
COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting   
Volume 7 Nomor 5, Tahun 2024   
e-ISSN : 2597-5234  

 
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI DAN 

KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. X 
 

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLE, ORGANIZATIONAL  
CULTURE AND COMPENSATION ON THE EMPLOYEE PERFORMANCE  

OF PT. X  
 

Hayu Nurita Sari1, Nina Nurani2 

1,2Program Studi Manajemen, Sekolah Pasca Sarjana, Universitas Widyatama 
E-mail: sari.nurita@widyatama.ac.id 

ABSTRACT  
Employee performance has become a major concern in a dynamic organizational context. 
This research aims to determine the partial and simultaneous influence of leadership style, 
organizational culture, and compensation on employee performance at PT. X. This 
research uses a quantitative approach with survey and questionnaire methods as data 
collection instruments. The sample for this research is a saturated sample consisting of 
71 respondents or the total number of employees. Data analysis was carried out using 
multiple and partial regression techniques to assess the influence of the independent 
variable on the dependent variable. The research results show that partially and 
simultaneously leadership style, culture, and compensation have a significant influence 
on employee performance. The research results provide implications of leadership style, 
organizational culture, and compensation for increasing employee performance, 
emphasizing improving the laissez-faire leadership style, implementing a democratic 
leadership style for organizational balance, a fair organizational culture in providing 
rewards and giving responsive compensation. 
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ABSTRAK  
Kinerja karyawan telah menjadi perhatian utama dalam konteks organisasi yang dinamis 
saat ini. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara parsial dan simultan 
pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan kompensasi terhadap kinerja 
karyawan di PT. X. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 
survei dan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan data. Sampel penelitian ini adalah 
sampel jenuh yang terdiri dari 71 responden atau jumlah keseluruhan karyawan. Analisis 
data dilakukan menggunakan teknik regresi sederhana dan berganda untuk menilai 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa secara parsial dan simultan gaya kepemimpinan, budaya dan kompensasi memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian memberikan 
implikasi dari gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan kompensasi terhadap 
peningkatan kinerja karyawan PT. X, dengan penekanan pada perbaikan gaya 
kepemimpinan laissez-faire, penerapan gaya kepemimpinan demokratis untuk 
keseimbangan organisasi, budaya organisasi yang adil dalam memberikan imbalan, dan 
pemberian kompensasi yang responsif. 
 
Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Kompensasi Dan Kinerja. 
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PENDAHULUAN 

Pemasukan yang diperoleh oleh 
team sales&marketing merupakan salah 
satu bentuk pencapaian organisasi 
melalui kinerja organisasi. Pendapatan 
yang diperoleh oleh Perusahaan 
merupakan salah satu inti untuk 
keberlangsungan kegiatan operasional. 

Jika pendapatan tidak stabil maka akan 
mengganggu kestabilan Perusahaan. Jika 
hal ini terjadi berulang maka perusahaan 
harus melakukan evaluasi baik dari 
strategi secara teknis maupun dalam 
mengelola sumber daya manusia di 
dalamnya.  

Pendapatan (Revenue) suatu 
perusahaan selain dapat diperoleh dari 
kegiatan utama dan juga dari kegiatan 
transaksi lainnya. Pendapatan yang tidak 
stabil bahkan tidak kunjung mencapai 
target sejak tahun 2018 ini seharusnya 
menjadi bahan analisis dan evaluasi 

manajemen dalam mengelola jasa, 
sumber daya manusia, membuat strategi 
bisnis. Selain data kinerja perusahaan di 
atas, terdapat juga data kinerja karyawan 
untuk seluruh divisi sejak tahun 2021 
sampai tahun 2023 yang cukup kurang 
stabil.  

