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Abstract 

The purpose of this research is to examine the effect of leadership style and work culture on employee performance at 
PT Bintang Kadiri Kediri through motivation as an intervening variable. This research is quantitative, involving 
exogenous or independent variables, most likely leadership style and work culture. The subjects of this research are 
employees who work at PT Bintang Kadiri. A total of 48 respondents will be sent the questionnaire by Google Form 
and hard copy. This research uses data collection methods. Path analysis is the data analysis employed. The result of 
this study indicate that: (1) The leadership style has no significant influence on the motivation of the employee. (4) 
The organizational culture has a significant impact on the performance of employees. (5) The employee's motivation is 
significantly influenced by the job's performance. (6) Leadership style on employee performance through motivation as 
an intervening variable has an insignificant influence. (7) The organization's culture on employees' performance in the 
PT Bintang Kadiri through motivations as a variable intervening has a non-significant impact. The advice that can 
be given based on the results of this research, in order for the performance of employees to remain good, then the 
company must always maintain and even improve aspects of a good leadership style, the organizational culture aimed 
at achieving the goals of the organization, as well as a high work motivation for every employee of PT Bintang Kadiri. 
Keywords:  Leadership Style, Work Culture, Employee Performance, Motivation 
 
A. Latar Belakang Teoritis 

Persaingan dalam dunia usaha yang 
semakin meningkat memicu perusahaan 
untuk terus meningkatkan kinerja, sehingga 
dapat mencapai tujuan perusahaan yang 
mendatangkan profit (keuntungan) dan 
bermanfaat bagi masyarakat. Untuk mencapai 
tujuan perusahaan secara efektif tentunya 
diperlukan sumber daya manusia (tenaga 
kerja) yang berkualitas dan sesuai dengan 
bidangnya saat ini.  

Menurut (Soekidjo, 2011), sebuah 
perusahaan harus didukung sumber daya 
manusia yang cakap karena sumber daya 
manusia sangat berperan dalam menjalankan 
usaha atau kegiatan di dalam perusahaan 
tersebut. Terdapat faktor faktor yang dapat 
menyebabkan kinerja karyawan meningkat 
atau menurun. Faktor-faktor negatif yang 
menyebabkan kinerja karyawan menurun itu 
seperti banyaknya tekanan, hilangnya 
keinginan karyawan untuk berprestasi, 
keadaan di lingkungan sekitar kerja dan tidak 
ada panutan atau acuan dalam pencapaian 
prestasi.  

Faktor lain yang dapat meningkatkan 
kinerja karyawan diantara dipengaruhi oleh 

kepemimpinan, kepemimpinan adalah proses 
antar hubungan atau interaksi antara 
pemimpin, pengikut dan situasi. 
Kepemimpinan harus melibatkan orang 
lain,bawahan atau pengikut. Kepemimpinan 
melibatkan distribusi yang tidak merata dari 
kekuasaan antara pemimpin dan anggota 
kelompok, selain secara sah dapat 
mengarahkan bawahan atau pengikut mereka, 
pemimpin juga dapat mempunyai pengaruh 
(Djatmiko, 2005). 
 
Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan menurut Brown 
dalam (Pradita, 2017) diasumsikan sebagai 
penerapan gaya tertentu, sikap atau perilaku 
yang akan mengubah pemimpin dan 
menciptakan perilaku baru dari pemimpin 
sehingga menjadi lebih efektif. Pemimpin 
yang efektif menerapkan gaya 
kepemimpinannya harus memahami terlebih 
dahulu karakteristik individu bawahannya, 
mengerti kekuatan dan kelemahan 
bawahannya, dan mengerti bagaimana 
caranya memanfaatkan kekuatan bawahan 
untuk mengimbangi kelemahan yang mereka 
miliki.  
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Kesesuaian antara gaya kepemimpinan, 
norma-norma dan kultur organisasi 
dipandang sebagai suatu prasyarat kunci 
untuk kesuksesan prestasi tujuan organisasi 
(Nadira, 2014) 
 
Budaya Organisasi 

Menurut Griffin dalam (Widiyanti, 2017) 
budaya organisasi (organization culture) 
adalah serangkaian nilai, keyakinan, perilaku, 
kebiasaan, dan sikap yang membantu seorang 
anggota organisasi dalam memahami prinsip-
prinsip yang dianut oleh organisasi tersebut, 
bagaimana organisasi tersebut melakukan 
segala sesuatu, dan apa yang dianggapnya 
penting. 

