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Abstract 

This research aims toAfind out if there is aApsychological climate amongAthe influences on performanceAof 

employees through jobAsatisfaction as an interveningAvariable in pt. Surabaya East JavaAbranch of the Islamic 

Bank. This typeAof research is causalAresearch with quantitative approachAwith a population of as manyAas 60 

people andAsampling techniques usingAProportional Random Sampling, thenAused simple random sampling. The 

resultsAof this study showed thatAthe psychological climate positiveAeffect on performance andAjob satisfaction of 

employees, but there isAno significant positive resultsAand the performance of theAemployees against job 

satisfaction 

Keywords: PsycologicalAClimate, Performance ofAEmployees, JobASatisfaction 

 

PENDAHULUAN 

Dalam perkembangan persaingan bisnis perbankan syariah di 

Indonesia saat ini sangat pesat. Perbankan syariah adalah 

perbankan yang menjalankan sistem berdasarkan hukum 

Islam (syariah). Salah satu bank milik pemerintah terkemuka 

di Jawa Timur saat ini, yaitu PT. Bank Jatim Cabang Syariah 

Surabaya. Bank Jatim Syariah merupakan bank kepercayaan 

bagi nasabah atau konsumen gunaAmenyimpan dananyaAdi 

bank yangAmerupakan hal utamaAdan faktor ini menjadi 

andalanAutama bagi seluruhAperbankan di Indonesia. 

DalamApersaingan perbankanAdi Indonesia, perluAadanya 

pencapaianAvisi dan misi perusahaan, agarAuntuk 

menetapkan beberapaAtujuan bagi stakeholdersAyaitu 

memberikan pelayananAdengan kualitas terbaikAdengan 

nilai tambahAkepada nasabah demi terpeliharanya hubungan 

kemitraanAdengan nasabah yangAberkesinambungan.  

SumberAdaya manusia merupakanAasset penting dalam 

pencapaianAtujuan organisasi karenaAdapat menentukan 

keberhasilan suatuAorganisasi. Luthan dalamAKaswan  

(2012) mengatakanAbahwa sumber dayaAmanusia yaitu 

orang yangAmemberi tenaga,Abakat, kreativitas, danAusaha 

mereka padaAorganisasi. Untuk mencapaiAkeberhasilan 

suatuAorganisasi, memerlukan karyawanAyang berdedikasi 

tinggi, danAprofessional, yang mampuAmemberikan 

kontribusi bagiAperusahaan. Dalam melaksanakan tugas 

pokok,Atanggung jawab, wewenangAdalam kegiatan, SDM 

dari atasan sampaiApada karyawan tingkatAbawah, 

diperlukan faktor-faktorApendukung, diantaranya iklim 

psikologisAdan kepuasan kerjaAuntuk meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Kepuasan kerjaAkaryawan tidak bisa lepasAdari kenyataan 

bahwa kepuasanAkerja dapat dicapai apabilaAsemua 

harapannya dapatAdipenuhi dalam melaksanakanAtugas 

pekerjaannya. Menurut (Mohammed, Absar, & Azim, 2010) 

Kepuasan kerja karyawanAberhubungan dengan 

harapanApegawai terhadap atasan, rekanAkerja, dan 

terhadap pekerjaanAitu sendiri. Menurut Seniati, 

(2006)Akepuasan kerja adalah perasaanAseseorang terhadap 

pekerjaanAsecara keseluruhan ataupun terhadapAberbagai 

aspek dalamApekerjaan. Faktor kepuasanAkerja adalah salah 

satuAvariabel yang bersentuhan langsungAdengan kinerja. 

Dalam halAini karyawan padaABank Jatim 

SyariahASurabaya melakukan pekerjaanAyang tidak sesuai 

padaAbagiannya, dikarenakan faktorApelatihan yang kurang 

optimal, mengakibatkan kinerjaAyang kurang 

optimalAuntuk menunjang kelangsunganAperusahaan.  

Kepuasan kerjaAsangat dipengaruhi olehAIklim psikologis. 

Menurut (Biswas & Varma, 2007) kepuasan Akerja adalah 

merupakanAkonsekuensi langsung dariAiklim psikologis 

yangApositif. Pada BankAJatim Syariah Surabaya 

menunjukkanAsikap yang kurang pekaAterhadap karyawan 

lainnya, sehinggaAharapan para pegawaiAmempunyai 

suasana atauAiklim psikologis yangAbalik akan menurun. 
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Menurut (Biswas & Varma, 2007) bahwaAiklim psikologis 

merupakanApersamaan operasional yang 

membentukAkepuasan kerja, namunAiklim psikologis 

merupakanAkonstruk yang berdiriAsendiri. 

