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Abstrak 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengeksplorasi dampak dari gaya kepemimpinan, 

dukungan organisasi yang dirasakan, serta budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di CV. 

Pandji Chandra Kirana. Dengan menerapkan pendekatan kuantitatif yang melibatkan pengisian 

kuesioner oleh 40 responden dan menganalisis data menggunakan regresi linier berganda 

melalui perangkat lunak SPSS, penelitian ini meliputi pengujian validitas, normalitas, asumsi 

klasik, dan pengujian hipotesis. Temuan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, dukungan 

organisasi yang dirasakan dan budaya organisasi terbukti memberikan dampak positif yang 

signifikan. Secara bersamaan, ketiga variabel tersebut memberikan kontribusi terhadap kinerja 

karyawan, dengan dukungan organisasi dan budaya kerja menjadi faktor yang paling 

berpengaruh dalam peningkatan kinerja karyawan. 

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Perceived Organizational Support, Budaya Organisasi, 

Kinerja Karyawan. 

 

Abstact 

This study aims to explore the impact of leadership style, perceived organizational support, 

and organizational culture on employee performance at CV. Pandji Chandra Kirana. By 

applying a quantitative approach involving 40 respondents completing a questionnaire and 

analyzing the data using multiple linear regression through SPSS software, this study includes 

testing for validity, normality, classical assumptions, and hypothesis testing. The findings 

indicate that leadership style does not have a significant influence on employee performance. 

In contrast, perceived organizational support and organizational culture are proven to have a 

significant positive impact. Together, these three variables contribute to employee 

performance, with organizational support and work culture being the most influential factors 

in improving employee performance. 

Keywords: Leadership Style, Perceived Organizational Support, Organizational Culture, 

Employee Performance. 
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1. Pendahuluan 

1.1 Latar Belakang 

Dalam eira peirsaiingan biisniis yang seimakiin keitat, seitiiap peirusahaan diituntut untuk 

mampu beiradaptasii dan beiriinovasii agar dapat beirtahan dan beirkeimbang. Salah satu faktor 

peintiing yang meineintukan keibeirhasiilan suatu organiisasii adalah kiineirja karyawan. Kiineirja 

karyawan yang tiinggii meinjadii iindiikator teircapaiinya tujuan organiisasii seicara eifeiktiif dan 

eifiisiiein. Oleih kareina iitu, peirusahaan peirlu meimpeirhatiikan beirbagaii faktor yang dapat 

meimeingaruhii kiineirja karyawan, dii antaranya gaya keipeimiimpiinan, Peirceiiiveid 

Organiizatiional Support, dan budaya organiisasii. 

Gaya keipeimiimpiinan meimiiliikii peiranan seintral dalam meingarahkan, meimbiimbiing, 

seirta meimotiivasii karyawan untuk meincapaii tujuan organiisasii. Seiorang peimiimpiin yang 

mampu meinciiptakan komuniikasii yang baiik, meimbeiriikan teiladan, dan meinumbuhkan 

keipeircayaan akan meindorong karyawan untuk beikeirja deingan leibiih antusiias dan 

beirtanggung jawab. Gaya keipeimiimpiinan yang teipat juga dapat meinumbuhkan rasa 

meimiiliikii teirhadap peirusahaan seirta meiniingkatkan loyaliitas karyawan. 

Seilaiin keipeimiimpiinan, Peirceiiiveid Organiizatiional Support (POS) atau peirseipsii 

dukungan organiisasii juga meinjadii faktor peintiing yang meimeingaruhii kiineirja karyawan. 

POS meinceirmiinkan seijauh mana karyawan meirasa bahwa organiisasii meinghargaii 

kontriibusii meireika dan peidulii teirhadap keiseijahteiraan meireika. Keitiika karyawan meirasa 

diidukung, meireika ceindeirung meinunjukkan komiitmein yang leibiih tiinggii, meiniingkatkan 

produktiiviitas, seirta meinurunkan tiingkat turnoveir dan abseinsii. Deingan deimiikiian, 

dukungan organiisasii yang diirasakan akan beirkontriibusii posiitiif teirhadap peiniingkatan 

kiineirja iindiiviidu maupun organiisasii 

Faktor laiin yang tiidak kalah peintiing adalah budaya organiisasii, yaiitu siisteim niilaii, 

norma, dan keibiiasaan yang diianut dan diiteirapkan dalam liingkungan keirja. Budaya 

organiisasii yang kuat akan meimbeintuk peiriilaku dan pola piikiir karyawan dalam beikeirja, 

seihiingga meinciiptakan keiseilarasan antara tujuan iindiiviidu deingan tujuan organiisasii. 

Budaya organiisasii yang posiitiif mampu meinumbuhkan seimangat keirja, keirjasama tiim, 

seirta komiitmein teirhadap peirusahaan. 

CV. Pandjii Chandra Kiirana, seibagaii peirusahaan yang beirgeirak dii biidang iinstalasi i 

dan peingadaan siisteim keiamanan seipeirtii CCTV dan alarm systeim, sangat beirgantung pada 

kiineirja karyawan untuk meimbeiriikan peilayanan yang optiimal keipada peilanggan. Dalam 

iindustrii jasa teiknologii keiamanan, keiceipatan, keiteipatan, dan profeisiionaliismei karyawan 

meinjadii kuncii utama untuk meinjaga keipeircayaan peilanggan dan meimpeirkuat reiputasii 

peirusahaan. Oleih kareina iitu, peintiing bagii CV. Pandjii Chandra Kiirana untuk meinciiptakan 

liingkungan keirja yang kondusiif meilaluii keipeimiimpiinan yang eifeiktiif, budaya organiisasii 

yang posiitiif, seirta dukungan organiisasii yang diirasakan oleih seiluruh karyawan. 

Peirusahaan peirlu meinjalankan peingawasan seirta meinciiptakan kondiisii yang 

meimungkiinkan karyawan meirasa aman dan dapat beikeirja deingan mudah tanpa rasa 

teirbeibanii, seirta meimpeirkuat hubungan antara manajeimein dan bawahan untuk meindukung 

peirtumbuhan organiisasii. Untuk meincapaii tujuan organiisasii, kiineirja karyawan akan leibiih 

eifeiktiif jiika diidukung oleih gaya keipeimiimpiinan (Deiviianii, 2021), dukungan organiisasii yang 

diirasakan (Sabiir eit al., 2022) dan budaya organiisasii. Gaya keipeimiimpiinan meirujuk pada 

seikumpulan peiriilaku yang konsiistein yang diitampiilkan dan diikeinalii oleih orang laiin saat 

beirusaha meimpeingaruhii aktiiviitas orang laiin (Busro, 2018). Peimiimpiin teirseibut iinovatiif 

seirta teirliibat aktiif dalam keigiiatan dii luar organiisasii, meimiiliikii viisii dan tujuan yang jeilas, 
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seirta meinjunjung tiinggii niilaii iinteigriitas seibagaii contoh bagii karyawan, seihiingga feinomeina 

iinii meinariik untuk diiteilaah. Berdasarkan penelitian terdahulu, gaya kepemimpinan telah 

banyak dikaji sebagai faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, baik transformasional, transaksional, maupun 

demokratis, memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena 

mampu meningkatkan motivasi, komitmen, dan efektivitas kerja. Namun, terdapat pula 

penelitian yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan tidak selalu berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama pada organisasi dengan struktur kerja yang 

lebih informal atau pada kondisi di mana karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor lain 

seperti sistem kompensasi dan lingkungan kerja. Perbedaan hasil penelitian ini 

menunjukkan adanya ketidakkonsistenan temuan empiris terkait pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Seilaiin iitu, Peirceiiiveid Organiizatiional Support 

diilakukan untuk meinghasiilkan peirseipsii dii kalangan karyawan yang meindukung 

beirdasarkan norma yang beirlaku dan harapan karyawan dii peirusahaan (Suliistyawatii eit al. 

2020). (Sabiir eit al. 2022), (Hanna Pratiiwii, 2022) dan (Prastyo, 2020) meinyatakan bahwa 

Peirceiiiveid Organiizatiional Support meimbeiriikan dampak posiitiif teirhadap kiineirja 

karyawan. Feinomeina yang teirkaiit deingan Peirceiiiveid Organiizatiional Support berdasarkan 

penelitian terdahulu, perceived organizational support sebagai faktor yang memengaruhi 

kinerja karyawan. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational 

support berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, karena karyawan 

yang merasa dihargai dan didukung oleh organisasi cenderung menunjukkan komitmen, 

motivasi, dan kinerja yang lebih tinggi. Namun, beberapa penelitian juga menemukan 

bahwa pengaruh perceived organizational support terhadap kinerja karyawan tidak selalu 

signifikan atau bersifat tidak langsung, melainkan dipengaruhi oleh variabel lain seperti 

motivasi kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Perbedaan temuan ini 

menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian serta keterbatasan kajian yang 

menguji pengaruh perceived organizational support secara langsung terhadap kinerja 

karyawan tanpa melibatkan variabel lain. 

Variabel lain yang berperan penting dalam memengaruhi kinerja karyawan adalah 

budaya organisasi. Budaya organisasi didefinisikan sebagai seperangkat nilai, norma, 

keyakinan, dan pola perilaku yang dianut bersama oleh anggota organisasi dan menjadi 

pedoman dalam bertindak serta berinteraksi di lingkungan kerja (Schein, 2020; Robbins 

& Judge, 2022). Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, budaya organisasi 

dipandang sebagai mekanisme pengendali perilaku yang mampu membentuk sikap kerja, 

meningkatkan disiplin, serta memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Berbagai penelitian terkini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat, adaptif, dan 

selaras dengan tujuan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Susanti 

& Nugraha, 2021; Putri et al., 2023). Namun demikian, temuan empiris lainnya 

menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, terutama apabila nilai-nilai budaya belum dipahami secara menyeluruh, 

tidak diterapkan secara konsisten, atau tidak didukung oleh sistem kepemimpinan dan 

manajemen yang efektif (Hidayat & Lestari, 2022; Wibowo, 2024). Perbedaan hasil 

penelitian tersebut menunjukkan adanya ketidakkonsistenan temuan empiris serta 

mengindikasikan adanya kesenjangan antara konsep budaya organisasi yang ideal secara 

teoritis dengan penerapannya dalam praktik organisasi, sehingga diperlukan penelitian 
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lebih lanjut untuk mengkaji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan secara 

empiris. 

Berdasarkan rekapitulasi penilaian kinerja selama satu tahun terakhir, dari total 40 

karyawan, sebanyak 16 karyawan (40%) belum mencapai target kinerja, sementara 24 

karyawan (60%) telah mencapai target. Selain itu, data absensi internal perusahaan selama 

tiga bulan terakhir menunjukkan tingkat keterlambatan sebesar 30%–35% dan 

ketidakhadiran (alpha) sebesar 20%–25%, yang mengindikasikan bahwa kinerja dan 

disiplin karyawan belum optimal. Kondisi ini menunjukkan adanya permasalahan yang 

diduga berkaitan dengan dukungan organisasi yang dirasakan karyawan (perceived 

organizational support), efektivitas gaya kepemimpinan, serta penerapan budaya 

organisasi. Secara teoritis, kepemimpinan yang efektif, dukungan organisasi yang 

memadai, dan budaya organisasi yang kuat seharusnya mampu meningkatkan kinerja dan 

disiplin kerja karyawan. Namun, fenomena empiris di lapangan menunjukkan kondisi 

yang berbeda. Di sisi lain, hasil penelitian terdahulu masih menunjukkan 

ketidakkonsistenan temuan terkait pengaruh gaya kepemimpinan, perceived 

organizational support, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, serta masih 

terbatas penelitian yang mengaitkan ketiga variabel tersebut dengan data empiris absensi 

karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk mengkaji secara empiris 

pengaruh gaya kepemimpinan, perceived organizational support, dan budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan. 