(Robbins, 2001) mengemukakan bahwa 
budaya organisasi memiliki 7 (tujuh) 
karakteristik primer yang bersama-sama 
menangkap hakekat dari suatu budaya 
organisasi, yaitu :  
1. Innovation and risk taking (inovasi dan 
pengambilan resiko). 
2. Attention to detail (perhatian ke rincian). 
3. Outcome orientation (orientasi hasil). 
4. People orientation (orientasi orang). 
5. Team orientation (orientasi tim). 
6. Aggressiveness (keagresifan). 
7. Stability (kemantapan).  
 
Kinerja 

Menurut Wibowo dalam (Istifadah & 
Santoso, 2019) Kinerja merupakan suatu 
proses tentang bagaimana pekerjaan 
berlangsung untuk mencapai hasil kerja. 
Kinerja individu yang baik dapat meningkat 
apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan 
kemampuan. Dari definisi di atas kinerja 
merupakan output dari serangkaian proses 
pekerjaan sehari- hari yang dijalani oleh setiap 
karyawan dengan ketetapan waktu yang 
ditentukan, untuk mencapai hasil yang baik, 
kita harus berupaya untuk meningkatkan 
kinerja kita melalui budaya kerja yang 
meliputi perilaku, kedisiplinan, kejujuran, dll 

Dapat disimpulkan bahwa kinerja 
merupakan hasil kerja dari serangkaian proses 
atau perencanaan dalam bentuk kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang terhadap tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya sesuai dengan standar 
kerja yang berlaku. 

 
 

Motivasi 
Ardana, et al dalam (Pepah, Koleangan, 

& Sepang, 2019), mendefinisikan motivasi 
adalah kekuatan yang mendorong seseorang 
untuk melakukan suatu tindakan atau tidak 
pada hakekatnya ada secara internal dan 
eksternal yang dapat positif atau negatif 
untuk mengarahkannya sangat bergantung 
kepada ketangguhan sang manajer. 
Berdasarkan kutipan tersebut dapat 
disimpulkan bahwa motivasi adalah proses 
yang dijalankan oleh manajemen puncak 
perusahaan kepada para karyawannya dalam 
rangka pemberian motif yang tepat dengan 
konsep yang menguraikan potensi dan 
kebutuhan karyawan serta perusahaan untuk 
dapat bekerja dengan semaksimal dan 
seoptimal mungkin. 
 
B. Metode Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.. 
Penelitian ini merupakan penelitian yang akan 
menguji hubungan antara variabel 
independen yaitu Gaya Kepemimpinan dan 
Budaya Organisasi terhadap variabel 
dependen Kinerja Karyawan dengan variabel 
intervening yaitu Motivasi. Dalam 
pelaksanaannya dilakukan pengumpulan data 
dengan survey menggunakan alat kuesioner. 
Data yang diperoleh dari penelitian ini adalah 
angka. Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu metode penelitian 
deskriptif kuantitatif. Metode ini berdasarkan 
positivistic (data konkrit), data penelitian 
berupa angka-angka yang akan diukur 
menggunakan statistik sebagai alat uji 
perhitungan, berkaitan dengan masalah yang 
diteliti untuk menghasilkan suatu kesimpulan 
(Sugiyono, 2018:13) 

Responden adalah subjek penelitian atau 
orang yang diminta untuk memberikan 
jawaban mengenai persepsi dan fakta 
terhadap topik tertentu (Arikunto, 2006). 
Penelitian ini mengambil populasi dari 
seluruh karyawan di PT Bintang Kediri yang 
berjumlah 48 orang dan dalam penelitian ini 
mengambil keseluruhan karyawan produktif 
sebanyak 48 sample. 