Menurut (Vivi & Rolen, 2007) kinerja meliputi 

hasilAketrampilan, prestasi danAsikap dari manusia. 

SikapAseseorang dapat termasukAdi dalamnya yaitu 

intregitas,Aloyalitas, kepribadian,Adan ketaatan. 

SehinggaAdapat dikatakan bahwaAkinerja mengacu ke 

pengertianAperbuatan, prestasi, danAketrampilan yang 

ditunjukkanAoleh seseorang dalamAmelakukan pekerjaan 

dalam suatuAorganisasi/perusahaan, sehinggaAdapat dinilai 

mengenaiAkualitasnya, apakahAkinerjanya rendah, sedang 

ataukaAtinggi. 

Secara umumAtahap yang diamati adalahAkepuasan dalam 

pekerjaan ituAsendiri, gaji, pengakuan,Ahubungan antara 

supervisor denganAtenaga kerja, dan kesempatanAuntuk 

maju. Setiap dimensiAmenghasilkan perasaan puasAsecara 

keseluruhan denganApekerjaan itu sendiri, sehingga 

kepuasan kerjaAmerupakan suatu halAyang bersifat 

individual. SetiapAindividu mempunyaiAkepuasan yang 

berbeda-bedaAsesuai dengan sistem nilaiAyang berlaku pada 

dirinya. DenganAdemikian kepuasan kerjaAbisa diartikan 

juga keadaanAemosi yang positifAdari mengevaluasi 

pengalamanAkerja seseorang. KetidakpuasanAmuncul saat 

harapan-harapanAini tidak terpenuhi. 

Menurut HasibuanAdalam Sutiadi (2003:3) mengemukakan 

bahwaAkinerja karyawan adalah suatuAhasil kerja yang 

dicapai seseorangAdalam melaksanakan tugas-tugasAyang 

dibebankan atauAdiberikan kepadanya yangAdidasarkan 

atas kecakapan, pengalamanAdan kesungguhan 

sertaAwaktu. Dengan kataAlain bahwa kinerja merupakan 

hasilAkerja yang dicapaiAoleh seseorang dalam 

menyelesaikanAtugas yang diberikan olehAperusahaan 

kepada karyawanAsesuai dengan kriteriaAyang ditetapkan. 

DijelaskanAjuga oleh As’ad dalamASutiadi (2003:7) 

mengemukakanAbahwa kinerja seseorang merupakan 

ukuranAsejauh mana keberhasilanAseseorang dalam 

melakukan tugasApekerjaannya. Dalam hal ini,Abeberapa 

karyawan diABank Jatim Syariah SurabayaAada yang sering 

mengajukan cutiAbahkan absen tanpaAketerangan yang 

jelas,Amengakibatkan rendahnyaAkualitas SDM dalam 

perusahaanAsehingga menurunkan kestabilanAkinerja pada 

karyawan. 

Penelitian iniAmerupakan replikasi dariApenelitian (Biswas 

& Varma, 2007) yang menelitiAhubungan antara iklim 

psikologisAdan kinerja karyawanAmelalui Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB)Adan kepuasan kerjaAdi India. 

Akan tetapiAdalam penelitian iniAtidak menggunakan 

variabel OCBA(Organizational Citizenship Behaviour), 

dikarenakan padaAPT. Bank Jatim Syariah diketahuiAsudah 

memakai systemAOCB (Organizational Citizenship 

Behaviour). 

BerdasarkanApendahuluan yang telah diuraikan, maka 

peneliti tertarikAuntuk melakukan penelitian tentang 

“Pengaruh Iklim PsikologisAterhadap Kinerja Karyawan 

denganAKepuasan Kerja SebagaiAVariabel Intervening. 

Guna dapatAmengetahui seberapa besar pengaruh 

dariAmasing-masing variabel untukAkelangsungan 

perusahaan.  

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN 

HIPOTESIS 

Teori Iklim Psikologis 

Iklim psikologisAmenurut Von Hallen (2010), menuliskan 

bahwa iklimAdapat dipahami sebagai atmosferApsikologis 

dari lingkungan kerja. IklimAadalah karakteristik yang 

mempengaruhiAperilaku individu dalamAorganisasi. 

