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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis serta membuktikan pengaruh gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan, dan pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi 

terhadap kepuasan kerja, serta pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi, dan motivasi terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Pada penelitian ini terbukti bahwa gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, motivasi, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan 

motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Untuk gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi secara tidak langsung juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja paling tinggi pengaruhnya memediasi motivasi 

terhadap kinerja karyawan, yang berarti apabila kepuasan kerja ditingkatkan, maka 

motivasi akan meningkat dan berdampak terhadap meningkatnya kinerja 

karyawan. 

Kata kunci: 
Gaya Kepemimpinan, Budaya 

Organisasi, Motivasi, Kepuasan 

Kerja, Kinerja Karyawan 

ABSTRACT 

Keywords: 
Leadership Style, 
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Employee Performance 

The purpose of this study is to analyze and prove the influence of leadership style, 

organizational culture, motivation, job satisfaction on employee performance, 

and the influence of leadership style, organizational culture, motivation on job 

satisfaction, as well as the indirect influence of leadership style, organizational 

culture, and motivation on Employee performance is mediated by job satisfaction. 

In this study, it was proven that leadership style, organizational culture, 

motivation, job satisfaction had a positive and significant effect on employee 

performance, while leadership style, organizational culture, and motivation had a 

positive and significant effect on job satisfaction. For leadership style, 

organizational culture, and motivation indirectly also have a positive and 

significant effect on employee performance mediated by job satisfaction. Job 

satisfaction has the highest influence mediating motivation on employee 

performance, which means that if job satisfaction is increased, motivation will 

increase and have an impact on increasing employee performance. 
 

©2022 Penulis. Diterbitkan oleh Program Studi Akuntansi, Institut Koperasi 

Indonesia. Ini adalah artikel akses terbuka di bawah lisensi CC BY 

(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/) 

 

PENDAHULUAN  

Perusahaan yang mampu bersaing menghadapi perubahan dan tantangan bisnis adalah 

perusahaan yang memiliki sumber daya unggul. Peranan sumber daya manusia sebagai asset 

terpenting yang dimiliki oleh perusahaan melebihi mesin, uang, sistem bahkan metode lainnya. 

Manajemen manusia berkaitan dengan bagaimana merancangkan, menugaskan, mengkoordinasi, 

meningkatkan, memotivasi dan mngendalikan sumber daya manusia yang bekerja dalam perusahaa. 

Perencanaan sumber daya manusia merupakan prosedur analisis dan menentukan ketersediaan 

kepentingan sumber daya manusia. Pada saat yang sama, tujuan perencanaan sumber daya manusia 

untuk menentukan bahwa organisasi memperoleh dan mempertahankan kuantitas dan kualitas sumber 

daya manusia yang dibutuhkan, yang mampu mengendalikan pro dan kontra dari sumber daya 

manusia yang potensial, dan berfungsi sebagai dasar untuk perencanaan dan pengembangan 

rekrutmen. 
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Pada dasarnya kinerja dapat ditinjau dari dua aspek yaitu kinerja pegawai dan kinerja 

organisasi. Kinerja pegawai merupakan kinerja individu dalam sebuah perusahaan, sedangkan kinerja 

organisasi merupakan jumlah pekerjaan yang dilakukan oleh perusahaan. Kinerja yang memuaskan 

tidak akan terjadi secara otomatis, karena untuk memastikan karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan benar, pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut perlu dievaluasi. 

Dalam lingkup Bank BTN, manajemen perlu memahami berbagai kelemahan dan kelebihan 

dari masing-masing pegawai sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan menguatkan 

kelebihan tersebut. Untuk itu perlu melakukan Penilaian Kinerja terhadap masing-masing karyawan 

secara berkala yang berorientasi pada masa lalu dan masa yang akan datang. Sistem yang diterapkan 

dalam menilai kinerja, dikenal dengan Sistem Manajemen Kinerja (SMK). 

Penilaian kinerja karyawan harus dilakukan dalam rangka melayani konsumen/masyarakat 

dan memiliki peran sebagai pembimbing agar pegawai tersebut dapat maju ke tingkat yang lebih baik. 

Kinerja yang memuaskan tidak terjadi secara sendirinya, sehingga perlu bagi manajemen Bank BTN 

untuk mengkonfirmasi pegawai mampu melakukan pekerjaanya dengan baik, perlu dilakukan evaluasi 

terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. 

Hal yang berasal dari perusahaan di antaranya adalah budaya organisasi yang selalu melekat 

pada setiap perusahaan, manajemen yang mendukung, peningkatan karir, insentif yang diberikan 

perusahaan. Sedangkan hal-hal yang berasal dari diri karyawan diantaranya adalah minat karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya terhadap perusahaan dan 

motivasi yang ada pada karyawan. Menurut Baron dalam (Wibowo, 2010) menyatakan bahwa budaya 

organisasi sebagai kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-nilai, norma perilaku dan 

harapan yang diterima bersama oleh anggota organisasi. Menurut (Robbins & Judge, 2018) budaya 

organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan 

organisasi itu dan organisasi lainnya. 