Dalam penelitian ini penulis menyajikan 
kerangka pemikiran untuk memudahkan 
dalam memahami permasalahan yang diteliti 
dan disajikan dalam skema yang menunjukan 
hubungan masing-masing variabel. kerangka 
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pemikiran ini merupakan dasar penulis dalam 
melakukan analisis data, adapun kerangka 
pemikiran yang dimaksud adalah sebagai 
berikut :  

 
Sumber : Data diolah, 2024 
 
Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
H1 : Terdapat pengaruh antara variabel 
gaya kepemimpinan  (X1)  terhadap motivasi 
kerja  (Z) karyawan secara parsial. 
H2 : Terdapat pengaruh antara variabel 
budaya organisasi (X2) terhadap motivasi 
kerja (Z) karyawan secara parsial. 
H3 : Terdapat pengaruh langsung antara 
variabel  gaya kepemimpinan (X1) terhadap 
kinerja karyawan (Y) secara parsial. 
H4 : Terdapat pengaruh langsung antara 
variabel budaya organisasi (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) secara parsial. 
H5 : Terdapat pengaruh langsung antara 
variabel motivasi kerja (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y) secara parsial. 
H6 : Terdapat pengaruh antara variabel 
gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y) dengan motivasi kerja (Z) 
sebagai variabel intervening. 
H7 : Terdapat pengaruh antara variabel 
budaya organisasi (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y) dengan motivasi kerja (Z) 
sebagai variabel intervening. 
 
 
C. Hasil Dan Pembahasan 

1. Uji Model Pengukuran atau Outer 
Model  

a) Validitas Konvergen (Convergent 
Validity)  

Dalam pengukuran di software smartPLS 
sebuah indikator dikatakan valid jika 
indikator bernilai >0.50. Namun menurut 
(Chin Dalam Ghozali, 2021) mengatakan 
bahwa nilai loading factor berkisar antara 
0.50 – 0.60 masih diangap cukup valid. 

Gambar 1 Hasil Pengukuran Loading 
Factor 

 

 
Sumber : smartPLS versi 3, 2024 
 
Tabel 1 Hasil Uji Loading Factor 

Indikator Nilai 
Loading 
Factor 

Keterangan 

X1.1 0,831 Valid 

X1.2 0.823 Valid 

X1.3 0.872 Valid 

X1.4 0.725 Valid 

X2.1 0.746 Valid 

X2.2 0.813 Valid 

X2.3 0.795 Valid 

X2.4 0.827 Valid 

X2.5 0.775 Valid 

X2.6 0.799 Valid 

X2.7 0.836 Valid 

Y.1 0.866 Valid 

Y.2 0.883 Valid 

Y.3 0.922 Valid 

Z.1 0.842 Valid 

Z.2 0.806 Valid 

Z.3 0.774 Valid 

Sumber : Data diolah, 2024 
 

b) Validitas Diskriminan 
(Discriminant Validity) 

 
Fornell Larcker 
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Gambar 2 Hasil Fornell Larcker 

 
Sumber : smartPLS versi 3, 2024  

Gambar 2 menunjuk secara diagonal 
korelasi hubungan antara variabel dengan 
variabel itu sendiri lebih besar dibandingkan 
variabel dengan variabel lainnya, sehingga 
dapat dikatakan valid 
 
Cross Loading 

Gambar 3 Hasil Cross Loading 

 

 
Sumber : smartPLS versi 3, 2024  

Cross loading pada Gambar 3 dapat 
disimpulkan bahwa nilai loading dari masing-
masing indikator memiliki nilai >0.70 dan 
selain itu masing-masing indikator memiliki 
nilai yang paling besar ketika dihubungkan 
dengan variabel latennya dibandingkan 
dengan variabel laten lainnya, sehingga setiap 
variabel manifest pada penelitian ini telah 
menjelaskan variabel latennya dan 
membuktikan seluruh indikator valid. 
 
