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Abstract. The purpose of this study was to examine and explain the influence of organizational culture on 

employee performance, mediated by work-life balance and job satisfaction at Bank Sultra's Raha Branch. This 

study design was based on a quantitative approach with a cross-sectional survey data collection method. Data 

collection was conducted using a questionnaire instrument. The sample for this study used purposive sampling of 

40 employees at Bank Sultra's Raha Branch. Data analysis used Partial Least Squares (PLS) hypothesis testing. 

The results showed that organizational culture had a positive and significant effect on work-life balance, job 

satisfaction, and employee performance. Furthermore, work-life balance had a positive and significant effect on 

employee performance. Furthermore, job satisfaction was shown to have a positive and significant effect on 

employee performance. These results also demonstrate that work-life balance and job satisfaction act as partial 

mediators of the influence of organizational culture on employee performance. This means that organizational 

culture significantly influences improvements in work-life balance and job satisfaction. Consequently, 

organizational culture significantly contributes to improved employee performance. Thus, it can be concluded 

that a positive organizational culture can also significantly contribute to improving employee performance, both 

directly and through its mediating role in work-life balance and job satisfaction. 

 

Keywords: Employee Engagement; Employee Performance; Job Satisfaction; Organizational Culture; Work-Life 

Balance. 

 
Abstrak. Tujuan penelitian adalah untuk menguji dan menjelaskan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan yang dimediasi work life balance dan kepuasan kerja pada Karyawan Bank Sultra Cabang Raha. 

Rancangan studi ini berdasarkan pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data survei secara cross-

section. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan instrumen berupa angket. Penentuan sampel 

penelitian ini menggunakan purposive sampling pada karyawan Bank Sultra Cabang Raha sebanyak 40 orang. 

Analisis data yang digunakan dalam pegujian hipotesis Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap work life balance, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Kemudian work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu 

kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga 

dapat membuktikan work life balance dan kepuasan kerja berperan sebagai parsial mediation pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Artinya peningkatan work life balance dan kepuasan kerja secara signifikan 

dipengaruhi oleh budaya organisasi. Kemudian budaya organisasi memiliki kontribusi yang signifikan terhadap 

peningkatan kinerja  karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan budaya organisasi yang baik juga dapat 

memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan baik secara langsung maupun melalui 

peran mediasi work life balance dan kepuasan kerja. 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi; Kepuasan Kerja; Keterlibatan Karyawan; Kinerja Karyawan; Work Life 

Balance. 

 

1. PENDAHULUAN 

Perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis, perkembangan teknologi digital, 

serta meningkatnya persaingan dalam industri perbankan menuntut organisasi untuk terus 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM) sebagai aset strategis perusahaan. Dalam 

menghadapi berbagai tantangan tersebut, organisasi tidak hanya dituntut memiliki sistem dan 

teknologi yang unggul, tetapi juga mampu mengelola SDM secara efektif guna mencapai 

tujuan organisasi secara berkelanjutan.  
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Menurut Mathis dan Jackson (2021), manajemen sumber daya manusia merupakan 

sistem yang dirancang untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi pemanfaatan kemampuan 

karyawan dalam mencapai sasaran organisasi. Oleh karena itu, kinerja karyawan menjadi salah 

satu faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi dalam mempertahankan daya 

saing dan mencapai pertumbuhan bisnis. 

Sebagai salah satu bank pembangunan daerah yang berperan dalam mendorong 

pertumbuhan ekonomi daerah, Bank Sultra terus berupaya meningkatkan kualitas tata kelola 

perusahaan dan pengelolaan SDM. Berdasarkan Laporan Pelaksanaan Tata Kelola PT Bank 

Sultra Tahun 2024, hasil self-assessment penerapan tata kelola perusahaan memperoleh 

predikat “Cukup Baik” dengan nilai komposit 3. Hasil tersebut menunjukkan bahwa penerapan 

prinsip good corporate governance telah berjalan cukup baik, namun masih memerlukan 

peningkatan agar mampu mendukung efektivitas organisasi secara optimal. Di sisi lain, Bank 

Sultra tetap menunjukkan kinerja bisnis yang positif. Pada tahun 2024, laba bersih Bank Sultra 

mencapai Rp418 miliar atau tumbuh sebesar 3,67% dibandingkan tahun sebelumnya, 

sedangkan total aset meningkat sebesar 3,27% menjadi Rp14,104 triliun (PT Bank Sultra, 

2024). 