Terdapat dua jenisApengaruh iklim terhadap individu. 

Pertama, pengaruhAlangsung dari iklim yang mempengaruhi 

seluruhAanggota organisasi. Kedua, pengaruh interaktif dari 

iklim merupakanApengaruh yang terjadi ketika suatuAiklim 

memiliki efek tertentuAterhadap sebagian individu danAefek 

yang berbedaApada individu lain. MenurutA(Swift & 

Campbell, 1998) iklim psikologis adalah fenomena 

multidimensional yang menggambarkanAsifat persepsi 

karyawanAterhadap pengalaman dalamAberorganisasi. Oleh 

karena itu,AIklim psikologis berfungsiAuntuk membentuk 

perilakuAkinerja karyawan yang mampuAditerima oleh 

karyawan lainnya padaAperusahaan. 

Teori Kinerja Karyawan 

Menurut Hasibuan (1990)Amengemukakan bahwa kinerja 

karyawan adalahAsuatu hasil kerja yang dicapaiAseseorang 

dalam melaksanakanAtugas-tugas yang dibebankan atau 

diberikanAkepadanya yang didasarkanAatas kecakapan, 

pengalaman danAkesungguhan serta waktu. DenganAkata 

lain bahwa kinerjaAmerupakan hasil kerja yang 

dicapaiAoleh seseorang dalam menyelesaikanAtugas yang 

diberikan olehAperusahaan kepada karyawan sesuaiAdengan 

kriteria yangAditetapkan. Dijelaskan juga olehASutiadi 

(2003:6) mengemukakanAbahwa kinerja seseorang 

merupakanAukuran sejauh mana keberhasilanAseseorang 

dalam melakukanAtugas pekerjaannya. MenurutARobbins 

(2008), mengatakan bahwaAkinerja adalah banyaknya upaya 

yangAdikeluarkan individu padaApekerjaannya. Kinerja 

merefleksikanAseberapa baik individu memenuhi 
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permintaanApekerjaan. Menurut (Shore & Wayne, 1993) 

Job performance (kinerja)Adiartikan sebagai tingkatanAdari 

pekerjaan aktual yangAdilaksanakan oleh para individual. 

Teori Kepuasan Kerja 
Menurut Davis et al., (2007:23),Amendefinisikan bahwa 

kepuasan kerjaAadalah keadaan emosionalAyang 

menyenangkan atauAtidak menyenangkan denganAmana 

karyawan memandangApekerjaan mereka. Menurut Robbins 

(2008), kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu sikap 

umum seorangAindividu terhadap pekerjaannya. Menurut 

Gyamfi, (2014)AKepuasan kerja diartikanAsebagai keadaan 

dimana suatuAemosional yang menyenangkanAdari sebuah 

karya yangAdihasilkan dari penilaianApengalaman kerja 

mereka. 

Pengaruh Iklim Psikologis terhadap Kinerja Karyawan  

Dari beberapaAstudi yang dilakukan oleh peneliti yang telah  

mengkaji hubungan antaraAiklim psikologis dan kinerja 

karyawan. IklimApsikologis adalah kondisi psikologis 

individu yang  menunjukkanAbagaimana lingkungan 

organisasi mampu dipersepsikanAdan diinterpretasikan oleh 

para karyawan. SedangkanAkinerja karyawan itu sendiri 

adalahAbanyaknya upaya yang dikeluarkanAindividu pada 

pekerjaannya. Keduanya salingAberhubungan seperti yang 

dikemukakan (Brown & Leigh, 1996) bahwa iklim 

psikologis mampu menunjukkan bagaimana individu 

mempersepsikan dan menginterpretasikan kepada 

lingkungan kerja, harus didasari upaya yang dikeluarkan 

individu pada pekerjaannya.  

Bagi karyawan bank terutama bank syariah kinerja yang baik 

yaitu mampu berupaya bekerja dengan interpretasi, sehingga 

membentuk kepribadian yang unggul dan dapat 

meningkatkan kualitas pekerjaan pada perusahaan. 

Dari beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Şahin, 2011) menunjukkan bahwa iklim psikologis 

mempunyai hubungan signifikan dan positif dengan kinerja 

karyawan. Begitu pula dengan (Brown & Leigh, 1996) yang 

meneliti tentang pengaruh iklim psikologis terhadap kinerja 

karyawan yang menghasilkan pengaruh positif dan 

signifikan. 

