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ABSTRACT 

 
This study aims to analyze the influence of 

organizational culture on employee performance at 

PT Pos Indonesia. Organizational culture plays an 

important role in creating a conducive work 

environment, increasing employee loyalty, and 

encouraging more productive work behavior. The 

research method used is a quantitative approach 

with data analysis techniques using the Structural 

Equation Modeling (SEM) model based on 

SmartPLS. The research sample consisted of 350 

respondents who were employees of PT Pos 

Indonesia. The results of the study indicate that 

organizational culture has a positive and significant 

influence on employee performance. The stronger 

the organizational culture that is applied, the higher 

the level of employee satisfaction and motivation in 

working. In addition, this study found that 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) acts as 

a mediating variable in the relationship between 

organizational culture and employee performance. 

Employees who have a high awareness of 

organizational values tend to show better work 

behavior, thus having a positive impact on achieving 

company goals. As a practical implication, PT Pos 

Indonesia needs to strengthen the internalization of 

organizational culture through ongoing training and 

socialization. In addition, a fair reward system and 

effective organizational communication must be 

improved so that employees feel appreciated and 

more motivated to contribute to achieving the 

company's vision. Keywords: Organizational 

culture, employee performance, Organizational 

Citizenship Behavior, 
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Abstrak  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di PT 

Pos Indonesia. Budaya organisasi memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, meningkatkan loyalitas karyawan, serta mendorong perilaku kerja yang lebih produktif. Metode 

penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis data menggunakan model 

Structural Equation Modeling (SEM) berbasis SmartPLS. Sampel penelitian terdiri dari 350 responden 

yang merupakan karyawan PT Pos Indonesia. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin kuat budaya organisasi yang 

diterapkan, semakin tinggi tingkat kepuasan dan motivasi karyawan dalam bekerja. Selain itu, penelitian ini 

menemukan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berperan sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kesadaran tinggi 

terhadap nilai-nilai organisasi cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih baik, sehingga berdampak 

positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Sebagai implikasi praktis, PT Pos Indonesia perlu 

memperkuat internalisasi budaya organisasi melalui pelatihan dan sosialisasi yang berkelanjutan. Selain itu, 

sistem penghargaan yang adil serta komunikasi organisasi yang efektif harus ditingkatkan agar karyawan 

merasa dihargai dan lebih termotivasi untuk berkontribusi dalam mencapai visi perusahaan. 

 

Kata Kunci: Budaya organisasi, kinerja karyawan, Organizational Citizenship Behavior, 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset paling penting yang harus dimiliki oleh perusahaan[1]. Sumber daya 

manusia adalah proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, 

memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan, dan masalah keadilan (Dessler, 2017). 

Sumber daya manusia ini digunakan untuk menggerakkan dan mensinergikan sumber daya yang lainnya 

untuk dapat mencapai tujuan dari perusahaan[2]. Sumber daya manusia menjadi salah satu penentu 

perusahaan agar perusahaan dapat berjalan dengan baik dan benar. Sumber daya manusia harus lebih 

ditingkatkan dalam mengoptimalisasi hasil kerja karyawan[3]. Banyak perusahaan yang mempunyai 

keunggulan akan tetapi perusahaan tersebut tidak dapat mengoptimalkan produktivitas, laba, kompeten dan 

berdedikasi tinggi terhadap perusahaan[4].  

 

Pemanfaatan sumber daya manusia perusahaan secara bermakna merupakan prasyarat untuk memanfaatkan 

potensi sumber daya manusia[5]. Agar karyawan dalam sebuah organisasi dapat bekerja pada tingkat 

kinerja yang disyaratkan, maka karyawan tidak hanya harus menciptakan kondisi yang diperlukan[6] tetapi 

juga memiliki kompetensi yang diperlukan[7]. Namun, penting juga bahwa mereka cukup termotivasi atau 

terlibat untuk mempunyai prestasi kerja[8]. 

 

Organizational Culture  [9] secara positif dan signifikan mempengaruhi Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Berbeda dengan [10] yang menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) namun Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan[11]. 

