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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi, gaya kepemimpinan dan budaya 
organisasi terhadap kinerja pada karyawan PT Karya Sari Murni. Penelitian menggunakan 
metode pendekatan kuantitatif dengan kuesioner yang disebar pada PT Karya Sari Munri 
berjumlah 82 orang. Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel menggunakan 
sampling jenuh atau sensus. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
analisis SmartPLS versi 3.0 dengan metode structural equation modelling atau SEM. Sampel akhir 
pada penelitian ini berjumlah 82 responden. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa: (1) 
Terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan motivasi terhadap kinerja; (2) terdapat 
pengaruh negatif dan tidak signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja; (3) terdapat 
pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap kinerja. Penelitian ini diharapkan 
bisa menambah penelitian dalam industri manfukatur di Indonesia karena masih terbatasnya 
penelitian dalam konteks industri manufaktur. 
 

Kata Kunci: motivasi, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kinerja 
 

 
PENDAHULUAN 

Seiring berjalannya waktu, semakin banyak orang yang menyadari bahwa sumber daya 
manusia (SDM) perlu dikelola secara profesional untuk meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi organisasi (Azhad et al., 2015). Perkembangan zaman yang pesat membuat dunia 
persaingan bisnis semakin hari semakin ketat. Jumlah perusahaan industri manufaktur di 
Indonesia pada tahun 2023 sebanyak 32.193 unit usaha atau perusahaan (Direktorat Statistik 
Industri, 2023). Peningkatan jumlah industri manufaktur akan menjadi ancaman yang 
beresiko maka dibutuhkan cara dan kemampuan khusus agar perusahaan mampu bertahan 
dan berhasil memenangi persaingan (Ardianti et al., 2018). 
 Ketersediaan sumber daya manusia (SDM) yang handal menjadi kunci dalam 
mencapai pertumbuhan dan bertahan dalam persaingan (Walukow et al., 2016). 
Meningkatkan SDM dapat dilakukan melalui beraga metode guna memastikan perusahaan 
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dapat mencapai tujuannya. Salah satu caranya yaitu membuat lingkungan kerja yang positif 
dan menerapkan gaya kepemimpinan yang efektif, yang pada akhirnya akan berdampak pada 
motivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya (Kesuma dan Syamsuddin, 2019). 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah motivasi (Ardianti et al., 
2018). Penelitian yang dilakukan oleh Antika et al. (2021) dan Prasetiyani (2020) 
membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Adha et al., (2019) membuktikan bahwa motivasi 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja. 

Selain faktor motivasi kerja, menurut Gordon dan Yukl (2004) faktor gaya 
kepemimpinan juga merupakan faktor yang juga mempengaruhi kinerja. Ilham (2017) serta 
Ahmad dan Thamrin (2021) membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Setiadi (2021) 
membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja.   

Dalam industri manufaktur, budaya organisasi juga sangat berdampak besar bagi 
kinerja. Budaya organisasi sebagai susunan nilai yang dianut akan mempengaruhi karyawan 
dalam melaksanakan segala aktivitas di perusahaan dalam rangka menciptakan kinerja 
(Suratman dan Supriyantiningsih, 2019). Penelitian yang dilakukan oleh Hidayat et al. (2018) 
membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 
kinerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Febrina et al. (2021) dan Lolowang et al. 
(2019) membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk: 1) mengetahui pengaruh motivasi terhadap 
kinerja; 2) mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja; 3) mengetahui 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja.  
 
 

KAJIAN LITERATUR DAN HIPOTESIS  

Landasan Teori 

Motivasi  

Kata “motivasi” berasal dari kata latin yang berarti “mentransfer” atau “mendorong” (Pang 
dan Lu, 2018). Menurut Sholikhah et al., (2018) motivasi adalah berbagai usaha yang 
dilakukan seseorang untuk memenuhi kebutuhan dan keinginannya dengan elemen yang 
terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga, 
menunjukkan insentitas, bersifat terus-menerus dan adanya tujuan.  
 
Gaya Kepemimpinan 

Menurut Pawirosumarto et al. (2017) gaya kepemimpinan merupakan strategi yang dipakai 
oleh seorang untuk mengubah perilaku orang lain. Ini mencakup standar perilaku yang 
diterapkan oleh seseorang saat mencoba mempengaruhi cara orang lain. Memberikan arahan 
kepada karyawan merupakan hal yang krusial dalam pengelolaan perusahaan, yang memegang 
peranan penting disetiap level organisasi perusahaan (Pancasila et al., 2020). 
 
