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ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of organizational culture and compensation on employee 
performance with work ability as a mediating variable at PT BPD Jawa Timur Tbk Pamekasan branch. 
This type of research is associative with quantitative approach. Organizational culture has a significant 
effect on improving employee performance at PT. East Java Regional Development Bank Tbk Pamekasan 
Branch. Compensation has a significant effect in helping improve employee performance at PT. East 
Java Regional Development Bank Tbk Pamekasan Branch. Organizational culture has a significant 
effect on improving work skills at PT. East Java Regional Development Bank Tbk Pamekasan Branch. 
4) Compensation has a significant effect on improving work ability at PT. East Java Regional 
Development Bank Tbk Pamekasan Branch. Work ability has a significant negative effect on improving 
employee performance at PT. East Java Regional Development Bank Tbk Pamekasan Branch. 
Organizational culture has a significant negative effect on increasing work ability and work 
performance of employees of PT. East Java Regional Development Bank Tbk Pamekasan Branch. 
Compensation has a significant negative effect on increasing work ability and work performance of 
employees of PT. East Java Regional Development Bank Tbk Pamekasan Branch. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan dengan kemampuan kerja sebagai variabel mediasi pada PT 
BPD Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan. Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif 
dengan pendekatan kuantitatif. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk Cabang 
Pamekasan. Kompensasi berpengaruh signifikan dalam membantu meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan. Budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap peningkatan keterampilan kerja pada PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan. 4) Kompensasi berpengaruh 
signifikan dalam meningkatkan kemampuan kerja pada PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur Tbk Cabang Pamekasan. Kemampuan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk Cabang 
Pamekasan. Budaya organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap peningkatan 
kemampuan kerja dan prestasi kerja karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur 
Tbk Cabang Pamekasan. Kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap peningkatan 
kemampuan kerja dan prestasi kerja karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur 
Tbk Cabang Pamekasan. 
 
Kata kunci: budaya organisasi, kompensasi, prestasi kerja, kemampuan kerja 

https://doi.org/10.37504/map.v6i1.506
mailto:raninuris@gmail.com
mailto:chamariyahs@yahoo.co.id


 

 

 

MAP (Jurnal Manajemen dan Administrasi Publik)       Rani Nur Fitrianti      halaman 60-71 

 
PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi merupakan salah satu unsur 
penentu dalam organisasi karena 
mempunyai peranan yang sangat penting 
dalam pelaksanaan tugas-tugas dan 
pelaksanaan administratif, sehingga 
organisisasi atau perusahaan semakin 
mendorong tentang bagaimana 
mendayagunakan sumber daya manusia 
tersebut agar mencapai kondisi yang 
optimal yaitu mencapai tujuan orgaisasi 
yang dicanangkan. Berbagai pendekatan 
dan strategi dilakukan dalam mengelola 
sumber daya manusia untuk kepentingan 
organisasi dimasa depan. Untuk mencapai 
kondisi yang optimal tentunya dibutuhkan 
pengelolaan sumber daya manusia agar 
mampu mewujudkan tujuan tersebut. 
Dalam hal ini karyawan sebagai sumber 
daya utama dan salah satu komponen 
sistem organisasi, didorong memiliki peran 
aktif, dalam setiap kegiatan oganisasi.  

Begitu pentingnya mengelola sumber 
daya manusia untuk kepentingan 
organisasi perlu dipahami beberapa faktor 
yang perlu diperhatikan manajemen 
perusahaan maupun pimpinan perusahaan. 
Ruang lingkup manajemen sumber daya 
manusia yang perlu dikelola meliputi 
pengadaan, pengembangan, dan 
pemeliharaan sumber daya manusia dalam 
suatu organisasi dituntut mampu 
beradaptasi mengikuti perkembangan 
organisasi, ilmu pengetahuan dan 
teknologi. Makin meningkatnya kemajuan 
teknologi mengakibatkan semakin 
berkembangnya pemahaman manusia 
tentang pentingnya aspek sumber daya 
manusia di dalam organisasi. 
Perkembangan sumber daya manusia 
dirancang untuk membantu individu, 
kelompok, dan organisasi secara 
keseluruhan, agar menjadi lebih efektif. 
Program ini diperlukan karena manusia, 
pekerjaan, dan organisasi selalu berubah. 
Perubahan ini disebabkan baik oleh 
dinamika internal organisasi maupun 
dinamika eksternal (lingkungan eksternal). 

