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Abstrak 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui : (1) pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu, (2) pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu, (3) pengaruh komunikasi organisasi 

terhadap kinerja karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu, (4) pengaruh gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi, dan komunikasi organisasi secara simultan terhadap kinerja karyawan 

CV. Ti Aval Tasikmadu.  
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini 

adalah karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu dan diperoleh sampel sebanyak 58 orang. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik non-probability 

sampling dengan cara sampling purposive. Teknik pengumpulan data yang digunakan 
adalah kuesioner menggunakan skala Likert.  

Kesimpulan dari penelitian ini adalah : (1) Uji t (uji parsial) menunjukkan variabel 
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (2) Uji 
t (uji parsial) menunjukkan variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. (3) Uji t (uji parsial) menunjukkan variabel komunikasi 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (4) Uji F (uji 
simultan) menunjukkan variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan komunikasi 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (5) Uji R2 
menunjukkan kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi, dan komunikasi organisasi sebesar 40%, sedangkan sisanya 60% kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak dibahas dan disertakan dalam 
penelitian ini.  
Kata kunci: gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi organisasi, kinerja 

karyawan 

 

Abstract 

The purpose of this study was to determine: (1) the effect of leadership style on employee 

performance at CV. Ti Aval Tasikmadu, (2) the influence of organizational culture on 

employee performance CV. Ti Aval Tasikmadu, (3) the effect of organizational 

communication on employee performance CV. Ti Aval Tasikmadu, (4) the influence of 

leadership style, organizational culture, and organizational communication simultaneously 

on employee performance CV. Ti Aval Tasikmadu.  
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This type of research is quantitative research. The population in this study were 

employees of CV. Ti Aval Tasikmadu and obtained a sample of 58 people. The sampling 
technique used in this study is a non-probability sampling technique by means of purposive 

sampling. The data collection technique used is a questionnaire using a Likert.  
The conclusions of this study are: (1) The t-test (partial test) shows that the 

leadership style variable has a positive and significant effect on employee performance. (2) 
The t test (partial test) shows the organizational culture variable has a positive and 
significant effect on employee performance. (3) The t-test (partial test) shows the 
organizational communication variable has a positive and significant effect on employee 
performance. (4) The F test (simultaneous test) shows that the variables of leadership style, 
organizational culture, and organizational communication have a positive and significant 
effect on employee performance.) The R2 test5 shows that employee performance is 
influenced by the variables of leadership style, organizational culture, and organizational 
communication by 40%, while the remaining 60% of employee performance is influenced 
by other variables not discussed and included in this study.  
Keywords: leadership style, organizational culture, organizational 

communication, employee performance 

 

A. PENDAHULUAN 

1. Latar Belakang  
Sumber daya manusia memegang peran penting dalam menjalankan segala 

aktivitas perusahaan agar dapat mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. 

Peran pemimpin menjadi kunci terciptanya sumber daya manusia yang berkualitas. 

Menurut Hasibuan (2016:170) dalam bukunya “Manajemen Sumber Daya 

Manusia” menyatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu cara pemimpin 

untuk mempengaruhi bawahannya, agar mereka mau bekerja sama dan bekerja 

secara produktif untuk mencapai tujuan organisai. Dalam keberhasilan perusahaan, 

pemimpin harus mampu mengelola, mengarahkan, mempengaruhi, memerintah dan 

memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Gaya 

kepemimpinan yang sesuai akan mencipatakan kenyamanan dan semangat 

karyawan dalam bekerja akan meningkat. 
 

Salah satu hal yang bisa memotivasi dan meningkatkan efektifitas kerja 

suatu perusahaan adalah budaya organisasi. Budaya organisasi bisa diartikan 

sebagai karakteristik ataupun pedoman yang diterapkan oleh perusahaan untuk 

seluruh anggota organisasi. Menurut Prof. Dr. H. Edy Sutrisno (2010:8) 

menjelaskan bahwa budaya kerja berfungsi sebagai perekat sosial dalam 

mempersatukan anggota-anggota dalam mencapai tujuan organisasi berupa 

ketentuan-ketentuan atau nilai-nilai yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para 

karyawan. Hal ini dapat berfungsi pula sebagai kontrol atas perilaku karyawan. 

Tanpa diterapkannya budaya organisasi, maka peforma setiap angotanya tidak bisa 

dilakukan secara maksimal. Untuk itu, budaya organisasi memiliki peranan penting 

dalam setiap organisasi atau perusahaan. Pemimpin perlu menciptakan budaya 

organisasi yang baik untuk menciptakan lingkungan kerja yang efektif. 
 

