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Abstract

This study aims to analyze the influence of organizational culture perception and transformational
leadership on job satisfaction with work attitude as a mediator among frontliners at Bank BRI
Rembang Branch Office. The research method used was quantitative, with a population of 124
respondents. A saturated sampling method was used, with a sample size of 94 respondents. Data
collection was conducted using a scale method consisting of scales. The analysis method used was
SEM (Structural Equation Modeling) using the SmartPLS 4.0 application. This study has seven
hypotheses. The first hypothesis is that Organizational Culture Perception affects Job Satisfaction
(T Statistic= 1.990; P=0.001). The second hypothesis is that Transformational Leadership affects
Job Satisfaction (T Statistic=3.344 ; P=0.001), the third hypothesis is that Organizational Culture
Perception affects Work Attitude (T Statistic= 4.861 ; P=0.000), while the fourth hypothesis is
rejected, namely that Transformational Leadership does not affect Work Attitude (T Statistic=1.560
; P=0.056), the fifth hypothesis that Work Attitude affects Job Satisfaction (T Statistic=2.209 ;
P=0.043), the sixth hypothesis that Perception of Organizational Culture affects Job Satisfaction
through Work Attitude (T Statistic=2.682 ; P=0.000), while the seventh hypothesis was rejected,
namely that Transformational Leadership does not affect Job Satisfaction through Work Attitude (T
Statistic=1.375 ; P=1.169).

Keywords: Organizational Culture Perception, Transformational Leadership, Job Satisfaction,
Work Attitude, Frontliner.

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Persepsi Budaya Organisasi dan
Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja dengan Sikap Kerja sebagai Mediator
pada Frontliner Bank BRI Kantor Cabang Rembang. Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif, populasi dalam penelitian ini adalah 124 responden, dengan menggunakan metode
sampel jenuh, sampel yang digunakan sebanyak 94 responden. Pengambilan data dilakukan
menggunakan metode skala yang terdiri dari skala. Metode analisis yang digunakan adalah metode
SEM (Structural Equation Modeling) dengan menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0. Hasil penelitian
ini memiliki 7 hipotesis, yaitu hipotesis pertama Persepsi Budaya Organisasi berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja (T Statistic= 1,990 ; P=0,001), hipotesis kedua Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (T Statistic=3,344 ; P=0,001), hipotesis ketiga Persepsi
Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Sikap Kerja (T Statistic= 4,861 ; P=0,000), sedangkan
hipotesis keempat ditolak yaitu Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh terhadap Sikap
Kerja (T Statistic=1,560 ; P=0,056), hipotesis kelima Sikap Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja (T Statistic=2,209 ; P=0,043), hipotesis keenam Persepsi Budaya Organisasi berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja melalui Sikap Kerja (T Statistic=2,682 ; P=0,000), sedangkan hipotesis
ketujuh ditolak yaitu Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
melalui Sikap Kerja (T Statistic=1,375 ; P=1,169).

Kata Kunci: Persepsi Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, Sikap
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Kerja, Frontliner.

PENDAHULUAN

Industri perbankan di Indonesia memegang peran sentral dalam menopang pertumbuhan
ekonomi nasional, Dalam dekade terakhir, sektor perbankan nasional mengalami transformasi
yang signifikan seiring dengan pesatnya perkembangan teknologi digital, dinamika regulasi,
serta meningkatnya ekspektasi nasabah terhadap kualitas layanan. Di era globalisai yang penuh
dengan ketidakpastian, SDM tetap menjadi asset paling penting dan salah satu indikator
keberhasilannya Adalah terciptanya kepuasan kerja yang tinggi, karyawan yang puas cenderung
punya dedikasi yang tinggi, Tingkat absensi yang rendah dan berkontribusi yang positif, namun
untuk mendapatkan kepuasan kerja karyawan bukanlah hal yang mudah karena dipengaruhi
oleh faktor internal dan eksternal.

Salah satu faktor fundamental Adalah persepsi budaya organisasi yang merupakan sistem
nilai dan norma yang dianut Bersama, jika karyawan mempersepsikan budaya tersebut sebagai
lingkungan yang mendukung dan sejalan dengan nila-nilai mereka, maka kepuasan dalam
bekerja akan meningkat, dan begitupun sebaliknya jika ketidakcocokan persepsi terhadap
budaya kerja seringkali menjadi pemicu utama ketidakpuasan dalam bekerja.

Selain budaya peran seorang pemimpin sangat penting dalam menentukan arah kepuasan
karyawannya, kepemimpinan transformasional hadir sebagai model kepemimpinan yang
mampu menjadi inspirasi dan memotivasi para karyawannya untuk mencapai hasil yang
diinginkan oleh suatu organisasi, pemimpin yang mampu mentransformasikan visi dan misi
menjadi aksi yang nyata dan memberikan perhatian kepada karyawannya membuat karyawan
merasa dihargai dan meningkatkan kepuasan kerja, namun hubungan antara budaya oraganisasi
dan kepemimpinan terhadap kepuasan Kkerja tidak selalu bersifat langsung, tetapi terdapat faktor
psikologis internal karyawan yaitu sikap kerja. Sikap kerja menjadi cermin perasaan, perilaku
karyawan, dan keyakinan terhadap pekerjaannya, budaya yang posistif dan kepemimpinan yang
mengayoni, diharapkan mampu membentuk sikap kerja yang positif terlebih dahulu, sebelum
akhirnya membuahakn kepuasan kerja untuk karyawan.