Perkembangan teknologi misalnya 
mempunyai implikasi terhadap syarat atau 
tuntutan pekerjaan. Kesenjangan antara 
karyawan dan tuntutan pekerjaan yang 
berkembang itu lalu berarti diperlukan 
peningkatan prestasi kerja, pengetahuan 
dan keterampilan serta sikap para 
karyawan dalam melaksanakan tugas 
organisasi. Menyadari kondisi tersebut, 
pihak organisasi baik di lingkungan 
pemerintah, BUMN maupun swasta, dalam 
rangka meningkatkan prestasi kerja. Untuk 
mewujudkan tercapainya prestasi kerja 
yang optimal sesuai harapan perusahaan 
bisa melalui faktor budaya organisasi, 
kompensasi dan kemampuan kerja yang 
telah terbentuk. Program ini diperuntukkan 
bagi semua karyawan, baik karyawan baru 
maupun karyawan lama.  

Salah satu upaya peningkatan sumber 
daya manusia guna menunjang kebutuhan 
perusahaan dimasa depan membangun 
karyawan yang professional dan 
meningkatkan kemampuannya, hal ini 
dibutuhkan peningkatan skill, perubahan 
sikap, perilaku, koreksi terhadap 
kekurangan-kekurangan kinerja 
dibutuhkan untuk meningkatkan prestasi 
kerja. Program pengembangan 
sumberdaya, manusia merupakan suatu 
kekuatan yang diharapkan dapat 
menciptakan nuansa baru dalam upaya 
meningkatkan prestasi kerja dengan 
budaya organisasi, kompensasi, dan tingkat 
kemampuan kerja yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi di masa mendatang 
melalui unsur organisasi yaitu karyawan 
dalam menjalankan tugas dan fungsinya. 
Dalam rangka menjalankan tugas pokok 
dan fungsi organisasi dimaksud diperlukan 
sumber daya manusia atau karyawan yang 
mempunyai prestasi kerja yang berkualitas 
dan handal. Karyawan menurut Sudaryono, 
(2013:65), adalah seseorang yang 
melakukan penghidupannya dengan 
bekerja dalam kesatuan organisasi, baik 
kesatuan kerja pemerintah maupun 
kesatuan kerja swasta. Seorang karyawan 
dikatakan berkualitas jika mempunyai 



 

 

 

prestasi kerja yang baik, dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan baik, 
artinya mencapai sasaran dengan atau 
menurut standar yang ditentukan dengan 
penilaian prestasi kerja yang ditetapkan. 

Prestasi kerja adalah hasil kerja secara 
berkualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 
2014:67), sedangkan menurut Moenir, 
(2015:148), “Prestasi kerja adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya, yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan”. Baik buruknya prestasi 
kerja/kinerja seseorang dapat dipengaruhi 
oleh banyak faktor.  

Prestasi dalam bekerja merupakan salah 
satu kebutuhan yang ingin dicapai setiap 
orang dalam bekerja. Prestasi kerja 
karyawan tidak sama hasilnya, hal ini 
disebabkan karena setiap karyawan 
mempunyai kemampuan dan kemauan 
yang berbeda untuk melaksanakan 
pekerjaan. Setiap perusahaan 
mengharapkan memiliki karyawan yang 
prestasi kerjanya tinggi. Dijelaskan prestasi 
kerja yang tinggi dapat diketahui melalui 
hasil kerja berupa kuantitas hasil kerja, 
kualitas hasil kerja, dan efisiensi dalam 
melaksanakan tugas, berupa (a) perilaku 
kerja meliputi disiplin kerja, inisiatif, dan 
ketelitian. (b) Sifat pribadi karyawan yang 
ada hubungannya dengan pekerjaan antara 
lain kepemimpinan, kejujuran dan 
kreativitas. Prestasi kerja karyawan yang 
tinggi akan menguntungkan produktivitas 
perusahaan hal ini tidak terlepas dari 
kinerja karyawan. Prestasi kerja harus 
selalu dijaga oleh karyawan, mencapai 
target yang ditetapkan dan mampu bekerja 
sesuai dengan standar kualitas organisasi. 
Karyawan dituntut mempunyai kualitas 
SDM yang baik dalam menjalankan semua 
tugas dan aktivitasnya sebagai bagian yang 
vital dalam pencapaian tujuan organisasi. 
Karyawan sebagai sumber daya manusia 
diharapkan akan selalu menjaga prestasi 
kerjanya, mencapai target yang ditetapkan 

dan mampu bekerja sesuai dengan standar 
kualitas organisasi. Karyawan dituntut 
mempunyai kulaitas SDM yang baik dalam 
menjalankan semua tugas dan aktivitasnya 
sebagai bagian yang vital dalam pencapaian 
tujuan organisasi. 