Budaya Organisasi 

Menurut Serinkan dan Kiziloglu (2021) budaya perusahaan adalah ide yang signifikan dalam 
memisahkan organisasi satu dari yang lain, menetapkan ciri khas bagi mereka, serta 
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menyatukan para pekerja dalam satu kesatuan. Budaya organisasi yang terdiri dari nilai-nilai 
yang dianut akan mempengaruhi cara karyawan menjalankan tugas mereka dalam mencapai 
kinerja yang diinginkan (Suratman dan Supriyantiningsih, 2019). 
 
Kinerja 

Menurut Andayani (2020) kinerja adalah hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau 
kelompok dalam suatu kegiatan organisasi yang dipengaruhi oleh berbeagai faktor untuk 
mencapai tujuan organisasi dalam periode tertentu. Fungsi kegiatan atau pekerjaan yang 
dimaksud disini ialah pelaksanaan hasil pekerjaan atau kegiatan seseorang atau kelompok 
yang menjadi wewenang dan tanggung jawab. Kinerja karyawan bergantung pada seberapa 
baik dan seberapa banyak tugas yang mereka selesaikansesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepada mereka (Usman et al., 2022). 
 
Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 

Adha et al. (2019) menyatakan bahwa motivasi tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja. Namun penelitian yang dilakukan oleh Antika et al. (2021) dan Prasetiyani 
(2020) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja. 

H1: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Ilham (2018) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja.  
Ahmad dan Thamrin (2021) menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara 
gaya kepemimpinan terhadap kinerja. Namun penelitian yang dilakukan oleh Setiadi (2021) 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja. 

H2: Gaya kepemipinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Penelitian yang dilakukan Hidayat et al. (2018) menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak 
mempengaruhi kinerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan Febrina et al. (2021) dan 
Lolowang et al. (2019) menujukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. 

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. 
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Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 
 
METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini dilakukan pada PT Karya 
Sari Murni, perusahaan ini adalah salah satu perusahaan manufaktur di Indonesia yang 
memproduksi bahan kimia (cat, lem, thinner dan tinta). Peneliti menggunakan sampel jenuh 
atau sensus sehingga populasi dan sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT 
Karya Sari Murni yaitu berjumlah 82 orang.  Sumber data dalam penelitian ini didapatkan 
dari hasil membagikan kuesioner melalui google form. Teknik analisis data yang diterapkan pada 
penelitian ini adalah partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) dengan bantuan 
software SmartPLS 3.0. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Variabel Demografi N % 

Jenis Kelamin   

Laki Laki 46 56,1 

Perempuan 36 43,9 

Umur   

< 21 Tahun 5 6,1 

21 – 30 Tahun 46 56,1 

31 - 40 Tahun 21 25,6 

41 – 50 Tahun 9 11 

> 50 Tahun 1 1,2 

Masa Kerja   

< 2 Tahun 12 14,6 

2- 5 Tahun 41 50 

6 – 9 Tahun 17 20,7 

10 – 13 Tahun 10 12,2 

> 14 Tahun 2 2,5 

Sumber: Olah Data (2023) 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Outer Loading 

Berikut pada tabel 2 dibawah ini disajikan hasil analisis outer loading: 

Tabel 2. Outer Loading 

 Motivasi Gaya Kepemimpinan Budaya Organisasi Kinerja 

X1.1 0,747    
X1.2 0,756    
X1.3 0,723    
X1.4 0,688    
X1.5 0,745    
X1.6 0,724    
X2.1  0,768   
X2.2  0,725   
X2.3  0,735   
X2.4  0,822   
X2.5  0,692   
X2.6  0,809   
X3.1   0,745  
X3.2   0,832  
X3.3   0,685  
X3.4   0,682  
Y1.1    0,747 
Y1.2    0,850 
Y1.3    0,805 
Y1.4    0,697 
Y1.5    0,716 
Y1.6    0,762 

Sumber: Olah Data (2023) 

Tabel 2 menunjukkan bahwa semua indikator dalam penelitian ini memiliki nilai outer 
loading diatas 0,50; artinya semua indikator dalam penelitian ini memenuhi persyaratan 
validitas untuk variabel dengan item dalam perhitungan validitas konvergen dengan 
menggunakan loading factor yang mana setiap item harus ≥0,50 sehingga semua variabel 
beserta itemnya dianggap valid. 
 
Average Variance Extracted 

Berikut pada tabel 3 dibawah ini disajikan hasil average variance extracted: 

Tabel 3. Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Motivasi 0,534 
Gaya Kepemimpinan 0,577 

Budaya Organiasi 0,545 
Kinerja 0,585 

Sumber: Olah Data (2023)  
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Skor AVE memenuhi persyaratan jika nilainya >0,5. Mengacu pada tabel 3 semua 
variabel menunjukkan nilai >0,5 atau dengan rincian sebagai berikut sebagai berikut: motivasi 
memperoleh nilai 0,534; gaya kepemimpinan memperoleh nilai 0,577; budaya organisasi 
memperoleh nilai 0,545; dan kinerja memperoleh nilai 0,585. Dengan demikian, nilai AVE 
dari setiap variabel yang digunakan dapat dinyatakan baik dan tidak ada masalah atau indikasi 
kesalahan. 
 