 
 

c) Average Variance Extracted 
(AVE) 

Gambar 4 Hasil Average Variance Extracted 
(AVE) 

 
Sumber : smartPLS versi 3, 2024  

Dari Gambar 4 dapat disimpulkan 
bahwa ke-empat variabel (Gaya 
Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Kinerja 
Motivasi) memiliki AVE >0.50 yang berarti 
dapat dikatakan valid. Direkomendasikan 
nilai AVE harus lebih besar dari 0,50 
(Fornnel dan Larcker, 1981). 

 
d) Uji reliabilitas 

Gambar 4 Hasil Cronbach Alpha dan Composite 
Reliability 

 
Sumber : smartPLS versi 3, 2024 

Gambar 4 diatas menunjukkan nilai 
Cronbach’s Alpha variabel gaya kepemimpinan 
sebesar 0,93, variabel budaya organisasi 
sebesar 0,93, variabel motivasi sebesar 0,92, 
dan variabel kinerja karyawan sebesar 0,95 
yang berarti semua variabel sudah memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70 (Nunnally 
dan Bernstein, 1994; Vinzi, Trinchera, & 
Amato, 2010), sehingga menunjukkan tingkat 
konsistensi jawaban responden dalam setiap 
konstruk memiliki reliabilitas yang 
baik/reliable). 
 
2. Uji Model Struktural atau Inner Model 
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a. Hasil Path Coefficients (Pengaruh 
Langsung) 
Tabel 2 Hasil Uji Pengaruh Langsung 

 T 
Statisti
cs 

P 
Value
s 

Kesimpul
an 

Gaya 
Kepemimpin
an (X1) -> 
Motivasi (Z) 

0.988 0.324 Tidak 
Signifikan 

Budaya 
Organisasi 
(X2) -> 
Motivasi (Z) 

4.907 0.000 Signifikan 

Gaya 
Kepemimpin
an (X1) -> 
Kinerja(Y) 

0.901 0.368 Tidak 
Signifikan 

Budaya 
Organisasi 
(X2) -> 
Kinerja(Y) 

2.431 0.015 Signifikan 

Motivasi (Z) 
-> Kinerja(Y) 

2.102 0.036 Signifikan 

Sumber : Data diolah, 2024 
 

 H1: Gaya Kepemimpinan (X1) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Motivasi (Z). Berdasarkan Tingkat 
signifikansi, pada penelitian ini variable 
gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
tidak signifikan terhadap motivasi dengan 
nilai p value 0,324  

 H2: Budaya Organisasi (X2) 
berpengaruh signifikan terhadap 
Motivasi (Z). Berdasarkan Tingkat 
signifikansi, pada penelitian ini variable 
Budaya Organisasi memiliki pengaruh 
signifikan terhadap motivasi dengan nilai 
p value 0.000 

 H3: Gaya Kepemimpinan (X1) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Kinerja (Y). Berdasarkan Tingkat 
signifikansi, pada penelitian ini variable 
gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
tidak signifikan terhadap Kinerja dengan 
nilai p value 0.368 

 H4: Budaya Organisasi (X2) 
berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja (Y). Berdasarkan Tingkat 
signifikansi, pada penelitian ini variable 
Budaya Organisasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja dengan nilai p 
value 0.015 

 H5: Motivasi (Z) berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja (Y). 
Berdasarkan Tingkat signifikansi, pada 
penelitian ini variable motivasi memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja 
dengan nilai p value 0.036 
 

 
b. Hasil Specific Indirect Effects 
(Pengaruh Tidak Langsung) 
Tabel 3 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

 T-
Statisti
cs 

P 
Value
s 

Kesimpul
an 

Gaya 
Kepemimpin
an (X1) -> 
Motivasi (Z) 
-> Kinerja(Y) 