Dalam upaya peningkatan kualitas 
sumber daya manusia, organisasi tahu betul 
bahwa hal pertama yang harus dilakukan 
adalah dengan melakukan peningkatan 
kreativitas individu. Karena karyawan 
adalah aset tak ternilai yang bisa menaikkan 
maupun menurunkan kinerja organisasi. 
Kualitas sumber daya manusia juga 
dipengaruhi oleh budaya organisasi. 
Luthans, (2014:44), mengemukakan budaya 
organisasi merupakan alat manajemen yang 
baik karena budaya organisasi 
menyediakan suatu sudut pandang bagi 
pimpinan untuk memahami organisasinya, 
melalui pemahaman terhadap perwujudan 
budaya (cultural manifestation). Budaya dan 
pendekatan simbolisme pada manajemen 
dapat digunakan untuk meningkatkan 
penggunaan sumber daya manusia dalam 
organisasi. Budaya yang kuat memberi 
peluang bagi potensi manusia yang belum 
tergali yang berarti bahwa budaya 
organisasi tidak hanya merupakan sarana 
untuk mengontrol, tapi juga untuk 
membangkitkan kelebihan-kelebihan 
mereka yang belum tergali. 

Budaya organisasi sebagai persepsi umum 
yang dimiliki oleh seluruh anggota 
organisasi, sehingga setiap karyawan yang 
menjadi anggota organisasi akan 
mempunyai nilai, keyakinan dan perilaku 
sesuai dengan organisasi.  Dengan adanya 
budaya organisasi yang tercipta positif dan 
mendukung diharapkan kinerja karyawan 
juga meningkat. Menurut Nurmawan 
(2015:29), budaya organisasi yang kuat 
merupakan perangkat yang kuat untuk 
menuntun perilaku yang membantu para 
karyawan mengerjakan pekerjaan mereka 
dengan lebih baik, terutama dalam dua hal, 
yaitu kebudayaan yang kuat adalah sistem 
aturan-aturan informal yang menjelaskan 
bagaimana orang berperilaku dalam 
sebagian besar waktu mereka dan 



 

 

 

kebudayaan yang kuat juga memungkinkan 
karyawan bekerja lebih baik. 

Kajian empiris bidang budaya organisasi 
dengan prestasi kerja sudah banyak 
dilakukan oleh para ahli. Berdasarkan studi 
literaturnya yang dilakukan oleh Suharto 
(2013:77) menjelaskan bahwa sumber daya 
manusia merupakan suatu hal yang sangat 
penting bagi setiap organisasi sehingga 
perlu dikelola, diatur dan dimanfaatkan 
agar dapat berfungsi secara produktif untuk 
mencapai tujuan organisasi. Namun hal 
tersebut juga perlu didukung dengan 
budaya organisasi. Budaya organisasi yang 
telah terbentuk dan dijalankan secara 
bersama-sama oleh semua unsur organisasi 
berpengaruh meningkatkan prestasi kerja 
individu. Pendapat tersebut diperkuat oleh 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Dewanggana dkk (2016), hasil 
penelitiannya menemukan adanya pegaruh 
yang signifikan budaya orgnisasi dengan 
prestasi kerja. 

Bertitik tolak dari studi empris peneliti 
terdahulu yang dilakukan Suharto, 
(2013:77), dan Dewanggana, dkk (2016) ini, 
melatarbelakangi peneliti untuk mengkaji 
kembali apakah benar ada hubugan yang 
signifikan budaya organsasi dengan 
prestasi kerja karyawan. Selanjutnya 
peneliti menggunakan objek peelitian yang 
berbeda dengan peneliti pendahulunya 
yaitu di PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan yang 
memiliki karakteristik individu yang 
berbeda. Diharapkan dari penelitian yang 
akan dilakukan ini akan menghasilkan 
konseptual baru/yang berbeda dengan 
peneliti pendahulunya sehngga menambah 
khasanah keilmuan manajemeb Sumer daya 
manusia ditinjau dari sisi buaya organisasi 
dan prestasi kerja.  