Pencapaian kinerja organisasi yang positif tidak terlepas dari peran karyawan sebagai 

penggerak utama operasional perusahaan. Oleh karena itu, Bank Sultra terus berupaya 

memperkuat budaya organisasi melalui penerapan nilai-nilai perusahaan yang dikenal dengan 

STAR (Synergy, Trust, Agile, dan Reliable). Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, 

norma, keyakinan, dan asumsi yang dianut bersama oleh anggota organisasi yang berfungsi 

sebagai pedoman dalam berperilaku dan bekerja (Schein, 2010). Budaya organisasi yang kuat 

dapat menciptakan keselarasan tujuan, meningkatkan komitmen, menumbuhkan rasa memiliki 

terhadap organisasi, serta mendorong terciptanya kepuasan kerja dan kinerja yang lebih baik 

(Robbins & Judge, 2022). Selain budaya organisasi, keseimbangan kehidupan kerja (work-life 

balance) juga menjadi isu penting dalam pengelolaan SDM modern. Karyawan tidak hanya 

dituntut untuk mencapai target pekerjaan, tetapi juga harus mampu menjaga keseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Greenhaus dan Allen (2011) menyatakan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja yang baik dapat mengurangi stres, meningkatkan kesejahteraan 

psikologis, serta meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak positif terhadap 

kinerja karyawan. Organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan kehidupan kerja akan lebih mudah mempertahankan produktivitas dan loyalitas 

karyawan. Kepuasan kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan.  
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Robbins dan Judge (2018) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif 

individu terhadap pekerjaannya yang muncul dari hasil evaluasi karakteristik pekerjaan 

tersebut. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan 

motivasi, komitmen, dan produktivitas yang lebih baik dibandingkan karyawan yang kurang 

puas terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, kepuasan kerja sering dipandang sebagai salah 

satu determinan utama dalam peningkatan kinerja karyawan. 

Berbagai penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa budaya organisasi, work-life 

balance, dan kepuasan kerja memiliki hubungan yang erat dengan kinerja karyawan. Penelitian 

Agus et al. (2023), Astuty dan Aditia (2024), serta Aploegi et al. (2025) menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian lainnya juga 

menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap work-life balance dan 

kinerja karyawan (Vera Sari et al., 2025; Evendi et al., 2025). Selain itu, penelitian Haqhi et al. 

(2024) dan Nurfiani et al. (2025) membuktikan bahwa work-life balance berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian Pratama et al. (2025) dan Trievanni et al. 

(2025) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. 

Meskipun demikian, hasil penelitian terdahulu masih menunjukkan adanya 

inkonsistensi temuan. Beberapa penelitian menemukan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja karyawan (Dimas & Novi, 

2023; Herlina et al., 2024; Shokib et al., 2025). Demikian pula pada hubungan work-life 

balance dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, masih ditemukan hasil yang berbeda 

antarpenelitian. Perbedaan hasil tersebut menunjukkan adanya research gap yang perlu dikaji 

lebih lanjut, khususnya pada sektor perbankan daerah yang memiliki karakteristik organisasi 

dan budaya kerja yang berbeda dengan sektor lainnya. 

Berdasarkan fenomena empiris pada Bank Sultra serta adanya kesenjangan hasil 

penelitian terdahulu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan dengan mempertimbangkan peran work-life balance dan kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi.  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori 

manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi, sekaligus menjadi masukan bagi 

manajemen Bank Sultra dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja karyawan melalui 

penguatan budaya organisasi, peningkatan keseimbangan kehidupan kerja, dan penciptaan 

kepuasan kerja yang lebih baik. 
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2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal untuk 

menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui work-life balance 

dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian dilaksanakan pada Bank Sultra Cabang 

Raha dengan populasi sebanyak 64 karyawan. Sampel penelitian berjumlah 40 responden yang 

dipilih menggunakan teknik purposive sampling berdasarkan kriteria karyawan yang telah 

menikah. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dan didukung oleh data 

dokumentasi perusahaan. 