Berdasarkan kompleksitas hubungan antar variabel tersebut, penelitian ini bertujuan
untuk menguji lebih dalam mengenai pengaruh persepsi budaya organisasi dan kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja, dengan menempatkan sikap kerja sebagai variabel
mediator sebagaimana tertuang dalam kerangka berpikir penelitian.

Di sisi lain, perubahan lingkungan bisnis yang cepat dan penuh tekanan menuntut bank
tidak hanya fokus pada aspek eksternal seperti produk dan layanan, tetapi juga pada pengelolaan
internal, khususnya dalam hal pengelolaan sumber daya manusia. Karyawan, terutama yang
berada di garda terdepan (frontliner), memainkan peran krusial dalam membentuk citra bank
dan memengaruhi kepuasan serta kepercayaan nasabah. Oleh karena itu, perhatian terhadap
kondisi kerja, kepuasan, dan sikap kerja para frontliner menjadi semakin penting dalam konteks
perbankan modern di Indonesia.

Dalam menghadapi tantangan dan tekanan kerja di sektor perbankan, salah satu aspek
yang menjadi perhatian penting adalah kepuasan kerja karyawan. Kepuasan Kkerja
mencerminkan perasaan positif atau negatif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya, dan
menjadi indikator penting dalam menilai sejauh mana organisasi berhasil memenuhi harapan
dan kebutuhan karyawannya. Kepuasan kerja tidak hanya memengaruhi produktivitas
individual, tetapi juga berkaitan erat dengan loyalitas, semangat kerja, dan komitmen terhadap
organisasi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja
yang lebih baik, memiliki hubungan interpersonal yang sehat di tempat kerja, serta lebih mampu
memberikan pelayanan prima kepada nasabah, terutama dalam konteks pelayanan frontliner di
sektor perbankan.
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Menurut Robbins dan Judge (2017), kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum
individu terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan sejauh mana seseorang menyukai
pekerjaannya. Hal ini mencakup berbagai aspek seperti kompensasi, hubungan dengan rekan
kerja dan atasan, kondisi kerja, serta peluang pengembangan karier. Kepuasan yang tinggi akan
menurunkan turnover dan meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi.

Salah satu institusi perbankan yang memiliki peran strategis dalam melayani masyarakat
hingga ke pelosok adalah Bank Rakyat Indonesia (BRI). Dikenal luas dengan fokus pada sektor
mikro dan UMKM, BRI memiliki jaringan kantor yang tersebar luas di seluruh Indonesia,
termasuk di wilayah Kabupaten Rembang, Jawa Tengah. Bank BRI Kantor Cabang Rembang
merupakan salah satu cabang yang memiliki tanggung jawab besar dalam memberikan layanan
keuangan kepada masyarakat setempat. Dalam menjalankan fungsi pelayanan, peran frontliner
seperti teller dan customer service sangat vital karena menjadi ujung tombak dalam membangun
interaksi langsung dengan nasabah.

Kepuasan kerja merupakan hal yang menjadi perhatian dalam suatu organisasi
perusahaan, termasuk di perbankan. Bank sudah seharusnya memuaskan karyawannya karena
mereka merupakan aset yang berharga bagi bank. Upaya memuaskan karyawan ini penting agar
karyawan dapat berkinerja baik, khususunya dalam memberikan layanan kepada nasabah.
Penelitian sebelumnya oleh Dian (2019) memperlihatkan bahwa kepuasan karyawan akan
berdampak pada pemberian layanan kepada nasabah. Mengingat pentingnya kepuasan kerja ini,
maka sangat penting bagi bank untuk mengetahui faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Dalam realitasnya, dinamika pekerjaan frontliner di lingkungan BRI tidak lepas dari
tantangan seperti tingginya intensitas pelayanan, target kerja yang ketat, serta kebutuhan untuk
menjaga sikap profesional di tengah tekanan kerja yang tinggi. Situasi ini menimbulkan
kebutuhan untuk memahami sejauh mana kepuasan kerja dirasakan oleh para frontliner di
Kantor Cabang Rembang, serta apa saja faktor yang memengaruhinya. Guna memperoleh
gambaran awal mengenai kepuasan kerja karyawan, peneliti melakukan wawancara eksploratif
dengan sepuluh orang yang bertugas sebagai frontliner di Bank BRI Kantor Cabang Rembang.
Subjek terdiri dari seorang customer service, seorang teller, dan seorang security. Sepuluh
responden tersebut memiliki pengalaman langsung dalam menghadapi nasabah serta tekanan
kerja harian yang kompleks.

Berikut adalah hasil data Indeks Kepuasan Karyawan ( Employee Satisfaction Index
(ESI) ) — Bank BRI Kantor Cabang Rembang (2025) yang diperoleh dengan menggunakan data
kuesioner internal BRI Cabang Rembang.

