kinerja pegawai di lingkungan lembaga
pendidikan mencakup berbagai aspek
yang  saling  berkaitan, seperti
ketimpangan beban kerja, kurangnya
sarana pendukung, komunikasi internal
yang tidak efektif, serta minimnya
jumlah pegawai dan kompensasi yang
tidak memadai. Ketimpangan
pembagian tugas membuat sebagian
pegawai harus menangani beban kerja
ganda, sementara yang lain memiliki
tugas lebih ringan, yang berdampak pada

kepuasan  dan  kinerja  pegawai.
Kurangnya fasilitas kerja dan pelatihan
pengembangan kompetensi

menyebabkan menurunnya efisiensi dan
motivasi kerja. Selain itu, komunikasi
internal yang lemah menghambat
pengambilan keputusan dan menurunkan
kualitas budaya organisasi. Kompensasi
yang tidak optimal, terutama bagi
pegawai non-PNS, turut memengaruhi
loyalitas dan  kepuasan  kerja.
Keseluruhan permasalahan ini
menunjukkan ~ bahwa  peningkatan
kepuasan kerja, kejelasan pembagian
tugas yang mengakibatkan peningkatan
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beban kerja, pelatihan pengembangan
kompetensi sebagai kompensasi, serta
komunikasi yang efektif untuk kualitas
budaya organiasi sangat penting untuk
mendorong kinerja pegawai pegawai
secara optimal.

Penelitian  sebelumnya telah
banyak membahas hubungan antara
budaya organisasi, beban kerja, dan
kompensasi  terhadap  kesejahteraan
karyawan (Georgescu et al., 2024;
Inegbedion et al., 2020; Kelly et al.,
2020; Mulyadi et al., 2024; Selby-Fell &
Newton, 2024) tetapi masih terbatas
dalam menyoroti peran kepuasan kerja
sebagai variabel intervening dalam
konteks Kinerja pegawai. Temuan baru
mengenai kinerja pegawai menurut
(Kwong et al., 2025) kinerja pegawai
berbanding lurus dengan budaya
organisasi yang positif dan dukungan
pemberian reward yang adil dapat
berperan penting dalam mengurangi
stres dan burnout. Sedangkan Beban
kerja sering kali menjadi hambatan
utama dalam mengintegrasikan layanan
baru ke dalam sistem kerja yang sudah
ada (Zimba et al., 2025). Sehingga

temuan baru tersebut perlu di
integerasikan dengan Kinerja pegawai
supaya dapat diketahui bagaimana

variable budaya organisasi, beban kerja,
dan kompensasi dapat mempengaruhi
kinerja pegawai dengan kepuasan kerja
sebagai variable intervening

Studi ini menawarkan perspektif
baru dengan mengeksplorasi bagaimana
kepuasan kerja memediasi hubungan
antara variabel-variabel tersebut dan
kinerja pegawai. Dengan judul pengaruh
budaya organisasi, beban kerja dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variable
intervening di Madrasah Aliyah Negeri
di kabupaten Banyuwangi diharapkan
mampu mengisi kekosongan literarur
yang ada dan menambah bahan bacaan
untuk  akademisi  khususnya dan
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umumnya pada masyarakat yang lebih
luas

METODE
Penelitian ini  menggunakan
desain  penelitian yang bertujuan

menentukan cara pengukuran variabel,
pengujian hubungan antar variabel, serta
teknik pengumpulan datanya,
sebagaimana metode ilmiah berfungsi
untuk memperoleh data secara sistematis
(Soegiyono, 2013; Hamzah & Susanti,
2020). Data yang digunakan berupa data
subjektif berdasarkan persepsi
responden, dengan sumber data primer
yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada seluruh pegawai
Madrasah Aliyah Negeri di Kabupaten
Banyuwangi, serta data sekunder dari
laporan dan data instansi terkait.
Populasi penelitian mencakup 288
pegawai pendidik dan kependidikan dari
MAN 1 hingga MAN 4 Banyuwangi,
sedangkan sampel sebanyak 259
responden dipilih menggunakan teknik
purposive sampling dengan kriteria
minimal masa kerja dua tahun (Steven &
Paul, 2009). Pengumpulan data
dilakukan melalui kuesioner, observasi,
dan studi pustaka (Soegiyono, 2013).
Adapun teknik analisis data
menggunakan SPSS untuk analisis
deskriptif serta SmartPLS untuk analisis
outer dan inner model, sehingga hasil

penelitian dapat diolah dan
diinterpretasikan secara valid dan
komprehensif.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini, pengujian
hipotesis dilakukan dengan melihat nilai
path coefficient, T-statistics, dan P-
values yang dihasilkan melalui prosedur
bootstrapping pada SmartPLS.
Hubungan antar variabel dinyatakan
signifikan apabila nilai 7-statistics lebih
besar dari 1,96 pada tingkat signifikansi
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5% (two-tailed), atau nilai P-values lebih
kecil dari 0,05. Selain itu, arah dan
kekuatan pengaruh dapat dilihat melalui
nilai path coefficient (original sample),
di mana semakin besar koefisien
menunjukkan semakin kuat pengaruh
antar variable (Chin & Newsted, 1998) .
Untuk menguji pengaruh tidak langsung,
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\,
0.000

X1.3 0.000
0.000 7

v

X14 0000 oOC
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v \ v
X /o.ooo
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L 0000
0.000
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0.001

penilaian dilakukan melalui output
specific indirect effect, sedangkan
pengaruh total dapat dilihat melalui tofal
effect. Dengan demikian, kriteria ini

menjadi  dasar dalam menentukan
diterima atau ditolaknya hipotesis
penelitian.