Dalam menjalin keaktifan dan keefektifan dalam berorganisasi, tentu suatu 

organisasi membutuhkan komunikasi yang baik sehingga penting untuk 

membangun komunikasi organisasi, hal ini dilakukan agar mudah berkomunikasi 

serta berinteraksi dengan orang lain untuk mendapatkan informasi yang diperlukan. 

Komunikasi yang efektif akan menciptakan suasana kerja yang sehat dan 

transparan, ketika komunikasi dilakukan dengan baik, maka organisasi atau 

perusahaan akan maju dan berkembang serta anggota atau individu didalamnya 
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turut aktif dan mengembangkan organisasi yang sudah dijalani dengan baik dari 

berbagai aspek. 
 

Dari penjelasan diatas disimpulkan bahwa untuk mempengaruhi kinerja 

karyawan disebuah perusahaan dibutuhkan suatu pola perilaku yang konsisten dan 

perlu arahan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Pola perilaku dalam hal ini 

ialah kepemimpinan, karena pimpinan memegang kendali atas berjalannya 

perusahaan. Faktor lain yang penting yaitu budaya organisasi, karena budaya 

organisasi dapat menjadi pedoman dan untuk menentukan batas-batas perilaku 

antar individu atau kelompok dalam perusahaan. Sementara itu, komunikasi dalam 

organisasi atau perusahaan harus juga dibangun dengan baik, sehingga akan 

membentuk interaksi antara orang yang satu dengan yang lainnya, termasuk juga 

terhadap pimpinan. Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan,  
Budaya Organisasi dan Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi kasus pada CV. Ti Aval Tasikmadu)”. 

 

2. Rumusan Masalah  
Menurut latar belakang yang telah dipaparkan diatas dengan judul 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Komunikasi Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi kasus pada CV. Ti Aval Tasikmadu)” maka 

penulis menyusun rumusan masalah sebagai berikut :  
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh pada kinerja karyawan CV. Ti Aval 

Tasikmadu?  
2. Apakah budaya organisasi berpengaruh pada kinerja karyawan CV. Ti Aval 

Tasikmadu?  
3. Apakah komunikasi organisasi berpengaruh pada kinerja karyawan CV. Ti 

Aval Tasikmadu?  
4. Apakah gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan komunikasi organisasi 

berpengaruh pada kinerja karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu? 

 

 

3. Tujuan Penelitian  
Dalam penelitian berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya 

Organisasi dan Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi kasus 
pada CV. Ti Aval Tasikmadu)” memiliki tujuan yaitu :  
1. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan berpengaruh pada kinerja 

karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu.  
2. Untuk mengetahui apakah budaya organisasi berpengaruh pada kinerja 

karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu.  
3. Untuk mengetahui apakah komunikasi organisasi berpengaruh pada kinerja 

karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu.  
4. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan 

komunikasi organisasi berpengaruh pada kinerja karyawan CV. Ti Aval 
Tasikmadu. 

 
B. TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

1. Tinjauan Pustaka  
a.  Gaya Kepemimpinan 

1) Pengertian Gaya Kepemimpinan  
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Kepemimpinan merupakan bagian inti dari sebuah organisasi, 

dimana semua kegiatan organisasi dibuat dan diatur oleh seorang pemimpin 

yang memiliki wewenang dan tanggung jawab atas keberhasilan suatu 

organisasi. Menurut Garry Yukl (1994:2) menyimpulkan bahwa 

“Kepemimpinan adalah perilaku dari seorang individu yang memimpin 

aktifitas-aktifitas suatu kelompok ke suatu tujuan yang ingin dicapai 

bersama”. Sedangkan menurut Lukman Hakim (2016:145) mengatakan 

bahwa “Kepemimpinan adalah seni dan kemampuan seseorang atau 

sekelompok orang untuk mempengaruhi dan menggerakan anggota 

organisasi untuk mau berperan sesuai fungsinya secara optimal ke arah 

pencapaian tujuan tertentu yang telah disepakati untuk dicapai”. Pemimpin 

yang efektif dapat memberikan pengarahan terhadap kinerja karyawan 

dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, keahlian dalam 

memimpin sangat diperlukan untuk meningkatkan efisiensi dan mencapai 

tujuan organisasi.  
Menurut Hasibuan (2016:170) berpendapat bahwa “Gaya 

Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku 

bawahan yang bertujuan untuk mendorong gairah kerja, kepuasan kerja dan 

produktivitas karyawan yang tinggi, agar dapat mencapai tujuan organisasi. 

Dengan demikian dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan adalah cara 

seorang pemimpin untuk mempengaruhi orang lain agar mau bekerjasama 

dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. 
 

2) Gaya Kepemimpinan Path-Goal Theory  
Teori yang dikembangkan oleh Robert J.House ini digunakan untuk 

melihat keefektifan pemimpin dalam situasi yang berbeda. 
 

