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ABSTRAK  
 

PT. Semen Bosowa Banyuwangi  merupakan salah satu perusahaan semen dengan 

kapasitas produksi tinggi. Peran sumber daya manusia dalam perusahaan 

sangatlah penting. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh knowledge 

sharing dan  gaya kepemimpinan terhadap budaya kerja dan  kinerja karyawan 

pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. Populasi penelitian ini adalah karyawan 

PT. Semen Bosowa Banyuwangi sebanyak 94 karyawan per Januari 2021. Sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 94 yang merupakan sampel jenuh. 

Analisis statistic deskripsi dilakukan untuk mendeskripsikan responden dan 

variable penelitian. Uji validitas dan uji reliabilitas data disajikan untuk 

mendeteksi tingkay keakuratan alat ukur yang digunakan. Alat analisis dalam 

penelitian ini menggunakan metode analisis PLS (Partial Least Square) dengan 

aplikasi Smart PLS versi 3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge 

sharing berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap budaya kerja. Gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya kerja. 

Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Budaya kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Knowledge sharing berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui budaya kerja. Gaya kepemimpinan 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

budaya kerja PT. Semen Bosowa Banyuwangi. .  
 

Kata Kunci :  knowledge sharing; gaya kepemimpinan; budaya kerja; kinerja 

karyawan. 

 

PENDAHULUAN 
Salah satu faktor penentu sukses tidaknya suatu perusahaan adalah pengelolaan 

sumber daya manusianya. Sumber daya manusia sangat penting agar sebuah perusahaan 

berjalan dengan baik. Keberadaan sumber daya manusia dalam perusahaan merupakan 

pilar utama sekaligus penggerak roda dalam upaya mewujudkan visi dan misi perusahaan. 

Tanpa adanya pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan akan 

menyulitkan perusahaan tersebut dalam mencapai target meskipun sumber daya yang lain 

telah terpenuhi. Oleh karena itu potensi dari sumber daya manusia yang ada pada 

perusahaan perlu dikembangkan dan diperhatikan agar menjadi sumber daya manusia 

yang profesional dan berkualitas sehingga berdampak pada keberhasilan perusahaan.  

Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya gaya kepemimpinan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan (Mudawiyah et al., 2019; Birasnav, 2014; dan Basit et 
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al., 2017), sedangkan penelitian Khairizah et al. (2015) memberi hasil yang beragam 

yaitu kepemimpinan direktif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan kepemimpinan suportif dan partisipatif tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Seperti halnya dengan PT. Semen Bosowa Banyuwangi, penurunan kinerja 

karyawan pada saat Pandemi Covid-19, diberlakukan Pembatasan Sosial Berskala Besar 

(PSBB) pada tahun 2020. Kebijakan ini diganti dengan Pemberlakuan Pembatasan 

Kegiatan Masyarakat (PPKM) pada tahun 2021, dan diterapkannya new normal peran 

pimpinan juga sangat penting untuk mengantisipasi karyawan agar tetap mematuhi 

protokol kesehatan. 

Hussain et al. (2015) berpendapat bahwa knowledge sharing tidak hanya 

membantu dalam meningkatkan kinerja organisasi dengan mengambil tugas, membentuk, 

dan mengoordinasikan informasi dan pengetahuan yang berbeda, knowledge sharing 

membantu untuk menigkatkan kinerja organisasi.  Menurut Mathari (2016) 

knowledge sharing dalam suatu organisasi akan memberi kontribusi positif terhadap 

karyawannya untuk menjalin hubungan antar sesama karyawan dalam mencapai kinerja 

yang optimal. Penelitian yang dilakukan oleh Kohansal et al. (2013) menujukkan bahwa 

adanya hubungan positif dan signifikan antara knowledge sharing dengan kinerja 

karyawan. Beberapa penelitian yang menunjukkan bahwa knowledge sharing 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Astitiani & Sintaasih, 2019; Safitri et al., 

2018; Giri et al., 2011; dan Wang et al., 2013). Adanya knowledge sharing akan 

membantu dan meningkatkan kinerja karyawan dalam pengayaan pengetahuan antar 

karyawan dalam suatu perushaan. Beberapa data empiris yang telah disebutkan diatas 

dapat digunakan untuk pembuktian dalam penelitian ini, apakah dalam PT. Semen 

Bosowa Banyuwangi menerapkan knowledge sharing dalam kesehariannya, dan untuk 

mengetahui keefektifan knowledge sharing dalam mencapai kinerja yang baik. 