 

Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai, norma, keyakinan, dan perilaku bersama yang dianut oleh 

anggota suatu organisasi[12]. Peran budaya organisasi sangat penting dalam membentuk identitas dan 

mengarahkan tindakan organisasi[13]. Berikut adalah beberapa peran penting budaya organisasi:Orientasi 

Nilai dan Etika, Budaya organisasi membantu menetapkan nilai-nilai dan etika yang dijunjung tinggi oleh 

anggota organisasi. Ini menciptakan dasar untuk pengambilan keputusan dan perilaku sehari-hari[14]. 

 

Identitas Bersama, Budaya organisasi membantu menciptakan identitas bersama di antara anggota[15]. Ini 

membuat anggota merasa terhubung dan memiliki rasa kepemilikan terhadap organisasi. Orientasi 

Terhadap Tujuan, Budaya organisasi dapat memberikan arahan dan fokus terhadap tujuan bersama. Ini 

membantu mengarahkan upaya anggota organisasi untuk mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan[16]. 

Komunikasi Efektif, Budaya yang kuat dan jelas dapat meningkatkan komunikasi di antara anggota 

organisasi. Anggota memiliki pemahaman yang lebih baik tentang harapan dan nilai-nilai yang harus 

dipegang[17]. 

 



20 
   p-ISSN : 2808-876X     e-ISSN :  2798-1312 

 JURNAL ILMIAH MANAJEMEN DAN KEWIRAUSAHAAN  Vol 3 No 2 Oktober 2023 pp. 18 - 25 

Pengambilan Keputusan, Budaya organisasi memengaruhi cara keputusan diambil. Nilai dan norma-norma 

yang ada dalam budaya dapat memberikan panduan bagi pemimpin dan anggota organisasi dalam 

menghadapi keputusan yang sulit[18]. Inovasi dan Perubahan, Budaya yang mendukung inovasi dan 

adaptabilitas mendorong organisasi untuk terus berkembang. Organisasi dengan budaya yang fleksibel 

lebih mungkin berhasil mengatasi perubahan lingkungan[19]. Rekrutmen dan Retensi Karyawan, Budaya 

organisasi memainkan peran kunci dalam menarik dan mempertahankan karyawan. Orang cenderung 

bergabung dengan organisasi yang memiliki budaya sesuai dengan nilai dan tujuan pribadi mereka [20]. 

 

Pendorong Kinerja, Budaya yang mendukung kinerja tinggi dapat memotivasi anggota untuk memberikan 

yang terbaik. Ini dapat menciptakan lingkungan di mana prestasi dihargai dan diakui[21]. Perilaku dan 

Norma Kerja, Budaya organisasi membentuk perilaku dan norma kerja. Anggota akan cenderung mengikuti 

norma-norma yang dianut oleh budaya organisasi. Pengembangan Pemimpin, Budaya organisasi dapat 

menjadi landasan untuk pengembangan pemimpin. Pemimpin yang memahami dan mampu memengaruhi 

budaya organisasi dapat membawa perubahan positif dan menginspirasi anggota lainnya [22]. Dengan 

memahami peran budaya organisasi, pemimpin dapat secara aktif membentuk dan memelihara budaya yang 

mendukung pencapaian tujuan organisasi dan kesejahteraan anggota [23]. 

 

Kinerja karyawan merujuk pada sejauh mana suatu individu mencapai tujuan dan tanggung jawabnya di 

tempat kerja. Hal ini dapat diukur melalui pencapaian target, produktivitas, kemampuan bekerja sama, 

inisiatif, dan kontribusi positif terhadap organisasi. Beberapa faktor yang memengaruhi kinerja karyawan 

meliputi: Kompetensi, Karyawan harus memiliki keterampilan dan pengetahuan yang sesuai dengan 

pekerjaannya. Pendidikan, pelatihan, dan pengalaman kerja dapat berkontribusi pada pengembangan 

kompetensi[24]. 