Beirdasarkan peinjeilasan latar beilakang dan riiseit gap diiatas, peinuliis meimutuskan 

untuk meilaksanakan peineiliitiian deingan judul: “PEiNGARUH GAYA KEiPEiMIiMPIiNAN, 

PEiRCEiIiVEiD ORGANIiZATIiONAL SUPPORT DAN BUDAYA ORGANIiSASI i 

TEiRHADAP KIiNEiRJA KARYAWAN (STUDIi KASUS CV. PANDJIi CHANDRA 

KIiRANA)”. Tujuan darii peineiliitiian iinii adalah untuk meimbeiriikan kontriibusii eimpiiriis dalam 

peingeimbangan strateigii manajeimein sumbeir daya manusiia, khususnya dalam meimbangun 

budaya organiisasii yang baiik, dukungan organiisasii dan gaya keipeimiimpiinan. Masalah yang 

diibahas dalam peineiliitiian iinii adalah (ii) Bagaiimana peingaruh gaya keipeimiimpiinan teirhadap 

kiineirja karyawan dii CV. Pandjii Chandra Kiirana. (iiii) Bagaiimana peingaruh Peirceiiiveid 

Organiizatiional Support (POS) teirhadap kiineirja karyawan CV. Pandjii Chandra Kiirana. (iiiiii) 

Bagaiimana peingaruh budaya organiisasii teirhadap kiineirja karyawan CV. Pandjii Chandra 

Kiirana. (iiv) Seijauh mana gaya keipeimiimpiinan, Peirceiiiveid Organiizatiional Support (POS), 

dan budaya organiisasii seicara siimultan beirpeingaruh teirhadap kiineirja karyawan CV. Pandjii 

Chandra Kiirana. 

 

1. Kajian Pustaka 

2.1 Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Menurut Robbins dan Judge 
(2020), kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam suatu organisasi sesuai dengan peran dan tanggung jawab yang diberikan, 

serta berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kinerja tidak hanya dinilai dari 

hasil akhir pekerjaan, tetapi juga dari proses dan perilaku kerja yang ditunjukkan selama 

menjalankan tugas. 

Sejalan dengan pendapat tersebut, Sinambela (2021) menyatakan bahwa kinerja 

karyawan adalah tingkat pencapaian hasil kerja karyawan yang dapat diukur berdasarkan 

standar atau kriteria tertentu yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja mencerminkan 
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kemampuan, keterampilan, dan kesungguhan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawabnya. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu atau kelompok dalam organisasi yang 

sesuai dengan standar kerja yang ditetapkan, serta berkontribusi secara nyata terhadap 

pencapaian tujuan dan kemajuan perusahaan. Kinerja karyawan dikatakan optimal apabila 

karyawan mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif, efisien, dan 

konsisten. 

Meinurut Mangkuneigara (2020), beibeirapa iindiikator kiineirja karyawan adalah seibagaii 

beiriikut:  

1. Kualiitas Keirja 

Seibeirapa baiik seiorang karyawan meingeirjakan tugas yang seiharusnya diilakukan. 

2. Kuantiitas Keirja 

Durasii keirja seiseiorang dalam satu harii. Keiceipatan keirja seitiiap peigawaii meinunjukkan 

jumlah keirja iinii.  

3. Tanggung jawab 

Peigawaii tahu meireika harus meilakukan peikeirjaan deingan akurat atau tiidak ada 

keisalahan.  

4. Keirjasama 

Peigawaii iingiin beikeirja sama deingan orang laiin seicara horiizontal dan veirtiical untuk 

meiniingkatkan peikeirjaan.  

5. Iiniisiiatiif 

Ada iiniisiiatiif darii dalam organiisasii untuk meilakukan peikeirjaan deingan baiik. 

 

2.2 Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan cara yang digunakan seorang pemimpin dalam 

mempengaruhi, mengarahkan, dan memotivasi bawahannya untuk mencapai tujuan 

organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2020), gaya kepemimpinan adalah pola perilaku 

yang ditunjukkan oleh pemimpin dalam membimbing dan mempengaruhi anggota 

organisasi agar bekerja secara efektif dan selaras dengan tujuan yang telah ditetapkan. 

Kepemimpinan tidak hanya berfokus pada pemberian perintah, tetapi juga pada 

kemampuan membangun hubungan kerja yang positif dan mendorong kinerja karyawan. 

Sejalan dengan pendapat tersebut, Hasibuan (2021) menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan merupakan cara seorang pemimpin mempengaruhi bawahannya agar mau 

bekerja sama secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan 

yang tepat akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi 

kerja, serta mendorong karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

adalah kemampuan dan pola perilaku seorang pemimpin dalam mempengaruhi, 

mengarahkan, serta membimbing karyawan untuk bekerja secara efektif dan bertanggung 

jawab guna mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Kartono (2020), indikator gaya kepemimpinan dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Kemampuan dalam Pengambilan Keputusan 

Kemampuan pemimpin dalam menentukan keputusan secara tepat dan objektif 

berdasarkan pertimbangan yang matang untuk menyelesaikan permasalahan organisasi. 

2. Kemampuan dalam Memotivasi 

Kemampuan pemimpin dalam memberikan dorongan dan semangat kerja kepada 

karyawan agar bersedia mengerahkan kemampuan, tenaga, dan waktu untuk mencapai 

tujuan organisasi. 
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3. Kemampuan dalam Berkomunikasi 

Kemampuan pemimpin dalam menyampaikan informasi, arahan, serta ide secara jelas 

dan efektif sehingga dapat dipahami dengan baik oleh karyawan. 

4. Kemampuan dalam Mengendalikan Bawahan 

Kemampuan pemimpin dalam mengarahkan dan mengawasi karyawan agar bekerja 

sesuai dengan aturan dan standar yang telah ditetapkan organisasi. 

5. Tanggung Jawab 

Kesediaan pemimpin untuk bertanggung jawab atas keputusan, tindakan, serta hasil 

kerja bawahannya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

6. Kemampuan dalam Mengendalikan Emosi 

Kemampuan pemimpin dalam mengelola emosi secara baik sehingga dapat bersikap 

bijaksana, adil, dan profesional dalam menghadapi berbagai situasi kerja. 

 

2.3 Perceived Organizational Support  

Perceived Organizational Support (POS) merupakan persepsi karyawan mengenai 

sejauh mana organisasi menghargai kontribusi yang mereka berikan serta peduli terhadap 

kesejahteraan mereka. Menurut Eisenberger, Malone, dan Presson (2020), POS 

menggambarkan keyakinan karyawan bahwa organisasi memberikan perhatian, dukungan, 

serta pengakuan atas usaha dan kinerja yang telah dilakukan. Persepsi ini menjadi dasar 

terbentuknya hubungan yang positif antara karyawan dan organisasi. 

Sejalan dengan konsep tersebut, Kurtessis et al. (2021) menjelaskan bahwa karyawan 

yang merasakan dukungan organisasi yang tinggi cenderung memiliki sikap kerja yang 

lebih positif, tingkat keterikatan yang lebih kuat, serta motivasi yang lebih tinggi dalam 

bekerja. Dukungan organisasi yang dirasakan akan menumbuhkan rasa memiliki dan 

komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Caesens dan Stinglhamber (2022) menyatakan bahwa POS berperan penting dalam 

membangun hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi. Ketika karyawan 

merasa dihargai dan diperhatikan kesejahteraannya, mereka akan terdorong untuk 

membalas dukungan tersebut dengan memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Hal 

ini sejalan dengan prinsip pertukaran sosial yang menekankan adanya hubungan timbal 

balik antara individu dan organisasi. 

Selain itu, Rhoades, Eisenberger, dan Armeli (2023) menegaskan bahwa persepsi 

dukungan organisasi yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, serta kinerja karyawan. Oleh karena itu, persepsi karyawan terhadap dukungan 

yang diberikan organisasi menjadi faktor penting dalam menciptakan perilaku kerja yang 

menguntungkan baik bagi karyawan maupun organisasi. 

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa perceived 

organizational support adalah persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi 

menghargai kontribusi, memberikan perhatian, serta peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan, yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk menunjukkan sikap dan kinerja 

kerja yang optimal. 

Menurut Rhoades dan Eisenberger (2021), indikator perceived organizational support 

sebagai berikut: 

1. Organisasi menghargai kontribusi karyawan 

Organisasi memberikan pengakuan atas hasil kerja dan kontribusi karyawan. 

2. Organisasi menghargai upaya tambahan karyawan 

Setiap usaha ekstra yang dilakukan karyawan memperoleh apresiasi dari organisasi. 
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3. Organisasi mempertimbangkan keluhan karyawan 

Organisasi bersedia mendengarkan dan menindaklanjuti keluhan atau masukan 

karyawan. 

4. Organisasi peduli terhadap kesejahteraan karyawan 

Organisasi memperhatikan kesejahteraan fisik, mental, dan sosial karyawan. 

5. Organisasi memberikan umpan balik atas kinerja karyawan 

Karyawan memperoleh informasi dan evaluasi terkait hasil pekerjaannya. 

6. Organisasi peduli terhadap kepuasan kerja karyawan 

Organisasi memperhatikan tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya. 

7. Organisasi menunjukkan perhatian yang besar kepada karyawan 

Organisasi memberikan perhatian nyata terhadap kebutuhan dan kondisi karyawan. 

8. Organisasi merasa bangga atas kinerja karyawan 

Organisasi menunjukkan kebanggaan terhadap pencapaian dan hasil kerja karyawan. 

2.4 Budaya Organisasi 

Budaya organisasi berkaitan dengan cara karyawan memaknai nilai, norma, serta 

kebiasaan yang berlaku dalam suatu organisasi. Budaya organisasi mencerminkan 

pandangan bersama yang dianut dan diterima oleh seluruh anggota organisasi sebagai 

pedoman dalam berpikir, bersikap, dan bertindak di lingkungan kerja. 

Menurut Schein dan Schein (2021), budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar 

yang dipelajari oleh suatu kelompok dalam memecahkan masalah adaptasi eksternal dan 

integrasi internal, yang kemudian diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar 

untuk memahami dan merespons permasalahan organisasi. Budaya ini terbentuk melalui 

nilai, keyakinan, serta praktik kerja yang secara konsisten dijalankan dalam organisasi. 

Sejalan dengan hal tersebut, Robbins dan Judge (2022) menyatakan bahwa budaya 

organisasi berfungsi sebagai sistem makna bersama yang membedakan satu organisasi 

dengan organisasi lainnya. Budaya organisasi berperan penting dalam membentuk 

perilaku karyawan, meningkatkan komitmen, serta mendorong efektivitas dan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

Lebih lanjut, Susanto dan Handayani (2023) menjelaskan bahwa budaya organisasi 

yang kuat dapat menjadi pedoman bagi karyawan dalam mengambil keputusan, 

mengarahkan perilaku kerja, serta menciptakan keselarasan antara tujuan individu dan 

tujuan organisasi. Dengan demikian, budaya organisasi menjadi faktor strategis dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dan keberlangsungan organisasi. 

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

adalah sistem nilai, norma, dan keyakinan bersama yang dianut oleh seluruh anggota 

organisasi dan berfungsi sebagai pedoman dalam bertindak serta menyelesaikan 

permasalahan kerja, yang pada akhirnya memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan. 

Menurut Busro (2021), indikator budaya organisasi yang dapat digunakan untuk 

mengukur budaya organisasi adalah sebagai berikut: 

1. Kepercayaan diri 

Karyawan memiliki keyakinan terhadap kemampuan diri dalam melaksanakan tugas. 

2. Sikap yang jelas 

Karyawan menunjukkan sikap dan perilaku kerja yang konsisten dengan nilai 

organisasi. 

3. Kemampuan mengelola emosi 

Karyawan mampu mengendalikan emosi dalam menghadapi tekanan kerja. 
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4. Kemampuan mengambil inisiatif 

Karyawan memiliki keberanian dan kemandirian dalam mengambil keputusan kerja. 