Gambar 1. Grafik Uji Hipotesis

Uji Hipotesis Pengaruh Langsung
Uji hipotesis pengaruh langsung

dilakukan untuk mengetahui sejauh
mana variabel independen secara
langsung memengaruhi variabel

dependen tanpa melalui variabel mediasi.

Pengujian ini dilakukan dengan melihat
nilai koefisien jalur (path coefficient),

statistics lebih besar dari 1,96 dan p-
values lebih kecil dari 0,05 (Chin &
Newsted, 1998). Hasil pengujian ini
akan menunjukkan apakah masing-
masing  variabel bebas memiliki
pengaruh langsung yang signifikan
terhadap variabel terikat dalam model
penelitian berikut ditampilkan tabel

nilai t-statistics, dan p-values yang patch coefficient dari proses
dihasilkan dari analisis Partial Least bootstraping.
Square  (PLS).  Suatu  hubungan
dikatakan signifikan apabila nilai t-
Tabel 4. Patch Coefficients (direct effect)
Hipotesis Pengaruh langsung Original T P Keterangan
sample  statistics values
(0
Hipotesis  Budaya Kinerja 0.024 0.237 0.812  Ditolak
1 organisasi  pegawai
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Hipotesis  Beban kerja Kinerja -0.066 0.626 0.531  Ditolak

2 pegawai

Hipotesis  Kompensasi Kinerja 0.449 3.204 0.001  Diterima

3 pegawai

Hipotesis  Budaya Kepuasan 0.269 3.130 0.002  Diterima

4 organisasi  kerja

Hipotesis  Beban kerja Kepuasan -0.046 0.593 0.553  Ditolak

5 kerja

Hipotesis Kompensasi Kepuasan 0.648 8.693 0.000  Diterima

6 kerja

Hipotesis  Kepuasan Kinerja 0.134 1.310 0.190  ditolak

7 kerja pegawai

Sumber: olah data SEM-PLS tahap 2
Dari table 4 tersebut hipotesis 4) H4: Budaya Organisasi
dengan pengaruh langsung dapat Berpengaruh  Positif ~ Terhadap
dijelaskan sebagai berikut: Kepuasan Kerja.

1) HI: Budaya organisasi berpengaruh Berdasarkan table 4 tersebut Nilai
positif terhadap kinerja pegawai. original sample sebesar 0,269
Berdasarkan table 4 tersebut Nilai dengan T-statistics (3,130 > 1,96)
original sample sebesar 0,024 dan P value (0,002 < 0,05). Hasil ini
dengan T-statistics (0,237<1,96) menunjukkan ~ bahwa  budaya
dan P value (0,812> 0,05). Hal ini organisasi berpengaruh positif dan
menunjukkan ~ bahwa  budaya signifikan  terhadap  kepuasan
oragniasasi  tidak  berpengaruh kerja. .(hipotesis diterima.
signifikan terhadap kinerja pegawai. 5) HS5: Beban Kerja Berpengaruh
(artinya hipotesisi ditolak) Negatif Terhadap Kepuasan Kerja.

2) H2: Beban kerja berpengaruh Berdasarkan table 4 tersebut Nilai
negatif terhadap kinerja pegawai. original sample sebesar -0,046
Berdasarkan table 4 tersebut Nilai dengan T-statistics (0,593 < 1,96)
original sample sebesar -0,066 dan P value (0,553 > 0,05). Hal ini
dengan T-statistics (0,626 < 1,96) berarti  Beban  Kerja  tidak
dan P value (0,531 > 0,05). Hasil ini berpengaruh signifikan terhadap
menjelaskan bahwa beban kerja Kepuasan Kerja. (hipotesis ditolak)
tidak  berpengaruh  signifikan 6) H6: Kompensasi Berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.(hipotesis Positif Terhadap Kepuasan Kerja.
ditolak) Berdasarkan table 4 tersebut Nilai