Analisis data dilakukan menggunakan metode SEM-PLS (Structural Equation 

Modeling–Partial Least Squares) dengan bantuan aplikasi SmartPLS 4.0. Pengujian meliputi 

uji validitas dan reliabilitas instrumen, evaluasi model pengukuran dan model struktural, serta 

pengujian hipotesis dan efek mediasi. Seluruh variabel diukur menggunakan skala Likert 5 

poin. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Asumsi Partial Least Square (PLS) 

Tabel 1. Hasil Pengujian Asumsi Linieritas. 

Hubungan Antara Variabel 
Hasil Uji Linieritas 

F Sig. Hasil 

Budaya organisasi → Work-life balance 204.207 0.000 Linear 

Budaya organisasi → Kepuasan kerja 329.142 0.000 Linear 

Budaya organisasi → Kinerja karyawan 443.673 0.000 Linear 

Work-life balance → Kinerja karyawan 314.970 0.000 Linear 

Kepuasan kerja → Kinerja karyawan 405.053 0.000 Linear 

Hasil uji linearitas menunjukkan bahwa hubungan antara budaya organisasi dengan 

work-life balance, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan bersifat linear yang ditunjukkan oleh 

nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian, seluruh hubungan antarvariabel dalam model 

struktural memenuhi asumsi linearitas sehingga layak untuk dianalisis lebih lanjut 

menggunakan metode PLS. 

Hasil Analisis Partial Least Square (PLS) 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Tabel 2. Nilai Rerata, Outer Loadings, Construct Reliability and Validity. 

Variabel dan Indikator Rerata 
Original 

Sample 

t-

statistics 

P-

values 
CA CR AVE 

Budaya organisasi (X) 4.12    0.970 0.978 0.919 

Synergy (X1) 3.96 0.941 35.549 0.000    

Trust (X2) 4.28 0.943 24.551 0.000    

Agile (X3) 4.08 0.964 50.568 0.000    

Reliable (X4) 4.13 0.985 122.256 0.000    

Work Life Balance (Y1) 3.92    0.982 0.987 0.949 

Keseimbangan waktu kerja (Y1.1) 3.93 0.980 113.506 0.000    

Keseimbangan keterlibatan (Y1.2) 3.88 0.983 99.483 0.000    
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Keseimbangan kepuasan kerja 

(Y1.3) 
3.94 0.984 113.246 0.000    

Keseimbangan komitmen kerja 

(Y1.4) 
3.95 0.950 31.262 0.000    

Kepuasan kerja (Y2) 3.95    0.957 0.967 0.857 

Kepuasan atas pekerjaan sendiri 

(Y2.1) 
3.92 0.976 87.411 0.000    

Kepuasan atas intensif & 

tunjangan (Y2.2) 
3.66 0.763 8.730 0.000    

Kepuasan terhadap kondisi kerja 

(Y2.3) 
3.99 0.970 79.417 0.000    

Kepuasan terhadap rekan kerja 

(Y2.4) 
4.04 0.954 57.193 0.000    

Kepuasan terhadap pengawasan 

(Y2.5) 
4.12 0.949 47.232 0.000    

Kinerja karyawan (Y3) 4.04    0.985 0.989 0.957 

Perspektif keuangan (Y3.1) 3.92 0.972 68.396 0.000    

Perspektif pelanggan (Y3.2) 4.09 0.982 90.208 0.000    

Perspektif proses bisnis internal 

(Y3.3) 
4.07 0.976 67.088 0.000    

Perspektif pembelajaran dan 

pertumbuhan (Y3.4) 
4.08 0.982 81.804 0.000    

Catatan: Average variance extracted (AVE) dan ϼ-value > 0.05; Outer loading > 0.60; 

Cronbach's Alpha (CA) dan Composite Reliability (CR) > 0.70 (Hair et al. 2023). 
 