5. Kemampuan melakukan pengawasan 

Karyawan mampu mengontrol dan mengevaluasi pekerjaan sesuai standar organisasi. 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

 

No Judul 

Penelitian 

Penulis 

(Tahun) 

Persamaan Perbedaan Hasil 

Penelitian 

Manfaat 

1 Peingaruh 

Gaya 

Keipeimiimpiin 

dan Budaya 

Organiisasii 

teirhadap 

Kiineirja 

Karyawan 

pada PT. 

Teilkom 

Iindoneisiia 

Ariiynii 

& 

Surynii 

(2021) 

Sama-sama 

meineiliitii 

peingaruh 

gaya 

keipeimiimpii

nan dan 

budaya 

organiisasii 

teirhadap 

kiineirja 

karyawan 

Tiidak 

meineiliitii 

peirceiiiveid 

organiizatiion

al support 

Gaya 

keipeimiimpiin 

dan budaya 

organiisasii 

beirpeingaruh 

posiitiif 

siigniifiikan 

teirhadap 

kiineirja 

karyawan 

Meimbeiriikan 

dasar 

eimpiiriis 

peintiingnya 

keipeimiimpiin

an eifeiktiif 

dan budaya 

organiisasii 

yang kuat 

2 Peingaruh 

Peirceiiiveid 

Organiizatiion

al Support 

teirhadap 

Kiineirja 

Karyawan 

deingan 

Motiivasii 

Keirja seibagaii 

Variiabeil 

Meidiiasii 

Rahau 

(2020) 

Sama-sama 

meimbahas 

peirceiiiveid 

organiizatiio

nal support 

dan kiineirja 

Meinambahk

an variiabeil 

motiivasii 

keirja seibagaii 

meidiiasii 

POS 

beirpeingaruh 

posiitiif 

teirhadap 

kiineirja, baiik 

langsung 

maupun 

meilaluii 

motiivasii 

keirja 

Meinunjukkn 

bahwa 

dukungan 

organiisasii 

meiniingkatkn 

motiivasii dan 

kiineirja 

 

 

 

 

 

3 Peingarh 

Gaya 

Keipeimiimpiin

an, Budaya 

Organiisasii, 

dan 

Liingkungan 

Keirja 

teirhadap 

Kiineirja 

Peigawaii 

Wiibo

wo & 

Santos

o 

(2019) 

Sama-sama 

meineiliitii 

gaya 

keipeimiimpii

nan dan 

budaya 

organiisasii 

Meinambahk

an variiabeil 

liingkungan 

keirja 

Seimua 

variiabeil 

beirpeingaruh 

siigniifiikan 

teirhadap 

kiineirja 

Meinggamba

rkan 

peintiingnya 

liingkungan 

keirja dalam 

meimpeirkuat 

kiineirja 

4 Peiran 

Dukungan 

Organiisasii 

dan 

Komiitmein 

Karyawan 

Putrii 

& 

Rahm

an 

(2022) 

Sama-sama 

meineiliitii 

peirceiiiveid 

organiizatiio

nal support 

Tiidak 

meineiliitii 

gaya 

keipeimiimpiin

an dan 

POS 

beirpeingaruh 

siigniifiikan 

teirhadap 

kiineirja 

meilaluii 

Meinunjukka

n dukungan 

organiisasii 

meiniingkatka

n loyaliitas 
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teirhadap 

Kiineirja 

Karyawan 

budaya 

organiisasii 

komiitmein 

karyawan 

dan hasiil 

keirja 

5 Peingaruh 

Gaya 

Keipeimiimpiin

an 

Transformasii

onal teirhadap 

Kiineirja 

Karyawan 

Siiagiia

n 

(2018) 

Sama-sama 

meineiliitii 

gaya 

keipeimiimpii

nan dan 

kiineirja 

Hanya fokus 

pada gaya 

keipeimiimpiin

an 

transformasii

onal 

Keipeimiimpiin

an 

transformasii

onal 

meiniingkatka

n kiineirja 

seicara 

siigniifiikan 

Meinjadii 

dasar teiorii 

gaya 

keipeimiimpiin

an yang 

seisuaii dalam 

organiisasii 

modeirn 

6 Peingaruh 

Budaya 

Organiisasii 

teirhadap 

Kiineirja 

Peigawaii 

Neigeirii Siipiil 

dii 

Peimeiriintah 

Kota 

Bandung 

Sarii 

(2021) 

Sama-sama 

meineiliitii 

budaya 

organiisasii 

dan kiineirja 

Obyeik 

peineiliitiian 

beirbeida 

(iinstansii 

peimeiriintah) 

Budaya 

organiisasii 

beirpeingaruh 

posiitiif 

teirhadap 

kiineirja 

peigawaii 

Meimbeiriikan 

peimahaman 

teintang 

peintiingnya 

budaya 

organiisasii dii 

seiktor publiik 

7 Peingaruh 

Gaya 

Keipeimiimpiin

an, Motiivasii, 

dan 

Dukungan 

Organiisasii 

teirhadap 

Kiineirja 

Karyawan 

Fadiill

ah 

(2020) 

Sama-sama 

meineiliitii 

gaya 

keipeimiimpii

nan dan 

dukungan 

organiisasii 

Meinambahk

an motiivasii 

seibagaii 

variiabeil 

tambahan 

Seimua 

variiabeil 

beirpeingaruh 

siigniifiikan 

teirhadap 

kiineirja 

Meinunjukka

n peiran 

dukungan 

organiisasii 

dan 

keipeimiimpiin

an dalam 

meiniingkatka

n motiivasii 

keirja 

 

8 Peingaruh 

Peirceiiiveid 

Organiizatiion

al Support 

dan 

Keipuasan 

Keirja 

teirhadap 

Kiineirja 

Karyawan 

Leistar

ii 

(2019) 

Sama-sama 

meineiliitii 

peirceiiiveid 

organiizatiio

nal support 

Meinambahk

an variiabeil 

keipuasan 

keirja 

POS 

beirpeingaruh 

siigniifiikan 

teirhadap 

kiineirja baiik 

langsung 

maupun 

tiidak 

langsung 

Meimbeiriikan 

buktii 

eimpiiriis 

peintiingnya 

peiran 

keipuasan 

keirja seibagaii 

hasiil darii 

dukungan 

organiisasii 

9 Peingaruh 

Gaya 

Keipeimiimpiin

an dan 

Budaya 

Organiisasii 

teirhadap 

Nugro

ho 

(2021) 

Sama-sama 

meineiliitii 

gaya 

keipeimiimpii

nan, budaya 

organiisasii, 

dan kiineirja 

Meinambahk

an variiabeil 

keipuasan 

keirja seibagaii 

iinteirveiniing 

Gaya 

keipeimiimpiin

an dan 

budaya 

organiisasii 

beirpeingaruh 

posiitiif 

Meinunjukka

n bahwa 

keipuasan 

keirja 

meimpeirkuat 

hubungan 

antara 
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Kiineirja 

Karyawan 

deingan 

Keipuasan 

Keirja seibagaii 

Variiabeil 

Iinteirveiniing 

teirhadap 

keipuasan 

keirja dan 

kiineirja 

keipeimiimpiin

an dan 

kiineirja 

1

0 

Peingaruh 

Gaya 

Keipeimiimpiin

an, 

Dukungan 

Organiisasii, 

dan Budaya 

Organiisasii 

teirhadap 

Kiineirja 

Peigawaii dii 

Iinstansii 

Peimeiriintah 

Prata

ma 

(2023) 

Hampiir 

sama 

deingan 

topiik 

peineiliitiian 

iinii (seimua 

variiabeil 

sama) 

Obyeik 

peineiliitiian 

pada iinstansii 

peimeiriintah, 

bukan 

peirusahaan 

swasta 

Keitiiga 

variiabeil 

beirpeingaruh 

posiitiif 

siigniifiikan 

teirhadap 

kiineirja 

peigawaii 

Meinjadii 

reifeireinsii 

eimpiiriis 

langsung 

untuk 

peineiliitiian 

seirupa dii 

konteiks 

peirusahaan 

 

 

2.6 Hipotesis 

2.6.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan  

Gaya keipeimiimpiinan meinggambarkan cara seiorang peimiimpiin meingarahkan, 

meimotiivasii, dan meimbiimbiing bawahannya dalam meincapaii tujuan organiisasii. CV. 

Pandjii Chandra Kiirana meirupakan peirusahaan yang beirgeirak dii biidang teiknologii 

keiamanan (CCTV dan alarm systeim) gaya keipeimiimpiinan yang diiteirapkan oleih 

manajeimein akan sangat meimeingaruhii seimangat keirja, keidiisiipliinan, dan produktiiviitas 

karyawan. Keipeimiimpiinan yang beirsiifat transformasiional dan partiisiipatiif ceindeirung 

meinumbuhkan rasa tanggung jawab, keibanggaan, seirta keiiingiinan untuk beirpreistasii. 

Seibaliiknya, keipeimiimpiinan yang otoriiteir dapat meinghambat kreiatiiviitas dan meinurunkan 

motiivasii keirja. 

Hal peineiliitiian iinii juga diipeirkuat deingan peineiliitiian (Rozii, 2025) meinunjukan bahwa 

gaya  keipeimiimpiinan  meimiiliikii  peingaruh  posiitiif dan  siigniifiikan  teirhadap  kiineirja  

karyawan  dii  PDAM  Kota  Samariinda. Hal iinii seirupa deingan peineiliitiian (Eimiiliia 

Buulolo,Tiimotiius Duha, 2020) yang meinujukan bahwa gaya keipeimiimpiinan meimiiliikii 

peingaruh yang  posiitiif dan siigniifiikan teirhadap kiineirja karyawan dii Kantor Camat 

Fanayama Kabupatein Niias Seilatan. 

H1: Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

2.6.3 Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Kinerja Karyawan  

Peirceiiiveid Organiizatiional Support (POS) adalah peirseipsii karyawan teirhadap seijauh 

mana organiisasii meinghargaii kontriibusii meireika dan peidulii teirhadap keiseijahteiraan 

meireika (Eiiiseinbeirgeir eit al., 1986). Peirceiiiveid Organiizatiional Support dapat diiwujudkan 

meilaluii peimbeiriian fasiiliitas keirja yang meimadaii, peinghargaan atas preistasii keirja, 

peilatiihan keiteirampiilan teikniis, seirta peirhatiian teirhadap keibutuhan priibadii karyawan. 

Karyawan yang meirasakan dukungan dan keipeiduliian darii organiisasii akan meinunjukkan 

loyaliitas, komiitmein, seirta motiivasii keirja yang leibiih tiinggii, seihiingga meiniingkatkan 
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kiineirja. Seibaliiknya, reindahnya dukungan organiisasii dapat meiniimbulkan rasa tiidak 

diihargaii dan meinurunkan seimangat keirja. Deingan deimiikiian, POS beirfungsii seibagaii 

faktor psiikologiis peintiing yang meinumbuhkan rasa meimiiliikii dan tanggung jawab 

teirhadap peikeirjaan. Artiinya, seimakiin tiinggii peirseipsii dukungan organiisasii yang 

diirasakan karyawan, seimakiin tiinggii pula tiingkat kiineirja meireika dii peirusahaan. 

Hal peineiliitiian iinii juga diipeirkuat deingan peineiliitiian (Nasutiion & Karneilii, 2023) 

meinujukan bahwa peirceiiiveid organiizatiional support beireipeingaruh posiitiif dan siigniifiikan 

teirhadap kiineirja pada PT. Artha Veida Peikanbaru. Hal iinii seirupa deingan peineiliitiian 

(Purwono eit al., 2023) meinujukan Peirceiiiveid Organiizatiional Support beirpeingaruh posiitiif 

dan siigniifiikan teirhadap kiineirja karyawan Diinas Peindiidiikan Kabupatein Rokan Hiilliir. 