Teori Path-Goal memiliki 4 gaya kepemimpinan yaitu : 
 

a) Gaya Kepemimpinan Direktif (Directive Leadership)  
Menurut Tisnawati dan Saefullah (2005:269) pada gaya kepemimpinan 

direktif, pemimpin cenderung untuk menentukan langsung apa yang 

harus dilakukan oleh bawahan dan apa yang diharapkan oleh pemimpin. 

Hal-hal yang dilakukan oleh pemimpin antara lain perencanaan, 

membuat jadwal, membuat peraturan, menentukan standar kerja dan 

menekankan kepatuhan terhadap aturan dalam organisasi  
b) Gaya Kepemimpinan Suportif (Supportive Leadership)  

Gaya kepemimpinan suportif menurut Tisnawati dan Saefullah 
(2005:269) yaitu pemimpin cenderung lebih bersahabat dan mudah 

untuk berkomunikasi dengan siapa pun. Memberikan perhatian penuh 

pada kesejahteraan bawahan, serta memperlakukan anggota secara adil. 
c) Gaya Kepemimpinan Partisipatif (Participate Leadership)  

Kepemimpinan partisipatif merupakan gaya kepemimpinan yang 
melibatkan bawahan dalam membuat keputusan organisasi. Pemimpin 
cenderung untuk memberikan konsultasi pada bawahan, 
mengakomodasi berbagai masukan, serta melibatkan bawahan dalam 
pengambilan keputusan (Tisnawati dan Saefullah 2005:269). Pada 
kepemimpinan partisipatif dibutuhkan peran penting pemimpin untuk 
menciptakan lingkungan yang menarik dan terbuka agar karyawan dapat 
berpendapat untuk membantu membuat keputusan. 
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d) Gaya Kepemimpinan Orientasi Prestasi (Achievement-Oriented 

Leadership) Menurut House dalam Robbins (2006:448) kepemimpinan 

orientasi prestasi yaitu kepemimpinan yang mengajukan tantangan-

tantangan yang bertujuan untuk menarik bawahan, merangsang bawahan 

untuk mencapai tujuan tersebut dengan baik serta melaksanakannya 

dengan baik. Dalam gaya kepemimpinan ini, pemimpin harus 

mempengaruhi persepsi bawahannya dan mampu memberikan motivasi 

untuk melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik 
 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

Path-Goal Theory menjelaskan tentang cara yang harus dilakukan oleh 

seorang pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya dalam melakukan 

pekerjaan. Teori ini memiliki tujuan positif untuk memajukan 

perusahaan dan dapat memberikan kepuasan kerja pada karyawannya. 
 
 

b. Budaya Organisasi 

1) Pengertian Budaya Organisasi  
Budaya organisasi adalah suatu persepsi bersama yang dianut oleh 

anggota-anggota organisasi, dan merupakan suatu sistem makna bersama 

(Robbin 2005). Sedangkan menurut Kreitner & Kinicki (2005) budaya 

organisasi adalah perekat sosial yang mengingat anggota dari organisasi. 

Adanya budaya organisasi berguna untuk menyatukan suatu karakteristik 

atau kepribadian yang berbeda-beda antara orang yang satu dengan orang 

lain.  
Menurut Fuad Mas’ud (2014:67) budaya organisasi adalah sistem 

makna, nilai-nilai dan kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu 

organisasi yang dijadikan pedoman untuk bertindak dan membedakan 

organisasi satu dengan organisasi lain. Budaya organisasi mempunyai 

beberapa karakteristik, yaitu : Aturan perilaku yang diamati, norma, nilai 

dominan, filosofi, aturan dan iklim organisasi (Luthans 2012:25). 
 

2) Fungsi Budaya Organisasi 
 

Menurut Robbins dan Judge (2014:262) menjelaskan fungsi budaya 
organisasi, antara lain : 

 
a) Budaya organisasi dapat membuat perbedaan antara satu organisasi 

dengan organisasi yang lainnya.  
b) Budaya organisasi berfungsi untuk menyampaikan rasa identitas 

kepada anggota-anggota organisasi.  
c) Budaya organisasi mempermudah penerusan komitmen hingga 

mencapai batasan yang lebih luas, melebihi batasan ketertarikan 
individu.  

d) Budaya organisasi mendorong stabilitas sistem sosial. Budaya 
organisasi mencipakan rasa kebersamaan organisasi dengan 
membuat standar yang sesuai mengenai perilaku anggota organisasi.  

e) Budaya organisasi berfungi untuk membentuk perilaku atau sikap 
yang harus dilakukan para anggota organisasi. 