Hadari Nawawi (2003) berpendapat bahwa “ Budaya Kerja adalah kebiasaan yang 

dilakukan berulang- ulang oleh pegawai dalam suatu organisasi, pelanggaraan terhadap 

kebiasaan ini memang tidak ada sangsi tegas, namun dari pelaku organisasi secara moral 

telah menyepakati bahwa kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati 

dalam rangka pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan.” Sama halnya dengan PT. 

Semen Bosowa Banyuwangi, terdapat beberapa karyawan yang berasal dari daerah yang 

berbeda yang mengharuskan karyawan tersebut dapat berperilaku sama seperti karyawan 

yang lain.  

Taliziduhu Ndraha (2003) menyatakan bahwa: “ Budaya Kerja dapat dibagi menjadi dua 

unsur, yaitu (1) sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan 

dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh kepuasaan dari 

kesibukan pekerjaanya sendiri, atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk 

kelangsungan hidupnya. (2) perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi 

bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari 

tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama pegawai atau sebaliknya.” 

Beberapa penelitian mengenai kinerja karyawan menunjukkan adanya perbedaan 

hasil penelitian (research gap). Hasil penelitian Hidayat (2017) menunjukkan budaya 

kerja tidak mempengaruhi kinerja pegawai. Lina (2014) menunjukkan budaya organisasi 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, Giri et.al. (2011) menunjukkan 

budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dan 

knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,  Menurut 

(Ramdhani, 2019; Yudistira dan Susanti, 2017) budaya kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian mengenai budaya kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT.Trijaya Medika Farma oleh Hidayat (2017) 

menunjukkan bahwa budaya kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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METODE PENELITIAN 
Penelitian adalah kegiatan yang bertujuan untuk mengembangkan pengetahuan. 

Penelitian ini merupakan  penelitian  deskriptif dan kuantitatif. Variable penelitian terdiri 

dari 3 (tiga) macam yaitu: variable bebas (knowledge sharing dan gaya kepemimpinan), 

variable intervening (budaya kerja) dan variable terikat (kinerja karyawan).  

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Semen Bosowa 

Banyuwangi sebanyak 94 karyawan per Januari 2021. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini sebanyak 94 yang merupakan sampel jenuh. Penentuan sampel pada 

penellitian ini menggunakan metode judgmental sampling/purposive sampling.  

Pengujian hipotesis dilakukan dengan pengujian Variance-based’ SEM atau Partial Least 

Square ( SEM-PLS ) dengan program Smart PLS 3 SEM-PLS digunakan untuk penelitian 

yang bersifat eksplorasi. Pertimbangan lain dalam penggunaan PLS sebagai alat 

pengukuran adalah bahwa indikator-indikator yang membentuk konstruk-konstruk dalam 

penelitian ini bersifat refleksif. Model refleksif mengasumsikan bahwa variabel laten 

mempengaruhi indikator yang arah hubungan kausalitasnya dari konstruk ke indikator 

atau manifest ( Ghozali, 2011 ). 

Langkah analisis yang digunakan dalam pendekatan PLS antara lain : 1. Pengujian Outer 

Model 2. Pengujian  Inner Model ( Ghozali, 2011 ) 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis Statistik Deskriptif 
Karakteristik responden menjelaskan mengenai rekapitulasi data responden 

berdasarkan jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir. 

 
Tabel 1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

Laki-laki 91 96,8 

Perempuan 3 3,2 

Total 94 100 

 

Tabel 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Persentase (%) 

20 - 30 33 35,1 

31 - 40 41 43,6 

> 40 20 21,3 

Total 94 100 

 

Tabel 3  

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

SMA 46 48,9 

Diploma 16 17,0 

S1 32 34,0 

Total 94 100 

 

Hasil Uji Valididtas Konvergen dan Uji Validitas Diskriminan 
Uji validitas konvergen dapat dilihat pada tabel dibawah ini : menurut Ghozali & Latan 

(2015) menyatakan bahwa nilai faktor loading lebih dari 0,7 maka ideal atau valid 

sebagai indikator yang mengukur variabel konsruknya, sedangkan nilai 0,5 hingga 0,6 

maka masih diterima, dan nilai kurang dari 0,5 harus dikeluarkan dari model. 
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Tabel 4 

Nilai Faktor loading 

Variabel Indikator Faktor loading Keterangan 

Knowledge Sharing 

X1.1 0,928 Valid  

X1.2 0,891 Valid  

X1.3 0,860 Valid  

X1.4 0,902 Valid  

X1.5 0,854 Valid 

Gaya 

Kepemimpinan 

X2.1 0,942 Valid 

X2.2 0,925 Valid  

X2.3 0,901 Valid  

X2.4 0,938 Valid  

Budaya Kerja 

Z1 0,773 Valid  

Z2 0,905 Valid 

Z3 0,814 Valid 

Kinerja Karyawan 

Y1 0,818 Valid 

Y2 0,896 Valid  

Y3 0,896 Valid  

Y4 0,878 Valid  

Y5 0,703 Valid  

 