Tabel 1 Aspek Penilaian Indeks Kepuasan Karyawan Employee Satisfaction Index (ESI)

- . Skor Rata- .
Aspek Penilaian Indikator rata (1-5) Kategori
1. Pekerjaan Itu Sendiri Menarik, menaptang, sesual 4.2 Puas
keahlian
2. Gaji dan Tunjangan Kesesu_alan gal dengan beban 4.0 Puas
kerja, tunjangan, bonus
3. Hubungan dengan | Dukungan, komunikasi, keadilan, 37 Cukup
Atasan gaya kepemimpinan ' Puas
4. Hubungan dengan Kerja tim, kekompakan, dukungan Cukup
persepsi budaya . 3.8
. rekan, keputusan yang adil Puas
organisasi
5. Peluang_ Karier dan Kejelasan jenjang k_arler, sistem 40 PUas
Promosi promosi
6. Kondisi dan Fasilitas kerja, kenyamanan,
! . . 4.1 Puas
Lingkungan Kerja keamanan, ergonomic
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7. Keseimbangan Kerja | Waktu kerja, fleksibilitas, beban 3.9 Cukup
dan Kehidupan kerja terhadap waktu pribadi ' Puas
8. Pengembangan Diri & Akses pelatihan, kesempatan
. - . 4.0 Puas
Pelatihan belajar, coaching

Berdasarkan hasil survei kepuasan kerja karyawan yang mencakup delapan aspek
penilaian utama, secara umum tingkat kepuasan berada dalam kategori "Puas", dengan skor
rata-rata berkisar antara 3.7 hingga 4.2 pada skala 1 sampai 5. Hal ini mencerminkan bahwa
sebagian besar karyawan memiliki pandangan yang positif terhadap lingkungan kerja dan
berbagai kebijakan organisasi, meskipun terdapat beberapa area yang perlu mendapatkan
perhatian lebih lanjut.

Aspek dengan skor tertinggi adalah “Pekerjaan Itu Sendiri”, dengan skor rata-rata 4.2.
Karyawan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan cukup menarik, menantang, dan sesuai
dengan keahlian yang dimiliki. Hal ini menjadi indikator bahwa karyawan terlibat secara aktif
dan merasa pekerjaannya bermakna. Pada aspek Gaji dan Tunjangan, serta Peluang Karier dan
Promosi, masing-masing memperoleh skor 4.0, yang menandakan tingkat kepuasan yang baik
terhadap sistem kompensasi dan pengembangan karier. Karyawan merasa bahwa gaji yang
diterima cukup sesuai dengan beban kerja, dan ada kejelasan terkait jenjang karier serta sistem
promosi yang berlaku di organisasi. Kondisi dan lingkungan kerja juga dinilai positif, dengan
skor 4.1, yang menunjukkan bahwa fasilitas kerja, kenyamanan, keamanan, dan faktor
ergonomis telah cukup mendukung produktivitas karyawan.

Disisi lain, aspek Pengembangan Diri dan Pelatihan juga mendapat skor 4.0,
mencerminkan bahwa organisasi telah menyediakan cukup banyak kesempatan bagi karyawan
untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi melalui pelatihan, coaching, dan akses
pembelajaran lainnya. Terdapat tiga aspek yang masih berada dalam kategori “Cukup Puas”,
yang perlu menjadi perhatian manajemen. Pertama, Hubungan dengan Atasan memperoleh skor
3.7, yang menunjukkan masih adanya tantangan dalam hal dukungan, komunikasi, dan gaya
kepemimpinan. Kedua, Hubungan dengan Persepsi Budaya Organisasi mendapat skor 3.8, yang
mengindikasikan bahwa meskipun kerja tim dan kekompakan relatif terjaga, masih ada ruang
untuk meningkatkan keadilan dan dukungan rekan kerja. Ketiga, Keseimbangan Kerja dan
Kehidupan (Work-Life Balance) memperoleh skor 3.9, yang mencerminkan bahwa sebagian
karyawan masih mengalami kesulitan dalam mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi, terutama terkait fleksibilitas dan beban kerja.

Hasil Wawancara dari beberapa responden Bank BRI Cabang Rembang bahwa ada
beberapa faktor yang mempengaruhi Persepsi Budaya Organisasi dan Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kepuasan Kerja dengan Sikap Kerja di Bank BRI Cabang Rembang
menjelaskan adanya pengaruh mengenai Budaya Organissi Salah satu frontliner, EM,
menyampaikan bahwa meskipun telah berusaha memberikan pelayanan terbaik, responden
merasa tidak dihargai secara optimal oleh sistem maupun pihak internal. Responden
mengungkapkan bahwa persepsi budaya organisasi yang terlalu kaku membatasi inisiatif dan
kreativitas, dan hal ini berdampak pada rasa puas dalam bekerja. Kehadiran atasan dengan gaya
kepemimpinan yang terbuka dan suportif sangat membantu meningkatkan semangat kerja
karyawan. EM juga menekankan pentingnya sikap kerja positif sebagai bentuk tanggung jawab
pribadi yang mampu menjaga kestabilan emosional dan kepuasan dalam bekerja.
(KB.LB/W1/EM/41-44).