H2: Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

2.6.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  

Budaya organiisasii meirupakan seipeirangkat niilaii, keiyakiinan, dan norma yang 

diijadiikan peidoman peiriilaku oleih seiluruh anggota organiisasii. Budaya yang kuat mampu 

meimbeintuk siikap keirja posiitiif, meiniingkatkan diisiipliin, dan meimpeirkuat rasa tanggung 

jawab iindiiviidu teirhadap peikeirjaannya. Hal peineiliitiian iinii juga diipeirkuat deingan 

peineiliitiian (Biisma Ayodha Kurniiawan Putra eit al., 2023) meinujukan bahwa budaya 

organiisasii beirpeingaruh posiitiif dan siigniifiikan teirhadap kiineirja karyawan dii peirusahaan 

Starup. (Gultom & Feiriiniia, 2023) meinunjukan hasiil studii iinii meimbuktiikan bahwa peiran 

budaya organiisasii dalam meimbeintuk kiineirja karyawan beirsiifat siigniifiikan dan meingarah 

posiitiif. 

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan  

 

2.7 Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Penelitian 

 

3. Metode Penelitian 

Jeiniis peineiliitiian yang diilakukan meinggunakan cara kuantiitatiif. Meinurut (Sugiiyono, 

2020) peineiliitiian kuantiitatiif adalah meitodei yang meingumpulkan data meinggunakan 

kueisiioneir untuk meingujii hiipoteisiis yang teilah diibuat, deingan tujuan untuk meingeitahuii 

seibeirapa beisar peingaruh antara variiabeil beibas dan variiabeil teiriikat. Pada studii iinii, variiabeil 

 Perceived Organizational 

Support (X2) 

Gaya Kepemimpinan 

(X1) 

Gg 

Kinerja Karyawan(Y) 

Budaya Organisasi 

(X3) 

H1 (+) 

H2 (+) 

H3 (+) 
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beibas meiliiputii gaya keipeimiimpiinan, peirceiiiveid organiizatiional support, dan budaya 

organiisasii, seimeintara variiabeil teiriikatnya adalah kiineirja karyawan. Dalam peineiliitiian iinii, 

peineiliitii akan meimanfaatkan kueisiioneir yang akan diibagiikan keipada reispondein meilaluii 

Googlei Forms. 

 

3.1  Populasi  

(Sugiiyono, 2020) meinyatakan bahwa populasii adalah areia umum yang teirdiirii darii 

objeik atau subjeik yang meimiiliikii kualiitas dan ciirii teirteintu yang diiteintukan oleih peineiliitii 

untuk diilakukan peineiliitiian dan diiambiil keisiimpulan. Dalam peineiliitiian iinii, populasii yang 

diiambiil adalah karyawan CV. Pandjii Chandra Kiirana yang beirjumlah 40 orang. 

 

3.2 Sampel 

Sampeil meinurut (Sugiiyono, 2020) meirupakan bagiian darii populasii yang meirupakan 

sumbeir data, dan populasii meirupakan bagiian darii jumlah karakteiriistiik yang diimiiliikii 

populasii. Jumlah sampeil diiteitapkan deingan meinggunakan meitodei sampliing jeinuh, dii 

mana seitiiap anggota populasii diianggap seibagaii sampeil. 

 

 

 

3.3 Teknik Pengumpulan Data       

Dalam peineiliitiian iinii meinggunakan data priimeir dan Teikniik peingumpulan data yang 

diigunakan beirupa peinyeibaran kueisiioneir meilaluii googlei form. Meinurut (Sugiiyono, 2020) 

data priimeir adalah sumbeir data yang langsung diibeiriikan keipada orang yang 

meingumpulkan data. Diidalam kueisiioneir meinggunakan skala liikeirt. Skala Liikeirt 

diigunakan dalam meiniilaii peindapat iindiiviidu teirkaiit feinomeina sosiial, yang keimudiian 

diiuraiikan meinjadii iindiikator variiabeil, (Sugiiyono, 2020). Jawaban dalam peineiliitiian iinii 

meinggunakan skala liikeirt beirbasiis 1 sampaii 5 deingan tiingkatan seibagaii beiriikut: 

Skor 1 = Sangat Tiidak Seituju 

Skor 2 = Tiidak Seituju 

Skor 3 = Neitral 

Skor 4 = Seituju 

Skor 5 = Sangat Seituju 

 

3.4 Definisi Indikator Variabel 

Dii dalam peineiliitiian teirdapat dua variiablei yaiitu variiabeil iindeipeindein (X) dan variiabeil 

deipeindein (Y). variiabeil iindeipeindein teirdiirii darii gaya keipeimiimpiinan (X1), peirceiiiveid 

organiizatiional support (X2), budaya organiisasii (X3), seidangkan variiabeil deipeindein beirupan 

kiineirja karyawan (Y). 

 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Gaya 

Keipeimiimpiinan 

(X1) 

Meinurut (Addurorul 

Muntatsiiroh, 2024) 

Gaya keipeimiimpiinan 

adalah peiriilaku dan 

strateigii yang diigunakan 

seiorang peimiimpiin, 

yang diipeingaruhii oleih 

siifat, wawasan, 

(Sarii eit al., 2019) 

1. Keimampuan 

meingambiil 

keiputusan 

2. Keimampuan 

meimotiivasii 

1-5 
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peingalaman, dan 

keimampuan bawahan 

dalam meineiriima 

iinstruksii 

3. Keimampuan 

beirkomuniika

sii 

4. Keimampuan 

meingeindaliik

an bawahan 

5. Keimampuan 

meingeindaliik

an eimosii 

2 Peirceiiiveid 

Organiizatiional 

Support (X2) 

Meinurut (Sabiila & 

Iizzatii, 2025) 

Peirceiiiveid 

organiizatiional support 

(POS) atau dukungan 

organiisasii yang 

diipeirseipsiikan adalah 

keiyakiinan karyawan 

teintang seijauh mana 

organiisasii meinghargaii 

kontriibusii meireika dan 

peidulii teirhadap 

keiseijahteiraan meireika 

Rosyiiana (2019:62) 

1. Keiadiilan 

2. Dukungan 

darii atasan 

3. Peinghargaan 

organiisasii 

dan kondiisii 

keirja 

1-5 

3 Budaya 

Organiisasii (X3) 

Meinurut (Lasei eit al., 

2025) Budaya 

organiisasii beirhubungan 

deingan bagaiimana 

karyawan meimahamii 

karakteiriistiik budaya dii 

dalam organiisasii, tanpa 

harus diidasarkan pada 

apakah meireika 

meinyukaii budaya 

teirseibut atau tiidak, 

seihiingga siifatnya 

deiskriiptiif 

Meinurut (Robbiins, 

1998) dalam 

(AuliiyaSSTPar & 

Clara Akadeimii 

Pariiwiisata Peirtiiwii, 

2017)  

1. Peiriilaku 

peimiimpiin 

2. Meingeideipan

kan miisii 

peirusahaan 

3. Proseis 

peimbeilajaran 

4. Motiivasii 

1-5 

4 Kiineirja Karyawan 

(Y) 

Meinurut (Feibriiantiina eit 

al., 2025) Kiineirja 

karyawan adalah hasiil 

keirja yang diicapaii oleih 

seiorang karyawan 

seisuaii deingan standar 

yang teilah diiteitapkan 

(Bangun 2022:231) 

1. Jumlah 

peikeirjaan 

2. Kualiitas 

peikeirjaan 

3. Keiteipatan 

waktu 

4. Keihadiiran 

karyawan 

5. Keimampuan 

keirjasama  

1-5 
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3.5 Alat Analisis dan Metode Analisis Data 

3.5.1 Alat Analisis 

Alat yang diigunakan untuk analiisiis dalam studii iinii adalah peirangkat lunak IiBM 

SPSS (Statiistiical Product and Seirviicei Solutiions). Beirdasarkan peindapat (Sugiiyono, 

2020) analiisiis data beirtujuan untuk meimbeiriikan jawaban atas peirtanyaan peineiliitiian 

atau meingujii hiipoteisiis yang teilah diibuat. Dalam peineiliitiian iinii, analiisiis meincakup 

peingujiian valiidiitas, peingujiian reiliiabiiliitas, peingujiian asumsii klasiik, analiisiis reigreisii 

liineiar beirganda, peingujiian hiipoteisiis, dan peingujiian keilayakan modeil. 

 

3.5.2 Metode Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

Ujii valiidiitas diigunakan untuk meineintukan apakah suatu kueisiioneir akuran atau 

tiidak. Meinurut (Ghozalii, 2021) Siigniifiikansii correilatiion coeiffiiciieint peiarson yang 

diigunakan dalam r tabeil harus meimiiliikii tiingkat siigniifiikansii kurang darii 0,5 agar 

dapat diianggap valiid. 

1. Jiika r hiitung > r tabeil maka iindiikator diinyatakan valiid  

2. Jiika r hiitung < r tabeil, maka iindiikator diianggap tiidak valiid. 

Ujii reiliiabiiliitas diigunakan untuk meiniilaii seijauh mana kueisiioneir mampu 

meingukur suatu variiabeil seicara konsiistein. Kueisiioneir diikatakan reiliiabeil apabiila 

reispon yang diibeiriikan oleih iindiiviidu teirhadap peirnyataan yang sama teitap stabiil darii 

waktu kei waktu. Peingujiian reiliiabiiliitas diilakukan meinggunakan statiistiik Cronbach’s 

Alpha (α) (Ghozalii, 2021). 

1. Niilaii Cronbach’s Alpha > 0,60, maka kueisiioneir diiniilaii reiliiabeil. 

2. Niilaii Cronbach’s Alpha beirada < 0,60, maka kueisiioneir teirseibut diianggap tiidak 

reiliiabeil. 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

Ujii normaliitas meinurut Ghozalii (2021) beirtujuan untuk meiniilaii apakah reisiidual 

atau variiabeil peingganggu dalam modeil reigreisii meingiikutii diistriibusii normal. Asumsii 

iinii sangat peintiing kareina peingujiian statiistiik seipeirtii ujii t dan ujii F meinsyaratkan 

reisiidual yang beirdiistriibusii normal. Jiika asumsii teirseibut tiidak teirpeinuhii, teirutama 

pada jumlah sampeil yang keiciil, maka hasiil peingujiian dapat meinjadii kurang akurat. 

Salah satu meitodei yang seiriing diigunakan adalah ujii Kolmogorov-Smiirnov (K-S), 

deingan keiteintuan: 

1. Jiika niilaii siigniifiikansii > 0,05 maka reisiidual diinyatakan beirdiistriibusii normal. 

2. Jiika niilaii siigniifiikansii < 0,05 maka reisiidual diinyatakan tiidak beirdiistriibusi i 

normal. 