Kebutuhan atau keinginan dalam diri pegawai ini yang kemudian disebut sebagai motivasi 

kerja. Faktor yang mempengaruhi motivasi dapat disebabkan oleh faktor internal dan eksternal. 

Motivasi yang turun dapat diakibatkan oleh faktor internal, seperti persepsi seseorang mengenai diri 

sendiri, harga diri, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan, kepuasan kerja dan prestasi kerja yang 

dihasilkan. Sedangkan faktor eksternal, seperti jenis dan sifat pekerjaan, kelompok kerja dimana 

seseorang bergabung dan organisasi tempat bekerja. 

Selain sebagai karakteristik perusahaan, budaya organisasi juga mampu meningkatkan 

loyalitas karyawan, sebagai alat ukur mengorganisir karyawan, serta mengontrol perilaku 

dilingkungan kerja. Budaya organisasi mengandung harapan dan nilai-nilai yang tercermin dalam 

perilaku, pekerjaan, interaksi baik di lingkungan internal maupun eksternal perusahaan hinggan 

harapan untuk masa yang akan datang. 

Pemimpin memegang peran penting dalam membentuk budaya kerja organisasi sebagai 

pendorong meningkatnya loyalitas pegawai dan mampu mengorganisir karyawan, mengontrol 

perilaku karyawan, serta memperkuat nilai-nilai perusahaan yang perlu dipatuhi oleh seluruh 

karyawan yang akan membentuk bagaimana harus bersikap dan berperilaku untuk tercapainya target 

perusahaan. Gaya kepemimpinan erat kaitannya dengan kepuasan kerja karyawan. Menurut Fiedler 

dalam (Robbins & Judge, 2018), sebuah faktor kunci dalam keberhasilan kepemimpinan adalah gaya 

kepemimpinan dasar individu. (Yukl, 1989) dalam (Priyono, 2007:46), mengatakan bahwa 

kepemimpinan adalah proses dimana seseorang individu mempengaruhi anggota grup lainnya untuk 

mencapai tujuan organisasi. Motivasi merupakan konsepsi yang menggambarkan kekuatan yang 

terdapat dalam diri seorang karyawan untuk memulai dan membimbing perilaku individu. Motivasi 

mempersoalkan bagaimana menyalurkan daya dan potensi sehingga mau bekerjasama secara efektif 

untuk mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan, mau bekerja dan bersemangat 

mencapai hasil yang optimal (Hasibuan, 2007). Menurut Suparyadi (2015) kepuasan kerja merupakan 

suatu sikap yang baik didasarkan pada hasil evaluasi terhadap apa yang diharapkan akan diperoleh 

melalui upaya yang dilakukan dalam melaksanakan suatu pekerjaan dengan hasil yang memuaskan. 

Kepuasan Kerja adalah sikap dan perasaan positif tentang pekerjaan. Kinerja berasal dari istilah 

prestasi kerja atau prestasi kerja yang sebenarnya dicapai seseorang merupakan kualitas dan kuantitas 

kerja yang dicapai seorang karyawan selama melaksanakan tugasnya sesuai yang telah ditentukan 

dengan tanggung jawab yang dipercayakan (Mangkunegara, 2005:67). Menurut Mangkunegara (2005: 

15) kinerja dapat dibedakan menjadi kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu 
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merupakan hasil kerja seorang karyawan baik secara kualitas dan kuantitas menurut standar kerja 

yang telah ditetapkan. Sedangkan kinerja organisasi merupakan kombinasi antara kinerja individu 

dengan kinerja kelompok. 

Oleh karena itu, salah satu faktor yang menciptakan kepuasan kerja karyawan dipengaruhi 

oleh seberapa baik pemimpin menggunakan dan menerapkan gaya kepemimpinan yang baik dan tepat 

untuk memberikan kepuasan kerja tersendiri oleh karyawan. Berdasarkan pentingnya kinerja 

karyawan yang ada di Bank BTN kantor cabang Jakarta Kuningan, maka pengembangan yang 

dilakukan terhadap penelitian ini adalah mengacu pada fenomena yang ada di Bank BTN kantor 

cabang Jakarta Kuningan yang didalamnya gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi 

kerja karyawan akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang bersangkutan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif. Sedangakn populasi dari penelitian ini 

adalah seluruh pegawai di Bank BTN Kantor Cabang Jakarta Kuningan berjumlah 129 pegawai. 

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan non probability sampling. 