H1 = Iklim psikologis berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Pengaruh Iklim Psikologis terhadap Kepuasan Kerja 

Dari beberapaAstudi yang dilakukan olehApeneliti yang 

telah  mengkajiAhubungan antara iklim psikologisAdan 

kepuasan kerja. IklimApsikologis adalah persepsiAatas 

karakteristikApsikologis dalam situasi kerjaAyang dapat 

mempengaruhiAperilaku serta sikap individuAanggota 

organisasi.  

Sedangkan kepuasanAkerja itu sendiri adalahAkeadaan 

emosional yangAmenyenangkan atau tidakAmenyenangkan 

bagi karyawanAguna memandang pekerjaanAmereka. 

Keduanya salingAberhubungan seperti yangAdikemukakan 

oleh (Swift & Campbell, 1998) bahwa karakteristik dari 

iklim psikologis mampu mempengaruhi perilaku serta sikap 

individu sehingga dapat memberikan bentuk emosional bagi 

karyawan.  

Dari beberapaApenelitian terdahulu yang dilakukanAoleh 

(Parker et al., 2003) yang menelitiAtentang iklim psikologis 

berpengaruhApositif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Begitu pulaApenelitian (Biswas & Varma, 2007) yang 

meneliti tentang iklim psikologis berpengaruh positif 

terhadap kepuasanAkerja. Penelitian (Swift & Campbell, 

1998) menunjukanAbahwa persepsi manajer penjualan tiap 

industri terhadap iklimApsikologis berpengaruh 

positifAterhadap kepuasan manajerppenjualan. 

H2 = Iklim psikologis berpengaruh secara positif terhadap 

kepuasan kerja.  

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Banyak perdebatan yangAmuncul mengenai hubungan 

antaraAkepuasan kerja denganAkinerja, sebagian peneliti 

mengemukakanAbahwa hampir tidak ada hubunganAantara 

kinerja denganAkepuasan kerja. Akan tetapiAsebagian 

peneliti lain jugaAberpendapat sebaliknya, yaituAkinerja 

mengakibatkan kepuasanAkerja, Muchinsky, (2008). 

Menurut (Parker et al., 2003) IklimApsikologis memberi 

kontribusi terhadapApembentukan sikap kerja, dimana salah 

satunyaAkepuasan kerja guna meningkatkanAkinerja pada 

karyawan sehinggaAtercapai tujuan perusahaan. Menurut 

Chruden (2007), bahwa kinerja yangAbaik akan 

mendapatkan penghargaanAseperti promosi, insentif dan 

sebagainyaAsehingga hal tersebut menjadiAperdorong 

terjadinya kepuasanAkerja. 

Hasil penelitianAdari Ostroff (2016), tentang pengaruh 

kepuasanAkerja terhadap kinerja karyawanAdengan hasil 

dimana terdapatApengaruh positif signifikan antara kepuasan 

kerja danAkinerja karyawan. 

H3 = Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan.  

bahwa kinerja yang baik akan mendapatkan penghargaan 

seperti promosi, insentif dan sebagainya sehingga hal 

tersebut menjadi perdorong terjadinya kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja disini merupakan bentuk variable yang 

bersifat pendukung atau Intervening. Dalam penelitian 

Sutrisno (2009:74) mengemukakan kepuasan kerja adalah 
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sikap individu terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan 

situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang 

diterima dalam pekerjaan, dan hal-hal yang menyangkut 

faktor fisik dan psikologis.  

H4 = Kepuasan kerja mampu mengintervening antara iklim 

psikologis dan kinerja karyawan 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif, penelitian survey, dan penelitian 

kausalitas.PenelitianAkuantitatifAadalahAmetode penelitian 

yangadigunakanauntukamenelitiapopulasiaaatauaaasampel 

tertentuamenggunakanainstrumenapenelitian,aanalisis data 

bersifatAstatistikAdenganAtujuanAuntukAmengujiAhipotesi

sAyangAtelahAditetapkanA(Sugiyono, 2014:13). 

Sedangkan untuk penelitian survey, Morissan (2012:4) 

mengemukakan bahwa penelitian yang digunakan untuk 

mengajukan pertanyaan kepada orang-orang yang menjadi 

populasi atau sample dari penelitian dan merekam hasilnya 

untuk kemudian dianalisis.  