Menurut Simamora, (2013:20), praktik 
sumber daya yang baik akan menghasilkan 
peningkatan kemampuan sebuah 
organisasi untuk menarik dan 
mempertahankan orang-orang terbaik. 
Disadari atau tidak, sumber daya 
manusia/karyawan yang handal dalam 
perusahaan tidak dapat menjamin bahwa 
mereka akan otomatis sukses dalam 

pekerjaannya. Permintaan pekerjaan dan 
kemampuan karyawan harus 
diseimbangkan melalui kompensasi. 
Kegiatan tersebut sangat diperlukan dalam 
perusahaan. Apabila pimpinan senantiasa 
memberikan kompensasi atas prestasi kerja 
yang telah dihasilkan/diberikan kayawan 
untuk kepentingan perusahaan. Melalui 
kompensasi yang diberikan oleh 
perusahaan, diharapkan prestasi karyawan 
terus meningkat dan semakin optimal yang 
pada akhirnya dapat meningkatkan rasa 
memiliki dan rasa tanggung jawab dari 
individu karyawan lebih besar untuk 
tercapainya tujuan organisasi. 

Nawawi (2015) mengemukakan karyawan 
sebagai salah satu hal terpenting dalam 
menjalankan perusahaan tentunya 
membutuhkan timbal balik. Maka 
perusahaan harus melakukan berbagai cara 
dalam mendorong prestasi karyawan 
sehingga dapat semakin meningkat yaitu 
dapat dilakukan melalui pemberian 
kompensasi. Kompensasi dapat 
mempengaruhi perilaku karyawan untuk 
bekerja lebih bersemangat dan memacu 
tingginya prestasi kerja. 

 

TINJAUAN TEORETIS 
Kompensasi merupakan sesuatu yang 

diterima karyawan sebagai pengganti 
kontribusi jasa mereka pada perusahaan. 
Setiap karyawan dalam suatu organisasi 
mempunyai keinginan untuk mendapatkan 
kompensasi yang sesuai dengan harapan 
mereka. Apabila harapan tersebut 
terpenuhi, maka karyawan tersebut akan 
senantiasa bersemangat dalam bekerja. 
Handoko (2016:19) menyatakan bahwa 
Bagian sumber daya manusia merancang 
dan mengadministrasikan kompensasi 
karyawan. Apabila kompensasi yang 
diberikan sesuai, karyawan lebih 
terpuaskan dan termotivasi untuk 
mencapai tujuan organisasi. Selanjutnya, 
Yoyok (2015) menyatakan bahwa apabila 
karyawan memandang kompensasi tidak 
memadai, maka prestasi kerja, motivasi dan 
kepuasan kerja akan turun secara dramatis. 
Melihat salah satu fungsinya adalah untuk 
memotivasi karyawan maka perusahaan 



 

 

 

sebagai pihak yang memberikan 
kompensasi sudah seharusnya 
memperhatikan secara serius mengenai hal 
ini. Setiap karyawan yang memberikan 
kemampuan terbaiknya tentunya harus 
dibalas dengan hal yang sepadan. Pihak 
manajemen perusahaan harus memberikan 
imbalan yang sesuai agar karyawan tetap 
menunjukkan peningkatan kinerja. 

Seperti yang dikatakan Simamora (2017), 
sistem kompensasi yang baik adalah sistem 
kompensasi yang tanggap terhadap situasi 
dan sistem yang dapat memotivasi 
karyawan untuk meningkatkan kompetensi 
sehingga prestasi kerja akan meningkat. 
Dalam hal ini, sistem kompensasi 
hendaknya memuaskan kebutuhan 
karyawan, memastikan perlakuan adil 
terhadap mereka dan memberikan imbalan 
terhadap kinerja mereka. Apabila karyawan 
perusahaan sudah merasa puas dengan 
kompensasi yang diberikan, maka 
karyawan akan senantiasa memenuhi 
kewajiban mereka dengan bekerja secara 
optimal, sehingga dampak baik untuk 
perusahaan adalah meningkatnya prestasi 
kerja karyawan. 