Adapun sumber perolehan data primer dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada Pegawai Bank 

BTN Kantor Cabang Jakarta Kuningan yang menjadi responden. Data sekunder yang digunakan 

berupa dokumen data internal, profil organisasi, data Pegawai Bank BTN Kantor Cabang Jakarta 

Kuningan, laporan-laporan kinerja, peraturan-peraturan, maupun penelitian lain yang berkaitan 

dengan topik pembahasan penelitian ini. Untuk menganalisis penelitian tersebut menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif 

Deskripsi Data Kuesioner Variabel Gaya Kepemimpinan  

 

Tabel 1 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan 

Indikator Item 

Skor Jawaban 

∑ 
Mean 

Item 

Mean 

Indikator 

1 

(STS) 
2 (TS) 3 (N) 4 (S) 5 (SS) 

F % F % F % F % F % 

Memiliki 

Strategi 

(GK.MS) 

GK.MS.1 0 0% 7 7% 45 45% 39 39% 9 9% 100 3,50 

3,50 
GK.MS.2 0 0% 7 7% 45 45% 40 40% 8 8% 100 3,49 

 

Kepedulian 

(GK.Kp) 

GK.Kp.3 0 0% 3 3% 43 43% 39 39% 15 15% 100 3,66 
3,66 

GK.Kp.4 0 0% 4 4% 41 41% 41 41% 14 14% 100 3,65 

 

Menjaga 

Kekompakan 

Tim 

(GK.MKT) 

GK.MKT.5 0 0% 1 1% 27 27% 61 61% 11 11% 100 3,82 

3,84 
GK.MKT.6 0 0% 1 1% 28 28% 56 56% 15 15% 100 3,85 

 

Menghargai 

Perbedaan & 

Keyakinan 

(GK.MPK) 

GK.MPK.7 0 0% 5 5% 30 30% 54 54% 11 11% 100 3,71 

3,71 
GK.MPK.8 0 0% 4 4% 31 31% 55 55% 10 10% 100 3,71 

Mean 0%  4%  36%  48%  12%  3,67 

Sumber: data primer yang diolah, 2022 

Tabel 1 menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan tertinggi pada indikator menjaga 

kekompakan tim (GK.MKP) yaitu sebesar 3,84, dan untuk yang terendah ada pada indikator memiliki 

strategi (GK.MS) yaitu sebesar 3,50.  
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Deskripsi Data Kuesioner Variabel Budaya Organisasi 

Tabel 2 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Budaya Organisasi 

Indikator Item 

Skor Jawaban 

∑ 
Mean 

Item 

Mean 

Indikator 

1 

(STS) 
2 (TS) 3 (N) 4 (S) 5 (SS) 

F % F % F % F % F % 

Penekanan 

Kelompok 

(BO.PK) 

BO.PK.9 0 0% 3 3% 29 29% 54 54% 14 14% 100 3,79 

3,85 BO.PK.10 
0 0% 3 3% 24 24% 53 53% 20 20% 100 3,90 

 

Pengawasan 

(BO.Pg) 

BO.Pg.11 0 0% 2 2% 24 24% 58 58% 16 16% 100 3,88 
3,90 

BO.Pg.12 0 0% 2 2% 26 26% 51 51% 21 21% 100 3,91 

 

Toleransi 

Terhadap 

Risiko 

(BO.TTR) 

BO.TTR.13 0 0% 3 3% 20 20% 56 56% 21 21% 100 3,95 

3,95 
BO.TTR.14 

0 0% 3 3% 21 21% 55 55% 21 21% 100 3,94 

 

Kriteria 

Penghargaan 

(BO.KP) 

BO.KP.15 0 0% 2 2% 22 22% 49 49% 27 27% 100 4,01 

3,97 
BO.KP.16 0 0% 2 2% 24 24% 54 54% 20 20% 100 3,92 

Mean 0%  3%  24%  54%  20%  3,91 

Sumber: data primer yang diolah, 2022 

Tabel 2 menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi tertinggi pada indikator kriteria 

penghargaan (BO.KP) yaitu sebesar 3,97, dan untuk yang terendah ada pada indikator penekanan 

kelompok (GK.PK) yaitu sebesar 3,85.  