Tabel 5 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel AVE Keterangan 

Knowledge Sharing 0,787 Valid 

Gaya Kepemimpinan 0,859 Valid  

Budaya Kerja 0,693 Valid  

Kinerja Karyawan 0,708 Valid 

 

 

Uji Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan dinilai berdasarkan nilai cross loading pada tabel 

berikut: 
Tabel 6 

Nilai Cross Loading 

Indikator 
Knowledge 

Sharing (X1) 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X2) 

Budaya 

Kerja (Z) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

X1.1 0,928 0,815 0,274 0,835 

X1.2 0,891 0,835 0,372 0,824 

X1.3 0,860 0,717 0,289 0,721 

X1.4 0,902 0,828 0,288 0,833 

X1.5 0,854 0,835 0,459 0,769 

X2.1 0,910 0,942 0,423 0,885 

        X2.2 0,847 0,925 0,434 0,832 

X2.3 0,763 0,901 0,439 0,739 

X2.4 0,849 0,938 0,393 0,854 

Z1 0,326 0,335 0,773 0,303 

Z2 0,384 0,451 0,905 0,399 

Z3 0,234 0,337 0,814 0,328 

Y1 0,751 0,749 0,443 0,818 



5 
 

 
 

Y2 0,787 0,801 0,381 0,896 

Y3 0,814 0,801 0,350 0,896 

Y4 0,781 0,799 0,385 0,878 

Y5 0,640 0,598 0,163 0,703 

 

 

Uji Reliabilitas  
Uji realiabilitas digunakan untuk mengetahui indikator maupun alat ukur pada 

konstruknya. Pengujian ini meliputi reliabilitas komposit dan cronbach’s alpha yang 

ditunjukkan pada tabel berikut : 

 

Tabel 7 

Nilai Composite Realiability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Composite 

Reliability 
Cronbach’s Alpha Keterangan 

Knowledge Sharing 0,949 0,932 Reliabel 

Gaya Kepemimpinan 0,960 0,945 Reliabel 

Budaya Kerja 0,871 0,778 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,923 0,895 Reliabel 

   

 

Hasil Uji Hipotesis 
Uji hipotesis digunakan untuk menunjukkan tingkat signifikansi dengan melihat nilai 

koefisien jalur atau t-satistik. Jumlah hipotesis yang diuji dalam penelitian ini sebanyak 

tujuh hipotesis diantaranya pengujian koefisien pengaruh langsung dan tidak langsung. 

 

Tabel 8 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Korelasi 
Original 

Sample 

T 

Statistik 

T 

tabel 

P 

Values 

Direct Effect 

H1: Knowledge Sharing -> Budaya Kerja  -0,195 0,904 1,661 0,367 

H2: Gaya Kepemimpinan -> Budaya Kerja 0,632 2,936 1,661 0,003 

H3: Knowledge Sharing -> Kinerja 

Karyawan 

0,499 4,669 1,661 0,000 

H4: Gaya Kepemimpinan -> Kinerja 

Karyawan 

0,426 3,829 1,661 0,000 

H5: Budaya Kerja -> Kinerja Karyawan 0,032 0,558 1,661 0,577 

Indirect Effect 

H6: Knowledge Sharing -> Budaya Kerja -

> Kinerja Karyawan 

-0,006 0,363 1,661 0,717 

H7: Gaya Kepemimpinan -> Budaya Kerja 

-> Kinerja Karyawan 

0,020 0,538 1,661 0,591 
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PEMBAHASAN 
Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Budaya Kerja 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Knowledge Sharing berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap budaya kerja. Hal ini mengindikasi bahwa 

knowledge sharing tidak memiliki pengaruh terhadap budaya kerja pada PT. Semen 

Bosowa Banyuwangi. Pernyataan tersebut diperkuat dengan rendahnya nilai koefisien 

beta yaitu -0,195. Nilai koefisien beta knowledge sharing terhadap budaya kerja memiliki 

nilai paling rendah dalam penelitian ini. Oleh karena itu hasil pengujian hipotesis ditolak. 

Knowledge sharing berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap budaya kerja 

yang disebabkan oleh kurangnya penekanan akan pengembangan maupun pelaksanaan 

berbagi pengetahuan yang dapat mendorong karyawan untuk memberi gagasan mengenai 

ide atau inovasi untuk kemajuan industri semen Bosowa Banyuwangi. Peran pimpinan 

sangat mempengaruhi atas pelaksanaan knowledge sharing yang berlangsung dalam 

kehidupan organisasi. Oleh karena itu, pimpinan perlu memperhatikan kegiatan-kegiatan 

yang ada dalam knowledge sharing sehingga karyawan dapat lebih terarah dalam 

mendukung peningkatan kinerja.  