Menurut teori Maslow tentang lima 
tingkat kebutuhan, kompensasi merupakan 
dasar dari lima tingkat kebutuhan yang 
dimulai dari kebutuhan fisiologis hingga 
tingkat kebutuhan yaitu self-actualization 
(aktualisasi diri). Kompensasi merupakan 
kebutuhan utama yang menjadi 
penghubung terpenuhinya kebutuhan-
kebutuhan selanjutnya. Kompensasi tidak 
hanya untuk memuaskan fisik, melainkan 
juga merupakan pengakuan dan rasa 
mencapai sesuatu. Hal ini berarti, 
kompensasi juga mempunyai hubungan 
langsung terhadap kepuasan kerja yang 
selanjutnya juga akan mempengaruhi 
komitmen organisasi. Ditinjau dari kajian 
empiris Handoko (2016), dan Simamora 
(2017) ini, dapat disimpulkan bahwa 
pemberian kompensasi yang sesuai akan 
mampu mendorong meningkatkan prestasi 
kerja karyawan semakin meningkat 
optimal. 

Ditinjau dari data empiris tentang 
penelitian terdahulu yang mengkaji tentang 

pengaruh kompensasi dan prestasi kerja 
karyawan telah banyak dilakukan para ahli. 
Studi empiris yang dilakukan (Yeni dkk, 
2020). Dalam penelitiannya yang mengkaji 
tentang pengaruh kompensasi dengan 
prestasi kerja, hasil penelitiannya 
menemukan terdapat pengaruh yang 
signifikan kompensasi dan prestasi kerja. 
Namun hasil temuan penelitian (Yeni dkk, 
2020), tidak sejalan dengan penelitian 
terdahulu yang dilakukan (Jufrizen, 2016). 
Studi empiris (Jufrizen, 2016), menjelaskan 
temuan penelitian yang berbeda yaitu 
terdapat pengaruh yang positif namun 
tidak signifikan kompensasi terhadap 
prestasi kerja yang dimediasi oleh kepuasan 
kerja. 

Hasil penelitian dari (Jufrizen, 2016) 
memberikan celah untuk penelitian yang 
akan dilakukan ini/penelitian lanjutan 
guna pengembangan kelimuan serta 
menghasilkan konseptual baru tentang 
kompensasi dan prestasi kerja. Hasil 
temuan penelitian (Yeni dkk, 2020), yang 
menjelaskan terdapat pengaruh yang 
signifikan dari kompensasi dengan prestasi 
kerja, bertolak belakang dengan hasil 
terdahulu yang dilakukan Jufrizen (2016), 
yang menjelaskan tentang penelitiannya 
yang berbeda yaitu terdapat pengaruh yang 
positif namun tidak signifikan kompesasi 
terhadap prestasi kerja yang dimediasi oleh 
kepuasan kerja. Adanya perbedaan hasil 
penelitian pendahulu ini merupakan 
celah/gap reseacrh untuk dilakukan 
penelitian lanjutan. 

Kemampuan kerja berhubungan dengan 
kesanggupan seseorang dalam melakukan 
pekerjaannya, berdasarkan kemampuan 
fisik yang tergantung pada usia dan kondisi 
kesehatannya (Timpe, 2013:141). Tugas 
pokok yang yang di emban karyawan 
sebagai penggerak organisasi dan ujung 
tombak tercapainya harapanyang 
dicanangkan perusahaan memiliki peran 
dan tanggung jawab untuk meningkatkan 
prestasi melalui berbagai upaya 
peningkatan kemampuan kerja yang 
nantinya agar mampu dan berdaya guna. 
Kemampuan adalah kapasitas individu 
dalam melaksanakan pekerjaan. 



 

 

 

Kemampuan seseorang lahir dari dalam 
dirinya sendiri dan merupakan sifat 
bawaan yang dapat dikategorikan sebagai 
bakat. Namun kemampuan dapat juga 
dipelajari melalui pendidikan baik formal 
maupun non-formal sehingga 
memungkinkan seseorang untuk 
melakukan sesuatu pekerjaan dengan baik. 
Jika kemampuan yang dimiliki seseorang 
tinggi maka akan mampu menjalankan 
suatu pekerjaan. 