Deskripsi Data Kuesioner Variabel Motivasi 

Tabel 3 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Motivasi 

Indikator Item 

Skor Jawaban 

∑ 

Mea

n 

Item 

Mean 

Indikato

r 

1 

(STS) 
2 (TS) 3 (N) 4 (S) 5 (SS) 

F % F % F % F % F % 

Fisiologis 

(Mot.Fis) 

Mot.Fis.17 
0 

0

% 
0 

0

% 

1

8 

18

% 

5

5 

55

% 

2

7 

27

% 

10

0 
4,09 

4,05 
Mot.Fis.18 

0 
0

% 
2 

2

% 

1

9 

19

% 

5

5 

55

% 

2

4 

24

% 

10

0 
4,01 

 

Keamanan 

(Mot.Keam) 

Mot.Keam.1

9 
0 

0

% 
3 

3

% 

2

3 

23

% 

5

3 

53

% 

2

1 

21

% 

10

0 
3,92 

3,92 
Mot.Keam.2

0 
0 

0

% 
1 

1

% 

2

7 

27

% 

5

1 

51

% 

2

1 

21

% 

10

0 
3,92 

 

Penghargaa

n 

(Mot.Peng) 

Mot.Peng.21 
0 

0

% 
1 

1

% 

3

0 

30

% 

4

9 

49

% 

2

0 

20

% 

10

0 
3,88 

3,90 
Mot.Peng.22 

0 
0

% 
1 

1

% 

2

7 

27

% 

5

2 

52

% 

2

0 

20

% 

10

0 
3,91 

 

Aktualisasi 

Diri 

(Mot.Aktu) 

Mot.Aktu.23 
0 

0

% 
1 

1

% 

2

6 

26

% 

4

5 

45

% 

2

8 

28

% 

10

0 
4,00 

3,93 
Mot.Aktu.24 

0 
0

% 
4 

4

% 

3

0 

30

% 

4

2 

42

% 

2

4 

24

% 

10

0 
3,86 

Mean 
0

% 
 

2

% 
 

25

% 
 

50

% 
 

23

% 
 3,95 

Sumber: data primer yang diolah, 2022 
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Tabel 3 menunjukkan variabel motivasi tertinggi pada indikator fisiologis (Mot.Fis) yaitu 

sebesar 4,05, dan untuk yang terendah ada pada indikator penghargaan (Mot.Peng) yaitu sebesar 3,90.  

Deskripsi Data Kuesioner Variabel Kepuasan Kerja 

Tabel 4 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

Indikator Item 

Skor Jawaban 

∑ 
Mean 

Item 

Mean 

Indikator 

1 

(STS) 
2 (TS) 3 (N) 4 (S) 5 (SS) 

F % F % F % F % F % 

Kepuasan 

dengan 

pekerjaan itu 

sendiri 

(KpK.KDP) 

KpK.KDP.25 1 1% 19 19% 36 36% 44 44% 0 0% 100 3,23 

3,50 
KpK.KDP.26 0 0% 1 1% 36 36% 48 48% 15 15 100 3,77 

 

Kepuasan 

dengan gaji 

(KpK.KDG) 

KpK.KDG.27 0 0% 0 0% 38 38% 41 41% 21 21% 100 3,83 

3,76 
KpK.KDG.28 0 0% 0 0% 50 50% 32 32% 18 18% 100 3,68 

 

Kepuasan 

dengan 

supervisi 

(KpK.KDS) 

KpK.KDS.29 1 1% 2 2% 28 28% 46 46% 23 23% 100 3,88 

3,89 
KpK.KDS.30 1 1% 2 2% 27 27% 47 47% 23 23% 100 3,89 

Kepuasan 

dengan rekan 

kerja 

(KpK.KDR) 

KpK.KDR.31 0 0% 4 4% 27 27% 58 58% 11 11% 100 2,94 

3,44 
KpK.KDR.32 0 0% 0 0% 23 23% 63 63% 14 14% 100 3,94 

Mean 0%  4%  33%  47%  16%  3,65 

Sumber: data primer yang diolah, 2022 

Tabel 4 menunjukkan variabel kepuasan kerja pada indikator kepuasan dengan supervisi 

(KpK.KDS) yaitu sebesar 3,89, dan untuk yang terendah ada pada indikator kepuasan dengan rekan 

kerja (KpK.KDR) yaitu sebesar 3,44.  

Deskripsi Data Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan 

Tabel 5 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan 

Indikator Item 

Skor Jawaban 

∑ 
Mean 

Item 

Mean 

Indikator 
1 (STS) 2 (TS) 3 (N) 4 (S) 5 (SS) 

F % F % F % F % F % 

Kuantitas 

(KK.Kuan) 

KK.Kuan.33 0 0% 0 0% 13 13% 59 59% 28 28% 100 4,15 
4,13 

KK.Kuan.34 0 0% 0 0% 15 15% 59 59% 26 26% 100 4,11 

 

Kualitas 

(KK.Kual) 

KK.Kual.35 0 0% 1 1% 17 17% 49 49% 33 33% 100 4,14 
4,13 

KK.Kual.36 0 0% 2 2% 16 16% 50 50% 32 32% 100 4,12 

 

Disiplin 

(KK.Disip) 