Hasil evaluasi model pengukuran menunjukkan bahwa seluruh konstruk penelitian 

memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas, sehingga layak digunakan dalam analisis model 

struktural. Adapun hasil evaluasi model pengukuran dapat diringkas sebagai berikut: 1) 

Reliabilitas internal (internal consistency reliability) menunjukkan bahwa seluruh variabel 

memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas 0,70, sehingga instrumen penelitian dinyatakan reliabel 

dan memiliki konsistensi internal yang baik (Hair et al., 2023), 2) Reliabilitas indikator 

(indicator reliability) menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer loading di 

atas 0,60 dan signifikan (p < 0,05), sehingga setiap indikator mampu merepresentasikan 

konstruk laten yang diukur dengan baik (Hair et al., 2023), 3) Validitas konvergen (convergent 

validity) menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai Average Variance Extracted 

(AVE) di atas 0,50, yang mengindikasikan bahwa indikator mampu menjelaskan varians 

konstruk secara memadai (Hair et al., 2023), 4) Validitas diskriminan (discriminant validity) 

berdasarkan kriteria HTMT dan Fornell-Larcker menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki 

perbedaan empiris yang jelas dengan konstruk lainnya, sehingga validitas diskriminan model 

telah terpenuhi (Hair et al., 2023).  
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Tabel 3. Discriminant Validity. 

Variabel 
HTMT 

(X) 

HTMT 

(Y2) 

HTMT 

(Y3) 
AVE √AVE 

Fornell-

Larcker 

(X) 

Fornell-

Larcker 

(Y2) 

Fornell-

Larcker 

(Y3) 

Budaya 

organisasi 

(X) 

– – – 0.919 0.959 0.958 – – 

Kepuasan 

kerja (Y2) 
0.924 – – 0.857 0.926 0.916 0.926 – 

Kinerja 

karyawan 

(Y3) 

0.913 0.938 – 0.957 0.978 0.962 0.960 0.978 

Work life 

balance (Y1) 
0.915 0.944 0.945 0.949 0.974 0.924 0.921 0.949 

Catatan: Nilai HTMT ≥  0,95 mengkonfirmasi validitas diskriminan (Henseler et al., 

2016). 
 

Berdasarkan hasil evaluasi model pengukuran Tabel 3, secara keseluruhan hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat reliabilitas dan 

validitas yang memadai dan layak. Dengan demikian, tahap berikutnya adalah mengevaluasi 

model struktural untuk menguji hubungan  antar konstruk dalam model penelitian. 

Evaluasi Model Structural dan Model Fit  

Tabel 4. Nilai VIF dan f-square. 
Variabel Laten Inner model VIF Kategori f-square 

Budaya organisasi (X) → Work life balance (Y1) 0.142 2.830 

Budaya organisasi (X) → Kepuasan kerja (Y2) 0.210 1.538 

Budaya organisasi (X) → Kinerja karyawan (Y3) 0.281 0.213 

Work life balance (Y1) → Kinerja karyawan (Y3) 0.224 0.338 

Kepuasan kerja (Y2) → Kinerja karyawan (Y3) 0.147 0.188 

Catatan: Inner model VIF < 0,33 (Kock, 2015); f-square (0.02-0.15 Small, 0.15-0.35 

Medium, >    0.35 Large); (Hair et al. 2023). 
 

Hasil evaluasi model struktural menunjukkan bahwa seluruh nilai VIF berada pada 

batas yang direkomendasikan, sehingga model terbebas dari masalah multikolinearitas dan 

common method bias (Kock, 2015). Selain itu, nilai koefisien determinasi (R²) untuk work-life 

balance (0,854), kepuasan kerja (0,913), dan kinerja karyawan (0,958) menunjukkan bahwa 

model memiliki kemampuan prediksi yang kuat hingga sangat kuat dalam menjelaskan 

hubungan antarvariabel yang diteliti. 

Tabel 5. Nilai R-square, Q² dan model fit. 