Ditinjau dari kemampuan kerja yang 
berbeda yang dimiliki karyawan dalam 
melaksanakan tugas/program-program 
yang ada di organisasi, hal ini disebabkan 
karena adanya perbedaan kemampuan 
masing-masing karyawan, Timpe, 
(2013:141). Berdasarkan pandangan 
Assauri, (2013), mengemukakan 
kemampuan seseorang ada yang sukar 
untuk ditingkatkan, ada pula yang mudah 
untuk ditingkatkan. Beberapa faktor untuk 
mewujudkan tujuan organisasi 
meningkatkan prestasi kerja karyawan 
melalui kemampuan kerja yang baik dari 
semua unsur organisasi. Kajian empiris 
tersebut, sejalan dengan studi empiris 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Amelia, dkk, (2017) yang melakukan 
penelitian di Biro Umum Kantor Gubernur 
Provinsi Aceh. Hasil penelitiannnya 
menemukan terdapat pengaruh yang 
signifikan kemampan kerja terhadap 
prestasi kerja. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahu kajian empiris Timpe, (2013:141) 
dan Assauri, (2013), yang mengkaji tentang 
pengaruh kemampuan kerja dengan 
prestasi kerja ini, peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian lanjutan yang 
mengkaji tentang kemampuan kerja dan 
prestasi kerja dengan menggunakan objek 
penelitian yang berbeda dengan peneliti 
pendahulunya yaitu di PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan. 

PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur Tbk Cabang Pamekasan merupakan 
salah satu bank milik pemerintah, 
beropersasi di Propinsi Jawa Timur serta 
melayani simpan pinjam/menyediakan jasa 
keuangan bagi seluruh lapisan masyarakat 

khususnya di Jawa Timur. Sama halnya 
dengan perusahaan Bank lain. Secara 
umum perusahaan menjalankan usaha 
tidak terlepas dari masalah begitu pula 
dengan Perusahaan PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan dalam menjalankan 
kegiatan perusahaan perlu adanya 
perubahan yang lebih baik agar mendorong 
perusahaan lebih meningkat dan memadai 
sumber daya guna memaksimalkan prestasi 
kerja karyawan yang dimiliki dalam 
menjalankan kegiatan tersebut karyawan 
memilki kemampuan kerja yang 
diharapkan oleh tujuan perusahaan. 
Berdasarkan engamatan peneliti di PT. 
Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur 
Tbk Cabang Pamekasan, diketahui bahwa 
prestasi kerja karyawan belum optimal. Hal 
ini diduga karena dipengaruhi oleh faktor 
budaya organisasi, kompensasi yang 
diberikan perusahaan/tidak sesuai 
espektasi yang diharapkan karyawan 
dikarenakan rendahnya pemberian 
kompensasi serta kemampuan kerja 
karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 
          Jenis penelitian ini adalah penelitian 

asosiatif atau hubungan sebab akibat 
(kausal). Tujuan dari penelitian asosiatif 
atau hubungan sebab akibat (kausal) adalah 
untuk mengetahui pengaruh suatu variabel 
terhadap variabel lainnya.  

 Pendekatan yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah kuantitatif. 
Pendekatan kuantitatif yaitu metode 
penelitian yang memusatkan perhatian 
pada masalah-masalah atau fenomena yang 
bersifat aktual pada saat penelitian 
dilakukan, kemudian menggambarkan 
fakta-fakta yang diselidiki sebagaimana 
adanya diiringi dengan intrepestasi yang 
rasional dan akurat yang dianalisis dalam 
bentuk angka-angka untuk diambil 
kesimpulan. Teknik analisis data 
menggunakan SPSS dan model persamaan 
SEM (Structural Equation Modelling), alat 
analisis yang digunakan GeSCA 
(Generalized Structured Component Analysis). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Tabel 1. Hasil Pengujian Measure of fit Structural Model  

Model Fit 

FIT 0.538 

AFIT 0.525 

Hasil pengujian Measure of FIT 
Structural Model berdasarkan tabel 4.13 
tersebut, memperlihatkan bahwa proporsi 
varian variabel yang dapat dijelaskan oleh 
model adalah sebesar 53,8% atau budaya 

organisasi, kompensasi, kemampuan kerja 
dan prestasi kerja dijelaskan oleh model 
adalah sebesar 52,5%. Sedangkan 47,5% 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain. 