0.802 0.423 Tidak 
Signifikan 

Budaya 
Organisasi 
(X2) -> 
Motivasi (Z) 
-> Kinerja(Y) 

1.866 0.063 Tidak 
Signifikan 

Sumber : Data diolah, 2024 
H6 : Gaya Kepemimpinan (X1) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Kinerja (Y) dengan motivasi (Z) sebagai 
variable intervening. Berdasarkan tingkat 
signifikansi, pada penelitian ini variable gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja dengan motivasi 
sebagai variable intervening dengan p value 
0,423. 
H7 : Budaya Organisasi (X2) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Kinerja (Y) dengan motivasi (Z) sebagai 
variable intervening. Berdasarkan tingkat 
signifikansi, pada penelitian ini variable 
budaya organisasi memiliki pengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja dengan motivasi 
sebagai variable intervening dengan p value 
0,063. 
3. Koefisien Determinasi 
Tabel 4 Hasil Uji R Square 

 R Square R Square 
Adjusted 

Kinerja(Y) 0.711 0.692 

Motivasi (Z) 0.667 0.652 

Sumber : Data diolah, 2024 
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Tabel 4 menunjukkan besar nilai R-
Square untuk variabel motivasi diperoleh 
sebesar 0,667. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa variabel gaya kepemimpinan dan 
budaya organisasi secara simultan mampu 
menjelaskan variabel motivasi sebesar 66,7% 
sisanya 33,3% dijelaskan oleh variabel lain 
yang tidak dihipotesiskan dalam model. 
Hasil selanjutnya untuk variabel kinerja 
memperoleh hasil R-Square sebesar 0,711, 
yang artinya variabel gaya kepemimpinan, 
budaya organisasi dan motivasi mampu 
menjelaskan variabel kinerja karyawan 
sebesar 71,1% sisanya 28,9% dijelaskan oleh 
variabel lainnya yang tidak dihipotesiskan 
dalam model. 
 
4. Pembahasan 

Berdasarkan hasil pengolahan data path 
analysis yang disajikan, dapat mengambil 
analisis sebagai berikut : 
1. Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 

dengan metode bootstrapping 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
(X1) terhadap motivasi (Z) mempunyai 
nilai koefisien jalur sebesar 0,146 yang 
berarti terdapat pengaruh positif sebesar 
14,6%. Kemudian nilai p – value lebih 
besar dari 0,05 yaitu sebesar 0,324. Lalu, 
nilai t-statistic sebesar 0,988 dimana nilai 
tersebut lebih kecil dari t-tabel dalam 
penelitian ini, yaitu 2,0141. Sehingga 
pengaruh yang diberikan oleh konstruk 
gaya kepemimpinan (X1) terhadap 
motivasi (Z) tidak signifikan. Hal ini 
menunjukan gaya kepemimpinan (X1) 
tidak memiliki pengaruh atau tidak 
signifikan terhadap motivasi (Z) yang 
berarti sesuai dengan hipotesis pertama 
(H1) ditolak. Tetapi hasil penelitian ini  
yang menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh tidak 
signifikan terhadap motivasi kerja 
karyawan mengindikasikan bahwa para 
karyawan PT Bintang Kadiri dengan 
dipimpin oleh seorang pimpinan dengan 
pimpinan dengan gaya kepemimpinan 
apapun motivasi karyawan tetap baik,  
atau dalam peningkatan motivasi kerja 
karyawan tidak di perngaruhi oleh gaya 
kepemimpinan seorang leader. Artinya 
adalah motivasi kerja karyawan PT 
Bintang Kadiri lebih dipengaruhi oleh 
faktor internal pekerja dan faktor 

eksternal pekerja lainnya selain pola 
kepemimpinan atasannya. 

2. Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 
dengan metode bootstrapping 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
(X2) terhadap motivasi (Z) mempunyai 
nilai koefisien jalur sebesar 0,696 yang 
berarti terdapat pengaruh positif sebesar 
69,6%. Kemudian nila p-value lebih kecil 
dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Lalu, nilai t-
statistic sebesar 4.907 dimana nilai 
tersebut lebih besar dari t-tabel dalam 
penelitian ini, yaitu 2,0141. Sehingga 
pengaruh yang diberikan oleh konstruk 
budaya organisasi (X2) terhadap motivasi 
(Z) terbukti signifikan. Hal ini 
menunjukan budaya organisasi (X2) 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
motivasi (Z) yang berarti sesuai dengan 
hipotesis kedua (H2) diterima. Terdapat 
beberapa hal yang dilakukan oleh PT 
Bintang Kadiri, yakni manajemen dan 
karyawan berperan aktif dalam mengatur 
dan membentuk budaya organisasi di 
perusahaan tersebut, diantaranya dalam 
menjada hal-hak karyawan dan kewajiban 
oleh karyawan, bekerja secara efektif dan 
efisien, dan menjalin komunikasi yang 
baik dalam membentuk budaya 
organisasi, sehingga timbul motivasi kerja 
dalam diri karyawan. 

3. Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 
dengan metode bootstrapping 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
(X1) terhadap kinerja (Y) mempunyai 
nilai koefisien jalur sebesar 0,118 dengan 
nilai t-statistic sebesar 0,901. Nilai 
tersebut lebih kecil dari t-tabel dalam 
penelitian ini yaitu 2,0141. Kemudian nila 
p-value lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar 
0,368. Hal ini berarti variabel gaya 
kepemimpinan tidak berpengaruh 
terdadap kinerja karyawan pada PT 
Bintang Kadiri, sehingga hipotesis ketiga 
(H3) ditolak. Gaya kepemimpinan yang 
di terapkan dalam PT Bintang Kadiri 
tidak mempengaruhi hasil kinerja dari 
setiap karyawan yang menjadi responden 
dalam penelitian ini, dikarenakan kinerja 
karyawan tidak terlalu memperhatikan 
dan menjadikan gaya kepemimpinan 
sebagai acuan kinerja, akan tetapi lebih 
melihat dan memperhatikan variabel lain 
di luar gaya kepemimpinan, seperti 
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variabel budaya organisasi ataupun 
motivasi. 

4. Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 
dengan metode bootstrapping 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
(X2) terhadap kinerja (Y) mempunyai 
nilai koefisien jalur sebesar 0,453 yang 
berarti terdapat pengaruh positif sebesar 
45,3%. Kemudian nilai p-value lebih 
kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,015. Lalu, 
nilai t-statistic sebesar 2.431 dimana nilai 
tersebut lebih besar dari t-tabel dalam 
penelitian ini, yaitu 2,0141. Sehingga 
pengaruh yang diberikan oleh konstruk 
budaya organisasi (X2) terhadap kinerja 
(Y) terbukti signifikan. Hal ini 
menunjukan budaya organisasi (X2) 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja (Y) yang berarti sesuai dengan 
hipotesis empat (H4) diterima. Budaya 
organisasi di PT Bintang Kadiri sangat 
tertanam dan dijunjung tinggi oleh para 
kayrawan yang menjadi responden dalam 
penelitian ini. Budaya organisasi mampu 
menggerakan karyawan untuk melakukan 
suatu pekerjaan menjadi lebih baik. 
Dicerminkan dengan adanya komunikasi 
yang baik antar setiap karyawan, 
pembagian tugas yang merata dan sesuai 
dengan keahlian karyawan, selalu 
mengedepankan visi dan misi organisasi, 
sehingga budaya organisasi tersebut 
mampu menjadi motivasi dalam diri 
setiap karyawan pada PT Bintang Kadiri 
untuk meningkatkan kinerjanya. 

5. Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 
dengan metode bootstrapping 
menunjukkan bahwa motivasi (Z) 
terhadap kinerja (Y) mempunyai nilai 
koefisien jalur sebesar 0,332 yang berarti 
terdapat pengaruh positif sebesar 33,2%. 
Kemudian nilai p-value lebih kecil dari 
0,05 yaitu sebesar 0,036. Lalu, nilai t-
statistic sebesar 2.102 dimana nilai 
tersebut lebih besar dari t-tabel dalam 
penelitian ini, yaitu 2,0141. Sehingga 
pengaruh yang diberikan oleh konstruk 
motivasi (Z) terhadap kinerja (Y) terbukti 
signifikan. Hal ini menunjukan motivasi 
(Z) memiliki pengaruh dan signifikan 
terhadap kinerja (Y) yang berarti sesuai 
dengan hipotesis kelima (H5) diterima. 
Pada penelitian ini motivasi kerja yang 
terdapat pada PT Bintang Kadiri 

memiliki upaya yang baik, kreatifitas serta 
kegigihan yang tinggi sehingga karyawan 
yang menjadi responden dalam penelitian 
ini dapat menyelesaikan setiap 
pekerjaannya dengan baik, dan juga selalu 
memiliki inisiatif untuk menyelesaikan 
setiap pekerjaannya tetapi tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

6. Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 
dengan metode bootstrapping pada Path 
Coefficients (Specific Indirect Effects) 
menunjukkan bahwa variabel gaya 
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja (Y) 
melalui motivasi (Z) mempunyai nilai 
koefisien jalur sebesar 0,049, dengan nilai 
p-value lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar 
0,423. Lalu, nilai t-statistic sebesar 0,802 
dimana nilai tersebut lebih kecil dari t-
tabel dalam penelitian ini, yaitu 2,0141. 
Sehingga tidak terdapat penganruh 
pengaruh oleh konstruk gaya 
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja (Y) 
melalui variabel motivasi (Z). Hal ini 
berarti sesuai dengan hipotesis keenam 
(H6) ditolak. Hasil penelitian di PT 
Bintang Kadiri menunjukan pengaruh 
tidak langsung dengan melalui motivasi 
sebagai variabel intervening memiliki 
nilai P-Value yang lebih  besar dari pada 
Gaya Kepemimpinan langsung ke kinerja 
karyawan. Sehingga untuk meningkatkan 
kinerja lebih efektif melalui jalur 
langsung yakni dengan meningkatkan 
gaya kepemimpinan yang lebih baik. 
Dengan kata lain apabila gaya 
kepemimpinan dapat dimaksimalkan 
tentu akan meningkatkan kinerja 
karyawan yang lebih baik dari pada 
melalui motivasi sebagai variabel 
intervening. Maka untuk meningkatkan 
kinerja karyawan PT Bintang Kadiri dari 
faktor gaya kepemimpinan melalui 
variabel intervening, dapat dilakukan 
dengan cara dorongan serta arahan dari 
pimpinan untuk menghasilkan kinerja 
yang baik dan bisa menggunakan variabel 
lain selain motivasi. 

7. Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 
dengan metode bootstrapping pada Path 
Coefficients (Specific Indirect Effects) 
menunjukkan bahwa variabel budaya 
organisasi (X2) terhadap kinerja (Y) 
melalui motivasi (Z) mempunyai nilai 
koefisien jalur sebesar 0,231 yang berarti 
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terdapat pengaruh positif sebesar 23,1%. 
Kemudian nilai p-value lebih besar dari 
0,05 yaitu sebesar 0,063. Lalu, nilai t-
statistic sebesar 1,866 dimana nilai 
tersebut lebih kecil dari t-tabel dalam 
penelitian ini, yaitu 2,0141. Sehingga 
pengaruh yang diberikan oleh konstruk 
budaya organisasi (X2) terhadap kinerja 
(Y) melalui motivasi (Z) terbukti tidak 
signifikan. Hal ini menunjukan budaya 
organisasi (X2) memiliki pengaruh positif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja (Y) 
melalui motivasi (Z) yang berarti sesuai 
dengan hipotesis ketujuh (H7) ditolak. 
Pada PT Bintang Kadiri menunjukkan 
bahwa variabel budaya organisasi yang 
dapat menciptakan kenyamanan dalam 
bekerja dapat mendukung karyawan 
menyelesaikan tugasnya dengan baik dan 
efisien. Karyawan yang termotivasi 
dengan adanya lingkungan kerja yang 
sehat dan aman serta adanya hubungan 
harmonis antara pimpinan dengan 
karyawan, atau antar sesame karyawan 
lebih baik dalam meningkatkan 
produktivitas seseorang dalam bekerja. 
Dalam penelitian ini, pengaruh langsung 
budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan PT Bintang Kadiri lebih besar 
dibandingkan pengaruh tidak langsung 
melalui motivasi sebagai variabel 
intervening.Artinya kinerja karyawan 
yang baik selama ini ada karena budaya 
organisasi di dalam perusahaan yang 
sudah baik pula tanpa melewati variabel 
motivasi sebagai variabel intervening 