Penelitian ini juga dilakukan dengan penelitian kausalitas, 

yaitu untuk menguji hubungan antara variabel bebas, 

variabel intervening, dan variabel terikat. 

Menurut Sekaran (2006:121) Populasi mengacu pada 

keseluruhanAkelompokAorang, kejadianAatauAhal minat 

yangAinginApenelitiAinvestigasi.PopulasiAdalamApenelitia

nAiniAadalah karyawan yang bekerja pada PT. Bank Jatim 

Cabang Syariah Surabaya yang berjumlah 60 orang.  

Teknik.sampling.yang.digunakan.dalam.penelitian.ini.Propor

tional.Random.Sampling..Pengambilan.sampel.secara.propor

si.dilakukan.dengan.mengambil.subyek.dari.setiap.strata.atau 

.setiap.wilayah.ditentukan.seimbang.dengan.banyaknya.suby

ek.dalam.masing-masing.strata.atau.wilayah (Arikunto, 

2006). Kemudian dilakukan teknik Proportionate Stratified 

RandomASamplingAyaituApengambilanAsampelAsecara 

acakAsederhana,AtehnikAiniAdibedakanAmenjadiAdua 

caraAyaituAdenganAmengundiA(lotteryAtechnique)Aatau 

denganAmenggunakanAtabelAbilanganAatauAangkaAacak 

(randomAnumber) (Notoatmodjo, 2010). 

Iklim psikologis  dalam penelitian (Swift & Campbell, 1998) 

adalah fenomena multidimensional yang menggambarkan 

sifat persepsi karyawan terhadap pengalaman dalam 

berorganisasi. Ada 6 indikator pengukuran iklim psikologis 

yaitu: Dukungan, Otonomi, Pengakuan, Kohesi, Inovasi, 

Tekanan. 

Menurut Mc. Kenna & Beach (1995), mengemukakan 

indikator kinerja karyawan diantaranya: Pengetahuan akan 

pekerjaan, Ketepatan menyelesaikan pekerjaan, Kemauan 

melaksanakan pekerjaan, Kemauan bekerja keras, kreativitas 

karyawan. 

Dalam penelitian Robbins & Judge (2008:119), 

mengemukakan indicator kepuasan kerja diantaranya: Kerja 

yang menantang, Penghargaan yang sesuai, rekan kerja, 

Perilaku atasan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Tabel 1 

Uji Validitas 

Variabel Indikator Kode 

Item 

Nilai 

Korelasi 

Ket 

Iklim 

Psikoogis 

(X) 

Dukungan X1.1 0,623 Valid 

Otonomi X1.2 0,576 Valid 

Pengakuan X1.3 0,506 Valid 

Kohesi  X1.4 0,500 Valid 

Inovasi  X1.5 0,262 Tidak Valid 

Tekanan X1.6 0,005 Tidak Valid 

 

 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Pengetahuan 

akan pekerjaan 

Y1.1 0,393 Tidak Valid 

Ketepatan 

menyelesaikan 

pekerjaan 

Y1.2 0,716 Valid 

Kemauan 

melaksanakan 

pekerjaan 

Y1.3 0,677 Valid 

Kemauan 

bekerja keras 

Y1.4 0,530 Valid 

Kreatifitas 

karyawan 

Y1.5 0,419 Tidak Valid 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kerja yang 

menantang 

Z1.1 0,792 Valid 

Penghargaan 

yang sesuai 

Z1.2 0,827 Valid 

Rekan kerja Z1.3 0,854 Valid 

Prilaku atasan Z1.4 0,454 Tidak Valid 

Sumber: diolah penulis  

Pada tabel 1 dapat diketahui bahwa semua item mernyatakan 

valid yang mempunyai nilai korelasi diatas 0,50, akan tetapi 

ada yang tidak valid yang mempunyai nilai korelasi dibawah 

0,50. Hal ini terlihat bahwa indikator yang belum valid 
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karena tidak memenuhi convergent validity yang memadai. 

Dengan demikian diperlukannya re-estimasi model konstruk 

awal dengan cara membuang indikator-indikator yang masuk 

ke dalam kategori convergent validity rendah. 