AA mengungkapkan bahwa bekerja sebagai teller tidak semudah yang terlihat dari luar.
Di balik kenyamanan ruangan ber-AC, terdapat tekanan tinggi, terutama saat sistem mengalami
gangguan dan antrean panjang. Responden merasa bahwa persepsi budaya organisasi terlalu
formal, membatasi komunikasi dua arah dan menghambat aspirasi karyawan. Meski responden
memiliki sikap profesional dan positif, AA menyadari bahwa sikap tersebut tidak cukup bila
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tidak ditopang oleh gaya kepemimpinan yang mendukung. AA menegaskan bahwa kepuasan
kerja baru bisa tercapai bila ada dukungan dari sistem dan atasan (KB.LB/W2/AA/35-40). DK,
yang telah bekerja selama 11 tahun sebagai petugas keamanan, menyoroti bahwa peran security
kerap dianggap remeh meskipun memiliki tanggung jawab besar. Responden merasa budaya
kerja yang terlalu formal membuatnya sulit bergerak di luar prosedur, meskipun tujuannya
membantu. DK mengapresiasi atasan yang komunikatif dan mampu memberi semangat melalui
tindakan nyata, bukan hanya instruksi. Bagi DK, sikap kerja ikhlas dan penuh tanggung jawab
adalah kunci untuk tetap bertahan (KB.LB/W2/DK/29-33).

Sejalan dengan hal tersebut, Robbins dan Coulter (2019) menjelaskan bahwa persepsi
budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang dianut oleh anggota organisasi, yang
sekaligus membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Budaya ini terbentuk dari
nilai-nilai inti yang diwariskan oleh pimpinan sebelumnya serta terus berkembang seiring
waktu. Persepsi budaya organisasi yang kuat mampu menciptakan identitas, loyalitas, serta arah
yang jelas bagi seluruh anggota organisasi.

Hasil temuan tersebut sejalan dengan penelitian Wahyuddin et al. (2021) yang dilakukan
di UIN Alauddin Makassar. Penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi budaya organisasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dosen. Budaya yang kaku dan minim
penghargaan terhadap kontribusi individu menyebabkan kepuasan kerja berada pada tingkat
sedang bahkan cenderung rendah. Sebaliknya, ketika nilai-nilai organisasi mendukung
komunikasi terbuka, penghargaan, dan kolaborasi, kepuasan kerja meningkat secara signifikan.
Oleh karena itu, dalam konteks Bank BRI Kantor Cabang Rembang, perbaikan terhadap aspek
persepsi budaya organisasi perlu menjadi perhatian manajemen. Budaya yang terbuka terhadap
masukan, memberikan ruang aspirasi, dan mengapresiasi kontribusi setiap karyawan dapat
menjadi kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja secara menyeluruh.

Persepsi budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional merupakan faktor
penting yang turut membentuk tingkat kepuasan kerja karyawan. Gaya kepemimpinan ini
berorientasi pada pemberdayaan, pemberian inspirasi, serta pengembangan potensi individu
dalam organisasi. Pemimpin transformasional tidak hanya mengatur dan mengawasi, tetapi
berperan sebagai sumber motivasi, panutan, dan fasilitator pertumbuhan karyawan. Burns
(2019) menekankan bahwa pemimpin transformasional menggerakkan perubahan nilai dan
kesadaran moral dalam organisasi, sementara Bass (2020) menjelaskan bahwa pemimpin
transformasional mampu membangkitkan semangat, loyalitas, dan komitmen bawahan melalui
pengaruh karismatik, inspirasi, stimulasi intelektual, dan perhatian individual, selain itu
kepemimpinan transformasional juga mendorong pemberdayaan karyawan serta meningkatkan
kepuasan kerja dalam organisasi.

Dalam konteks organisasi modern, kepemimpinan transformasional sangat dibutuhkan
untuk membangun budaya kerja yang suportif dan dinamis. Bass (2020), menjelaskan bahwa
pemimpin transformasional harus dapat menginspirasi dan memberdayakan bawahan atau
pengikutnya, untuk mencapai tujuan di luar kepentingan pribadi demi kebaikan dan tercapainya
visi misi organisasi atau kelompok yang lebih besar. Kepemimpinan yang mampu
menumbuhkan rasa percaya, memberdayakan bawahan, dan menumbuhkan tanggung jawab
kolektif akan berdampak langsung pada meningkatnya kepuasan kerja. Karyawan merasa
dihargai, diberi ruang untuk berkembang, serta dilibatkan dalam pencapaian tujuan organisasi
secara bermakna. Hal ini secara alami meningkatkan loyalitas, semangat kerja, dan perasaan
memiliki terhadap organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Pratama (2018) juga mengungkapkan bahwa
kepemimpinan transformasional berperan penting dalam membentuk suasana kerja yang
kondusif dan mendukung kesejahteraan psikologis karyawan. Pemimpin yang inovatif, adaptif,
dan peduli terhadap kebutuhan bawahannya cenderung mampu menciptakan loyalitas dan
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kepuasan dalam bekerja. Kepemimpinan transformasional berkontribusi positif dalam
membangun kepuasan kerja, terutama dalam organisasi yang menuntut Kinerja tinggi dan
pelayanan prima seperti sektor perbankan. Persepsi budaya organisasi dan kepemimpinan
transformasional, sikap kerja juga memegang peranan penting dalam mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Sikap kerja mencerminkan kecenderungan perilaku individu terhadap
pekerjaannya, baik yang ditunjukkan melalui komitmen, tanggung jawab, kedisiplinan, maupun
motivasi intrinsik. Sikap ini terbentuk dari pengalaman kerja sehari-hari, persepsi terhadap
lingkungan kerja, serta nilai-nilai yang dianut oleh individu. Menurut Robbins dan Judge
(2017), sikap kerja merupakan evaluasi kognitif, afektif, dan perilaku terhadap pekerjaan
seseorang yang akan memengaruhi bagaimana individu tersebut merespons situasi kerja. Sikap
kerja yang positif akan menciptakan persepsi yang konstruktif terhadap tugas, kolega, dan
pimpinan, sehingga memperbesar peluang terbentuknya kepuasan kerja yang tinggi.