Hasil penelitian ini menunjukkan tidak signifikannya pengaruh knowledge 

sharing terhadap budaya kerja berbeda dengan hasil penelitian terdahulu oleh Indah et al. 

(2017); Mardlillah & Rahardjo (2017); Astitiani & Sintaasih (2019); Safitri et al. (2018); 

Aristanto et al (2017); Zusnita et al (2018); dan Hanapi et al (2020) yang menyatakan 

bahwa knowledge sharing dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan 

dengan hasil penelitian dari Saeed (2016) menyatakan kurangnya efektif penerapan 

knowledge sharing pada objek penelitiannya, dikarenakan panduan dari pihak manajer 

mengenai praktik yang efektif dalam pelaksanaan knowledge sharing seperti berbagi ide 

dan pembelajaran terhadap orang lain sangat minim. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Budaya Kerja 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap budaya kerja yang ditandai dengan tingginya  nilai koefisien beta 

yang positif. Hal ini mengindikasi bahwa gaya kepemimpinan memiliki peran terhadap 

budaya kerja pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. Kinerja yang baik ditunjukkan 

dengan pimpinan yang selalu memantau karyawan dan memberi arahan pada karyawan 

yang berdampak pada penerapan pelaksanaan nilai-nilai yang ditanamkan dalam industri 

ini. Pernyataan ini diperkuat oleh jawaban responden dengan jawaban setuju dan sangat 

setuju pada kedua variabel ini. 

Tugas pimpinan sangat penting dalam bertanggung jawab atas pembentukan dan 

pengembangan budaya kerja yang ada dalam perusahaan, yaitu dengan mengidentifikasi 

dan mengomunikasikan nilai-nilai dan prinsip yang dapat membantu jalannya perusahaan 

serta pembentukan keputusan dan menetapkan perilaku yang menjadi contoh dari nilai-

nilai perusahaan. Pimpinan dapat memberi teladan serta menguasai budaya kerja 

perusahaan secara menyeluruh dan mengetahui dengan baik sisi positif serta negatifnya. 

Pimpinan dapat memperkuat nilai-nilai pada hal-hal yang diharapkan oleh industri semen 

yang mereka pimpin. 

Temuan ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan suportif memiliki nilai 

loading factor yang tinggi dibandingkan indikator yang lain pada industri semen Bosowa 

Banyuwagi yang berpengaruh secara langsung pada budaya kerja pada indikator norma 

sebagai indikator dominan dalam membentuk variabel laten dengan korelasi yang positif 

dan signifikan. Artinya semakin bagus penerapan gaya kepemimpinan suportif akan 

memperkuat budaya kerja berupa mematuhi segala peraturan-peraturan yang berlaku pada 

industri semen Bosowa Banyuwangi. Dengan kuatnya budaya kerja yang diterapkan pada 

PT. Semen Bosowa Banyuwangi merupakan potensi perusahaan yang dapat terus 

disosialisasikan dan diinternalisasikan secara legal dan formal pada karyawan.  
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Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sasingkelo  

et al. (2016); Ramdani (2019); Hardimon et al. (2017); dan Rizqina et al. (2017) yang 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan siginifikan antara gaya 

kepemimpinan dengan budaya kerja. Hal ini dikarenakan pimpinan memiliki pengaruh 

besar serta memiliki kewenangan terhadap karyawan dalam penerapan budaya kerja 

dalam PT. Semen Bosowa Banyuwangi.  

 

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasi bahwa knowledge sharing 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 

Pernyataan tersebut diperkuat dengan tingginya nilai koefisien beta yaitu 0,499 . Hasil 

analisis statistik deskriptif dengan nilai mean tertinggi terletak pada indikator enbodied 

knowledge dengan jawaban setuju tertinggi dibandingkan dengan indikator lainnya. 

Mayoritas responden memberikan jawaban setuju pada pernyataan “Menurut saya, 

pengetahuan berupa inovasi atau ide-ide harus diwujudkan”. Pernyataan ini mendapat 

respon tertinggi karena karyawan merasa bahwa munculnya ide atau inovasi dari masing-

masing individu perlu diwujudkan dengan cara saling share pengetahuan yang membahas 

tentang kemajuan industri semen  Bosowa Banyuwangi.  