Uji Reliabilitas 

Composite Reliability ditentukan apabila nilai dari composite 

reliability pc >0,8 dapat dinyatakan bahwa konstruk 

mempunyai reliabilitas yang tinggi atau reliabel dan pc 0,6 

dikatakan cukup reliabel. Berikut ini adalah hasil 

perhitungan composite reliability pada tiap variabel: 

Tabel 2 

Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability 

Iklim Psikologis 0,783 

Kepuasan Kerja 0,858 

Kinerja Karyawan 0,848 

Sumber: Ouput SmartPLS  

Tabel 2 menunjukan bahwa nilai composite reliability untuk 

seluruh konstruk bernilai di atas 0,8. Jadi, dapat disimpulkan 

bahwa semua konstruk mempunyai reliabilitas yang tinggi 

atau reliabel. 

Hasil R-Square (Inner Model) 

Tabel3 

R Square 
Variabel R Square 

Iklim Psikologis - 

Kepuasan Kerja 0,385 

Kinerja Karyawan 0,181 

   Sumber: Ouput SmartPLS 

Pada tabel 3 di atas model pengaruh Iklim Psikologis  

terhadap Kinerja Karyawan memberikan nilai R-Square 

0,385 artinya pengaruhnya besar 38%, sedangkan 62% di 

pengaruhi faktor yang lain yang juga berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Model Iklim Psikologis terhadap 

Kepuasan Kerja memberikan nilai R-square 0,181 artinya 

pengaruhnya sebesar 18% dimana 82% dipengaruhi faktor 

lain. Sehingga, model ini termasuk model yang cukup baik. 

Hasil Uji T (Signifikansi) 
Tahapan ini bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

pengaruh yang signifikan antar variabel. Suatu pengaruh 

antar variabel dikatakan signifikan apabila nilai t hitung 

lebih besar dari 1,96 atau P value lebih kecil dari 0,05. Hasil 

Path Coefficient  menunjukkan pengaruh iklim psikologis 

dengan kinerja karyawan dengan nilai t-statistic sebesar 

3,332 lebih besar dari 1,96. Hal ini menunjukkan adanya 

pengaruh yang signifikan pada variabel  iklim psikologis 

terhadap kinerja karyawan. Pengaruh iklim psikologis 

terhadap kepuasan kerja menunjukan nilai t–statistic sebesar 

3,390. Hal ini menunjukan adanya pengaruh yang signifikan 

pada variabel iklim psikologis terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

menunjukan nilai t-statistic sebesar 1,833. Hal ini 

menunjukan adanya pengaruh yang tidak signifikan pada 

variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  

Sedangkan pengaruh iklim psikologis terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja menunjukkan nilai t-

statistics sebesar 1,724 lebih kecil dari 1.96. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak mampu 

menjadi perantara dari pengaruh iklim psikologis terhadap 

kinerja awan. 

Dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa iklim 

psikologis berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan 

para staf PT. Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya. Selain 

itu iklim psikologis juga berengaruh langsung terhadap 

kepuasan kerja para karyawan. Akan tetapi kepuasan tidak 

dapat menjadi perantara dari variabel iklim psikologis 

terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Iklim Psikologis Terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya. 

Pengaruh Iklim Psikologis dalam penelitian ini diukur 

dengan 6 indikator yaitu Dukungan, Otonomi, Pengakuan, 

Kohesi, Inovasi, Tekanan. Dari 6 indikator yang dipakai 

kemudian dilakukan uji validitas untuk menentukan variabel 

yang dipakai serta yang dibuang, variabel yang dipakai ada 4 

indikator yaitu: Dukungan, Otonomi, Pengakuan, dan 

Kohesi. Selanjutnya berdasarkan hasil pengujian hipotesis 

inner weight yang dilakukan dalam penelitian ini telah 

diperoleh nilai koefisien parameter sebesar 0,426 yang 

bertanda positif dengan nilai T-statistic 3,332 dan lebih besar 

dari 1,96. Maka dapat disimpulkan Iklim Psikologis 

memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa di dalam lingkungan 

PT. Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya semakin tinggi 

Iklim Psikologis di dalam perusahaan maka akan semakin 

baik pula kinerja karyawan. Dibuktikan dengan suasana hati 

karyawan yang senang terhadap pekerjaan yang mereka 

kerjakan maka kinerja mereka akan baik dan tidak ada unsur 

keterpaksaan. Sebaliknya, jika Iklim Psikologis di dalam 

perusahaan buruk maka kinerja karyawan juga akan buruk. 