Penelitian yang dilakukan oleh Musa (2023) menunjukkan bahwa sikap kerja berperan
penting dalam membentuk kepuasan kerja dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Sikap
yang positif, seperti semangat kerja, rasa tanggung jawab, dan antusiasme terhadap tugas-tugas
pekerjaan, terbukti mampu meningkatkan produktivitas, membangun kerja sama tim, dan
menciptakan suasana kerja yang kondusif. Sebaliknya, sikap negatif, seperti rasa apatis,
ketidakpedulian, atau kecenderungan untuk menghindari tanggung jawab, dapat menurunkan
semangat kerja serta mengganggu keharmonisan lingkungan kerja.

Sikap kerja mencerminkan ekspresi evaluatif yang terdiri dari komponen kognitif
(keyakinan), afektif (perasaan), dan perilaku (tindakan). Ketiga komponen ini memengaruhi
cara individu berinteraksi dengan lingkungan kerjanya. Oleh karena itu, pemahaman terhadap
sikap kerja karyawan menjadi penting untuk memastikan bahwa setiap individu merasa
dihargai, memiliki makna dalam pekerjaannya, dan terhubung secara emosional dengan
organisasi.

Telah banyak penelitian yang mengkaji hubungan antara variabel persepsi budaya
organisasi, kepemimpinan transformasional, sikap kerja, dan kepuasan kerja, masih terdapat
sejumlah celah yang perlu dieksplorasi lebih dalam, khususnya dalam konteks sektor perbankan
di tingkat operasional frontliner. Beberapa gap penting sebagai berikut:

Berbagai penelitian sebelumnya secara konsisten menunjukkan bahwa persepsi budaya
organisasi dan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Sulistyawati (2022) menemukan bahwa persepsi budaya organisasi dan
kepemimpinan transformasional berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja karyawan
milenialdalam penelitian ini belum menguji peran sikap kerja sebagai variabel moderator, pada
penelitian Lestari dan Wibowo (2021) menemukan bahwa sikap kerja memoderasi hubungan
antara persepsi budaya organisasi dan kepuasan kerja. Persepsi budaya organisasi yang baik
tidak akan maksimal efeknya terhadap kepuasan kerja jika sikap kerja karyawan rendah.yang
dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh tersebut, serta belum memfokuskan pada
konteks kerja frontliner di sektor perbankan. Penelitian oleh Mattajang et al. (2022) juga
menunjukkan pengaruh kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap Keterikatan Karyawan
(employee engagement), tetapi tidak mempertimbangkan persepsi budaya organisasi dan
variabel moderasi sikap kerja.

Abdul Hakim (2015) lebih lanjut menyoroti peran persepsi budaya organisasi dalam
meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan perbankan, namun tidak melibatkan unsur
kepemimpinan ataupun sikap kerja dalam analisisnya. Di sisi lain, Singh dan Yadav (2020)
menempatkan persepsi budaya organisasi sebagai mediator antara kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja, tetapi studi tersebut dilakukan dalam konteks bank di
India dan tidak melibatkan variabel sikap kerja yang dapat memperkuat hubungan antar variabel
tersebut.
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Berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya, hasil wawancara dengan beberapa
karyawan frontliner di Bank BRI Cabang Rembang menunjukkan adanya dinamika yang lebih
kompleks. Karyawan mengungkapkan bahwa persepsi budaya organisasi yang terlalu formal
dan kaku sering kali membatasi ruang inisiatif serta komunikasi dua arah. Kehadiran
kepemimpinan yang suportif belum secara otomatis menjamin tercapainya kepuasan kerja
tanpa adanya sikap kerja positif dari individu. Salah satu frontliner, Responden EM
(KB.LB/W1/EM/27-34), menyampaikan bahwa sikap kerja yang penuh tanggung jawab dan
stabil secara emosional membantunya tetap termotivasi meskipun sistem kerja kurang
apresiatif. Pernyataan ini sejalan dengan Responden AA (KB.LB/W2/EM/27-34) dan
Responden DK (KB.LB/W3/DK/5-10) yang sama-sama menekankan pentingnya sikap kerja
dalam menghadapi tekanan pekerjaan, keterbatasan komunikasi, hingga perasaan kurang
dihargai oleh sistem.