Indikator encoded knowledge memiliki nilai tertinggi pada urutan kedua. Mayoritas 

responden memberikan jawaban setuju pada penyataan “bagi saya, pengetahuan harus 

bersifat luas”. Pernyataan ini mendapat respon tertinggi kedua karena karyawan merasa 

bahwa pengetahuan tidak berupa ilmu-ilmu yang berasal dari buku atau artikel, 

melainkan melalui pengetahuan yang dibagikan dari rekan kerja. Kegiatan ini sangat 

dibutuhkan oleh karyawan baru untuk mengetahui job desc yang telah diberikan kepada 

karyawan tersebut, namun juga penting untuk karyawan yang telah lama bekerja untuk 

menggali informasi maupun pengetahuan yang lebih dalam agar tidak tertinggal oleh 

industri-industri sejenis. 

Indikator encultured knowledge memiliki nilai mean tertinggi pada urutan ketiga, 

yang didukung dengan tingginya jawaban setuju pada pernyataan “Bagi saya, 

pengetahuan yang positif harus dibagikan”. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan gemar 

membagikan informasi maupun pengetahuan yang positif terhadap karyawan lainnya. 

Kegiatan encultured knowledge sangat membantu karyawan dalam bekerja. Berbagi 

pengetahuan yang positif dapat membantu karyawan dalam setiap tugas pada jabatan 

mereka masing-masing. Kegiatan ini dapat digunakan karyawan untuk saling evaluasi 

antar karyawan, maupun untuk saling bertukar pendapat dalam memunculkan ide ataupun 

inovasi.  

Indikator embedded knowledge memiliki jawaban setuju tertinggi pada urutan 

keempat. Hal ini menunjukkan bahwa responden berasumsi dengan pengetahuan yang 

ditanamkan oleh industri semen Bosowa Banyuwangi berupa nilai-nilai perusahaan salah 

satunya yaitu menjadi tenaga kerja yang sangat baik, mampu menghasilkan produk yang 

berkualitas, dan memberi layanan terbaik terhadap konsumen, beberapa nilai tersebut 

dapat teringat dalam jangka waktu yang panjang. Oleh karena itu indikator ini memiliki 

manfaat untuk mendorong karyawan industri semen Bosowa Banyuwangi dalam 

mencapai tujuan mereka dalam kinerja.  

Indikator dengan nilai mean terendah terletak pada indikator embrained knowledge, 

yang didukung dengan tingginya jawaban setuju pada pernyataan “menurut saya, dengan 

perkembangan teknologi memudahkan saya dalam bekerja”. Respon pernyataan ini 

disebabkan oleh mayoritas responden yang merupakan karyawan tingkat bawah yang 

berada di pabrik, sehingga mereka tidak terlalu memerlukan bantuan teknologi informasi 

seperti laptop/komputer, maupun mengedepankan media online untuk menggali 

pengetahuan mereka. Responden lebih sering memanfaatkan teknologi komunikasi 

berupa HT (Handy Talky) dan handphone. Selain teknologi komunikasi, karyawan lebih 
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sering mengoperasikan mesin-mesin yang ada di dalam pabrik, seperti mesin 

penggilingan bahan baku dan mesin pengantongan semen, kegiatan ini terpadu pada 

kegiatan granding plant and jetty dengan kapasitas produksi 1.800.000 ton/tahun. 

Responden juga mayoritas berasal dari maintenance department yang terdiri atas 

mechanical dan electrical dengan tugas memperbaiki mesin produksi yang rusak, 

melakukan perawatan dan pemeliharaan mesin, dan melakukan pengadaan dan list up 

terhadap kondisi setiap bagian yang berhubungan dengan teknisi mekanik maupun 

elektrik. Kegiatan embrained knowledge seharusnya cukup membantu karyawan PT. 

Semen Bosowa Banyuwangi, karena dengan perkembangan teknologi seperti pada 

kegiatan penggilingan maupun pengantongan yang telah dilakukan oleh mesin, indutri ini 

dapat memproduksi semen dengan cepat tanpa memakan waktu yang cukup lama. 

Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

yang disebabkan oleh banyaknya penekanan akan pengembangan maupun pelaksanaan 

berbagi pengetahuan yang dapat mendorong karyawan untuk memberi gagasan mengenai 

ide atau inovasi untuk kemajuan industri semen Bosowa Banyuwangi. Peran pimpinan 

sangat mempengaruhi atas pelaksanaan knowledge sharing yang berlangsung dalam 

kehidupan organisasi. Oleh karena itu, pimpinan perlu memperhatikan kegiatan-kegiatan 

yang ada dalam knowledge sharing sehingga karyawan dapat lebih terarah dalam 

mendukung peningkatan kinerja.  