KK.Disip.37 0 0% 1 1% 19 19% 51 51% 29 29% 100 4,08 
4,10 

KK.Disip.38 0 0% 1 1% 16 16% 54 54% 29 29% 100 4,11 

 

Tanggung 

Jawab 

(KK.TJ) 

KK.TJ.39 0 0% 1 1% 12 12% 56 56% 31 31% 100 4,17 

4,18 KK.TJ.40 
0 0% 1 1% 11 11% 56 56% 32 32% 100 

4,19 

Mean 0%  1%  15%  54%  30%  4,13 

Sumber: data primer yang diolah, 2022 

Tabel 5. menunjukkan variabel kinerja karyawan pada indikator tanggung jawab (KK.TJ) 

yaitu sebesar 3,18, dan untuk yang terendah ada pada indikator diplin yaitu sebesar 4,10.  
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Uji Validitas Instrumen Penelitian 

Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan 

Tabel 5 Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan 

No Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 GK.MS.1 0,758 0,196 Valid 

2 GK.MS.2 0,773 0,196 Valid 

3 GK.Kp.3 0,643 0,196 Valid 

4 GK.Kp.4 0,750 0,196 Valid 

5 GK.MKT.5 0,673 0,196 Valid 

6 GK.MKT.6 0,649 0,196 Valid 

7 GK.MPK.7 0,597 0,196 Valid 

8 GK.MPK.8 0,558 0,196 Valid 

Sumber: data primer yang diolah SPSS, 2022 

 

Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 

Tabel 6 Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 

No Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 BO.PK.9 0,723 0,196 Valid 

2 BO.PK.10 0,715 0,196 Valid 

3 BO.Pg.11 0,666 0,196 Valid 

4 BO.Pg.12 0,621 0,196 Valid 

5 BO.TTR.13 0,735 0,196 Valid 

6 BO.TTR.14 0,720 0,196 Valid 

7 BO.KP.15 0,796 0,196 Valid 

8 BO.KP.16 0,771 0,196 Valid 

Sumber: data primer yang diolah SPSS, 2022 

 

Uji Validitas Variabel Motivasi 

Tabel 7 Uji Validitas Variabel Motivasi 

No Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 Mot.Fis.17 0,621 0,196 Valid 

2 Mot.Fis.18 0,595 0,196 Valid 

3 Mot.Keam.19 0,661 0,196 Valid 

4 Mot.Keam.20 0,729 0,196 Valid 

5 Mot.Peng.21 0,711 0,196 Valid 

6 Mot.Peng.22 0,732 0,196 Valid 

7 Mot.Aktu.23 0,637 0,196 Valid 

8 Mot.Aktu.24 0,666 0,196 Valid 

Sumber: data primer yang diolah SPSS, 2022 

Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

Tabel 8 Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

No Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 KpK.KDP.25 0,501 0,196 Valid 

2 KpK.KDP.26 0,495 0,196 Valid 

3 KpK.KDG.27 0,650 0,196 Valid 

4 KpK.KDG.28 0,623 0,196 Valid 

5 KpK.KDS.29 0,742 0,196 Valid 

6 KpK.KDS.30 0,742 0,196 Valid 

7 KpK.KDR.31 0,478 0,196 Valid 

8 KpK.KDR.32 0,4371 0,196 Valid 

Sumber: data primer yang diolah SPSS, 2022 
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Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

Tabel 9 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
No Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 KP.Kuan.33 0,469 0,196 Valid 

2 KP..Kuan.34 0,508 0,196 Valid 

3 KP.Kual.35 0,680 0,196 Valid 

4 KP.Kual.36 0,620 0,196 Valid 

5 KP.Disip.37 0,641 0,196 Valid 

6 KP.Disip.38 0,756 0,196 Valid 

7 KP.TJ.39 0,561 0,196 Valid 

8 KP.TJ.40 0,614 0,196 Valid 

Sumber: data primer yang diolah SPSS, 2022 

Berdasarkan uji validitas diatas terkait variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 

motivasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan yang tertuang pada tabel diatas menunjukan bahwa 

dari setiap pertanyaan memiliki nilai rhitung > rtabel. Maka disimpulkan bahwa setiap pertanyaan 

memenuhi persyaratan untuk dinyatakan valid. 

 

Uji Realibilitas Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan sampel yang dapat digunakan untuk uji reliabilitas masih 

merujuk kepada sampel pada uji validitas, yaitu sebesar 100 responden. Setiap variabel dinyatakan 

reliabel bila nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Adapun hasil pengolahan SPSS reliabilitas pada tabel 

berikut ini: 

Tabel 10 Uji Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi, 

Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

1 Gaya Kepemimpinan 0,830 Reliabel 

2 Budaya Organisasi 0,866 Reliabel 

3 Motivasi 0,822 Reliabel 

4 Kepuasan Kerja 0,732 Reliabel 

5 Kinerja Karyawan 0,758 Reliabel 

Sumber: data primer yang diolah SPSS, 2022 

Tabel 10 membuktikan bahwa instrumen penelitian yang digunakan sudah reliabel karena 

semua nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,70. Ini menunjukkan semua butir pernyataan dari 

setiap variabel tersebut dapat digunakan untuk memperoleh data penelitian. 