Variabel 
R-

Square 

R-Square 

Adjusted 

Q2 (=1-

SSE/SSO) 

Fit 

Summary 

Saturated 

Model 

Estimated 

Model 

Work life 

balance (Y1) 
0.854 0.850 0.765 SRMR 0.044 0.045 

Kepuasan kerja 

(Y2) 
0.913 0.911 0.899 Chi-square 328.985 329.684 

Kinerja 

karyawan (Y3) 
0.958 0.954 0.785 NFI 0.803 0.802 

Keterangan: Q2 (0,02-0,15 Kecil, 0,15-0,35 Sedang, > 0,35 Besar); SRMR > 0,08 dan NFI > 

0,75; R square (substansial ≥0,75, moderat 0,50–0,74, lemah 0,25–0,49, dan sangat lemah 

<0,25) (Hair dkk., 2023). 
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Hasil pengujian relevansi prediktif menunjukkan bahwa nilai Q² pada variabel work-

life balance (0,765), kepuasan kerja (0,899), dan kinerja karyawan (0,785) berada di atas nol, 

sehingga model memiliki kemampuan prediksi yang baik terhadap variabel endogen yang 

diteliti. Selain itu, evaluasi model fit menunjukkan nilai SRMR sebesar 0,044–0,045 yang 

berada di bawah batas 0,08 serta nilai NFI sebesar 0,802. Hasil tersebut mengindikasikan 

bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang baik dengan data empiris dan layak digunakan 

untuk pengujian hipotesis. 

Pembahasan  

Pengaruh Bidaya Organisasi terhadap Work Life Balance  

 Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap work-life balance karyawan Bank Sultra Cabang Raha. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan budaya organisasi yang tercermin melalui 

nilai synergy, trust, agile, dan reliable, maka semakin baik pula keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Kondisi tersebut didukung oleh persepsi 

responden yang mayoritas menilai budaya organisasi telah diterapkan dengan baik, terutama 

pada aspek trust yang memperoleh penilaian tertinggi. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini mendukung Organizational Culture Theory yang 

menyatakan bahwa nilai, norma, dan praktik organisasi memengaruhi perilaku serta persepsi 

individu terhadap pekerjaan dan kehidupan pribadinya (Luthans, 2021). Budaya organisasi 

yang suportif mampu membantu karyawan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan personal. Temuan ini sejalan dengan penelitian Haqhi et al. (2024), Supendi et al. 

(2024), Ganiahariani et al. (2025), Edwina (2024), Ary Krisna et al. (2025), dan Vera Sari et 

al. (2025) yang membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap work-life balance. Perbedaan hasil dengan beberapa penelitian sebelumnya diduga 

disebabkan oleh perbedaan objek penelitian, karakteristik responden, metode analisis, dan 

pengukuran variabel yang digunakan. 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja  

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Sultra Cabang Raha. Peningkatan 

budaya organisasi yang tercermin melalui nilai STAR (Synergy, Trust, Agile, Reliable) 

terbukti meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan, kompensasi, kondisi kerja, rekan kerja, 

dan pengawasan. Temuan empiris menunjukkan bahwa dimensi trust memiliki kontribusi 

paling dominan, terutama dalam membangun kepercayaan, keterbukaan, kejujuran, dan 

tanggung jawab dalam lingkungan kerja. 
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Secara teoritis, hasil ini mendukung pandangan bahwa budaya organisasi merupakan 

seperangkat nilai dan norma bersama yang memengaruhi sikap dan kepuasan kerja karyawan 

(Schein, 2010; Luthans, 2011; Kreitner & Kinicki, 2014). Budaya yang kuat mendorong 

konsistensi perilaku, komitmen, dan perasaan puas terhadap pekerjaan (Robbins & Judge, 

2022). Temuan penelitian ini juga sejalan dengan hasil studi Ganiahariani et al. (2025), Evendi 

et al. (2025), Nurfiani et al. (2025), Barokah et al. (2025), Fazal Rizvi et al. (2025), Pratama et 

al. (2025), Trievanni et al. (2025), dan Umra et al. (2025) yang menemukan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Perbedaan dengan 

beberapa penelitian sebelumnya diduga dipengaruhi oleh perbedaan objek, karakteristik 

sampel, metode analisis, dan pengukuran variabel. 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Sultra Cabang Raha. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa semakin baik penerapan budaya organisasi yang tercermin melalui nilai STAR 