Ujii multiikoliiniieiriitas meinurut Ghozalii (2021) diilakukan untuk meindeiteiksii ada 

atau tiidaknya hubungan antar variiabeil iindeipeindein dalam suatu modeil reigreisii. Modeil 

reigreisii yang baiik tiidak meimiiliikii koreilasii antara variiabeil beibas, kareina koreilasii 

teirseibut dapat meingurangii keiteipatan hasiil analiisiis. Jiika antar variiabeil iindeipeindein 

saliing beirkoreilasii, maka variiabeil teirseibut tiidak lagii beirsiifat ortogonal, yaiitu kondiisi i 

keitiika variiabeil beibas seiharusnya tiidak saliing beirkaiitan. Iindiikasii multiikoliiniieiriitas 

dapat diiliihat meilaluii niilaii toleirancei dan Variiancei Iinflatiion Factor (VIiF), deingan 

kriiteiriia: 

1. Toleirancei > 0,10 dan VIiF < 10 meinunjukkan tiidak adanya multiikoliiniieiriitas. 

2. Toleirancei < 0,10 dan VIiF > 10 meinunjukkan adanya multiikoliiniieiriitas. 

Meinurut Ghozalii (2021), ujii heiteiroskeidastiisiitas diigunakan untuk 

meingiideintiifiikasii apakah teirdapat peirbeidaan variians reisiidual antar peingamatan 

dalam modeil reigreisii. Jiika variians reisiidual sama, maka diiseibut homoskeidastiisiitas; 
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seidangkan jiika variians beirbeida, diiseibut heiteiroskeidastiisiitas. Modeil reigreisii yang 

iideial adalah modeil yang meimeinuhii asumsii homoskeidastiisiitas kareina meinunjukkan 

bahwa eirror meimiiliikii seibaran yang seiragam. Peingujiian heiteiroskeidastiisiitas dapat 

diilakukan meinggunakan ujii Gleijseir, deingan keiteintuan: 

1. Jiika niilaii siigniifiikansii > 0,05 maka tiidak teirdapat iindiikasii heiteiroskeidastiisiitas. 

2. Jiika niilaii siigniifiikansii < 0,05 maka teirdapat geijala heiteiroskeidastiisiitas. 

 

3.5.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Meinurut (Ghozalii, 2021) Analiisiis reigreisii liineiar diigunakan untuk meingukur 

keikuatan seirta meinunjukkan arah keiteirkaiitan antara variiabeil iindeipeindeint dan variiabeil 

deipeindein, deingan meinggunakan dua variiabeil atau leibiih seibagaii masukan. Rumus yang 

diigunakan dalam analiisiis reigreisii beirganda adalah seibagaii beiriikut: 

 

 

 

Keiteirangan: 

 y  = Kiineirja Karyawan 

α  = Konstanta  

β1,2,3  = Koeifiisiieinsii reigreisii  

𝒆 = Standard eirror  

X1  = Gaya Keipeimiimpiinan 

X2  = Peirceiiiveid Organiizatiional Support 

X3 = Budaya Organiisasii     

 

 

3.5.4 Uji Hipotesis 

1. Analisis Koefisien Determinasi R Square 

Meinurut (Ghozalii, 2016), ujii koeifiisiiein deiteirmiinasii R (R Squarei) diipeirgunakan 

untuk meingukur kapasiitas variiabeil iindeipeindein dalam meinjeilaskan variiabeil 

deipeindein. Keiputusan yang diiambiil meimeinuhii kriiteiriia seibagaii beiriikut: 

1. Jiika niilaii R Squarei meindeikatii angka 0 (seimakiin keiciil niilaii R Squarei), maka 

variiablei iindeipeindein akan teirbatas atau tiidak beirpeingaruh. 

2. Jiika niilaii R Squarei meindeikatii angka 1 (seimakiin beisar niilaii R Squarei), maka 

variiabeil iindeipeindein meimiiliikii peingaruh yang teipat atau modeil reigreisii 

meinunjukkan hasiil yang meindeikatii keibeinarannya. 

 

2. Uji t 

Meinurut Ghozalii (2016), ujii t diigunakan untuk meingukur peingaruh masiing-

masiing variiabeil iindeipeindein teirhadap variiabeil deipeindein seicara parsiial. Peingujiian iinii 

meinyatakan bahwa apabiila niilaii t-hiitung leibiih beisar darii t-tabeil deingan tiingkat 
siigniifiikansii α < 0,05, maka teirdapat peingaruh yang siigniifiikan antara variiabeil 

iindeipeindein dan variiabeil deipeindein. Seibaliiknya, jiika t-hiitung leibiih keiciil darii t-tabeil 

dan niilaii siigniifiikansii α > 0,05, maka variiabeil iindeipeindein tiidak meimiiliikii peingaruh 

yang siigniifiikan teirhadap variiabeil deipeindein. 

3. Uji F 

Meinurut Ghozalii (2016), ujii F diigunakan untuk meingeitahuii apakah seiluruh 

variiabeil iindeipeindein seicara beirsama-sama meimiiliikii peingaruh teirhadap variiabeil 

deipeindein.  

 𝒚 = 𝜶 + 𝜷𝟏𝑿𝟏 + 𝜷𝟐𝑿𝟐 + 𝜷𝟑𝑿𝟑 + 𝒆 
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1. Jiika niilaii probabiiliitas < 0,05, maka Ha diiteiriima dan H0 diitolak.  

2. Jiika niilaii probabiiliitas > 0,05, maka H0 diiteiriima dan Ha diitolak. 

 

4. Hasil dan Pembahasan Penelitian 

4.1 Karakteristik Responden  

 

No Karakteristik Kategori Jumlah 

Responden 

Persentase (%) 

1 Jenis Kelamin Laki-laki 12 30%   
Perempuan 28 70%  

Total 
 

40 100% 

2 Usia 20 – 25 Tahun 14 35%   
26 – 30 Tahun 18 45%   
35 – 40 Tahun 8 20%  

Total 
 

40 100% 

3 Pendidikan SMP 1 2,5%   
SMA 14 35%   
Diploma 3 (D3) 8 20%   
Sarjana (S1) 17 42,5%  

Total 
 

40 100% 

4 Lama Bekerja < 1 Tahun 8 20%   
1 – 2 Tahun 12 30%   
3 – 4 Tahun 13 32,5%   
> 5 Tahun 7 17,5%  

Total 
 

40 100% 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas karyawan CV. Pandji Chandra 

Kirana berjenis kelamin perempuan, yaitu 70%, sedangkan laki-laki sebesar 30%. Hal ini 

menunjukkan bahwa struktur tenaga kerja perusahaan didominasi oleh perempuan, 

terutama pada posisi administrasi, pemasaran, dan layanan pelanggan, sementara 

karyawan laki-laki lebih banyak berperan pada pekerjaan teknis seperti instalasi dan 

pemeliharaan sistem CCTV serta alarm. 

Dilihat dari aspek usia, responden didominasi oleh kelompok usia 26–30 tahun 

(45%) yang berada pada usia produktif dan memiliki kemampuan adaptasi tinggi terhadap 

tuntutan pekerjaan dan perkembangan teknologi. Responden berusia 20–25 tahun (35%) 

menunjukkan keterlibatan tenaga kerja muda yang masih dalam tahap pengembangan 

kompetensi, sedangkan kelompok usia 35–40 tahun (20%) memiliki pengalaman kerja 

yang lebih matang dan berperan dalam menjaga stabilitas serta efektivitas operasional 

perusahaan. 

Berdasarkan tingkat pendidikan, sebagian besar responden memiliki pendidikan 

Sarjana (S1) sebesar 42,5%, yang menunjukkan bahwa perusahaan didukung oleh sumber 

daya manusia dengan kualifikasi pendidikan yang memadai untuk menunjang pekerjaan 

administratif, teknis, dan pengambilan keputusan. Responden dengan pendidikan SMA 

(35%) dan Diploma 3 (20%) berperan penting dalam kegiatan operasional dan teknis, 

sedangkan pendidikan SMP (2,5%) mendukung pekerjaan lapangan yang bersifat 

operasional dasar. 

Ditinjau dari lama bekerja, mayoritas responden memiliki masa kerja 3–4 tahun 

(32,5%) dan 1–2 tahun (30%), yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan telah 
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memahami sistem dan budaya kerja perusahaan dengan baik. Responden dengan masa 

kerja kurang dari 1 tahun (20%) mencerminkan adanya perekrutan karyawan baru, 

sedangkan karyawan dengan masa kerja lebih dari 5 tahun (17,5%) merupakan tenaga 

berpengalaman yang berperan dalam menjaga kontinuitas dan stabilitas organisasi. 

Secara keseluruhan, karakteristik responden menunjukkan bahwa CV. Pandji 

Chandra Kirana memiliki sumber daya manusia yang didominasi oleh karyawan usia 

produktif, berpendidikan cukup tinggi, dan memiliki pengalaman kerja yang memadai, 

sehingga mendukung peningkatan kinerja karyawan dan efektivitas operasional 

perusahaan. 

 

4.2 Analisis Deskriptif Variabel 

Deiskriipsii kateigorii variiabeil meinggambarkan peiniilaiian reispondein teirhadap gaya 

keipeimiimpiinan, peirceiiiveid organiizatiional support, budaya organiisasii, dan kiineirja 

karyawan. 

Data hasiil peineiliitiian seilanjutnya diikeilompokkan kei dalam tiiga kateigorii, yaiitu tiinggii, 

seidang, dan reindah. Untuk meineintukan freikueinsii atau tiingkat iinteinsiitas masiing-masiing 

variiabeil, diilakukan peirhiitungan deingan meingaliikan skor teirtiinggii pada seitiiap variiabeil 

deingan jumlah butiir peirtanyaan yang diimiiliikii variiabeil teirseibut, keimudiian diibagii 

beirdasarkan liima kateigorii jawaban, yaiitu sangat tiidak seituju, tiidak seituju, neitral, seituju, 

dan sangat seituju (Sugiiyono, 2020). 

 

 

 

 

 

 

 

Kateigorii jawaban reispondein dapat diijeilaskan seibagaii beiriikut: 

1. 1,00 - 1,80 = Sangat reindah yang meinunjukkan kondiisii variiabeil yang masiih sangat 

reindah atau sangat tiidak baiik. 

2. 1,81 - 2,60 = Reindah yang meinunjukkan kondiisii variiabeil yang masiih reindah atau 

tiidak baiik. 

3. 2,61 - 3,40 = Seidang yang meinunjukkan kondiisii variiabeil yang seidang atau cukup. 

4. 3,41 - 4,20 = Tiinggii yang meinunjukkan kondiisii variiabeil yang masiih tiinggii atau  baiik. 

5. 4,21 - 5,00 = Sangat tiinggii yang meinunjukkan kondiisii variiabeil yang sangat tiinggii 

atau sangat baiik. 

Beirdasarkan kateigorii diiatas seilanjutnya dapat diigunakan untuk meineintukan jumlah 

reispondein yang meimiiliikii kateigorii-kateigorii teirseibut. 

 

4.2.1 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Variiabeil kiineirja karyawan pada peineiliitiian iinii diiukur meilaluii 5 peirtanyaan yang 

meimpreiseintasiikan iindiikator-iindiikator darii variiabeil teirseibut. Hasiil tanggapan darii 

karyawan CV. Pandjii Chandra Kiirana teirhadap variiabeil kiineirja karyawan dapat 

diijeilaskan pada tabeil 4.5 beiriikut: 

 

Tabel 4.5 

Jumlah Responden Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

No Indikator Skor Jumlah 

Sampel 

dan 

Indeks 

1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

𝑅𝑆 =
𝑚 − 𝑛

𝑘
 

 

𝑅𝑆 =
5 − 1

1
 = 0,8 
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Skor 

1. Beiban keirja yang diibeiriikan oleih 

peimiimpiin saya seisuaii deingan 

keimampuan saya. 

0 2 9 17 12 40 3,975 

0 4 27 68 60 159 

2. Peimiimpiin saya meinghargaii 

kualiitas peikeirjaan yang saya 

hasiilkan.  

0 4 6 18 12 40 3,95 

0 8 18 72 60 158 

3. Peimiimpiin saya meimbeiriikan 

peirhatiian pada keiteipatan waktu 

peinyeileisaiian tugas. 

0 4 5 21 10 40 3.925 

0 8 15 84 50 157 

4. Peimiimpiin saya meinghargaii 

keihadiiran dan komiitmein 

karyawan. 

0 0 4 25 11 40 4,175 

0 0 12 100 55 167 

5. Peimiimpiin saya meindorong 

keirjasama yang baiik dii antara 

anggota tiim. 

0 2 5 22 11 40 4,05 

0 4 15 88 55 162 

Rata-rata 4,015 

Tinggi 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja karyawan CV. Pandji Chandra Kirana 

berada pada tingkat yang tinggi. Karyawan menilai adanya kesesuaian beban kerja, 

penghargaan terhadap hasil kerja, serta perhatian pimpinan terhadap disiplin dan kerja 

sama tim. Aspek yang paling menonjol adalah penghargaan terhadap kehadiran dan 

komitmen karyawan, yang mencerminkan pentingnya disiplin dan tanggung jawab dalam 

pelaksanaan kerja. Secara keseluruhan, temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan 

telah menunjukkan kinerja yang positif, meskipun tetap diperlukan upaya peningkatan 

berkelanjutan agar kinerja dapat lebih optimal. 