 
3) Karakteristik Budaya Organisasi 

 
Setiap organisasi memiliki ciri khas atau karakteristik tersendiri 

yang berbeda dengan organisasi atau perusahaan lain. Menurut Robbins dan 
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Judge (2014:256) menyatakan tujuh karakteristik budaya organisasi antara 
lain: 

a) Inovasi dan Pengambilan Resiko  
Budaya organisasi dapat mendorong para anggotanya untuk selalu 
berinovasi dan berani dalam mengambil risiko.  

b) Memperhatikan Detail  
Anggota organisasi atau karyawan didorong untuk selalu 
memperhatikan hal-hal kecil dalam melakukan pekerjaannya.  

c) Orientasi pada Hasil  
Dalam melakukan pekerjaan, karyawan fokus terhadap hasil sesuai 
dengan target yang diberikan, tidak pada proses dalam pencapaian 
hasil pekerjaan.  

d) Orientasi pada Orang  
Proses pemgambilan keputusan dengan mempertimbangkan dampak 
terhadap anggota organisasi.  

e) Orientasi pada Tim  
Dalam melaksanakan pekerjaan selalu dibentuk tim atau kelompok 
kerja agar lebih terorganisir.  

f) Keagresifan  
Anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan lebih menunjukkan 
sikap agresif atau kompetitif dan cenderung tidak bersantai-santai. 

g) Stabilitas  
Anggota organisasi lebih mempertahankan status quo daripada 
melakukan perubahan. 

 

 

c. Komunikasi Organisasi 

1) Pengertian Komunikasi Organisasi  
Menurut R.Wayne Pace dan Don F. Faules (2001:31) Komunikasi 

Organisasi yaitu perilaku pengorganisasian yang terjadi atau bagaimana 

mereka terlibat dalam proses itu dan memberi makna atas apa yang sedang 

terjadi. Dengan kata lain, Komunikasi Organisasi merupakan proses 

interaksi yang menciptakan, memelihara dan mengubah suatu organisasi. 

Sedangkan menurut Waworuntu (2016:73) komunikasi organisasi 

merupakan pengiriman dan penerimaan pesan antar dua orang atau lebih 

yang bermanfaat di pekerjaan sehingga pesan yang dimaksud dapat 

dipahami dalam melakukan pekerjaan di organisasi.  
Joseph A. Devito (2011) mengartikan komunikasi organisasi 

merupakan pengiriman dan penerimaan berbagai pesan dalam organisasi (di 

dalam kelompok formal maupun informal dalam suatu organisasi). 

Komunikasi formal adalah komunikasi yang dibuat oleh organisasi yang 

sifatnya berorientasi pada organisasi atau perusahaan itu sendiri. Sedangkan 

komunikasi informal yaitu komunikasi yang disetujui secara sosial yang 

sifatnya berorientasi kepada para anggota organisasi secara individual. 
 

2) Jenis Komunikasi 

Komunikasi bisa dikelompokkan berdasarkan situasinya, sebagai berikut :  
a) Komunikasi Formal, yaitu peristiwa komunikasi yang terjadi dalam 

lingkungan organisasi resmi.  
b) Komunikasi Informal, yaitu peristiwa komunikasi yang terjadi 

dalam lingkungan organisasi tetapi pada situasi yang tidak resmi 
atau tidak diatur oleh prosedur organisasi.  
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c) Komunikasi Semiformal, yaitu peristiwa komunikasi yang terjadi 
pada situasi campuran antara resmi dan tidak resmi. 

 
Komunikasi menurut arahnya dibagi menjadi berikut :  

a) Komunikasi ke Bawah, yaitu proses penyampaian pesan atau 
informasi dari pimpinan kepada bawahan sesuai dengan struktur 
organisasi.  

b) Komunikasi ke Atas, yaitu proses penyampaian komunikasi dari 
bawahan kepada pimpinan organisasi.  

c) Komunikasi Horisontal, yaitu proses komunikasi yang terjadi antara 
individu atau kelompok yang berada di tingkat yang sama. 

d) Komunikasi Diagonal, yaitu proses komunikasi yang terjadi antara 
individu atau kelompok pada tingkat dan bagian yang berbeda. 

 
d. Kinerja Karyawan 

1) Pengertian Kinerja  
Pengertian kinerja menurut Suwatno dan J. Priansa (2013:196) 

mengatakan bahwa kinerja merupakan performance atau unjuk kerja. 

Sedangkan menurut pendapat lain, kinerja karyawan dapat diartikan sebagai 

suatu tindakan nyata yang ditunjukkann setiap orang sebagai prestasi hasil 

dari pekerjaannya yang sesuai dengan bagian masing-masing dalam 

perusahaan (H. Veithzal dan J. Sagala 2011:548). Selain itu menurut L. 