Dibuktikan pada saat karyawan tidak dapat menyesuaikan 

diri pada lingkungan kerja, maka karyawan akan merasa 

kurang nyaman ketika melakukan pekerjaan yang mampu 

memberikan nilai positif bagi perusahaan.  

Hasil penelitian yang dipaparkan oleh (Şahin, 2011) “The 

Interraction of Self Leadership and Psychological Climate 

on Job Performance”, Hasil penelitian menunjukan bahwa 
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interaksi antara kepemimpinan diri dan iklim psikologis 

menjelaskan berhubungan signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian yang dipaparkan oleh (Brown & Leigh, 

1996) “A New look at psychologycal climate and it’s 

relationship to job involvement, effort and performance”, 

hasil penelitian menunjukkan pengaruh iklim psikologis 

terhadap keterlibatan kerja dan kinerja karyawan yang 

menghasilkan pengaruh positif dan signifikan. 

Pengaruh Iklim Psikologis terhadap Kepuasan Kerja PT. 

Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya. 

Dalam penelitian ini variabel Kpuasan Kerja diukur dengan 

5 indikator yaitu Kerja yang menantang, Penghargaan yang 

sesuai, Rekan kerja, Perilaku atasan. Dari 5 indikator yang 

dipakai kemudian dilakukan uji validitas untuk menentukan 

variabel yang dipakai serta yang dibuang, variabel yang 

dipakai ada 3 indikator yaitu: Kerja yang menantang, 

Penghargaan yang sesuai, dan Rekan kerja. Selanjutnya, 

berdasarkan hasil pengujian hipotesis inner weight yang 

dilakukan yang dilakukan dalam penelitian ini telah 

diperoleh nilai koefisien parameter sebesar 0,448 yang 

bertanda positif dengan nilai T-statistic 3,390 dan lebih besar 

dari 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa Iklim Organisasi 

berpengaruh positif dan signikan terhadap Kepuasan Kerja.  

Hal ini berarti bahwa semakin tinggi Iklim Psikologis di 

dalam perusahaan maka akan semakin baik pula kepuasan 

yang diterima oleh karyawan. Dibuktikan dengan interaksi 

atau komunikasi karyawan dengan karyawan lain yang 

begitu baik maka karyawan akan merasa nayaman dan 

semakin puas bekerja di dalam perusahan. Begitupun 

sebaliknya, jika Iklim Psikologis di dalam perusahaan buruk 

maka kepuasan kerja akan buruk dan karyawan akan merasa 

jenuh dalam bekerja. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Swift & Campbell, 

1998) Menunjukan  bahwa persepsi manajer penjualan tiap 

industri terhadap iklim psikologis berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja manajerppenjualan.  

Penelitian dari JOEPP (2017) Menunjukan bahwa iklim 

psikologis mempunyai hubungan positif signifikan dengan 

kepuasan karyawan. Penelitian dari (Parker et al., 2003) yang 

meneliti tentang iklim psikologis berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya. 
Pengaruh kinerja karyawan dalam penelitian ini diukur 

dengan 5 indikator yaitu pengetahuan akan pekerjaan, 

Ketepatan menyelesaikan pekerjaan, Kemauan 

melaksanakan pekerjaan, Kemauan bekerja keras, Kreatifitas 

karyawan. Dari 5 indikator yang dipakai kemudian dilakukan 

uji validitas untuk menentukan variabel yang dipakai serta 

yang dibuang, variabel yang dipakai ada 3 indikator yaitu: 

Ketepatan menyelesaikan pekerjaan, Kemauan 

melaksanakan pekerjaan, Kemauan bekerja keras. 

Selanjutnya, berdasarkan hasil pengujian hipotesis inner 

weight yang dilakukan dalam penelitian ini telah diperoleh 

nilai koefisien parameter sebesar 0,280 yang bertanda positif 

dengan nilai T-statistic 1,833 dan kurang dari 1,96. Maka 

dapat disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan memiliki 

Hubungan yang positif dan namun tidak signifikan terhadap  

Kepuasan Kerja.  