 

4.2.2 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

Variiabeil gaya keipeimiimpiinan pada peineiliitiian iinii diiukur meilaluii 5 peirtanyaan yang 

meimpreiseintasiikan iindiikator-iindiikator darii variiabeil teirseibut. Hasiil tanggapan darii CV. 

Pandjii Chandra Kiirana teirhadap variiabeil gaya keipeimiimpiinan dapat diijeilaskan pada tabeil 

4.6 beiriikut: 

 

Tabel 4.6 

Jumlah Responden Terhadap Gaya Kepemimpinan (X1) 

No Indikator Skor Jumlah 

Sampel 

dan 

Skor 

Indeks 

1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1. Saya meirasa peimiimpiin saya 

mampu meingambiil keiputusan 

yang teipat dalam siituasii suliit. 

0 2 10 20 8 40 3,95 

0 8 30 80 40 158 

2. Peimiimpiin saya seicara konsiistein 

meimotiivasii tiim untuk meincapaii 

tujuan. 

1 1 6 24 8 40 3,925 

1 2 18 96 40 157 

3. Peimiimpiin saya meimiiliikii 

keimampuan komuniikasii yang 

baiik dan jeilas. 

1 1 8 20 10 40 3,925 

1 2 24 80 50 157 

4. Peimiimpiin saya mampu 

meingeindaliikan bawahan deingan 

eifeiktiif. 

0 1 12 22 6 40 3,90 

0 2 36 88 30 156 
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5. Peimiimpiin saya dapat 

meingeindaliikan eimosiinya dalam 

teikanan. 

0 3 8 23 6 40 3,80 

0 6 24 92 30 152 

Rata-rata 3,90 

Tinggi 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan di CV. Pandji Chandra Kirana 

berada pada kategori tinggi. Karyawan menilai pimpinan cukup mampu dalam 

pengambilan keputusan, memotivasi tim, serta berkomunikasi secara jelas. Namun 

demikian, kemampuan pimpinan dalam mengendalikan emosi saat menghadapi tekanan 

memperoleh penilaian paling rendah dibandingkan indikator lainnya. Hal ini 

mengindikasikan bahwa meskipun gaya kepemimpinan secara umum dinilai baik, masih 

terdapat aspek pengelolaan emosi dan ketenangan dalam tekanan kerja yang perlu 

ditingkatkan agar kepemimpinan dapat berjalan lebih efektif. 

 

4.2.3 Deskripsi Variabel Perceived Organizational Support (X2) 

Variiabeil gaya keipeimii,piinan pada peineiliitiian iinii diiukur meilaluii 3 peirtanyaan yang 

meimpreiseintasiikan iindiikator-iindiikator darii variiabeil teirseibut. Hasiil tanggapan darii CV. 

Pandjii Chandra Kiirana teirhadap variiabeil peirceiiiveid organiizatiional support dapat 

diijeilaskan pada tabeil 4.7 beiriikut: 

 

Tabel 4.7 

Jumlah Responden Terhadap Perceived Organizational Support (X2) 

No Indikator Skor Jumlah 

Sampel 

dan 

Skor 

Indeks 

1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1. Saya meirasa peirlakuan yang 

diibeiriikan oleih peimiimpiin saya 

adiil.  

0 4 11 19 6 40 3,675 

0 8 33 76 30 147 

2. Saya meirasa meindapatkan 

dukungan yang cukup darii atasan 

saya. 

0 1 11 18 10 40 3,925 

0 2 33 72 50 157 

3. Peimiimpiin meinghargaii preistasii 

dan hasiil Peinghargaan yang 

diibeiriikan oleih organiisasii seisuaii 

deingan kontriibusii saya. 

0 1 10 19 10 40 3,95 

0 2 30 76 50 158 

Rata-rata 3,85 

Tinggi 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support di CV. Pandji 

Chandra Kirana berada pada kategori tinggi. Karyawan secara umum merasa 

memperoleh dukungan dari atasan serta penghargaan yang sepadan dengan kontribusi 

yang diberikan. Namun demikian, aspek keadilan dalam perlakuan pimpinan 

memperoleh penilaian paling rendah dibandingkan indikator lainnya. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa meskipun dukungan organisasi telah dirasakan dengan baik, 

masih diperlukan peningkatan pada aspek keadilan agar persepsi dukungan organisasi 

dapat dirasakan lebih optimal oleh seluruh karyawan. 
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4.2.4 Deskripsi Variabel Budaya Organisasi (X3) 

Variiabeil gaya keipeimiipiinan pada peineiliitiian iinii diiukur meilaluii 4 peirtanyaan yang 

meimpreiseintasiikan iindiikator-iindiikator darii variiabeil teirseibut. Hasiil tanggapan darii CV. 

Pandjii Chandra Kiirana teirhadap variiabeil budaya organiisasii dapat diijeilaskan pada tabeil 

4.8 beiriikut: 

  

Tabel 4.8 

Jumlah Responden Terhadap Budaya Organisasi (X3) 

No Indikator Skor Jumlah 

Sampel 

dan 

Skor 

Indeks 

1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 

1. Peiriilaku peimiimpiin saya 

meinceirmiinkan niilaii-niilaii posiitiif. 
0 0 8 20 12 40 4,10 

0 0 24 80 60 164 

2. Peimiimpiin saya seilalu 

meingeideipankan miisii peirusahaan 

dalam seitiiap keiputusan. 

0 2 7 19 12 40 4,025 

0 4 21 76 60 161 

3. Peimiimpiin saya meindukung 

proseis peimbeilajaran dii dalam 

tiim. 

0 0 6 23 11 40 4,125 

0 0 18 92 55 165 

4. Saya meirasa teirmotiivasii untuk 

beikeirja leibiih baiik kareina 

peimiimpiin saya. 

0 4 7 19 10 40 3,875 

0 8 21 76 50 155 

Rata-rata 4,031 

Tinggi 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi di CV. Pandji Chandra Kirana 

berada pada kategori baik. Hal ini tercermin dari perilaku pimpinan yang dinilai 

mencerminkan nilai-nilai positif, mendukung proses pembelajaran dalam tim, serta 

mengedepankan misi perusahaan dalam pengambilan keputusan. Namun, indikator 

motivasi kerja yang dipengaruhi oleh pimpinan memperoleh nilai rata-rata paling rendah 

dibandingkan indikator lainnya. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun budaya 

organisasi telah terbentuk dengan baik, masih diperlukan penguatan peran pimpinan 

dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan secara berkelanjutan. 

 

4.3    Hasil Penelitian 

4.3.1    Uji Kualitas Data 

4.3.1.1 Uji Validitas 

Ujii valiidiitas beirtujuan untuk meimastiikan apakah suatu iindiikator layak diigunakan 

seibagaii alat ukur variiabeil. Peingujiian diilakukan deingan meingoreilasiikan skor jawaban 

reispondein pada seitiiap butiir peirtanyaan deingan skor total keiseiluruhan jawaban. Suatu 

iindiikator diianggap valiid apabiila niilaii r hiitung leibiih beisar dariipada r tabeil. 

Dalam peineiliitiian iinii, r tabeil diiteintukan pada taraf siigniifiikansii 0,05 deingan rumus 
deirajat keibeibasan (df) = n – 2, dii mana n meirupakan jumlah sampeil. Deingan jumlah 

sampeil 40. Jadii, df yang diigunakan adalah 40 – 2 = 38 yang diigunakan adalah 0,312. 

Beiriikut hasiil peirhiitungan ujii valiidiitas pada tabeil 4.10 
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Tabel 4.10  

Hasil Uji Validitas 

Variabel Item 

Pertanyaan 

Koefisien 

Korelasi 

r Tabel 

(N=40) 

Sig, Keterangan 

Gaya 

Keipeimiimpiinan 

(X1) 

X1.1 0,836 0,312 0,000 Valiid 

X1.2 0,856 0,312 0,000 Valiid 

X1.3 0,886 0,312 0,000 Valiid 

X1.4 0,772 0,312 0,000 Valiid 

X1.5 0,767 0,312 0,000 Valiid 

Peirceiiiveid 

Organiizatiional 

Support (X2) 

 

X2.1 0,904 0,312 0,000 Valiid 

X2.2 0,923 0,312 0,000 Valiid 

X2.3 0,902 0,312 0,000 Valiid 

Budaya Organiisasii 

(X3) 

X3.1 0,842 0,312 0,000 Valiid 

X3.2 0,850 0,312 0,000 Valiid 

X3.3 0,844 0,312 0,000 Valiid 

X3.4 0,869 0,312 0,000 Valiid 

Kiineirja Karyawan 

(Y) 

Y.1 0,797 0,312 0,000 Valiid 

Y.2 0,915 0,312 0,000 Valiid 

Y.3 0,851 0,312 0,000 Valiid 

Y.4 0,844 0,312 0,000 Valiid 

Y.5 0,769 0,312 0,000 Valiid 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 4.10, seluruh item pertanyaan pada 

variabel Gaya Kepemimpinan, Perceived Organizational Support, Budaya Organisasi, 

dan Kinerja Karyawan dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung lebih besar dari 

r tabel (0,312) serta nilai signifikansi kurang dari 0,05. 

 

 

4.3.1.2 Uji Reabilitas 

Ujii reiliiabiiliitas diigunakan untuk meiniilaii konsiisteinsii kueisiioneir yang beirfungsi i 

seibagaii iindiikator suatu variiabeil. Peingujiian iinii diilakukan deingan meiliihat niilaii 

Cronbach’s Alpha (α) pada masiing-masiing variiabeil. Jiika niilaii Cronbach’s Alpha leibiih 

beisar darii 0,60, maka iindiikator teirseibut diianggap reiliiabeil atau layak diigunakan seibagaii 

alat ukur. Hasiil ujii reiliiabiiliitas seileingkapnya diisajiikan pada tabeil 4.11 beiriikut. 

 

Tabel 4.11 

Uji Reabilitas 

Variabel Item 

Pertanyaan 

Nilai 

Cronbach 

Alpha 

Nilai 

Standar 

Keterangan 

X1.1 0,953 0,60 Reialiibeil 
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Gaya Keipeimiimpiinan 

(X1) 

X1.2 0,956 0,60 Reialiibeil 

X1.3 0,956 0,60 Reialiibeil 

X1.4 0,954 0,60 Reialiibeil 

X1.5 0,954 0,60 Reialiibeil 

Peirceiiiveid 

Organiizatiional 

Support (X2) 

X2.1 0,951 0,60 Reialiibeil 

X2.2 0,952 0,60 Reialiibeil 

X2.3 0,952 0,60 Reialiibeil 

Budaya Organiisasii 

(X3) 

X3.1 0,953 0,60 Reialiibeil 

X3.2 0,954 0,60 Reialiibeil 

X3.3 0,953 0,60 Reialiibeil 

X3.4 0,954 0,60 Reialiibeil 

Kiineirja Karyawan (Y) Y.1 0,955 0,60 Reialiibeil 

Y.2 0,953 0,60 Reialiibeil 

Y.3 0,953 0,60 Reialiibeil 

Y.4 0,954 0,60 Reialiibeil 

Y.5 0,964 0,60 Reialiibeil 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Hasil uji reliabilitas pada Tabel 4.11 menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60, sehingga instrumen penelitian dinyatakan 

reliabel dan layak digunakan pada tahap analisis data selanjutnya. 

 

4.3.2  Uji Asumsi Klasik 

4.3.2.1 Uji Normalitas 

Ujii normaliitas diilakukan untuk meingeitahuii apakah data reisiidual dalam modeil 

reigreisii beirdiistriibusii normal. Normaliitas reisiidual meirupakan salah satu asumsii peintiing 

yang harus diipeinuhii dalam analiisiis reigreisii liiniieir beirganda. Peingujiian normaliitas pada 

peineiliitiian iinii meinggunakan Hiistogram, Normal P–P Plot, dan Scatteirplot Reisiidual. 