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Indah et al. (2017); Mardlillah & Rahardjo (2017); Astitiani & Sintaasih (2019); Safitri et 

al. (2018); Aristanto et al (2017); Zusnita et al (2018); dan Hanapi et al (2020) yang 

menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhapat kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa knowledge sharing  yang dibangun pada PT. 

Semen Bosowa Banyuwangi memberikan hasil yang baik dan berdampak terhadap 

peningkatan kinerja karyawan pada industri ini.  

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

siginifikan terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan yang diterapkan pada PT. 

Semen Bosowa Banyuwangi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini didukung 

dengan tingginya nilai koefisien beta sebesar 0,426 yang dihasilkan antara kedua variabel 

ini. Antara gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan memiliki keterkaitan yaitu 

dilihat dari indikator yang mendukung gaya kepemimpinan antara lain: kepemimpinan 

suportif, kepemimpinan direktif, kepemimpinan berorientasi pada prestasi dan 

kepemimpinan partisipatif. Keempat indikator ini memiliki nilai yang tinggi yang 

menandakan bahwa keempatnya mampu meningkatkan kinerja karyawan PT. Semen 

Bosowa Banyuwangi.  

Nilai mean tertinggi terletak pada indikator kepemimpinan suportif. Tingginya nilai 

mean berhubungan dengan peran pimpinan dalam membawa karyawan untuk dapat 

menyelesaikan tugas-tugasnya sesuai dengan standar dan karyawan dapat menyelesaikan 

tugas sesuai dengan waktu yang telah diberikan. Dengan dorongan yang diberikan 

pimpinan dapat memotivasi karyawan untuk lebih giat dalam menghasilkan produk 

semen yang berkualitas serta memenuhi target produksi. Sehingga permintaan pasar dari 

wilayah Jawa, Bali, dan Nusa Tenggara Barat dapat dipenuhi oleh industri semen Bosowa 

Banyuwangi.  

Indikator gaya kepemimpinan direktif dan kepemimpinan yang berorientasi pada 

prestasi juga patut untuk dipertahankan pada industri semen ini karena memiliki nilai 

mean yang tinggi. Hal ini ditunjukkan dengan banyaknya responden yang memberi 

jawaban setuju pada pernyataan “pimpinan saya memberi instruksi dengan jelas atas apa 

yang harus dilakukan”. Keberhasilan indikator ini menunjukkan bahwa karyawan telah 

melaksanakan dan menyelesaikan tugas sesuai dengan standar dan sesuai target yang 

telah ditetapkan. Keberhasilan karyawan dalam menggapai hasil kinerja terbaik tidak 
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luput dari peran pimpinan dalam mengarahkan karyawan untuk menyelesaikan jobdesc 

yang telah ditugaskan. Selain itu karyawan juga memberi respon jawaban setuju dengan 

nilai prosentase yang tinggi pada pernyataan “pimpinan memberikan pekerjaan yang 

menantang kepada saya”. Dengan pekerjaan yang menantang mampu meningkatkan 

motivasi karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Karyawan diberi tantangan harus 

memproduksi semen berkualitas dengan kapasitas yang telah disediakan oleh perusahaan. 

Tuntutan tersebut membuat karyawan harus berusaha dalam menggapai apa yang 

diinginkan oleh industri semen Bosowa Banyuwangi, sehingga permintaan konsumen 

dari ketiga wilayah tersebut dapat dipenuhi.  

Indikator gaya kepemimpinan partisipatif memiliki nilai mean terendah pada 

veriabel gaya kepemimpinan. Responden memberi jawaban setuju pada pernyataan 

“pimpinan melibatkan saya dalam pengambilan keputusan”. Pimpinan industri semen 

Bosowa Banyuwangi sangat jarang melibatkan karyawan tingkat bawah dalam 

mengambil keputusan. Pegambilan keputusan dilakukan dengan karyawan-karyawan 

dengan level menengah, sehingga karyawan tersebut dapat mewakili karyawan tingkat 

bawah. Namun hal ini berpengaruh terhadap karyawan karena mayoritas karyawan PT. 

Semen Bosowa Banyuwangi merupakan karayawan tingkat bawah. Pengambilan 

keputusan tanpa melibatkan karyawan dapat berdampak pada ketidak sanggupan 

karyawan dalam menjalankan keputusan yang telah dibuat oleh pimpinan, hal ini dapat 

berakibat pada hasil yang kurang maksimal atas pelaksanaan keputusan tersebut. Namun 

pimpinan PT. Semen Bosowa Banyuwangi tetap melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan, dalam pengambilan keputusan ini hanya beberapa karyawan 

yang dipilih untuk dimintai pendapat sebagai perwakilan dari karyawan yang lainnya. 