 
Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hubungan Antar Variabel Koefisien Jalur CR Keterangan 

Budaya organisasi-> Prestasi kerja  0,420  1,89 *  Signifikan 

Kompensasi -> Prestasi kerja 0,755 6,22 *  Signifikan 

Budaya organisasi -> Kemampuan 
kerja  

1,061  7,99 *  Signifikan 

Kompensasi -> Kemampuan kerja 0,471  1,51* Signifikan 

Kemampuan kerja -> Prestasi kerja -0,274  -2,21*  
Negatif 

Signifikan 

Hasil pengujian hipotesis, dapat 
dijelaskan nilai pengaruh langsung dari 
budaya organisasi terhadap kemampuan 
kerja memiliki nilai koefisien jalur tertinggi 
sebesar 1,061 dibandingkan nilai koefisien 
jalur pengaruh langsung variabel lainnya; 
nilai pengaruh langsung tertinggi 
berikutnya yakni dari kompensasi terhadap 
prestasi kerja dengan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,755; nilai pengaruh langsung 
berikutnya yakni diduduki oleh 
kompensasi terhadap kemampuan kerja 
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,471; 
nilai pengaruh langsung berikutnya yakni 
dari budaya organisasi terhadap prestasi 
kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar 
0,420; sedangkan nilai pengaruh  

langsung yang terakhir dengan 
nilai terendah diduduki oleh pengaruh 
langsung kemampuan kerja terhadap 
prestasi kerja dengan nilai koefisien jalur 
sebesar -0,274.  

Dibandingkan nilai koefisien jalur 
pengaruh langsung variabel lainnya. 
Perhitungan nilai koefisien pengaruh tidak 
langsung (indirect effect) diperoleh dari hasil 
perkalian 2 (dua) nilai koefisien pengaruh 
langsung. Pengaruh tidak langsung 
dinyatakan signifikan jika sudah dilakukan 
uji sobel yaitu z_value dihitung dengan 
pembagian koefisien pengaruh langsung 
dengan standart errornya. 

 
Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh tidak Langsung 

Hubungan Antar Variabel 
Pengaruh Tidak Langsung 

Koefisien 
Jalur 

CR Keterangan 

https://doi.org/10.37504/map.v6i1.506


 

 

 

Budaya organisasi 
-> Kemampuan kerja -> Prestasi kerja  

-0,115 -4,17* 
Mediasi 
Penuh 

Kompensasi -> Kemampuan kerja ->  
Prestasi kerja 

-0,207 -13,74* 
Mediasi 
Penuh 

 
Dapat diuraikan hasil pengujian 

hipotesis pengaruh tidak langsung model 
struktural sebagai berikut: 
a. Berdasarkan hasil analisis pengaruh 

tidak langsung budaya organisasi 
terhadap kemampuan kerja dan prestasi 
kerja diperoleh nilai koefisien jalur 
pengaruh tidak langsung sebesar -0,115, 
dengan nilai Critical Ratio sebesar -4,17*. 
Karena p-value (0,000) < α (0.05), dapat 
disimpulkan terdapat pengaruh tidak 
langsung yang sangat berarti dari 
budaya organisasi terhadap 
kemampuan kerja dan prestasi kerja. 
Artinya, semakin kuat budaya 
organisasi diterapkan oleh PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan maka semakin 
meningkatkan kemampuan kerja 
karyawan secara berarti serta dapat 
meningkatkan prestasi kerja karyawan 
semakin tinggi. 

b. Berdasarkan hasil analisis pengujian 
hipotesis pengaruh tidak langsung 
berikutnya yaitu pengaruh dari 
kompensasi terhadap kemampuan kerja 
dan prestasi kerja, diperoleh nilai 
koefisien jalur sebesar -0,207, dengan 
nilai Critikal Ratio sebesar -13,74*. 
Karena p-value (0,000) < α (0.05), dapat 
disimpulkan terdapat pengaruh yang 
berarti dari kompensasi terhadap 
kemampuan kerja dan prestasi kerja. 
Artinya, semakin baik kompensasi yang 
diterapkan dalam PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan maka semakin 
meningkatkan kemampuan kerja dan 
meningkatkan prestasi kerja. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini mengajukan sebanyak 
7 hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa 7 hipotesis diterima. Hasil pengujian 

hipotesis tersebut dapat diuraikan pada 
bahasan berikut: 

 
Budaya Organisasi berpengaruh secara 
langsung terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan. 

Berdasarkan hasil analisis, nilai 
koefisien jalur yang dimiliki oleh budaya 
organisasi terhadap prestasi kerja karyawan  
adalah sebesar 0,420 dan signifikan pada α 
= 0,05 hal ini mengindikasikan bahwa 
budaya organisasi terhadap prestasi kerja 
karyawan signifikan, artinya budaya 
organisasi mampu meningkatkan prestasi 
kerja karyawan. 