 

Motivasi, Tingkat motivasi karyawan dapat memengaruhi kinerja mereka. Motivasi dapat berasal dari 

faktor intrinsik (kepuasan pribadi, rasa pencapaian) dan ekstrinsik (insentif finansial, pengakuan)[25]. 

 

Manajemen Kinerja, Sistem manajemen kinerja yang efektif dapat membantu menyusun tujuan, 

memberikan umpan balik, dan menilai pencapaian karyawan secara objektif. Lingkungan Kerja, Faktor-

faktor seperti budaya perusahaan, dukungan atasan, kerjasama tim, dan fasilitas kerja dapat memengaruhi 

kinerja karyawan. Keseimbangan Kerja dan Hidup, Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

profesional dapat memainkan peran penting dalam kesejahteraan karyawan dan, oleh karena itu, dalam 

kinerjanya[26]. 

 

Kinerja karyawan dalam suatu organisasi merupakan salah satu unsur yang tidak dapat dipisahkan dalam 

suatu lembaga organisasi, baik, itu lembaga pemerintah/swast maupun perusahaan umum milik negara 

(BUMN)[27]. Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi atau kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu 

organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapainya dalam waktu tertentu. Fungsi 

pekerjaan atau kegiatan yang dimaksudkan adalah pelaksanaan hasil pekerjaan atau kegiatan seseorang atau 

kelompok yang menjadi tanggung jawab seseorang tersebut dalam organisasi[28] 

 

2. METODOLOGI PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini 

korelasional yang bersifat verifikatif,  untuk menganalisis korelasi antara variabel independent dan 

dependen baik secara parsial maupun simultan. Proses pengumpulan data pada studi ini merupakan 

penelitian survey karena peneliti telah menyebarkan angket kepada responden sesuai jumlah sampel yang 

dibutuhkan[29] 

 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap dan pegawai kontrak PT Pos Indonesia (Persero) di 

Jakarta, dimana sudah bekerja minimal selama 1 tahun. Jumlah populasi penelitian ini yaitu sebanyak 2.835 

orang dengan perincian pegawai tetap sebanyak 2.700 orang dan pegawai kontrak sebanyak 135 orang. 

Lalu diperoleh sampel sebanyak 350 sampel  
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Gamab 1 hubungan varibale  

 

Dari hasil pengolahan data dengan SmartPLS yang terlihat pada gambar 4.2 di atas, dapat dilihat bahwa 

semua manifest pada variabel Organizational Culture  dalam penelitian ini memiliki nilai loading yang 

lebih besar dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa manifest variabel yang memiliki nilai loading lebih besar 

dari 0,60 memiliki tingkat validitas yang tinggi, sehingga memenuhi convergent validity. Dan Dari hasil 

pengolahan data dengan SmartPLS yang terlihat pada gambar 4.4 di atas, dapat dilihat bahwa semua 

manifest pada variabel Employee Performance dalam penelitian ini memiliki nilai loading yang lebih besar 

dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa manifest variabel yang memiliki nilai loading lebih besar dari 0,60 

memiliki tingkat validitas yang tinggi, sehingga memenuhi convergent validity. 

 

Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh antara Organizational Culture terhadap Organizational 

Citizenship Behavior sebesar 0.758 dengan nilai P-Value 0.000 < 0.05 disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan pada pengaruh antara Organizational Culture terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. Nilai positif pada koefisien parameter artinya adalah semakin tinggi organizational 

culture maka semakin bagus organizational citizenship behavior, dengan demikian maka H1 diterima. 

 

Hal ini mengarahkan Pimpinan PT Pos Indonesia (Persero) untuk terus meningkatkan mutu penerapan 

budaya Organisasi agar mutu OCB yang berjalan di PT Pos Indonesia (Persero) dapat terus meningkat. 

Selama ini, budaya yang berjalan di PT Pos Indonesia (Persero) berkaitan dengan take line (key words) 

yang ada misalnya: 1) memberikan produk yang relevan sesuai dengan kebutuhan pasar, 2) memberikan 

jasa layanan yang prima, 3) menjalankan proses bisnis secara efisien, 4) membangun Solusi teknologi 

informasi yang prima dan human capital yang handal, 5) memperkuat sistem pendendalian internal, 

governance, dan manajemen resiko untuk mencapai Tingkat kematangan yang memadai untuk 

mengamankan pencapaian tujuan Perusahaan.  