(Synergy, Trust, Agile, dan Reliable), maka semakin tinggi pula kinerja karyawan yang 

ditunjukkan melalui perspektif keuangan, pelanggan, proses bisnis internal, serta pembelajaran 

dan pertumbuhan. Secara empiris, mayoritas responden menilai bahwa budaya organisasi telah 

diterapkan dengan baik, didukung oleh karakteristik karyawan yang sebagian besar berada 

pada usia produktif sehingga mampu mendukung pencapaian kinerja yang optimal. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini mendukung teori perilaku organisasi dan 

organizational culture theory yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan faktor 

penting yang memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan (Robbins & Coulter, 2012; Luthans, 

2021). Budaya organisasi yang kuat mampu meningkatkan komitmen, kolaborasi, dan 

produktivitas kerja sehingga berdampak pada peningkatan kinerja.  

Temuan ini sejalan dengan penelitian Vera Sari et al. (2025), Evendi et al. (2025), 

Nurfiani et al. (2025), Fazal Rizvi et al. (2025), Pratama et al. (2025), dan Bryan et al. (2025) 

yang menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Perbedaan hasil dengan beberapa penelitian sebelumnya diduga disebabkan 

oleh perbedaan karakteristik objek penelitian, responden, metode analisis, dan konteks 

organisasi yang diteliti. 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Sultra Cabang Raha.  
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Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi yang tercermin melalui keseimbangan waktu, keterlibatan kerja, kepuasan 

kerja, dan komitmen kerja, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Berdasarkan persepsi 

responden, dimensi keseimbangan komitmen kerja menjadi aspek yang paling dominan dalam 

mendukung terciptanya work-life balance yang baik. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini mendukung Role Balance Theory yang menyatakan 

bahwa individu yang mampu menyeimbangkan berbagai peran dalam kehidupannya cenderung 

memiliki tingkat stres yang lebih rendah dan kinerja yang lebih optimal (Greenhaus & Allen, 

2011). Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi memungkinkan karyawan bekerja lebih 

fokus, produktif, dan efektif dalam mencapai tujuan organisasi. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Haqhi et al. (2024), Evendi et al. (2025), Nurfiani et al. (2025), Barokah et al. (2025), 

Fazal Rizvi et al. (2025), dan Saputra et al. (2025) yang menemukan bahwa work-life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil dengan 

beberapa penelitian sebelumnya diduga disebabkan oleh perbedaan karakteristik organisasi, 

responden, metode analisis, serta pengukuran variabel yang digunakan. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan Bank Sultra Cabang Raha. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang 

dihasilkan. Kepuasan kerja yang tercermin melalui kepuasan terhadap pekerjaan, insentif dan 

tunjangan, kondisi kerja, rekan kerja, serta pengawasan terbukti mampu meningkatkan kinerja 

karyawan. Berdasarkan persepsi responden, kepuasan terhadap pengawasan memperoleh 

penilaian tertinggi, sedangkan berdasarkan hasil pengukuran, kepuasan terhadap pekerjaan 

menjadi indikator yang paling dominan dalam merefleksikan kepuasan kerja. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini mendukung teori kepuasan kerja yang menyatakan 

bahwa karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja 

yang lebih baik (Robbins & Judge, 2022; Dessler, 2020). Temuan ini juga sejalan dengan 

penelitian Evendi et al. (2025), Nurfiani et al. (2025), Fazal Rizvi et al. (2025), Pratama et al. 

(2025), Trievanni et al. (2025), Saputra et al. (2025), dan Bryan et al. (2025) yang menemukan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Perbedaan hasil dengan beberapa penelitian sebelumnya diduga disebabkan oleh perbedaan 

objek penelitian, karakteristik responden, metode analisis, dan pengukuran variabel yang 

digunakan. 
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Peran Work Life Balance sebagai Mediasi Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan  

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa work-life balance berperan sebagai 

mediasi parsial dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang tercermin melalui nilai STAR (Synergy, Trust, 