3) H3: Kompensasi Berpengaruh original sample sebesar 0,648
Positif Terhadap Kinerja Pegawai. dengan T-statistics (8,693 > 1,96)
Berdasarkan table 4 tersebut Nilai dan P value (0,000 < 0,05). Hasil ini
original sample sebesar 0,449 menunjukkan bahwa kompensasi
dengan T-statistics (3,204 > 1,96) berpengaruh positif dan signifikan
dan P value (0,001 < 0,05). Artinya, terhadap kepuasan kerja. (hipotesis
kompensasi berpengaruh positif dan diterima)
signifikan terhadap kinerja 7) H7: Kepuasan Kerja Berpengaruh

pegawai. .(hipotesis diterima)
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Positif Terhadap Kinerja Pegawai.
Berdasarkan table 4 tersebut Nilai
original sample sebesar 0,134



2025. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 8(6): 1472-1488

dengan T-statistics (1,310 < 1,96)
dan P value (0,190 > 0,05). hasil ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja
tidak  berpengaruh  signifikan

terhadap kinerja pegawai. (hipotesis
ditolak)

Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Dengan Mediasi)
Tabel 5. Specific Indirect Effect

Hipotesis  Pengaruh tidak langsung Original T P Keterangan
sample  statistics value-
©)

Hipotesis Budaya Kepuasan Kinerja 0,087 1.245 0,213  Ditolak

8 organiasi kerja pegawai

Hipotesis Beban kerja Kepuasan Kinerja 0,036 1.198 0,231 Ditolak

9 kerja pegawai

Hipotesis kompensasi Kepuasan Kinerja -0.006 0.432 0,666 Ditolak

10 kerja pegawai

Sumber : diolah peneliti 2025

8) HS8: Pengaruh Budaya Organisasi 10)H10: Pengaruh Kompensasi
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Terhadap Kinerja Pegawai Dengan
Mediasi Kepuasan Kerja Mediasi Kepuasan Kerja
Berdasarkan table 5 tersebut Nilai Berdasarkan table 5 Nilai original
original sample sebesar 0,087 sample sebesar -0,006 dengan T-
dengan T-statistics (1,245 < 1,96) statistics (0,432 < 1,96) dan P value
dan P wvalue (0,213 > 0,05) (0,666 > 0,05) menjelaskan bahwa
menunjukkan bahwa pengaruh tidak pengaruh tidak langsung beban
langsung  kompensasi  terhadap kerja terhadap Kinerja Pegawai
kinerja pegawai melalui kepuasan melalui Kepuasan Kerja tidak
kerja tidak signifikan. .(hipotesis signifikan. (hipotesis ditolak)
ditolak)

9) H9: Pengaruh Beban Kerja SIMPULAN
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Berdasarkan hasil pengujian

Mediasi Kepuasan Kerja
Berdasarkan table 5 tersebut Nilai
original sample sebesar 0,036
dengan T-statistics (1,198 < 1,96)
dan P wvalue (0,231 > 0,05)
menunjukkan bahwa pengaruh tidak
langsung budaya organisasi
terhadap inerja pegawai melalui
kepuasan kerja juga tidak signifikan.
(hipotesis ditolak)
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hipotesis, dapat diketahui bahwa budaya
organisasi tidak memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa
nilai-nilai, norma, dan kebiasaan yang
berlaku dalam organisasi belum mampu
menjadi ~ faktor  penentu  dalam
meningkatkan kinerja. Demikian juga,
beban kerja yang dirasakan pegawai
tidak memiliki pengaruh yang berarti
terhadap kinerja mereka. Artinya, tinggi
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atau rendahnya beban kerja yang
diberikan tidak serta-merta membuat
kinerja pegawai meningkat ataupun
menurun.  Sebaliknya, = kompensasi
terbukti  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai,
sehingga dapat disimpulkan bahwa
penghargaan yang adil dalam bentuk
kompensasi menjadi salah satu faktor
penting yang mendorong peningkatan
kinerja.

Selanjutnya, hasil penelitian juga
memperlihatkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
ini berarti bahwa semakin baik budaya
organisasi yang tercipta, semakin tinggi
pula tingkat kepuasan yang dirasakan
oleh pegawai. Sebaliknya, beban kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja, sehingga besar kecilnya
beban yang diterima pegawai tidak
secara langsung memengaruhi rasa puas
mereka dalam bekerja. Di sisi lain,
kompensasi memberikan  pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, yang menunjukkan bahwa ketika
kompensasi sesuai dengan harapan,
pegawai akan merasa lebih dihargai,
sehingga kepuasan kerja pun meningkat.

Namun demikian, kepuasan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Temuan ini
menunjukkan bahwa meskipun pegawai
merasa puas terhadap kondisi kerja
maupun kompensasi yang diterima, hal
tersebut  tidak  secara  langsung
meningkatkan kinerja yang dihasilkan.
Dengan kata lain, kepuasan kerja
bukanlah faktor utama yang menentukan
tinggi rendahnya kinerja pegawai. Oleh
karena itu, manajemen organisasi perlu

memperhatikan aspek lain, seperti
pengembangan kompetensi dan
peningkatan motivasi  kerja, agar

kepuasan yang ada dapat diikuti dengan
peningkatan kinerja yang nyata.
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