 

Uji Structural Equation Model (SEM) 

Uji Normalitas Data 

Tabel 11 Hasil Uji Normalitas 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

Mot.Aktua 2,00 5,00 -,13 -,54 -,79 -1,62 

KP.TJ 3,00 5,00 -,34 -1,38 -,70 -1,42 

KP.Disip 2,00 5,00 -,41 -1,66 -,32 -,66 
KP.Kual 2,00 5,00 -,49 -1,99 -,21 -,43 

KP.Kuan 3,00 5,00 -,29 -1,16 -,67 -1,36 

KpK.KDR 3,00 5,00 ,05 ,19 -,43 -,87 
KpK.KDS 1,00 5,00 -,44 -1,79 ,31 ,64 

KpK.KDG 3,00 5,00 ,29 1,18 -1,18 -2,40 

KpK.KDP 2,00 5,00 ,19 ,76 -,70 -1,42 

Mot.Fis 3,00 5,00 -,19 -,79 -,92 -1,88 

Mot.Keam 2,00 5,00 -,22 -,90 -,59 -1,20 

Mot.Peng 2,00 5,00 -,07 -,28 -,81 -1,66 
BO.PK 2,00 5,00 -,34 -1,38 -,23 -,47 

BO.Pg 2,00 5,00 -,27 -1,11 -,36 -,72 

BO.TTR 2,00 5,00 -,44 -1,80 -,16 -,33 
BO.KP 2,00 5,00 -,28 -1,14 -,40 -,82 

GK.MS 2,00 5,00 ,14 ,56 -,49 -,99 

GK.Kp 2,00 5,00 ,26 1,06 -,77 -1,57 
GK.MKT 2,00 5,00 -,06 -,23 -,50 -1,03 

GK.MPK 2,00 5,00 -,23 -,92 -,10 -,20 

Multivariate  
    

1,57 ,26 

Sumber: data primer yang diolah Amos, 2022 
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Tabel 11 menunjukan pengolahan data menggunakan Amos diperoleh hasil bahwa pada data 

penelitian ini tidak terdapat nilai c.r (critical ratio) yang lebih kecil dari -2,58 dan tidak ada yang 

lebih besar dari 2,58. Maka nilai pada penelitian ini dianggap berdistribusi normal secara univariate 

serta secara multivariate. 

 

Tabel 12 Observation Further of The Centroid (Mahalonobis distance)  
Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

16 32,57 ,04 ,98 

43 32,29 ,04 ,92 

7 31,82 ,05 ,84 

15 31,53 ,05 ,72 

2 31,25 ,05 ,60 

18 30,15 ,07 ,67 

100 29,67 ,08 ,64 

9 29,44 ,08 ,54 

94 28,97 ,09 ,53 

97 28,26 ,10 ,59 

... ... ... ... 

88 10,89 ,95 ,60 

66 10,70 ,95 ,51 

50 10,57 ,96 ,36 

90 10,43 ,96 ,23 

58 9,86 ,97 ,20 

24 8,53 ,99 ,29 

Sumber: data primer yang diolah Amos, 2022 

 

Tabel 12. Menunjukan perlu dilakukannya ulasan terhadap multivariat outliers dikarenakan 

tidak ada jaminan data yang dianalisis menunjukan tidak terdapat outliers pada tingkat univariat akan 

memperlihatkan pula tidak terdapat outlier pada tingkat multivariat. Maka guna mendeteksi ada atau 

tidaknya outlier pada tingkat multivariat digunakan jarak mahalanobis. Uji mahalanobis distance 

berdasarkan nilai chi-square pada derajat bebas 20 (jumlah indikator) dengan nilai p = 0,001 atau χ² 

(0.001;20) adalah sebesar 45,31. Maka berdasarkan data pada tabel 4.16, semua nilai mahalanobis 

lebih  kecil dari 45,31 sehingga data tersebut secara multivariat tidak outlier. 