 

A. Histogram 
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          Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Pada hiistogram pada hasiil ujii normaliitas, tampak bahwa pola diistriibusii 

reisiidual meimbeintuk kurva yang meinyeirupaii beintuk lonceing. Oveirlay kurva 

normal juga meimpeirliihatkan bahwa seibagiian beisar niilaii reisiidual teirkonseintrasii di i 

seikiitar rata-ratanya deingan peinyeibaran yang proporsiional. Teimuan iini i 

meinunjukkan bahwa reisiidual meimiiliikii keiceindeirungan untuk beirdiistriibusii seicara 

normal. 

 

B. Normal P–P Plot 

 
Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Pada grafiik Normal P–P Plot tampak bahwa tiitiik-tiitiik (obseirveid cumulatiivei 

probabiiliity) beirada dii seikiitar dan meingiikutii gariis diiagonal (eixpeicteid cumulatiivei 

probabiiliity). Peinyeibaran tiitiik yang tiidak meinyiimpang jauh darii gariis meinunjukkan 

bahwa reisiidual ceindeirung beirdiistriibusii normal. Deingan deimiikiian, dapat 

diisiimpulkan bahwa asumsii normaliitas teilah teirpeinuhii. 

 

C. Scatterplot Residual 

    
 Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Grafiik scatteirplot meimpeirliihatkan bahwa tiitiik–tiitiik reisiidual teirseibar seicara 

acak dii seikiitar gariis horiizontal tanpa meimbeintuk pola teirteintu. Seibaran yang acak 

iinii meingiindiikasiikan bahwa tiidak teirdapat geijala heiteiroskeidastiisiitas, seikaliigus 

meinunjukkan bahwa asumsii normaliitas dan liineiariitas dalam modeil reigreisi i 

teirpeinuhii. 
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4.3.2.2 Uji Kolmogorov-Smirnov (K-S) 

 

Tabel 4.12 

Uji Kolmogorov-Smirnov (K-S) 

 Unstandardiizeid 

Reisiidual 

N 40 

Normal Parameiteirsa,b Meian .0000000 

Std. 

Deiviiatiion 

1.58828680 

Most Eixtreimei 

Diiffeireinceis 

Absolutei .112 

Posiitiivei .104 

Neigatiivei -.112 

Teist Statiistiic .112 

Asymp. Siig. (2-taiileid) .200c 

a. Teist diistriibutiion iis Normal. 

b. Calculateid from data. 

c. Liilliieifors Siigniifiicancei Correictiion. 

d. Thiis iis a loweir bound of thei truei 

siigniifiicancei. 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

Uji normalitas dilakukan menggunakan metode One Sample Kolmogorov–Smirnov 

dengan jumlah responden sebanyak 40 orang. Berdasarkan Tabel 4.12, nilai Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05, sehingga data 

dinyatakan berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi normalitas pada model 

regresi telah terpenuhi dan data layak digunakan untuk analisis regresi selanjutnya. 

 

4.3.2.3 Uji Multikolinieritas 

 

Tabel 4.13 

Uji Multikolinieritas 

Modeil Unstandardiizeid 

Coeiffiiciieints 

Stand

ardiizei

d 

Coeiffii

ciieints 

t Siig. Colliineiariity 

Statiistiics 

B Std. 

Eirror 

Beita Toleir

ancei 

VIiF 

1 (Constant) 2.256 1.791 
 

1.259 .216 
  

Gaya 

Keipeimiimpiinan 

-.028 .130 -.027 -.214 .832 .377 2.649 
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Peirceiiiveid 

Organiizatiional 

Support 

.573 .270 .374 2.124 .041 .195 5.118 

Budaya 

Organiisasii 

.728 .187 .566 3.881 .000 .285 3.503 

   
a. Deipeindeint Variiablei: Kiineirja Karyawan 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

Uji multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation 

Factor (VIF). Berdasarkan Tabel 4.13, seluruh variabel independen memiliki nilai 

Tolerance di atas 0,10 dan VIF di bawah 10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat 

multikolinearitas antarvariabel independen, sehingga model regresi memenuhi asumsi 

multikolinearitas dan layak digunakan untuk analisis selanjutnya. 

  4.3.2.4 Uji Heteroskedastisitas 

 

Tabel 4.14 

Uji Heteroskedastisitas 

Modeil Unstandardiizeid 

Coeiffiiciieints 

Standardiizeid 

Coeiffiiciieints 

t Siig. 

B Std. 

Eirror 

Beita 

1 (Constant) 1,914 1,133   1,689 ,100 

Gaya 

Keipeimiimpiinan 

,039 ,082 ,121 ,475 ,637 

Peirceiiiveid 

Organiizatiional 

Support 

-,320 ,171 -,663 -1,874 ,069 

Budaya 

Organiisasii 

,136 ,119 ,335 1,144 ,260 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memiliki nilai 

signifikansi di atas 0,05. Hal ini mengindikasikan tidak terdapat gejala 

heteroskedastisitas dalam model regresi, sehingga varians residual bersifat konstan dan 

model layak digunakan untuk analisis selanjutnya. 

 

4.3.2.5 Regresi Linear Berganda 

 

Tabel 4.15 

 Regresi Liniear Berganda 

Modeil Unstandardiizeid 

Coeiffiiciieints 

Standardiizeid 

Coeiffiiciieints 

t Siig. 

B Std. 

Eirror 

Beita 

1 (Constant) 2,256 1,791   1,259 ,216 
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Gaya 

Keipeimiimpiinan 

-,028 ,130 -,027 -,214 ,832 

Peirceiiiveid 

Organiizatiional 

Support 

,573 ,270 ,374 2,124 ,041 

Budaya 

Organiisasii 

,728 ,187 ,566 3,881 ,000 

 a. Deipeindeint Variiablei: Kiineirja Karyawan 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Ujii reigreisii liiniieir beirganda diilakukan untuk meingeitahuii peingaruh Gaya 

Keipeimiimpiinan (X1), Peirceiiiveid Organiizatiional Support (X2), dan Budaya Organiisasii 

(X3) teirhadap Kiineirja Karyawan (Y). Beirdasarkan hasiil analiisiis yang diitampiilkan pada 

tabeil 4.15 dii atas, diipeiroleih peirsamaan reigreisii liiniieir beirganda seibagaii beiriikut: 

 

 

 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kinerja karyawan berada pada tingkat dasar tertentu 

ketika seluruh variabel independen dianggap konstan. Gaya kepemimpinan tidak 

terbukti memberikan pengaruh berarti terhadap kinerja karyawan, sehingga perubahan 

dalam gaya kepemimpinan tidak secara langsung berdampak pada peningkatan atau 

penurunan kinerja. Sebaliknya, perceived organizational support dan budaya 

organisasi terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi 

dukungan organisasi yang dirasakan serta semakin kuat budaya organisasi yang 

diterapkan, m 

aka kinerja karyawan cenderung meningkat. Secara keseluruhan, peningkatan kinerja 

karyawan di CV. Pandji Chandra Kirana lebih dipengaruhi oleh dukungan organisasi 

dan budaya organisasi dibandingkan oleh gaya kepemimpinan. 

4.3.3 Hipotesis 

4.3.3.1 R Square 

 

Tabel 4.16 

 Uji R Square 

Modeil R R Squarei Adjusteid 

R Squarei 

Std. Eirror of thei 

Eistiimatei 

1 .884a ,782 ,764 1,65314 

a. Preidiictors: (Constant), Budaya Organiisasii, Gaya Keipeimiimpiinan, 

Peirceiiiveid Organiizatiional Support 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Niilaii Adjusteid R Squarei adalah 0,764 meinunjukkan bahwa seiteilah diiseisuaiikan 

deingan jumlah variiabeil dan sampeil yang diigunakan, modeil reigreisii masiih meimiiliiki i 

tiingkat keilayakan yang tiinggii, yaiitu seibeisar 76,4%. Hal iinii beirartii modeil peineiliitiian iinii 

cukup baiik dalam meinjeilaskan hubungan antara Gaya Keipeimiimpiinan, Peirceiiiveid 

Organiizatiional Support, dan Budaya Organiisasii teirhadap Kiineirja Karyawan pada CV. 

Pandjii Chandra Kiirana. 

 

 

 

𝒚 = 2,256 – 0,028 𝑿𝟏 + 0,573 𝑿𝟐 + 0,728 𝑿3 + 𝒆 
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4.3.3.2 Uji t 

A. Pengujian Hipotesis Pertama (H1) 

 

Tabel 4.17  

Uji t Variabel Gaya Kepemimpinan 

Modeil Unstandardiizeid 

Coeiffiiciieints 

Standardiizeid 

Coeiffiiciieints 

t Siig. 

B Std. 

Eirror 

Beita 

1 (Constant) 7,288 2,481   2,938 ,006 

Gaya 

Keipeimiimpiinan 

,662 ,127 ,647 5,228 ,000 

 a. Deipeindeint Variiablei: Kiineirja Karyawan 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Pada peineiliitiian iinii, ujii t diilakukan untuk meinganaliisiis peingaruh Gaya 

Keipeimiimpiinan (X1) teirhadap Kiineirja Karyawan (Y). Beirdasarkan tabeil 4.17, niilaii 

t hiitung untuk Gaya Keipeimiimpiinan adalah 5,228, deingan niilaii siigniifiikasii seibeisar 

0,000. Seibeilum meinariik keisiimpulan, teirleibiih dahulu diiteintukan niilaii t tabeil 

meinggunakan rumus: 

 

 

 

Deingan tiingkat siigniifiikansii α = 5% (0,05), jumlah sampeil n = 40, dan jumlah 

variiabeil iindeipeindein k = 3, maka peirhiitungannya adalah: 

 

 

 

Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai signifikansi pengaruh X1 terhadap Y 

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 5,228 > t tabel 2,02809, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan H₁ diterima. 

H1: Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

 

B. Pengujian Hipotesis Kedua 

 

Tabel 4.18 

Uji t Variabel Perceived Organizational Support  
Modeil Unstandardiizeid 

Coeiffiiciieints 

Standardiizeid 

Coeiffiiciieints 

t Siig. 

B Std. 

Eirror 

Beita 

1 (Constant) 5,368 1,627   3,300 ,002 

Peirceiiiveid 

Organiizatiional 

Support 

  ,138 ,831 9,202 ,000 

 a. Deipeindeint Variiablei: Kiineirja Karyawan 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝐼 =  t(α/2); n − k − 1) 

𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝐼 =  t(0,025 ; 40 − 3 − 1) =  t(0,025 ; 36) = 2,02809 
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Ujii t diilakukan untuk meingeitahuii peingaruh variiabeil Peirceiiiveid Organiizatiional 

Support (X2) seicara parsiial teirhadap Kiineirja Karyawan (Y). Beirdasarkan hasiil 

analiisiis pada Tabeil 4.18, niilaii t hiitung seibeisar 9,202 deingan niilaii siigniifiikansii 

0,000. 

Seibeilum meineintukan keisiimpulan, niilaii t hiitung teirseibut diibandiingkan deingan t 

tabeil, yaiitu 2,02809, yang diihiitung deingan rumus: 

 

Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai signifikansi pengaruh Perceived 

Organizational Support (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,000 < 0,05 

dan nilai t hitung sebesar 9,202 > t tabel 2,02809, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H₀ ditolak dan H₂ diterima. 

H2: Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 

C. Pengujian Hipotesis Ketiga 

 

Tabel 4.19 

Uji t Variabel Budaya Organisasi 

Modeil Unstandardiizeid 

Coeiffiiciieints 

Standardiizeid 

Coeiffiiciieints 

t Siig. 

B Std. 

Eirror 

Beita 

1 (Constant) 2,159 1,718   1,257 ,217 

Budaya 

Organiisasii 

1,111 ,105 ,864 10,562 ,000 

 a. Deipeindeint Variiablei: Kiineirja Karyawan 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

 

Ujii t diigunakan untuk meingeitahuii peingaruh variiabeil Budaya Organiisasii (X3) 

seicara parsiial teirhadap Kiineirja Karyawan (Y). Beirdasarkan hasiil analiisiis pada 

Tabeil 4.19, diipeiroleih niilaii t hiitung seibeisar 10,562 deingan niilaii siigniifiikansii 0,000. 