Perlunya melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan mengenai perencanaan 

dalam pengembangan perusahaan, dikarenakan karyawan merupakan penentu kesuksesan 

pelaksanaan perencanaan yang telah dibuat. Oleh karena itu, pimpinan senantiasa 

memberi arahan kepada karyawan, memberi dukungan, dan mendengarkan keluhan serta 

memfasilitasi karyawan untuk menyampaikan pendapat maupun saran.  

Hasil temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu antara lain: Mudawiyah et al. 

(2019); Basit et al. (2017); Jamaludin (2017); dan Oktora et al. (2017),(Chandra et al., 

2020), (Priyono et al., 2018), (Nurul Qomariah, Friyanti, et al., 2020), (Kurniawan et al., 

2021), (Atikah & Qomariah, 2020), (N. Qomariah, Friyanti, et al., 2020), (Nurul 

Qomariah, 2012), (Nurul Qomariah, Hermawan, et al., 2020), (Priyono et al., 2018), 

(Wardani et al., 2017), (Bentar et al., 2017), (Sya’roni et al., 2018), (Hendrawan & 

Budiartha, 2018), (Setiawan et al., 2022), (Wardani et al., 2017), (Nurul Qomariah, 

Warsi, et al., 2020), (Hendrawan & Budiartha, 2018). Kepemimpinan suportif, 

kepemimpinan direktif, kepemimpinan berorientasi pada prestasi dan kepemimpinan 

partisipatif mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini  berarti gaya kepemimpinan 

pada PT. Semen Bosowa Banyuawngi dapat dipertahankan. 

 

Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Pernyataan tersebut mengindikasi bahwa budaya 

kerja tidak berpengaruh kepada kinerja karyawann PT. Semen Bosowa Banyuwangi.  

Nilai mean tertinggi terletak pada indikator peraturan yang ditandai dengan 

responden memberi jawaban setuju tertinggi pada variabel budaya kerja. Jawaban setuju 

atas pernyataan “saya selalu mematuhi segala peraturan-peraturan yang berlaku 

diperusahaan”. Penanaman peraturan dalam perusahaan sangat penting dilaksanakan 

dengan tujuan untuk menjamin keseimbangan antara hak dan kewajiban pekerja, serta 

antara kewenangan dan kewajiban pengusaha, memberikan pedoman bagi pengusaha dan 

pekerja untuk melaksanakan tugas kewajibannya masing-masing, menciptakan hubungan 

kerja yang harmonis, aman dan dinamis antara pekerja dan pengusaha, dalam usaha 
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bersama memajukan dan menjamin kelangsungan perusahaan, serta meningkatkan 

kesejahteraan pekerja dan keluarganya.  

Indikator kebiasaan terletak pada urutan kedua. Indikator ini menjelaskan tentang 

penerapan perilaku saling menghormati dan menggunakan bahasa yang baik dalam 

berkomunikasi. Pentingnya budaya kerja dalam perusahaan karena mampu mendorong 

perusahaan untuk mencapai kinerja terbaik. Karyawan PT. Semen Bosowa Banyuwangi 

telah menerapkan perilaku saling menghormati dan dapat berkomunikasi dengan baik 

kepada sesama karyawan,sehingga timbul suasana nyaman dalam bekerja dan dapat 

membantu karyawan dalam mencapai target yang telah ditentukan oleh industri semen 

ini. Indikator ini dapat dipertahankan atau ditingkatkan agar mendapat hasil yang lebih 

baik lagi.  

Indikator nilai-nilai terletak pada urutan terakhir. Responden memberi jawaban 

setuju pada pernyataan yang menyatakan bahwa karyawana tidak melakukan absen, dan 

selalu meningkatkan produktivitas kerja. Karyawan PT. Semen Bosowa Banyuwangi 

tidak melakukan absen, apabila karyawan tidak masuk harus menyertakan surat ijin, 

dengan ini karyawan dapat disiplin dalam bekerja. Selain itu karyawan PT. Semen 

Bosowa Banyuwangi juga berusaha mancapai tujuan organisasi dengan menjalankan visi 

dan misi industri semen ini. Visi dari industri semen Bosowa Banyuwangi ini adalah 

untuk memberikan manfaat bagi masyarakat Indonesia untuk mengembangkan semangat 

ekonomi terkemuka nasional, dengan misi menjadi pemain utama ekonomi nasional yang 

didukung oleh tenaga kerja yang sangat baik, produk berkualitas, layanan terbaik, dan 

sistem terintegrasi. Dengan adanya visi misi yang telah disusun sejak industri ini 

didirikan menunjukkan bahwa karyawan dituntut untuk dapat memenuhi tujuan tersebut.  