 

Uji Measurement 

Tabel 13 Hasil Uji Signifikansi dan Validitas Variabel Laten Gaya Kepemimpinan 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

Gaya_Kepemimpinan_X1 → GK.MS 3,73 1,50 2,49 ,01 Signifikan 

Gaya_Kepemimpinan_X1 → GK.Kp 2,66 1,05 2,53 ,01 Signifikan 

Gaya_Kepemimpinan_X1 → GK.MKT 1,39 ,53 2,61 ,01 Signifikan 

Gaya_Kepemimpinan_X1 → GK.MPK 1,00     

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 

 

Tabel 14  Hasil Uji Signifikansi dan Validitas Variabel Laten Budaya Organisasi    
Estimate S.E. C.R. P Label 

Budaya 

Organisasi_X2 

→ BO.PK ,80 ,15 5,20 *** Siginifikan 

Budaya 

Organisasi_X2 

→ BO.Pg ,59 ,14 4,37 *** Siginifikan 

Budaya 

Organisasi_X2 

→ BO.TTR ,90 ,16 5,68 *** Siginifikan 

Budaya 

Organisasi_X2 

→ BO.KP 1,00     

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 
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Tabel 15 Hasil Uji Signifikansi dan Validitas Variabel Laten Motivasi 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

Motivasi_X3 → Mot.Fis ,88 ,23 3,87 *** Signifikan 

Motivasi_X3 → Mot.Keam 1,10 ,26 4,29 *** Signifikan 

Motivasi_X3 → Mot.Peng 1,17 ,25 4,69 *** Signifikan 

Motivasi_X3 → Mot.Aktua 1,00     

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 

 

Tabel 16 Hasil Uji Signifikansi dan Validitas Variabel Laten Kepuasan Kerja 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

Kepuasan 

Kerja_Y1 
→ KpK.KDP ,52 ,18 2,87 ,00 Signifikan 

Kepuasan 

Kerja_Y1 

→ 
KpK.KDG ,68 ,21 3,18 ,00 

Signifikan 

Kepuasan 

Kerja_Y1 

→ 
KpK.KDS ,62 ,23 2,74 ,01 

Signifikan 

Kepuasan 

Kerja_Y1 

→ 
KpK.KDR 1,00     

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 

 

Tabel 17 Hasil Uji Signifikansi dan Validitas Variabel Laten Kinerja Karyawan 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

Kinerja 

Karyawan_Y2 
→ KK.Kuan ,85 ,24 3,59 *** Signifikan 

Kinerja 

Karyawan_Y2 

→ 
KK.Kual ,85 ,24 3,54 *** 

Signifikan 

Kinerja 

Karyawan_Y2 

→ 
KK.Disip 1,17 ,27 4,26 *** 

Signifikan 

Kinerja 

Karyawan_Y2 

→ 
KK.TJ 1,00     

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 

Dari hasil Uji Measurement diatas hasil analisis CFA menggunakan Amos, menunjukan hasil 

uji signifikansi dan validitas variabel laten gaya kepemimpinan mempunyai nilai yang dipersyaratkan 

yaitu nilai C.R (critical ratio) > 1,96 dan signifikan terhadap nilai p = 0,01 yang mencukupi 

persyaratan dimana nilai probabilitas (p) < 0,05. Serta nilai estimate atau disebut juga factor loading 

standard membuktikan nilai yang valid untuk seluruh variabel manifes karena nilai > 0,50. Sedangkan 

hasil dari uji signifikansi dan validitas variabel laten budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan memiliki nilai yang dipersyaratkan yaitu nilai C.R (critical ratio) > 1,96 dan 

signifikan dengan nilai p = *** (0,001) yang mencukupi persyaratan dimana nilai probabilitas (p) < 

0,05. Serta nilai estimate atau disebut juga factor loading standard menunjukkan nilai yang valid 

untuk setiap variabel manifes karena memiliki nilai > 0,50. 
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Menghitung Average Variance Extracted (AVE) 

Menghitung validitas indikator dilihat dari nilai AVE 

Tabel 18 Standardized Regression Weights 
   Estimate 

Gaya Kepemimpinan_X1 → GK.MS ,93 

Gaya Kepemimpinan_X1 → GK.Kp ,67 

Gaya Kepemimpinan_X1 → GK.MKT ,39 

Gaya Kepemimpinan_X1 → GK.MPK ,28 

Budaya Organisasi_X2 → BO.PK ,64 

Budaya Organisasi_X2 → BO.Pg ,49 

Budaya Organisasi_X2 → BO.TTR ,72 

Budaya Organisasi_X2 → BO.KP ,82 

Motivasi_X3 → Mot.Fis ,54 

Motivasi_X3 → Mot.Keam ,65 

Motivasi_X3 → Mot.Peng ,67 

Motivasi_X3 → Mot.Aktua ,57 

Kepuasan Kerja_Y1 → KpK.KDP ,57 

Kepuasan Kerja_Y1 → KpK.KDG ,21 

Kepuasan Kerja_Y1 → KpK.KDS ,57 

Kepuasan Kerja_Y1 → KpK.KDR ,37 

Kinerja Pegawai_Y2 → KK.Kuan ,52 

Kinerja Pegawai _Y2 → KK.Kual ,46 

Kinerja Pegawai _Y2 → KK.Disip ,64 

Kinerja Pegawai_Y2 → KK.TJ ,60 

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 

 