Untuk meineintukan apakah niilaii teirseibut siigniifiikan, t hiitung diibandiingkan deingan 

t tabeil seibeisar 2,02809, yang diipeiroleih darii peirhiitungan: 

 

 

 

Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai signifikansi pengaruh Budaya Organisasi  

(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 

10,562 > t tabel 2,02809, sehingga dapat disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan H₃ 

diterima. 

H3: Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

 

 

 
 

 

 

𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝐼 =  t(0,025 ; 40 − 3 − 1) =  t(0,025 ; 36) = 2,02809 

𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝐼 =  t(0,025 ; 40 − 3 − 1) =  t(0,025 ; 36) = 2,02809 
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4.3.3.3 Uji F 

Tabel 4.20  

Uji F 

Modeil Sum of 

Squareis 

df Meian 

Squarei 

F Siig. 

1 Reigreissiion 352,391 3 117,464 42,982 .000b 

Reisiidual 98,384 36 2,733     

Total 450,775 39       

 a. Deipeindeint Variiablei: Kiineirja Karyawan 

b. Preidiictors (Constant), Budaya Organiisasii, Gaya 

Keipeimiimpiinan, Peirceiiiveid Organiizatiional Support 

Sumbeir: Data priimeir yang diiolah, 2025 

   

Beirdasarkan tabeil 4.20, diipeiroleih niilaii F hiitung seibeisar 42,982 deingan niilaii 

siigniifiikansii 0,000. Niilaii iinii keimudiian diibandiingkan deingan F tabeil seibeisar 2,87 

seibagaii dasar peingambiilan keiputusan. 

Kriiteiriia peingambiilan keiputusan dalam ujii F adalah seibagaii beiriikut: 

1. Modeil reigreisii diinyatakan siigniifiikan apabiila niilaii siigniifiikansii < 0,05. 

2. Variiabeil iindeipeindein seicara siimultan beirpeingaruh siigniifiikan teirhadap variiabeil 

deipeindein apabiila F hiitung > F tabeil. 

Hasiil peineiliitiian meinunjukkan bahwa: 

1. Niilaii siig. 0,000 < 0,05, yang beirartii modeil reigreisii siigniifiikan. 

2. F hiitung 42,982 > F tabeil 2,87, seihiingga dapat diisiimpulkan bahwa H0 diitolak dan 

Ha diiteiriima. 

Deingan deimiikiian, dapat diisiimpulkan bahwa Gaya Keipeimiimpiinan, Peirceiiiveid 

Organiizatiional Support, dan Budaya Organiisasii seicara siimultan beirpeingaruh 

siigniifiikan teirhadap Kiineirja Karyawan. Hal iinii meimbuktiikan bahwa modeil reigreisii yang 

diigunakan dalam peineiliitiian iinii layak dan dapat meinjeilaskan variiasii yang teirjadii pada 

variiabeil Kiineirja Karyawan beirdasarkan keitiiga variiabeil iindeipeindeinnya. 

 

4.4 Pembahasan Penelitian 

4.4.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan belum memberikan 

pengaruh yang nyata terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

pola kepemimpinan yang diterapkan di perusahaan belum mampu mendorong 

peningkatan kinerja secara optimal. Karyawan cenderung menjalankan pekerjaan 

berdasarkan rutinitas dan tanggung jawab masing-masing tanpa menjadikan gaya 

kepemimpinan atasan sebagai faktor utama yang memengaruhi kinerja mereka. 

Secara konseptual, kepemimpinan memiliki peran penting dalam mengarahkan, 

memotivasi, dan memengaruhi perilaku karyawan. Namun dalam konteks penelitian ini, 

kepemimpinan yang ada belum dirasakan mampu memberikan dorongan, inspirasi, 

maupun teladan yang secara langsung berdampak pada peningkatan kinerja. Hal ini 

dimungkinkan karena karakteristik pekerjaan yang sudah terstruktur, kebiasaan kerja 

yang telah terbentuk, atau kurangnya interaksi kepemimpinan yang intensif dengan 

karyawan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor 

lain di luar gaya kepemimpinan, seperti dukungan organisasi dan budaya kerja yang 

berlaku. Oleh karena itu, perusahaan perlu melakukan evaluasi terhadap pendekatan 

kepemimpinan yang digunakan agar lebih sesuai dengan kebutuhan, karakteristik, dan 
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harapan karyawan, sehingga kepemimpinan tidak hanya bersifat administratif tetapi juga 

mampu memberikan pengaruh positif terhadap kinerja. 

 

4.4.2 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan 

karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang merasa 

diperhatikan, dihargai, dan didukung oleh organisasi cenderung menunjukkan semangat 

kerja yang lebih tinggi serta berupaya memberikan hasil kerja yang lebih baik. Dukungan 

organisasi memberikan rasa aman dan kepercayaan kepada karyawan bahwa kontribusi 

mereka diakui oleh perusahaan. 

Dukungan tersebut dapat berupa perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, 

keadilan dalam perlakuan, penghargaan atas prestasi kerja, serta dukungan dari atasan 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Ketika karyawan merasakan hal-hal tersebut, mereka 

akan terdorong untuk bekerja lebih bertanggung jawab, memiliki loyalitas yang lebih 

tinggi, dan berupaya mencapai target yang ditetapkan organisasi. 

Temuan ini sejalan dengan konsep perceived organizational support yang 

menekankan pentingnya persepsi karyawan terhadap perhatian dan kepedulian 

organisasi. Dengan demikian, dukungan organisasi menjadi salah satu faktor kunci dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, sehingga perusahaan perlu secara konsisten 

membangun lingkungan kerja yang suportif dan adil. 

 

4.4.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi yang baik mampu membentuk pola 

perilaku, nilai, dan norma kerja yang mendorong karyawan untuk bekerja secara disiplin, 

bertanggung jawab, dan produktif. Lingkungan kerja yang kondusif serta adanya nilai 

kebersamaan dan kerja sama turut memperkuat kinerja karyawan. 

Budaya organisasi yang diterapkan secara konsisten dapat menciptakan suasana kerja 

yang nyaman dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. Ketika nilai-nilai organisasi 

dipahami dan dijalankan oleh seluruh karyawan, maka akan terbentuk keselarasan antara 

tujuan individu dan tujuan organisasi. Hal ini membuat karyawan lebih termotivasi dan 

memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap pekerjaannya. 

Dengan demikian, budaya organisasi dapat dikatakan sebagai fondasi penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Perusahaan yang mampu menanamkan budaya kerja 

yang positif secara berkelanjutan akan lebih mudah mencapai kinerja yang optimal dan 

berkelanjutan. 

 

5. Penutup 

5.1 Kesimpulan 

Beirdasarkan hasiil analiisiis peineiliitiian yang teilah diilakukan meingeinaii peingaruh Gaya 

Keipeimiimpiinan, Peirceiiiveid Organiizatiional Support, dan Budaya Organiisasii teirhadap 

Kiineirja Karyawan, maka dapat diiambiil beibeirapa keisiimpulan seibagaii beiriikut: 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Gaya kepemimpinan tidak memberikan pengaruh yang nyata terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang diterapkan belum mampu 

menjadi faktor utama dalam mendorong peningkatan kinerja. Karyawan cenderung 

lebih dipengaruhi oleh faktor lain dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu mengevaluasi dan menyesuaikan gaya 

kepemimpinan agar lebih relevan dengan kebutuhan karyawan. 
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2. Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan 

Perceived organizational support berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang merasa didukung dan dihargai oleh organisasi menunjukkan kinerja 

yang lebih baik. Dukungan organisasi menjadi faktor penting dalam meningkatkan 

motivasi, loyalitas, dan tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya. 

3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Budaya kerja yang 

kuat dan positif mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan 

disiplin, serta mendorong perilaku kerja yang produktif. Budaya organisasi yang 

diterapkan secara konsisten menjadi salah satu kunci dalam meningkatkan kinerja 

karyawan secara berkelanjutan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Gaya Kepemimpinan 

Perusahaan disarankan untuk meningkatkan kemampuan kepemimpinan, 

khususnya dalam pengendalian emosi, komunikasi yang efektif, dan manajemen 

konflik. Pengembangan kompetensi kepemimpinan melalui pelatihan atau 

coaching diharapkan dapat memperkuat peran pemimpin dalam mendorong 

peningkatan kinerja karyawan. 

2. Perceived Organizational Support 

Perusahaan perlu meningkatkan persepsi dukungan organisasi dengan 

memperhatikan aspek keadilan dalam perlakuan terhadap karyawan, seperti 

pembagian tugas yang merata, kesempatan kerja yang setara, serta penerapan 

kebijakan yang konsisten dan transparan. Upaya ini diharapkan dapat 

meningkatkan rasa dihargai dan kinerja karyawan. 

3. Budaya Organisasi 

Perusahaan disarankan untuk memperkuat budaya organisasi melalui peran 

kepemimpinan yang lebih inspiratif dan suportif, khususnya dalam memberikan 

motivasi dan penghargaan atas kinerja karyawan. Penguatan komunikasi, 

pembinaan rutin, dan kesempatan pengembangan diri diharapkan mampu 

meningkatkan semangat kerja dan produktivitas karyawan. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam peineiliitiian iinii, teirdapat beibeirapa keiteirbatasan dalam meilakukan peineiliitiian 

antara laiin: 

1. Keiteirbatasan waktu, peineiliitiian iinii hanya meinggunakan sampeil teirbatas. Deingan 

jumlah sampeil yang diigunaka adalah seibanyak 40 reispondein. 

2. Variiabeil yang diigunakan untuk meingujur kiineirja karyawan dalam peineiliitiian iinii 

hanya 3 variiabeil yaiitu variiabeil gaya keipeimiimpiinan, peirceiiiveid organiizatiional 

support, dan budaya organiisasii. 

3. Seiluruh data dalam peineiliitiian iinii diipeiroleih meilaluii angkeit teirtutup, seihiingga 

peineiliitii tiidak meinggalii iinformasii meindalam meilaluii wawancara atau obseirvasii. Hal 

iinii meinjadiikan iinteirpreitasii hasiil peineiliitiian hanya beirgantung pada peirseipsi i 

reispondein meilaluii kueisiioneir. 

4. Fokus peineiliitiian hanya pada satu organiisasii, yaiitu CV Pandjii Chandra Kiirana. 

Kondiisii iinii meimbatasii keimampuan peineiliitiian untuk diigeineiraliisasiikan kei 

peirusahaan laiin deingan karakteiriistiik yang beirbeida. 
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5.4 Agenda Peneliti Yang Akan Datang 

1. Meinambahkan variiabeil laiin yang beirpeingaruh teirhadap kiineirja karyawan 

Peineiliitiian beiriikutnya dapat meimasukkan variiabeil seipeirtii motiivasii keirja, diisiipliin 

keirja, keipuasan keirja, liingkungan keirja, atau kompeiteinsii agar hasiilnya leibiih 

leingkap dan meimbeiriikan gambaran yang leibiih kompreiheinsiif teirhadap faktor-faktor 

yang meimeingaruhii kiineirja. 

2. Meimpeirluas jumlah dan cakupan reispondein 

Peineiliitii seilanjutnya diisarankan untuk meiliibatkan sampeil yang leibiih beisar dan 

beirasal darii beirbagaii diiviisii atau beibeirapa peirusahaan. Deingan deimiikiian, hasiil 

peineiliitiian dapat leibiih akurat dan meimiiliikii tiingkat geineiraliisasii yang leibiih tiinggii. 

3. Meingombiinasiikan meitodei peineiliitiian 

Peineiliitiian meindatang dapat meinggunakan meitodei campuran (miixeid meithod) 

deingan meinambahkan wawancara atau obseirvasii untuk meindapatkan peimahaman 

leibiih meindalam teirkaiit peiriilaku dan peirseipsii karyawan. 

 