Agile, dan Reliable) tidak hanya meningkatkan kinerja karyawan secara langsung, tetapi juga 

secara tidak langsung melalui peningkatan work-life balance. Dengan kata lain, semakin baik 

budaya organisasi yang diterapkan, semakin baik pula keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini memperkuat pandangan bahwa work-life balance 

merupakan mekanisme penting yang menghubungkan budaya organisasi dengan kinerja 

karyawan (Zhang & Li, 2020). Budaya organisasi yang mendukung kesejahteraan karyawan 

mampu menciptakan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga 

mendorong peningkatan kinerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian Haqhi et al. (2024), 

Kavita dan Nagpur (2025), serta Vera Sari et al. (2025) yang membuktikan bahwa work-life 

balance berperan sebagai variabel mediasi pada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. 

Peran Kepuasan Kerja sebagai Mediasi Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediasi parsial 

pada hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa budaya organisasi yang baik tidak hanya meningkatkan kinerja karyawan secara 

langsung, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja. Dengan demikian, semakin kuat 

penerapan nilai budaya organisasi, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Secara teoritis, hasil penelitian ini mendukung teori perilaku organisasi dan Knowledge 

Based View yang menjelaskan bahwa budaya organisasi dan kepuasan kerja merupakan faktor 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan (Luthans, 2021; Grant, 2002). Temuan ini juga 

sejalan dengan penelitian Hamid dan Prasojo (2025), Bryan et al. (2025), Abdurrahman et al. 

(2025), Aploegi et al. (2025), Shokib et al. (2025), Evendi et al. (2025), dan Nurfiani et al. 

(2025) yang menemukan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil dengan beberapa penelitian sebelumnya 

diduga dipengaruhi oleh perbedaan karakteristik organisasi, responden, metode analisis, serta 

pengukuran variabel yang digunakan. 
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4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan sebagai 

berikut:1) Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance. 

Semakin baik penerapan budaya organisasi yang tercermin melalui nilai STAR (Synergy, 

Trust, Agile, dan Reliable), maka semakin baik pula keseimbangan kehidupan kerja karyawan. 

2) Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penerapan 

budaya organisasi yang kuat mampu meningkatkan kepuasan karyawan terhadap pekerjaan, 

kompensasi, kondisi kerja, rekan kerja, dan pengawasan, 3) Budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi yang baik terbukti mampu 

meningkatkan kinerja karyawan yang tercermin dari perspektif keuangan, pelanggan, proses 

bisnis internal, serta pembelajaran dan pertumbuhan, 4) Work-life balance berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan karyawan, 5) Kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, 6) Work-

life balance berperan sebagai mediasi parsial pada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja 

karyawan baik secara langsung maupun melalui peningkatan work-life balance, 7) Kepuasan 

kerja berperan sebagai mediasi parsial pada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian, budaya organisasi yang baik dapat meningkatkan kinerja 

karyawan secara langsung maupun tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja.  

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, Bank Sultra Cabang Raha perlu meningkatkan 

implementasi budaya organisasi, khususnya pada aspek synergy, melalui penguatan 

komunikasi yang efektif, peningkatan kerja sama antarkaryawan, serta pengembangan 

kompetensi dan jaringan kerja. Selain itu, perusahaan perlu memperhatikan peningkatan work-

life balance, terutama pada aspek keterlibatan kerja, dengan menciptakan keseimbangan yang 

lebih baik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga karyawan dapat 

menjalankan kedua perannya secara optimal. Di sisi lain, peningkatan kepuasan kerja perlu 

dilakukan terutama terkait insentif dan tunjangan melalui pemberian kompensasi yang adil, 

kompetitif, dan sesuai dengan kinerja yang dicapai.  
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Selanjutnya, untuk meningkatkan kinerja karyawan, manajemen perlu berfokus pada 

aspek perspektif keuangan dengan mendorong pertumbuhan pendapatan, meningkatkan 

efisiensi operasional, mengoptimalkan penggunaan aset perusahaan, serta meningkatkan 

profitabilitas secara berkelanjutan. Dengan langkah-langkah tersebut, diharapkan 

kesejahteraan dan kinerja karyawan dapat terus meningkat sehingga mendukung pencapaian 

tujuan organisasi secara lebih optimal. 
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