Permasalahan bersumber saat 
kualitas, kuantitas dan kecepatan kerja 
turun saat tahun 2022-2023. Selain itu, 
aspek dari penilaian kinerja yang turun 
antara lain motivasi, kemandirian dan 
tanggung jawab karyawan. Faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja menurut 
(Hasibuan, 2017) secara garis besar 
kinerja dipengaruhi faktor internal dan 
faktor eksternal. Faktor internal terdiri 
dari kemampuan intelektualitas, disiplin 
Kerja, pengalaman kerja, kepuasan kerja, 
latar belakang Pendidikan, motivasi. 
Sedangkan faktor eksternal yang 
merupakan pendukung karyawan dalam 

bekerja, yaitu gaya kepemimpinan, 
pengembangan karir, lingkungan kerja, 
pelatihan, kompensasi sistem 
manajemen yang diterapkan dalam 
Perusahaan. Didukung dengan peryataan 
(Kasmir, 2019) faktor-faktor yang 
mempengaruhi  kinerja  yaitu  
keterampilan  dan  pengetahuan  khusus, 
pengetahuan, desain pekerjaan, 
kepribadian, motivasi kerja, 
kepemimpinan, gaya manajemen, 
budaya organisasi, kepuasan kerja, iklim 
kerja, loyalitas, komitmen. dan disiplin 
pekerjaan.   

Didukung dengan hasil kuesioner 
pra survey pada 20 orang karyawan. 
Variabel yang mendapatkan rata-rata 
persentase jawaban tertinggi dalam 
kaitannnya pengaruh terhadap kinerja 
yaitu variabel gaya kepemimpinan, 
budaya organisasi serta kompensasi. 
Dalam memimpin suatu organisasi, 
pemimpin memiliki cara atau gayanya 
masing-masing. Gaya kepemimpinan 
memiliki peran yang sangat penting 
dalam membentuk budaya dan kinerja 
organisasi. Kepemimpinan yang efektif 

dapat membawa dampak positif terhadap 
motivasi, komitmen, dan kinerja 
karyawan. Menurut (Kurniawan, 2018) 
gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
yang kuat terhadap kinerja karyawan 
dalam suatu Perusahaan, pimpinan perlu 
memberikan keluasaan kepada karyawan 
untuk meningkatkan motivasi. Gaya 
kepemimpinan merupakan cara yang 
diterapkan oleh pemimpin untuk 
mempengaruhi, mendelegasikan, 
memotivasi dan bersikap kepada 
karyawannya dalam suatu organisasi.  

Berdasarkan pra kuesioner 
bahwa permasalahan yang muncul dari 
gaya kempemimpinan dari kemampuan 

pemimpin untuk memotivasi 
karyawannya.  
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Menurut (Firmansyah 
&Wahyuati, 2022) bahwa gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan, sedangkan 
berdasarkan penelitian (Haryanto, 2020) 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Menurut (Nurwahidah 
et al., 2024) bahwa gaya kepemimpinan 
laisseze-faire mengakibatkan penurunan 
produktivitas apabila karyawan tidak 
memahami apa yang diharapkan oleh 
pemimpin mereka. 

Perbedaan hasil penelitian 
tersebut menggambarkan bahwa gaya 
kepemimpinan tidak selalu 
mempengaruhi kinerja karyawan. Gaya 
kepemimpinan lainnya seperti (Afandi, 
2021) mungkin akan mempengaruhi 
kinerja karyawan dalam organisasi 
tertentu dan faktor-faktor lainnya yang 
akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
Melalui pra survey dalam PT. X faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan 
selain gaya kepemimpinan yaitu budaya 
organisasi. 

Gaya kepemimpinan juga 
berkaitan erat dengan budaya organisasi. 
Menurut (Afandi, 2016) Budaya 
Organisasi adalah keyakinan dan nilai 
bersama yang mengikat kebersamaan 
seluruh anggota organisasi, budaya 
organisasi suatu kekuatan yang tidak 
terlihat tetapi dapat mempengaruhi 
pikiran, perasaan dan tindakan orang-
orang yang bekerja dalam suatu 
organisasi. Pemimpin yang baik dapat 