 
D. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan dan 
penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, 
maka kesimpulan yang dapat di ambil adalahn 
: 
1. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 

tidak signifikan terhadap motivasi kerja di 
PT Bintang Kadiri.  

2. Budaya organisasi memiliki pengaruh 
signifikan terhadap motivasi kerja di PT 
Bintang Kadiri. 

3. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
tidak signifikan  terhadap kinerja 
karyawan di PT Bintang Kadiri. 

4. Budaya organisasi memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT Bintang Kadiri.  

5. Motivasi kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT Bintang Kadiri  

6. Gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan di PT Bintang Kadiri melalui 
motivasi sebagai variabel intervening 
memiliki pengaruh tidak signifikan. 

7. Budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan di PT Bintang Kadiri melalui 
motivasi sebagai variabel intervening 
memiliki pengaruh tidak signifikan. 

E. Rekomendasi 
1. (Teoritis) 
Penelitian ini memberikan informasi 

bahwa ada dan tidaknya pengaruh antara gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan 
motivasi terhadap kinerja karyawan di PT 
Bintang Kadiri. Terdapat banyak faktor yang 
berhubungan dengan pencapaian kinerja 
karyawan yang optimal selain gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan 
motivasi. Oleh karena itu, disarankan bagi 
peneliti selanjutnya untuk melakukan 
penelitian lebih lanjut tentang faktor-faktor 
lain yang mempengaruhi kinerja karyawan 
selain variabel gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi dan motivasi. 

2. (Praktis) 
a. Gaya kepemimpinan di PT Bintang 

Kadiri sudah cukup baik, tetapi alangkah 
lebih baik agar pemimpin terus meningkatkan 
gaya kepemimpinan yang efektif dan 
mempunyai komunikasi yang baik secara 
langsung oleh setiap karyawannya, juga  
memperhatikan kenyamanan serta fasilitas 
yang diberikan kepada karyawan. 

b. Budaya Organisasi dalam perusahaan 
PT Bintang Kadiri yang sudah tertanam 
puluhan tahun senantiasa di jaga dan 
dipertahankan agar tetap baik dan terus di 
tingkatkan, guna mendapatkan kinerja 
karyawan yang maksimal. Budaya Kerja antar 
karyawan yang mengedepankan komunikasi 
agar tetap di jaga dan di tingkatkan, agar tidak 
terjadi salah persepsi antara bawahan dan 
atasan. Sehingga lebih tepat dalam 
pengambilan keputusan bilamana terjadi 
masalah di lapangan. 

c. Motivasi dari pimpinan untuk para 
karyawan selalu diberikan terus menerus dan 
juga menjaga komunikasi antar karyawan 
yang sudah baik bisa dijaga dan 
dipertahankan, karena dengan motivasi dapat 
mendorong seseorang untuk melakukan hal 
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yang lebih dari yang diharapkan, motivasi 
kerja dapat dipengaruhi dari faktor internal 
dan eksternal pekerja, 
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