 

Manakala budaya tersebut dapat dilakukan dengan konsisten, diharapkan mampu meningkatkan suasana 

OCB yang berjalan di PT Pos Indonesia (Persero). Hal ini sesuai dengan temuan penelitian yang 

menyatakan bahwa, budaya organisasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap OCB. Semakin baik 

budaya organisasi yang diterapkan pada suatu organisasi, maka semakin baik pula pelaksanaan OCB yang 

berjalan di organisasi tersebut.  

 

Hasil penelitian lain menemukan bahwa, untuk meningkatkan OCB maka langkah yang perlu dilakukan 

adalah meningkatkan mutu pelaksanaan budaya organisasi. Hal itu terjadi karena, manakala budaya 
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organisasi dapat terlaksana dengan baik, akan memberikan ruang yang cukup bagi pelaksanaan OCB 

dengan baik.  

 

Hasil penelitian lain memberikan kesimpulan yang agak mirip, yang intinya budaya organisasi harus 

diterapkan dengan baik, dan seluruh pegawai atau orang yang tergabung dalam suatu organisasi harus 

melaksanakan budaya organisasi yang sudah disepakati Bersama, sehingga pelaksaan ODB di suatu 

organisasii tersebut akan meningkat pula.  

 

Oleh karena itu, seluruh pegawai PT Pos Indonesia (Persero) harus melaksanakan budaya organisasi yang 

berlaku dengan sebaik baiknya agar pelaksanaan OCB di PT Pos Indonesia (Persero) dapat berjalan dengan 

sebaik-baiknya. Kondisi seperti inilah yang harus diupayakan oleh seluruh jajaran pimpinan PT Pos 

Indonesia (Persero) baik pimpinan Tingkat atas, menengah maupun bawah, termasuk seluruh pegawai 

dapat melaksanakan budya organisasi dengan sebaik-baiknya, dalam rangka meningkatkan mutu 

pelaksanaan OCB di PT Post Indonesia (Persero).   

 

Penelitian yang dilakukan oleh Furnham dan Gunter (1993) menyimpulkan bahwa peran budaya organisasi 

sangat vital sebagai alat integrasi internal dan koordinasi antara operasi perusahaan dan karyawan. Integrasi 

internal dapat diartikan sebagai interaksi sosial antara anggota baru dan anggota organisasi yang sudah ada 

sebelumnya. Tujuannya adalah menciptakan batasan perasaan identitas organisasi di kalangan personel dan 

memperkuat komitmen terhadap organisasi. Budaya organisasi menjadi fondasi bagi sistem komunikasi dan 

pemahaman bersama dalam organisasi. Jika budaya tersebut tidak berhasil memenuhi fungsi-fungsi ini 

dengan baik, dapat berdampak negatif signifikan pada perilaku kewarganegaraan organisasi. 

 

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, seperti studi yang menyelidiki dampak budaya 

organisasi terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi karyawan oleh Awadh dan Alyahya (2013). 

Kesimpulan dari penelitian mereka menegaskan bahwa budaya organisasi memiliki dampak yang signifikan 

pada perilaku kewarganegaraan organisasi. 

 

Keterampilan dalam membangun komunikasi yang efektif dan pemahaman saling-menyaling di dalam 

organisasi dapat dikaitkan dengan perkembangan budaya organisasi yang positif. Ketika budaya organisasi 

berkembang dengan kurang baik, hal tersebut akan mengakibatkan kesulitan bagi anggota organisasi dalam 

membangun komunikasi yang baik, koordinasi yang efektif, dan kerjasama yang memuaskan. Dampaknya 

adalah penurunan kualitas perilaku kewarganegaraan organisasi [30], [31]. 