Tabel 19 Nilai Average Variance Extracted 

Indikator 
Standard Loading 

(Loading Factor) 
Standar Loading² 

Measuremen Error 

(1-Std Loading²) 

Average Variance 

Extracted          

(AVE) 

GK.MS 0,93 0,96 0,04 

0,7 

GK.Kp 0,67 0,82 0,18 

GK.MKT 0,39 0,62 0,38 

GK.MPK 0,28 0,53 0,47 

∑ 2,27 2,94 1,06 

∑² 5,15     

BO.PK 0,64 0,80 0,20 

0,8 

BO.Pg 0,49 0,70 0,30 

BO.TTR 0,72 0,85 0,15 

BO.KP 0,82 0,91 0,09 

∑ 2,67 3,25 0,75 

∑² 7,13     

Mot.Fis 0,54 0,73 0,27 

0,8 

Mot.Keam 0,65 0,81 0,19 

Mot.Peng 0,67 0,82 0,18 

Mot.Aktua 0,57 0,75 0,25 

∑ 2,43 3,11 0,89 

∑² 5,90     

KpK.KDP 0,57 0,75 0,25 

0,7 

KpK.KDG 0,21 0,46 0,54 

KpK.KDS 0,47 0,69 0,31 

KpK.KDR 0,57 0,75 0,25 

∑ 1,82 2,65 1,35 

∑² 3,31     

KK.Kuan 0,52 0,72 0,28 

0,7 

KK.Kual 0,46 0,68 0,32 

KK.Disip 0,64 0,80 0,20 

KK.TJ 0,6 0,77 0,23 

∑ 2,22 2,97 1,03 

∑² 4,93     

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 
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Dari perhitungan pada Tabel 18 dan Tabel 19 diperoleh hasil bahwa semua variabel laten 

memiliki nilai AVE ≥ 0,5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa setiap variabel laten memiliki 

indikator valid dan dapat dilakukan sebagai pembentuk/pengukur masing-masing variabel latennya 

(Wijayanto, 2008). 

Menghitung Composite Reliability (CR) 

Tabel 20 Nilai Composite Reliability (CR) 

Indikator 

Standard 

Loading 

(Loading 

Factor) 

Standar 

Loading² 

Measuremen 

Error (1-Std 

Loading²) 

Composite 

Reliability          

(CR) 

GK.MS 0,93 0,96 0,04 

0,8 

GK.Kp 0,67 0,82 0,18 

GK.MKT 0,39 0,62 0,38 

GK.MPK 0,28 0,53 0,47 

∑ 2,27 2,94 1,06 

∑² 5,15     

BO.PK 0,64 0,80 0,20 

0,9 

BO.Pg 0,49 0,70 0,30 

BO.TTR 0,72 0,85 0,15 

BO.KP 0,82 0,91 0,09 

∑ 2,67 3,25 0,75 

∑² 7,13     

Mot.Fis 0,54 0,73 0,27 

0,9 

Mot.Keam 0,65 0,81 0,19 

Mot.Peng 0,67 0,82 0,18 

Mot.Aktua 0,57 0,75 0,25 

∑ 2,43 3,11 0,89 

∑² 5,90     

KpK.KDP 0,57 0,75 0,25 

0,7 

KpK.KDG 0,21 0,46 0,54 

KpK.KDS 0,47 0,69 0,31 

KpK.KDR 0,57 0,75 0,25 

∑ 1,82 2,65 1,35 

∑² 3,31     

KK.Kuan 0,52 0,72 0,28 

0,8 

KK.Kual 0,46 0,68 0,32 

KK.Disip 0,64 0,80 0,20 

KK.TJ 0,6 0,77 0,23 

∑ 2,22 2,97 1,03 

∑² 4,93     

Sumber: Data primer yang diolah Amos, 2022 

Berdasarkan data yang tertera pada Tabel 20 maka dapat disimpulkan bahwa CR dari semua 

variabel laten terhadap indikator memiliki composite reliability (CR) ≥ 0,7 atau disebut juga reliabel. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai maka setiap variabel terkait semakin meningkat hal tersebut akan mempengaruhi kinerja 

pegawai di Bank BTN Kantor Cabang Jakarta Kuningan. Apabila gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, dan motivasi semakin meningkat maka akan berpengaruh juga terhadap kepuasan kerja 

pegawai di Bank BTN Kantor Cabang Jakarta Kuningan. Selain itu gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi dan motivasi yang diberikan semakin meningkat akan menimbulkan kepuasan kerja 

pegawai dan berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai di Bank BTN Kantor Cabang Jakarta 

Kuningan.  
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