Penelitian ini berupaya mengisi kesenjangan yang belum dijangkau oleh studi
sebelumnya dengan mengintegrasikan persepsi budaya organisasi dan kepemimpinan
transformasional serta menempatkan sikap kerja sebagai variabel moderator. Fokus penelitian
ini pada karyawan frontliner di sektor perbankan, khususnya Bank BRI Kantor Cabang
Rembang, memberikan kontribusi kontekstual yang lebih spesifik dan relevan terhadap
dinamika kepuasan kerja di lingkungan kerja yang memiliki tuntutan pelayanan tinggi dan
tekanan sistemik yang kuat.

Hasil studi lapangan serta penelitian terdahulu yang telah dibahas, menjadi topik menarik
yang membuat peneliti melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Persepsi Budaya
Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja dengan Sikap Kerja
sebagai Mediator pada Frontliner Bank BRI Kantor Cabang Rembang.

METODE

Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini yaitu menggunakan metode
penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif sendiri yaitu data penelitian berupa angka-angka dan
analisis menggunakan statistik (Sugiyono, 2019). Pendapat yang lain disampaikan oleh
Salahudin (2017) mengatakan bahwa penelitian kuantitatif merupakan penelitian ilmiah yang
sistematis terhadap bagian-bagian dan fenomena serta hubungan-hubungannya.

Variabel penelitian adalah suatu atribut, sifat dari orang , obyek suatu konsep yang dapat
diukur dan memiliki variasi. Variabel adalah segala sesuatu yang dapat berpengaruh dan bisa
diukur dalam penelitian. Variabel digunakan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara
satu faktor dengan faktor lainnya. (Sugiyono, 2019).

HASIL PENELITIAN
Berdasarkan analisis pengujian variabel yang telah dilakukan maka dapat diperoleh hasil
sebagai berikut:
1. Pengaruh langsung antara Persepsi Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
Pada penelitian ini, dari hasil pengujian yang telah dilakukan, diketahui bahwa persepsi
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan frontliner bank BRI Cabang
Rembang, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima.
Persepsi budaya organisasi memainkan peran penting dalam membentuk persepsi, sikap, dan
perilaku karyawan terhadap pekerjaan. Budaya yang kuat dan positif mampu menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif, memperkuat rasa memiliki, serta meningkatkan kepuasan

kerja.
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Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Subijanto (2019) pada karyawan
Bank BJB Cabang Surabaya. Penelitian tersebut mengungkap bahwa persepsi budaya
organisasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Semakin kuat
persepsi budaya organisasi dalam hal orientasi pada hasil, komunikasi terbuka, dan dukungan
terhadap perkembangan karyawan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan
oleh individu.

Hasil temuan di lapangan menunjukkan bahwa budaya yang menghargai kontribusi dan
memberikan ruang bagi partisipasi karyawan terbukti menciptakan kondisi kerja yang lebih
positif dan produktif, selain itu pada karyawan, hubungan baik dengan atasan dan rekan kerja
menjadi salah satu faktor paling dominan dalam menciptakan perasaan puas terhadap pekerjaan.
Hal ini menunjukkan bahwa budaya yang mendukung interaksi sosial yang sehat dan
penghargaan yang adil akan mendorong keterlibatan dan kenyamanan kerja yang lebih besar.
2. Pengaruh langsung antara Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan

Kerja

Pada penelitian ini, dari hasil pengujian yang telah dilakukan, diketahui bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan frontliner
bank BRI Cabang Rembang, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis kedua dalam penelitian
ini diterima. Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mampu
menginspirasi, memotivasi, dan memberdayakan karyawan untuk melampaui ekspektasi kerja.
Pemimpin transformasional menekankan pada visi, perhatian individual, stimulasi intelektual,
serta pengaruh ideal (idealized influence) untuk mendorong keterlibatan dan pertumbuhan
karyawan.

Sejalan dengan temuan peneliti di lapangan, kepemimpinan transformasional merupakan
faktor krusial dalam membentuk kepuasan kerja. Di lingkungan kerja yang dinamis dan
menuntut seperti perbankan, kehadiran pemimpin yang transformatif menjadi modal penting
dalam menjaga semangat kerja, loyalitas, serta kesejahteraan psikologis karyawan.

Sejalan dengan penelitian olej Putri dan Hidayat (2021) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Dalam studi yang dilakukan pada sektor jasa keuangan, ditemukan bahwa
pemimpin yang mampu menjadi panutan, memberikan dukungan emosional, dan mendorong
inovasi cenderung meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara keseluruhan. Karyawan
merasa lebih dihargai, terlibat secara emosional, dan memiliki rasa memiliki terhadap pekerjaan
dan organisasi.

3. Pengaruh langsung antara Persepsi Budaya Organisasi terhadap Sikap Kerja

Pada penelitian ini, dari hasil pengujian yang telah dilakukan, diketahui bahwa persepsi
budaya organisasi berpengaruh terhadap sikap kerja karyawan frontliner bank BRI Cabang
Rembang, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima.
Persepsi budaya organisasi yang kuat dan konsisten akan memberikan pedoman perilaku yang
jelas, membangun rasa memiliki, dan menciptakan lingkungan kerja yang suportif. Hal ini
berdampak langsung terhadap sikap kerja, di mana karyawan akan lebih mudah
menginternalisasi nilai-nilai organisasi dan menumbuhkan tanggung jawab serta loyalitas
terhadap pekerjaan.
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Persepsi budaya organisasi yang mendorong keterbukaan, partisipasi, dan penghargaan
terhadap kontribusi individu mampu membentuk sikap kerja yang positif. Karyawan menjadi
lebih termotivasi, disiplin, dan menunjukkan dedikasi tinggi karena karyawan merasa dihargai
dan dilibatkan dalam proses organisasi, terutama dalam dunia perbankan.