 

Dampak positif dari budaya organisasi terhadap perilaku kewarganegaraan organisasional dapat ditentukan 

oleh faktor-faktor seperti prinsip-prinsip inti perusahaan, dinamika lingkungan kerja, model kepemimpinan, 

dan elemen-elemen operasional yang secara langsung mempengaruhi kelangsungan hidup suatu organisasi 

[32]. Keberhasilan suatu organisasi dalam melaksanakan aktivitasnya dengan efisien memerlukan upaya 

serius dalam penerapan budaya organisasi untuk mewujudkan OCB dengan baik. Oleh karena itu, untuk 

meningkatkan OCB di dalam organisasi, perlu dibangun budaya organisasi yang baik, seperti yang 

disarankan oleh [33], [34] 

 

Pengaruh yang signifikan dari budaya organisasi dapat terlihat dalam atmosfer kerja yang memengaruhi 

kinerja anggota tim secara personal. Komponen organizational citizenship behavior, yang terbentuk oleh 

landasan nilai, keyakinan, sikap, norma, serta tindakan individu dan harapan kolektif anggota organisasi, 

memiliki potensi untuk merangsang peningkatan prestasi pada tingkat personal, sekaligus menciptakan 

dampak bersama yang terasa secara luas dalam kemampuan manajerial untuk mengelola tim dengan efisien 

[35], [36] 

 

Dalam penelitian mereka, Rantesalu, Mus, & Arifin mencatat bahwa budaya organisasi memberikan 

kontribusi signifikan terhadap peningkatan organizational citizenship behavior, baik pada dimensi personal 

maupun kelompok (Rantesalu, Mus, dan Arifin 2017). 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, ditemukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Pos Indonesia. Budaya organisasi yang kuat dapat 

meningkatkan tingkat kepuasan dan loyalitas karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 

produktivitas serta efektivitas dalam menjalankan tugas. Nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang diterapkan 



23 
p-ISSN : 2808-876X      e-ISSN :  2798-1312 

 

Pengaruh Organizational Culture Terhadap Employee Performance Pada PT Pos Indonesia 
(Meilia Risna) 

dalam organisasi berperan penting dalam membentuk lingkungan kerja yang kondusif, di mana karyawan 

merasa dihargai dan memiliki keterlibatan yang lebih dalam mencapai tujuan perusahaan. 

 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) menjadi faktor yang 

berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Ketika karyawan memiliki kesadaran untuk bekerja lebih 

dari sekadar tugas pokoknya dan bersedia membantu rekan kerja maupun kepentingan perusahaan secara 

keseluruhan, maka organisasi dapat berkembang dengan lebih baik. Hal ini sejalan dengan temuan bahwa 

semakin tinggi tingkat penerapan budaya organisasi yang positif, semakin tinggi pula kecenderungan 

karyawan untuk menunjukkan perilaku OCB. 

 

Namun, masih terdapat beberapa kendala dalam implementasi budaya organisasi yang optimal. Beberapa 

karyawan merasa bahwa budaya organisasi yang diterapkan belum sepenuhnya sesuai dengan harapan 

mereka, sehingga masih diperlukan upaya untuk meningkatkan pemahaman serta penerapan budaya kerja 

yang lebih inklusif dan adaptif. 

 

Sebagai saran, PT Pos Indonesia sebaiknya memperkuat internalisasi budaya organisasi dengan cara 

memberikan pelatihan berkala serta sosialisasi yang lebih intensif mengenai nilai dan norma yang ingin 

dikembangkan. Selain itu, perusahaan perlu menciptakan sistem penghargaan dan pengakuan yang lebih 

jelas untuk mendorong perilaku OCB di kalangan karyawan. Peningkatan komunikasi antara manajemen 

dan karyawan juga penting untuk memastikan bahwa setiap kebijakan dan nilai organisasi dapat dipahami 

dan diterapkan secara efektif. 

 

Dengan menerapkan langkah-langkah ini, diharapkan budaya organisasi yang positif dapat semakin 

berkembang, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan serta daya saing PT Pos Indonesia 

di industri jasa logistik dan pelayanan pos di Indonesia. 
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