Mathis dan H. Jackson (2011:378) kinerja atau performance merupakan 

suatu hal yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.  
Soeprihanto (2012) berpendapat bahwa kinerja karyawan yaitu hasil 

pekerjaan karyawan dalam masa tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, misalnya standar, target atau sasaran yang telah disepakati 

bersama. Kinerja karyawan tidak hanya dinilai berdasarkan hasil fisik tetapi 

juga berdasarkan proses pelaksanaan pekerjaan secara menyeluruh yang 

berkaitan dengan berbagai aspek, seperti kesanggupan dalam melakukan 

pekerjaan, kedisiplinan karyawan dan berbagai hal yang sesuai dengan 

bagian atau tingkat pekerjaan yang dijabatnya. 
 

2) Indikator Kinerja Karyawan  
Menurut Robbins (2006:260) berpendapat bahwa terdapat 3 

indikator untuk mengukur pencapaian kinerja, diantaranya : 

a) Kuantitas  
Kinerja karyawan dapat dinilai dari jumlah hasil pekerjaan yang 
telah diselesaikan oleh karyawan.  

b) Kualitas  
Kinerja karyawan dapat dari efisiensi & efektifitas karyawan dalam 
melakukan pekerjaan yang telah dihasilkan, serta keterampilan 
karyawan dalam melakukan pekerjaan.  

c) Ketepatan Waktu  
Kinerja karyawan dapat dinilai dari bagaimana karyawan 
menyelesaikan suatu pekerjaan yang diberikan dalam jangka waktu 
tertentu.. 

 
2. Kerangka Pemikiran 

 
Untuk mengetahui suatu pola penyusunan dan mengetahui gambaran yang 

lebih jelas dari penelitian (Sugiyono 2009:60). Maka dalam penulisan penelitian ini 
dibuat suatu kerangka pemikiran , yakni sebagai berikut :  
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas dapat diketahui bahwa keberhasilan 

tidak lepas dari gaya kepemimpinan. Kinerja dan tujuan organisasi dapat 
dimaksimalkan dengan merancang sedemikian rupa pola perilaku dari pimpinan 

sehingga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Budaya organisasi juga dapat 
meningkatkan kinerja karyawan, karenabudaya adalah suatu ikatan sosial yang 

mengikat kebersamaan organisasi dengan menyediakan standar yang tepat tentang 

sikap atau perilaku yang dilakukan karyawan. Selain itu, komunikasi organisasi 
juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karena penyampaian informasi, ide-

ide, di antara anggota organisasi dapat membantu terlaksananya tujuan yang 
ditetapkan perusahaan. 

 
3. Hipotesis  

Hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 
 

H1 : Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
H2 : Budaya Organisasi (X2) berpengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y) 

H3 : Komunikasi Organisasi (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

H4 
: Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2), Komunikasi 
Organisasi (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 
 

C. METODELOGI PENELITIAN 
 

Dalam penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan CV. Ti Aval Tasikmadu dan diperoleh sampel sebanyak 
58 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik non-probability sampling dengan cara sampling purposive. Teknik pengumpulan 
data yang digunakan adalah kuesioner menggunakan skala Likert. 

 
1. Uji Kualitas Data 

 

a. Uji Validitas  
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Sugiyono (2012:121) menyatakan instrumen dapat dinyatakan valid apabila alat 
ukur yang digunakan untuk mendapat data itu valid atau dapat dipergunakan 
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 

 
b. Uji Reabilitas  

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui hasil suatu pengukuran apakah dapat 
dipercaya atau tidak. Menurut Ghozali (2016:47) kuesioner bisa dinyatakan 
reliabel apabila jawaban pada pernyataan konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. 

 
2. Uji Asumsi Klasik 

 
a. Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk melihat nilai residual terdistribusi secara 
normal atau tidak normal. Dalam mendeteksi normalitas pada data dapat dilihat 

dari grafik histogram atau menggunakan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov 
pada taraf signifikan 0,05. 

 
b. Multikolinieritas  

Multikolinieritas merupakan suatu keadaan ketika terdapat korelasi antara 
variabel bebas dengan variabel bebas yang lainnya, atau dengan kata lain suatu 

variabel bebas merupakan fungsi linier dari variabel bebas lainnya. Penelitian 
ini menggunakan metode Marquadt untuk melihat ada atau tidaknya gejala 

multikolonieritas. 
 

c. Heteroskedastisitas  
Heteroskedastistas dapat terjadi ketika variabel pengganggu tidak mempunyai 
varian yang sama. Untuk mengetahui ada atau tidaknya masalah 
heteroskedastisitas dengan menggunakan metode uji white N. Gujarati (2006). 