Penelitian yang meneliti pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap sikap kerja
pegawai di sektor pemerintahan oleh Yusriadi et al. (2021), penelitian tersebut menyimpulkan
bahwa persepsi budaya organisasi yang menjunjung nilai kolaborasi, integritas, dan pelayanan
publik mampu membentuk sikap kerja proaktif, bertanggung jawab, dan loyal terhadap tugas.
Budaya kerja yang konsisten dengan nilai-nilai personal karyawan menciptakan keselarasan
yang memperkuat keterikatan dan sikap kerja positif.

4. Pengaruh langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Sikap Kerja

Pada penelitian ini, dari hasil pengujian yang telah dilakukan, diketahui bahwa
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap sikap kerja karyawan frontliner
bank BRI Cabang Rembang, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis keempat dalam
penelitian ini ditolak. Dalam lapangan, dinamika jawaban subjek yaitu karyawan frontliner
bank BRI Cabang Rembang kaitannya dengan jawaban kuesioner per indikator yang sudah
diolah masing-masing bobot jawabannya memiliki dinamika pola jawaban. Kepemimpinan
transformasional ditandai oleh kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, dan
memberdayakan bawahannya dengan cara menciptakan visi masa depan yang jelas serta
menumbuhkan rasa makna dalam bekerja. Dalam temuan di lapangan, terdapat kemungkinan
bahwa pemimpin kurang dalam memberdayakan karyawan yang menjadikan kurangnya
pengaruh terhadap sikap kerja karyawan.

Hal ini sejalan dengan penelitian oleh Haryadi (2018), kepemimpinan transformasional
tidak berpengaruh dengan sikap kerja karyawan, terutama dalam hal loyalitas, rasa memiliki,
dan komitmen terhadap tugas.

5. Pengaruh langsung Sikap Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Pada penelitian ini, dari hasil pengujian yang telah dilakukan, diketahui bahwa sikap kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan frontliner bank BRI Cabang Rembang, dapat
ditarik kesimpulan bahwa hipotesis kelima dalam penelitian ini diterima. Sikap kerja
mencerminkan pandangan, perasaan, dan kecenderungan perilaku individu terhadap
pekerjaannya, termasuk sejauh mana ia merasa puas, termotivasi, dan terlibat. sikap kerja yang
positif akan memengaruhi cara karyawan menilai pekerjaannya, termasuk dalam hal komitmen,
loyalitas, dan kepuasan kerja.

Pada karyawan frontliner bank BRI Cabang Rembang, karyawan yang memiliki sikap
kerja positif cenderung menunjukkan antusiasme, rasa tanggung jawab, serta optimisme dalam
menghadapi tantangan, yang pada akhirnya meningkatkan kualitas pengalaman kerja.

Cahyani (2023) dalam penelitiannya mengenai sikap kerja, menjelaskan bahwa sikap
kerja yang diukur melalui indikator tanggung jawab, dedikasi, dan semangat Kkerja, terbukti
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja. Karyawan dengan sikap kerja tinggi merasa
lebih puas karena mampu memaknai pekerjaan sebagai bagian penting dari jati diri, bukan
sekadar rutinitas. Lingkungan kerja pun dirasakan lebih menyenangkan karena memiliki
persepsi yang positif terhadap tantangan maupun interaksi sosial di tempat kerja.
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6. Pengaruh tidak langsung Persepsi Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
melalui Sikap Kerja

Pada penelitian ini, dari hasil pengujian yang telah dilakukan, diketahui bahwa persepsi
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui sikap kerja karyawan frontliner
bank BRI Cabang Rembang, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis keenam dalam
penelitian ini diterima. Sikap kerja yang positif, seperti rasa tanggung jawab, komitmen, dan
antusiasme, berkontribusi terhadap terciptanya kepuasan kerja yang lebih tinggi, terutama saat
karyawan dihadapkan pada persepsi organisasi yang kaku. Dengan kata lain, sikap kerja dapat
berfungsi sebagai penyangga dalam situasi kerja yang penuh tantangan.

Temuan di lapangan mengungkap bahwa meskipun beberapa responden merasa persepsi
budaya organisasi terlalu formal atau kepemimpinan belum optimal, dan tetap mampu
mempertahankan kinerja dan kepuasan kerja karena memiliki sikap kerja yang bertanggung
jawab dan positif. Hasil wawancara menunjukkan bahwa meski tidak merasa cukup dihargai
oleh sistem, tetap berusaha memberikan pelayanan terbaik karena menganggap itu sebagai
tanggung jawab pribadi.