Square Root AVE 

Berikut pada tabel 4 dibawah ini disajikan hasil square root AVE: 

Tabel 4. Square Root AVE 

Variabel Motivasi 
Gaya 

Kepemimpinan 
Budaya 

Organisasi 
Kinerja 

Motivasi 0,731       
Gaya Kepemimpinan 0,453 0,760     
Budaya Organisasi 0,504 0,491 0,738   
Kinerja 0,361 0,258 0,505 0,765 

Sumber: Olah Data (2023)  

Berdasarkan hasil pengujian dalam tabel 4 yang menunjukkan nilai square root AVE 
dari setiap variabel. Skor square root AVE dianggap baik ketika korelasi setiap angka lebih kecil 
dibandingkan dengan variabel lainnya. Tabel diatas telah memenuhi kriteria skor yang baik, 
terlihat pada nilai motivasi (0,731) yang lebih tinggi dari nilai variabel gaya kepemimpinan 
(0,453), budaya organisasi (0,504), dan kinerja (0,361). Pada nilai variabel gaya kepemimpinan 
(0,760) nilainya lebih tinggi dari nilai budaya organisasi (0,491), dan kinerja (0,258). 
Sedangkan nilai variabel budaya organisasi (0,738) lebih besar daripada nilai variabel kinerja 
(0,505). Oleh karena itu, nilai variabel kinerja (0,765) tidak ada variabel dibawahnya yang 
melebihi nilai tersebut. Dari hasil ini, dapat disimpulkan bahwa setiap variabel sudah berhasil 
menggambarkan fenomena yang unik. 
 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas sebagai eksperimen untuk menilai sejauh mana item pengukuran suatu kejadian 
memberikan hasil yang konstan. Tujuan dari pengujian relibitas adalah untuk menentukan 
tingkat konsistensi variabel yang diukur. Pengukuran reliabilitas diukur memakai cronbach’s 
alpha (CA) dan composite reliability (CR) dimana nilai standardnya yaitu >0,7. Jika variabel 
tersebut memenuhi nilai standar, maka variabel tersebut dianggap sebagai reliabel. 

Tabel 5. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Motivasi 0,827 0,873 
Gaya Kepemimpinan 0,870 0,891 
Budaya Organiasi 0,726 0,827 
Kinerja 0,859 0,894 

Sumber: Olah data (2023)  

Pada tabel 5 terlihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai cronbach’s alpha (CA) dan 
composite reliability (CR) > 0,70. Secara rinci, variabel motivasi memiliki nilai CA (0,827) dan 
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CR (0,873); gaya kepemimpinan memiliki nilai CA (0,870) dan CR (0,891); budaya organisasi 
memiliki nilai CA (0,726) dan CR (0,827); dan kinerja memiliki nilai CA (0,859) dan CR 
(0,894). Oleh karena itu, kesimpulannya adalah semua variabel dapat dianggap reliabel karena 
memiliki nilai cronbach’s alpha (CA) dan composite reliability (CR) > 0,70. 
 
Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Pada uji inner model terdapat beberapa hal yang diuji yaitu R-Square (R2), Q2 predictive relevance, 
dan uji hipotesis (bootstrapping). Berikut hasil pengujian inner model ini dapat dilihat pada 
gambar 2: 

 

Gambar 2. Hasil Pengujian Inner Model 
 
R-Square (R2) 

Berikut pada tabel 6 dibawah ini disajikan hasil R-Square: 

Tabel 6. R-Square (R2) 

Variabel R Square Adjusted R Square 

Kinerja 0,271 0,243 

Sumber: Olah Data (2023)  

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 6 menyatakan bahwa pengaruh motivasi, gaya 
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja memiliki nilai variabilitas sebesar 
0,271 atau 27,1% yang memiliki pengaruh lemah. 
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Q2 Predictive Relevance 

Berikut pada tabel 7 dibawah ini disajikan hasil Q-Square: 

Tabel 7. Q2 Predictive Relevance 

Variabel SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Motivasi 492,000 492,000  

Gaya Kepemimpinan 492,000 492,000  

Budaya Organiasi 328,000 328,000  

Kinerja 492,000 419,971 0,146 

Sumber: Olah Data (2023) 

Hasil analisis pada tabel 7 menunjukkan bahwa Q2 memiliki nilai diatas 0 pada 
variabel endogen, yang menunjukkan bahwa variabel tersebut prediktif. Variabel kinerja 
memiliki predictive relevance yang baik dengan nilai Q2 sebesar 0,146. 
 
Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

Berikut pada tabel 8 dibawah ini disajikan hasil bootstrapping: 

Tabel 8. Pengaruh Langsung antar Konstruk 

Variabel 
Original 

Sample (O) 
Rata-rata 

Sampel (M) 

Standar 
Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 
(|O/STDEV|) 

P-Values 

X1 -> Y1 0,151 0,174 0,122 1,237 0,216 
X2 -> Y1 -0,028 0,001 0,115 0,244 0,807 
X3 -> Y1 0,443 0,442 0,125 3,538 0,000 

Sumber: Olah Data (2023) 

Berdasarkan tabel 8 ditemukan bahwa pengaruh motivasi terhadap kinerja memiliki 
nilai original sample sebesar 0,151; dengan p-value 0,216 > 0,05 dan nilai t-statistik 1,237 < 1,96. 
Dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama (H1) tidak didukung dan dinyatakan terdapat 
pengaruh positif dan tidak signifikan motivasi terhadap kinerja. Begitu pula dengan pengaruh 
gaya kepemimpinan terhadap kinerja memiliki nilai original sample sebesar -0,028; p-value 
sebesar 0,807 > 0,05 dan nilai t-statistik sebesar 0,244 < 1,96. Menghasilkan kesimpulan 
bahwa hipotesis kedua (H2) tidak didukung dan menunjukkan terdapat pengaruh negatif dan 
tidak signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja. Namun, temuan menarik muncul 
terkait pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja memiliki nilai original sample sebesar 0,443; 
nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t-statistik 3,538 > 1,96; sehingga dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis ketiga (H3) didukung. Hal ini menegaskan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan budaya organisasi terhadap kinerja. 
 
Pembahasan 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 

Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis yang telah diuji pada sub-bagian sebelumnya, maka 
pengujian koefisien jalur pada H1 mendapatkan hasil terdapat pengaruh positif dan tidak 
signifikan motivasi terhadap kinerja. Dapat disimpulkan dari hasil tersebut bahwa H1 tidak 
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didukung. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Adha et al. (2019) yang 
memberikan hasil tidak terdapat hubungan antara motivasi dengan kinerja. 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Dilihat dari perhitungan pada sub bagian sebelumnya, hubungan antara gaya kepemimpinan 
dinyatakan terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja. Maka dapat 
disimpulkan dari hasil tersebut H3 tidak didukung. Penelitian yang dilakukan oleh Setiadi 
(2021) mendukung hasil peneltiian ini karena penelitian tersebut menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja. 
 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis yang telah diuji pada sub bagian sebelumnya, maka 
pengujian koefisien jalur pada H3 mendapatkan hasil terdapat pengaruh positif dan signifikan 
budaya organisasi terhadap kinerja. Dapat disimpulkan dari hasil tersebut bahwa H3 
didukung. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Febrina et al. (2021) dan 
Lolowang et al. (2019) yang memberikan hasil budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. 
 
KETERBATASAN PENELITIAN 

Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam 
penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel yaitu motivasi, gaya kepemimpinan dan budaya 
organisasi, sedangkan masih banyak faktor lain yang mempegaruhi kinerja. Kemudian 
penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebar melalui google form terkadang tidak 
menunjukkan keadaan sesungguhnya, karena peneliti tidak bisa memonitor secara langsung 
dan peneltiian ini hanya dilakukan pada satu perusahaan saja, seharusnya penelitian bisa 
dilakukan pada perusahaan lain yang serupa agar mengetahui persepi yang berbeda. 
 
IMPLIKASI MANAJERIAL 

Setelah menganalisis data dan kesimpulan yang dipaparkan, peneliti menyarankan agar PT 
Karya Sari Murni melaksanakan evaluasi berkala terhadap pandangan karyawan terhadap 
budaya organisasi dan menghubungkannya dengan kinerja. Faktor-faktor budaya organisasi 
memegang peran penting dalam mempengaruhi kinerja. Budaya organisasi di PT Karya Sari 
Murni perlu ditingkatkan efektivitas dan efisiensinya karena budaya organisasi yang efektif 
dan efisien dapat membentuk lingkungan kerja yang membangun, memberikan dukungan 
dan memotivasi karyawan. 
 
KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk meningkatkan jumlah literatur secara teoritis dan menambah 
pemahaman tentang bagaimana motivasi, gaya kepemimpinan, dan budaya organisasi 
mempengaruhi kinerja di perusahaan manufaktur. Berdasaran analisis dan perhitungan yang 
dilakukan peneliti, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan 
motivasi terhadap kinerja; terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja; serta terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap 
kinerja.   
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