Hal ini berarti bahwa tinggi rendahnya Kinerja Karyawan 

PT. Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya tidak berdampak 

terhadap Kepuasan dari diri karyawan. Berdasarkan hasil 

observasi di perusahaan peneliti mengamati masih ada 

karyawan yang kuranganya kepekaan antar karyawan 

terhadap karyawan lainnya sehingga tingkat dukungan sosial 

antar karyawan rendah, namun beberapa karyawan lainnya 

tidak merasakan dukungan sosial yang rendah dikarenakan 

terpuaskan oleh faktor lain seperti gaji maupun insentif dan 

dukungan  yang diberikan oleh perusahaan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Chruden (2014), 

menunjukkan bahwa kinerja yang baik akan mendapatkan 

penghargaan seperti promosi, insentif dan sebagainya 

sehingga hal tersebut menjadi perdorong terjadinya kepuasan 

kerja. Penelitian dari Ostroff (2016), menunjukkan pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan hasil 

dimana terdapat pengaruh positif signifikan antara kepuasan 

kerja dan kinerja karyawan. 

Pengaruh Iklim Psikologis Terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening 

PT. Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya  
Berdasarkan hasil uji validitas dan jawaban responden dari 

PT. Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya dapat disimpulkan 

bahwa Iklim Psikologis memiliki pengaruh yang positif dan 

sifnifikan terhadap Kinerja Karyawan, dimana karyawan 

akan merasa sedikit tidak nyaman dengan iklim psikologis 

yang buruk, mereka tidak dapat menyesuaikan diri mereka 

saat berada di dalam perusahaan sehingga karyawan akan 

mengalami stres. Begitupun sebaliknya jika iklim psikologis 

perusahaan berada pada kategori baik maka kinerja 

karyawan juga akan baik, namun kinerja karyawan di PT. 

Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya tetap stabil karena 

karyawan terpuaskan dalam hal penghargaan serta perilaku 

atasan yang baik sehingga mereka dapat berkerja dengan 

baik, selalu bekerja tepat waktu dan memiliki kreatifitas 

yang tinggi di dalam bekerja.   
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Sedangkan  pengaruh iklim psikologis terhadap kinerja 

karyawan  melalui kepuasan memiliki hasil uji validitas yang 

tidak signifikan dimana tinggi rendahnya kepuasan tidak 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga kinerja 

karyawan dapat dipengaruhi langsung oleh iklim psikologis 

tanpa variabel kepuasan kerja sebagai variabel penyela atau 

intervening. 

KESIMPULAN  

Dari hasil penelitian yang telah dijabarkan sebelumnya, 

dapat disimpulkan bahwa Iklim psikologis berpengaruh 

positif dan signifikan  terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Bank Jatim Cabang Syariah Surabaya artinya ketika iklim 

psikologis di perusahaan baik akan berdampak pada kinerja 

yang banik pada karyawan dan mampu menghasilkan 

kepuasan kerja pada PT Bank Jatim Cabang Syariah 

Surabaya.  

Kinerja karyawan berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kepuasan kerja, artinya apabila kinerja karyawan 

tinggi maupun rendah tidak akan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan PT. Bank Jatim Cabang 

Syariah Surabaya. 

Iklim psikologis terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja, iklim psikologis memberikan dampak positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimana kondisi 

iklim psikologis di PT. Bank Jatim Cabang Syariah sangat 

baik yang mempengaruhi kinerja, kinerja karyawan 

meningkat karena mereka dapat menyesuaikan perilaku 

mereka dengan iklim yang ada di perusahaan. Namun, dalam 

penelitian ini kepuasan kerja tidak dapat menjadi acuan 

tinggi rendahnya kinerja karyawan, sehingga tinggi 

rendahnya kinerja karyawan tidak akan berdampak terhadap 

kepuasan kerja. 

Berdasarkan dari hasil penelitian serta pembahasan yang 

telah dilakukan peneliti, bahwa peneliti dapat memberikan 

masukan yaitu sebagai berikut : 

Dalam penelitian selanjutnya, diharapkan untuk 

menggunakan perusahaan selain perusahan dalam sektor 

perbankan. Hal ini dikarenakan, agar dalam penelitian 

selanjutnya dapat mengetahui pengaruh iklim psikologis 

terhadap kinerja karyawan di sektor perusahaan yang 

lainnya.  

Dalam penelitian selanjutnya, diharapkan menambah 

variabel independen lain yang memiliki hubungan dengan 

iklim psikologis agar mendapatkan hasil yang lebih baik.  
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