Sejalan dengan penelitian Sari (2023) yang membuktikan bahwa sikap kerja memoderasi
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja. Dalam kondisi sikap
kerja yang tinggi, pengaruh kepemimpinan menjadi lebih signifikan dalam meningkatkan rasa
puas terhadap pekerjaan. Sikap kerja karyawan tinggi, pengaruh persepsi budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja menjadi lebih kuat dan stabil.

7. Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
melalui Sikap Kerja

Pada penelitian ini, dari hasil pengujian yang telah dilakukan, diketahui bahwa
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui sikap kerja
karyawan frontliner bank BRI Cabang Rembang, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis
ketujuh dalam penelitian ini ditolak. Dalam lapangan, dinamika jawaban subjek yaitu karyawan
frontliner bank BRI Cabang Rembang kaitannya dengan jawaban kuesioner per indikator yang
sudah diolah masing-masing bobot jawabannya memiliki dinamika pola jawaban.

Hal tersebut juga didukung dengan hasil olah data deskriptif yang menunjukkan bahwa
data di lapangan mengenai sikap kerja tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional dengan kepuasan kerja. Temuan wawancara mengungkap bahwa persepsi
budaya organisasi di lapangan dinilai terlalu formal dan kaku yang cenderung membatasi
inisiatif, hal tersebut secara rinci dipaparkan dalam analisis deskriptif jawaban subjek di
lapangan.

Sejalan dengan penelitian oleh Hassanah (2020), bahwa persepsi budaya organisasi dan
kepemimpinan transformasional tidak berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Pada penelitian
tersebut sikap kerja sebagai variabel moderator tidak memediasi hubungan antara
kepemimpinan dan persepsi budaya karyawan. Peran sikap kerja tidak signifikan, dimana
karyawan memiliki sikap kerja yang tidak merasa puas meski persepsi budaya organisasi baik
dan gaya kepemimpinan yang baik pula.

Penelitian ini memiliki kelemahan yaitu pada jumlah responden yang hanya berasal dari
satu lembaga, sehingga cakupan data masih terbatas. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat

mengatasi keterbatasan ini dengan menambah jumlah sampel dan lokasi penelitian.
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian dari tujuh hipotesis penelitian berdasarkan
kerangka acuan teoritis dengan uji SEM-PLS untuk menjawab rumusan masalah penelitian,
maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Ada pengaruh Persepsi Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja karyawan frontliner
Bank BRI Cabang Rembang. Hipotesis pertama (H1) diterima. Semakin tinggi persepsi
budaya organisasi, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan.

2. Ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja karyawan
frontliner Bank BRI Cabang Rembang. Hipotesis kedua (H2) diterima. Semakin tinggi
kepemimpinan transformasional, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan.

3. Ada pengaruh Persepsi Budaya Organisasi terhadap Sikap Kerja karyawan frontliner Bank
BRI Cabang Rembang. Hipotesis ketiga (H3) diterima. Semakin tinggi persepsi budaya
organisasi, maka akan semakin tinggi pula sikap kerja yang dimiliki oleh karyawan.

4. Tidak ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Sikap Kerja karyawan
frontliner Bank BRI Cabang Rembang. Hipotesis keempat (H4) ditolak, hal ini
mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional belum tentu meningkatkan sikap
kerja yang dimiliki oleh karyawan.

5. Ada pengaruh Sikap Kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan frontliner Bank BRI Cabang
Rembang. Hipotesis kelima (H5) diterima. Semakin tinggi sikap kerja yang dimiliki
karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan.

6. Ada pengaruh Persepsi Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja melalui Sikap Kerja
karyawan frontliner Bank BRI Cabang Rembang. Hipotesis keenam (H6) diterima. Sikap
Kerja memediasi secara signifikan Persepsi Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
karyawan.

7. Tidak ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja melalui
Sikap Kerja karyawan frontliner Bank BRI Cabang Rembang. Hipotesis ketujuh (H7)
diterima. Sikap Kerja tidak memediasi secara signifikan Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kepuasan Kerja karyawan.

Saran

1. Saran bagi para karyawan Frontliner yaitu :

Penelitian mengenai kepuasan kerja pada karyawan frontliner Bank BRI Cabang
Rembang, diharapkan para karyawan dapat terus mengembangkan dan menggali diri berkaitan
dengan tingkat kepuasan kerja pada dunia perbankan, sehingga dapat mencapai tingkat
kepuasan yang maksimal dalam bekerja.

2. Saran bagi pihak Lembaga Perbankan yaitu :

Diperlukan dan ditambahkan pengadaan evaluasi terhadap sumber daya pada Lembaga
perbankan, dengan demikian dapat mengetahui faktor-faktor yang berkaitan dengan kepuasan
kerja karyawan di Lembaga tersebut, sehingga dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi pada
karyawan dapat mengoptimalkan performa kerja didalamnya.
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3. Saran bagi peneliti selanjutnya yaitu :

Penggunaan sampel subjek yang lebih banyak dari beberapa Lembaga perbankan tidak
hanya satu lingkup saja, kemungkinan jawaban atau pertanyaan terbuka akan semakin banyak.
Penggunaan metode campuran (mixed methods) dapat memberikan pemahaman yang lebih
mendalam mengenai hubungan antar variabel.
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