 
3. Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Analisis Regresi Linier Berganda merupakan teknik yang dilakukan untuk melihat 

ada atau  
tidak pengaruh seluruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). 

Menurut Sugiyono (2012:192) mengatakan bahwa analisis regresi linier berganda 

berguna sebagai ramalan tentang bagaimana keadaan (naik dan turunya) variabel 

dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai vaktor prediktor 

dimanipulasi (dinaikan atau diturunkan nilainya). 
 

 

4. Uji Hipotesis 
 

a. Uji Parsial (Uji t)  
Uji t atau uji parsial bertujuan untuk melihat tentang hubungan regresi secara 

persial dengan tingkatan signifikan pengaruh antara variabel bebas atau 

independen terhadap variabel terikat atau dependen dalam sebuah model 

regresi 
 
 

b. Uji Simultan (Uji F)  
Uji F digunakan untuk melihat semua variabel bebas atau dgsgssfindependen 
secara bersamaan (simultan) dapat berpengaruh terhadap variabel terikat atau 
dependen. Dengan cara membandingkan nilai F hitung terhadap nilai F table 
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c. Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) merupakan perbandingan antara variabel Y yang 
dijelaskan oleh X1, X2 dst secara bersama dibanding dengan variasi total Y. 
Jika selain X1, X2 dst semua variabel diluar model yang diwadahi dalam e 
dimasukkan ke dalam model, maka nilai R2 akan bernilai 1. Ini berarti seluruh 
variasi Y dapat dijelaskan oleh variabel penjelas yang dimasukkan ke dalam 
model (Bambang S, 2008: 41). 

 

 

D. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Kualitas Data  
a. Uji Validitas  

Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r table 
untuk nilai signifikansi 5% dari degree of freedom df = n-2, maka df = 58-2 = 
56 (0,258). Suatu kuisioner dapat dinyatakan valid apabila rhitung > rtabel dan 
sebaliknya suatu kuisioner dinyatakan tidak valid apabila rhitung < rtabel. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

b. Uji Reabilitas  
Suatu konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha > 
0,6. Adapun hasil uji realibilitas dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel 
di bawah ini. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Reabilitas  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan hasil pengukuran realibilitas yang dilakukan menunjukkan bahwa 

seluruh pertanyaan pada variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya 

Organisasi (X2), Komunikasi Organisasi (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) 
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mempunyai Cronbach’s Alpha yang cukup besar yaitu di atas 0,60 artinya 

menunjukkan hasil yang reliabel. 

2. Uji Asumsi Klasik  
a. Uji Normalitas  

Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan Kolmogorov Smirnov dengan 
nilai Sig > 0.05 dan analisis grafik Histogram dan Normal P-Plot. Hasil uji 
normalitas dijelaskan  
dalam tabel berikut : 

 

 

 

Tabel 3. Hasil Uji Kolmogorov Smirnov  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Berdasarkan pada hasil pengujian Kolmogorov Smirnov menunjukkan bahwa 

signifikansi diperoleh 0.200 dimana batas standard yaitu > 0.05. Dengan 
demikian maka model regresi diatas memenuhi asumsi normal.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 2. Uji Normalitas P-Plot 
 

Uji normalitas dinyatakan berdistribusi normal apabila plot titik-titik menyebar 
dan mengikuti garis disekitar arah garis diagonal (Ghozali, 2016).  
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Gambar 3. Uji NormalitasHistogram 
 

Berdasarkan gambaran Histogram Ordinariness yang menunjukkan bahwa 
informasi menyebar dari sudut ke sudut ke sudut dan mengikuti arah garis 
miring atau diagram Histogram, model relaps memenuhi kecurigaan kewajaran. 

b. Uji Multikolinieritas  
Untuk mengetahui ada tidaknya masalah multikolinieritas maka digunakan 
metode Marquardt, dengan cara melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 
10 dan nilai Tolerance > 10. Hasilnya seperti yang tertera pada tabel berikut : 

 
Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai VIF dan Tolerance dari 
masing-masing variabel menunjukkan nilai resilience > 10. Maka menunjukkan 
bahwa tidak terjadi multikolinieritas. 

 

 

c. Uji Heterokedastisitas  
Dasar pengambilan keputusan pada uji ini adalah jika nilai signifikansi > 0,05 

maka dapat disimpulkan tidak terjadi masalah heterokedastisitas, namun 
sebaliknya jika nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan terjadi masalah 

heterokedastisitas. Hasil uji heterokedastisitas yang diperoleh sebagai berikut : 
 

Tabel 5. Hasil Uji Heterokedastisitas  
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Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan semua variabel memiliki nilai 
signifikansi > 0,05, maka dinyatakan bebas heterokedastisitas. 