 
Kompensasi berpengaruh secara langsung 
terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. 
Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur 
Tbk Cabang Pamekasan  

Berdasarkan hasil analisis, nilai 
koefisien jalur yang dimiliki oleh 
kompensasi terhadap prestasi kerja 
karyawan adalah sebesar 0,755 dan 
signifikan pada α = 0,05 hal ini 
mengindikasikan bahwa kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan 
signifikan, artinya kompensasi mampu 
meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

 
Budaya Organisasi berpengaruh secara 
langsung terhadap Kemampuan Kerja 
Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan  

Berdasarkan hasil analisis, nilai 
koefisien jalur pengaruh budaya organisasi 
terhadap kemampuan kerja karyawan 
sebesar 1,061 dan signifikan pada α = 0,05. 
Mengindikasikan bahwa berpengaruh 
signifikan. Hal ini dapat  disimpulkan 
bahwa budaya organisasi berperan dalam 
meningkatkan kemampuan kerja 
karyawan.  

 



 

 

 

Kompensasi berpengaruh secara langsung 
terhadap Kemampuan Kerja Karyawan 
PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur Tbk Cabang Pamekasan  

Berdasarkan hasil analisis, nilai 
koefisien jalur hubungan dari kompensasi 
terhadap kemampuan kerja karyawan 
dengan nilai yang diperoleh sebesar 0,471 
dan signifikan pada α = 0,05. 
Mengindikasikan bahwa berpengaruh 
signifikan. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa kompensasi berperan dalam 
meningkatkan kemampuan kerja 
karyawan.  

 
Kemampuan Kerja berpengaruh secara 
langsung terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan 

Berdasarkan hasil analisis, nilai 
koefisien jalur hubungan dari kemampuan 
kerja terhadap prestasi kerja karyawan 
dengan nilai yang diperoleh sebesar -0,274, 
berarti memiliki pengaruh negatif 
signifikan; hasil nilai koefisien jalur dari 
kemampuan kerja karyawan terhadap 
prestasi kerja karyawan sebesar -0,274. Hal 
ini dapat disimpulkan bahwa kemampuan 
kerja berpengaruh negatif signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan. 

 
Budaya Organisasi berpengaruh secara 
tidak langsung terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan yang 
dimediasi oleh kemampuan kerja 

Berdasarkan hasil analisis, nilai 
koefisien jalur hubungan dari budaya 
organisasi terhadap kemampuan kerja 
karyawan dan prestasi kerja karyawan 
dengan nilai yang diperoleh sebesar -0,115, 
hal ini dapat dijelaskan bahwa pengaruh 
tidak langsung budaya organisasi terhadap 
kemampuan kerja karyawan dan prestasi 
kerja karyawan adalah negatif signifikan. 

 
Kompensasi berpengaruh secara tidak 
langsung terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur Tbk Cabang Pamekasan yang 
dimediasi oleh Kemampuan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis, nilai 
koefisien jalur hubungan dari kompensasi 
terhadap kemampuan kerja (dan prestasi 
kerja karyawan dengan nilai yang diperoleh 
sebesar -0,207, hal ini dapat dijelaskan 
bahwa pengaruh tidak langsung 
kompensasi terhadap kemampuan kerja 
dan prestasi kerja karyawan adalah negatif 
signifikan. 

 

SIMPULAN 
 Budaya organisasi berpengaruh 
signifikan dalam meningkatkan prestasi 
kerja karyawan di PT. Bank Pembangunan 
Daerah Jawa Timur Tbk Cabang 
Pamekasan. Kompensasi berpengaruh 
signifikan membantu dalam meningkatkan 
prestasi kerja karyawan di PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan. 
 Budaya organisasi berpengaruh 
signifikan dalam meningkatkan 
kemampuan kerja di PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan. Kompensasi 
berpengaruh signifikan dalam 
meningkatkan kemampuan kerja di di PT. 
Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur 
Tbk Cabang Pamekasan. 
 Kemampuan kerja berpengaruh 
negatif signifikan dalam meningkatkan 
prestasi kerja karyawan di PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan. Budaya organisasi 
berpengaruh negatif signifikan dalam 
meningkatkan kemampuan kerja dan 
prestasi kerja karyawan di PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan. Kompensasi 
berpengaruh negatif signifikan dalam 
meningkatkan kemampuan kerja dan 
prestasi kerja karyawan di PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur Tbk 
Cabang Pamekasan. 
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