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Hidayat (2017), Lina (2014) dan Giri et.al. (2011), (Nurul Qomariah, 2012), (Atikah 

& Qomariah, 2020), menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja yang dibangun pada PT. Semen Bosowa 

Banyuwangi tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pada industri ini.  

 

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan melalui Budaya Kerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa  Knowledge Sharing berpengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui budaya kerja. Pengaruh tidak 

signifikan dapat dilihat melalui t statistik sebesar 0,363 lebih kecil dari nilai t tabel 1,661, 

dan nilai koefisien beta sebesar 0,017. Hasil hipotesis ini menunjukkan bahwa budaya 

kerja yang dibangun pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi belum maksimal dalam 

memediasi antara Knowledge Sharing dengan kinerja karyawan, sehingga Knowledge 

Sharing tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui budaya kerja. 

Budaya kerja kurang berperan sebagai variabel mediasi karena tidak memiliki 

pengaruh terhadap perubahan atas Knowledge Sharing dengan kinerja karyawan. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa hubungan langsung antara Knowledge Sharing dengan 

kinerja karyawan memiliki nilai beta lebih tinggi yaitu 0,107, sedangkan hubungan tidak 

langsung yaitu melalui variabel mediasi budaya kerja dengan nilai koefisien beta sebesar 

0,017. Hal tersebut menunjukkan bahwa budaya kerja belum mampu dalam memediasi 

antara Knowledge Sharing dengan kinerja karyawan PT. Semen Bososwa Banyuwangi. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan melalui Budaya Kerja 

Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa  Gaya Kepemimpinan berpengaruh negative 

dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui budaya kerja. Pengaruh tidak 

signifikan dapat dilihat melalui t statistik sebesar 0,538 lebih kecil dari nilai t tabel 1,661, 

dan nilai koefisien beta sebesar 0,038. Hasil hipotesis ini menunjukkan bahwa budaya 

kerja yang dibangun pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi belum maksimal dalam 
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memediasi antara gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan, sehingga gaya 

kepemimpinan tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui budaya kerja. 

Budaya kerja kurang berperan sebagai variabel mediasi karena tidak memiliki 

pengaruh terhadap perubahan atas gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa hubungan langsung antara gaya kepemimpinan dengan 

kinerja karyawan memiliki nilai beta lebih tinggi yaitu 0,111, sedangkan hubungan tidak 

langsung yaitu melalui variabel mediasi budaya kerja dengan nilai koefisien beta sebesar 

0,038. Hal tersebut menunjukkan bahwa budaya kerja belum mampu dalam memediasi 

antara gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan PT. Semen Bososwa Banyuwangi. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
Berdasarkan temuan penelitian yang telah diuraikan dalam Bab.IV, kesimpulan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 1.) Hasil pengujian membuktikan knowledge 

sharing berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap budaya kerja pada PT. Semen 

Bosowa Banyuwangi. 2.) Hasil pengujian membuktikan gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap budaya kerja pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 3.) 

Hasil pengujian membuktikan knowledge sharing berpengaruh positif dan  signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 4.) Hasil pengujian 

membuktikan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 5.) Hasil pengujian membuktikan 

budaya kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 6.) Hasil pengujian membuktikan knowledge sharing 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui budaya kerja 

pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 7.) Hasil pengujian membuktikan gaya 

kepemimpinan berpengaruh negatif dan  tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui budaya kerja pada PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 

 

Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini masih memiliki keterbatasan-keterbatasan. Dengan keterbatasan ini, 

diharapkan dapat dilakukan perbaikan untuk penelitian yang akan datang. Adapun 

keterbatasan dalam penelitian ini antara lain : 1.) Berdasarkan hasil koefisien determinasi, 

variabel knowledge sharing dan gaya kepemimpinan hanya mampu memberi kontribusi 

sebesar 21,3% untuk menjelaskan variabel budaya kerja serta sebesar 84,4% untuk 

menjelaskan variabel kinerja karyawan. 2.)Penelitian ini hanya meneliti satu obyek 

penelitian yaitu karyawan PT. Semen Bosowa Banyuwangi. 

 

Saran 
1.) Untuk penelitian selanjutnya, perlu menambahkan variabel lain untuk menjelaskan 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. 2.) Pengaruh gaya kepemimpinan secara langsung 

memiliki nilai terbesar dalam mempengaruhi kinerja karyawan, oleh karena gaya 

kepemimpinan dapat diutamakan dalam permasalahan kinerja karyawan. 3.) Penggunaan 

variabel lain pada penelitian selanjutnya dapat memberi dampak pada penemuan yang 

lebih tepat dalam menjelaskan variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
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