 
 
 
 

3. Uji Analisis Regresi Berganda 
 

Hasil dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 6. Analisis Linier Berganda  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan tabel diatas diketahui persamaan regresi dalam penelitian adalah 
sebagai berikut :  
Y = a+b1x1+b2X2+b3x3+e 

Y = 5,669 + 0,234 X1 + 0,200 X2 + 0,313 X3 + e 
 

Tabel V.9 menunjukkan bahwa nilai koefisien Gaya Kepemimpinan 0,234, Budaya 
Organisasi 0,200, dan Komunikasi Organisasi 0,313. 

 
4. Uji Hipotesis  

a. Uji Parsial (Uji t) 

Hasil uji t dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
 

Tabel 7. Hasil Uji Parsial (Uji t)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan tabel penelitian tersebut, diketahui bahwa dalam uji tengah 
menyelesaikan korelasi antara t tabel dan t hitung termasuk dalam premis 
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dinamis. Df = 58 – 3 – 1 = 54, maka t tabel dalam penelitian ini adalah 2,004. 

Dari hasil uji t atau uji parsial tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut :  
1) Pengaruh variabel Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap variabel Kinerja 

Karyawan (Y)  
Berdasarkan hasil uji t maka diperoleh hasil thitung > ttabel (2,091 > 2,004 ) 
dan tingkat signifikansi sebesar 0,041 < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 
diterima, sehingga bisa diartikan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.  

2) Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap variabel Kinerja 
Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil uji t maka diperoleh hasil thitung > ttabel (2,167 > 2,004 ) 
dan tingkat signifikansi sebesar 0,035 < 0,05, maka H0 ditolak dan H2 
diterima, sehingga bisa diartikan bahwa variabel Budaya Organisasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.  

3) Pengaruh variabel Komunikasi Organisasi (X2) terhadap variabel 
Kinerja Karyawan (Y)  
Berdasarkan hasil uji t maka diperoleh hasil thitung > ttabel (2,587 > 2,004 ) 
dan tingkat signifikansi sebesar 0,012 < 0,05, maka H0 ditolak dan H3 
diterima, sehingga bisa diartikan bahwa variabel Komunikasi Organisasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. 

 
b. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan signifikansi level 0,05 (α = 5%). Bila 

Sig F <  
0,05 artinya hipotesis diterima, yang berarti variabel independen berpengaruh 
signifikan secara simultan terhadap variabel dependen, begitu pula sebaliknya. 
Hasil uji F dapat dilihat pada tabel sebagai berikut : 

 
Tabel 8. Hasil Uji Simultan (Uji F)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Sumber : Data Primer yang diolah dengan SPSS, 2022 
 

Berdasarkan tabel V.11, maka hasil uji F atau uji Simultan didapat hasil Fhitung 
= 13,690 dan Ftabel = k; n – k, Ftabel = 3; 58 – 3, Ftabel = (3;55) = 2,77. Hal ini 
berarti Fhitung  
> Ftabel (13,690 > 2,77) dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak 
dan Ha diterima, sehingga diartikan bahwa semua variabel independen yaitu 
Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2), Komunikasi Organisasi 
(X3) berpengaruh signifikan secara simultan terhadap variabel dependen yaitu 
Kinerja Karyawan (Y). 

 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 

Uji koefisien determinasi adalah uji yang digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi yaitu sebagai berikut : 
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Tabel 9. Hasil Koefisien Determinasi (R2)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui nilai Adjusted R Square sebesar 
0,400. Hal ini berarti variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi 

(X2), dan Komunikasi Organisasi (X3) mempengaruhi variabel Kinerja 
Karyawan (Y) sebesar 40%. 

 
5. Pembahasan 

 
a.   Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan analisis regresi menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dapat dilihat dari uji t atau uji 
parsial  
yang menunjukkan nilai thitung > ttabel (2,091 > 2,004) dan tingkat signifikansi 
sebesar 0,041 < 0,05. Sehingga dapat diartikan bahwa Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh  
secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini karena 

karyawan merasa pemimpin dapat mengkoordinir segala kegiatan dalam 

perusahaan dan pemimpin memiliki ketegasan dan tanggung jawab sebagai 

penentu keputusan, selain itu pemimpin juga mampu menjelaskan segala 

permasalahan pada karyawan dan mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

baik, sehingga dapat menimbulkan rasa semangat kerja pada karyawan. Apabila 

semangat kerja tinggi maka produktifitas kerja karyawan juga semakin tinggi. 
 

b. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  
Berdasarkan analisis regresi menunjukkan bahwa Budaya Organisasi 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dapat diketahui dari uji t atau 
uji 
parsial yang menunjukkan nilai thitung > ttabel (2,167 > 2,004 ) dan tingkat 
signifikansi sebesar 0,035 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa Budaya 
Organisasi  
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 

dapat dilihat dari pimpinan yang mampu menciptakan lingkungan yang nyaman 

bagi karyawan, yaitu dengan memberikan perhatian kepada karyawan dalam 

melakukan pekerjaannya, sehingga mampu membentuk budaya menciptakan 

kerjasama, rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan dan saling bertukar 

informasi serta berkontribusi sesama dengan rekan kerja. 
 

c. Pengaruh Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  
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Berdasarkan analisis regresi menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dapat diketahui dari uji t atau 
uji  
parsial yang menunjukkan nilai thitung > ttabel (2,587 > 2,004 ) dan tingkat 
signifikansi sebesar 0,012 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa Komunikasi 
Organisasi  
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Pimpinan 

mampu mengoptimalkan komunikasi pada perusahaan karena komunikasi 

merupakan bagian penting dan dapat memberikan dampak dalam kehidupan 

kerja suatu organisasi. Semakin baik komunikasi pada karyawan CV. Ti Aval 

Tasikmadu, maka akan meningkatkan kinerja karyawan. 
 

d. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Komunikasi 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  
Berdasarkan analisis regresi menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan, 

Budaya Organisasi, dan Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 
Hal ini dapat  
dilihat dari hasil uji F atau uji simultan yang menunjukkan hasil Fhitung > Ftabel 
(13,690 > 2,77) dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga hasil penelitian 
menunjukkan  
bahwa Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Komunikasi Organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, apabila 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan komunikasi organisasi terjadi 

interaksi kea rah yang lebih baik maka secara signifikan akan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan.  

Berdasarkan perhitungan secara keseluruhan variabel gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi dan komunikasi organisasi mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0,400 atau 40%. Adapun pengaruh lain yang tidak 

penulis teliti yaitu sebesar 0,600 atau 60%. 
 
 

E. KESIMPULAN DAN 

SARAN 1. Kesimpulan  
Berdasarkan analisis dan pembahasan data yang telah dilakukan dalam 

penelitian ini dapat disimpulkan bahwa: 
 

a. Variabel Gaya Kepemimpinan secara parsial memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Artinya apabila Gaya Kepemimpinan 
yang diterapkan semakin baik maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan.  

b. Variabel Budaya Organisasi secara parsial memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa apabila 
Budaya Organisasi dijalankan dengan baik maka akan meningkatkan Kinerja 
Karyawan.  

c. Variabel Komunikasi Organisasi secara parsial memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan kata lain, semakin baik 
Komunikasi Organisasi maka semakin baik juga Kinerja Karyawan.  

d. Variabel Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Komunikasi Organisasi 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Artinya apabila Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Komunikasi 

Organisasi terjadi interaksi ke arah yang lebih baik maka secara signifikan akan 

dapat meningkatkan Kinerja Karyawan.  
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e. Variabel Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Komunikasi Organisasi 
mempengaruhi variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 40%. Sedangkan sisanya 
60% dipengaruhi oleh faktor lain. 

 
2. Saran  

Berdasarkan kesimpulan yang telah diperoleh dari hasil penelitian ini, maka 
terdapat beberapa saran yang diberikan, antara lain : 

 
a. Bagi CV. Ti Aval Tasikmadu 

1) Gaya Kepemimpinan  
Berdasarkan hasil penelitian ini variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Oleh karena itu Pimpinan 
diharapkan dapat lebih memperhatikan dan mempertahankan hal-hal yang 

berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan, pengawasan, kedisiplinan 
sehingga kinerja karyawan dapat lebih meningkat.  

2) Budaya Organisasi  
Berdasarkan hasil penelitian ini variabel Budaya Organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Diharapkan pimpinan 
dapat meningkatkan pengetahun, skill dan kemampuan yang dimiliki untuk 

membentuk budaya kerja yang positif, sehingga kinerja karyawan dapat 
bertambah optimal. 

3) Komunikasi Organisasi  
Berdasarkan hasil penelitian ini variabel Komunikasi Organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Disarankan 

pada CV. Ti Aval Tasikmadu untuk lebih mempererat komunikasi antara 
pimpinan dengan karyawan maupun antar sesame rekan kerja sehingga 

kinerja karyawan dapat lebih meningkat. 
 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya  
Penelitian ini diharapkan dapat membantu dalam penyajian informasi serta 

menjadi referensi dalam penelitian selanjutnya. Bagi peneliti selanjutnya 

diharap dapat lebih luas dalam mengembangkan penelitian ini dengan 

menggunakan variabel atau indicator yang berbeda sehingga dapat diperoleh 

informasi atau hasil yang lebih dan akurat tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. 
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