membawa budaya dalam organisasi 
menjadi budaya yang baik bagi 
karyawannya. Budaya adalah sesuatu hal 
yang diyakini dan menjadi dasar 
bersikap seseorang. Menurut (Robbins & 
Coulter, 2018) budaya organisasi 
merupakan sistem berbagi arti yang 
dilakukan oleh para anggota yang 
membedakan organisasi dari organisasi 
lainnya. Budaya organisasi menurut 
(Syafriani & Ramadhani, 2023) 
merupakan kepercayaan, nilai, sikap, 
kebiasaan seseorang atau kelompok, 
mempengaruhi perilaku kerja dan 
operasional dalam berorganisasi, yang 
akhirnya menciptakan standar perilaku 
ketika berinteraksi satu sama lain. 
Budaya organisasi mencerminkan nilai-
nilai, norma, dan sikap yang 
mendefinisikan cara orang bekerja 
bersama di dalam suatu organisasi. 
Budaya selalu melibatkan bagaimana 
anggota organisasi menginterpretasikan 
kejadian- kejadian dalam organisasi. 
Beberapa Budaya organisasi yang kuat 
dan positif dapat memotivasi karyawan, 
meningkatkan kolaborasi, dan 
mendukung pencapaian tujuan 
organisasi. Dengan gaya kepemimpinan 
laissez-faire dan demokratik yang 
diterapkan maka budaya organisasi 
dalam Perusahaan pun akan mengikuti. 
Didukung penjelasan dari beberapa 
karyawan, budaya organisasi yang 
dibangun di PT. X adalah budaya kerja 
fleksibel, kerja mandiri dan kurangnya 
pengawasan dan transparansi.  

Permasalahan yang muncul dari 
budaya organisasi pada PT. X adalah 
kurang berorientasi pada karyawan 
menurut 15 orang atau 75%, besaran ini 
cukup besar di mana sebagian besar 
karyawan akan merasa sebagai alat 
bukan sebagai asset sehingga akan 
mempengaruhi tingkat loyalitas dan jika 
berkelanjutan karyawan hanya akan 

bekerja dengan bagaimana semestinya, 
namun karyawan yang kurang memiliki 
sense of belonging terhadap Perusahaan 
dan dikhawatirkan akan memiliki 
motivasi kerja rendah sehingga bisa 
terjadi pengurangan kualitas kerja dan 
loyalitas karyawan. Permasalahan 
lainnya adalah dari keagresifan sebanyak 
11 orang atau 55%, besaran ini cukup 
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besar, dimana sisi motivasi karyawan 
rendah sehingga cenderung mengerjakan 
pekerjaan seadanya saja, Dimana 
kemungkinan ide ide inovatif yang 
berisiko tidak akan diterima atau 
karyawan yang memiliki jiwa 
challenging tidak akan mampu 
memperlihatkan kinerja yang maksimal 
untuk meningkatkan kinerja organisasi, 
yang nantinya pun akan berdampak pada 
penilaian kinerja karyawan itu sendiri. 

Budaya organisasi dibentuk oleh 
setiap individu yang terlibat di suatu 
organisasi, maka budaya dari orang 
tersebut pun akan terbawa. Keragaman 
tenaga kerja dalam satu organisasi 
menjadi tantangan tersendiri bagi para 
pemimpin dalam mengelola 
karyawannya, karena setiap karyawan 
memiliki latar belakang suku budaya, 
karakteristik pribadi, sikap, pola pikir 
yang berbeda (Ag Budin & Wafa, 2015). 
Hal ini juga didukung dengan (Nurani et 
al., 2020) bahwa budaya organisasi 
memiki pengaruh dalam kinerja 
karyawan, walaupun dalam Perusahaan 
Jasa Telekomunikasi di penelitian 
tersebut tidak signifikan. Dampak dari 
budaya organisasi dalam Perusahaan 
sangat mempengaruhi segala aspek 
kegiatan yang terjadi dalam Perusahaan. 
Prakteknya dalam organisasi jika suatu 
budaya sudah menjadi kebiasaan yang 
mendalam maka pemimpin memiliki 
tugas yang sedikit sulit untuk 
merubahnya, bukan sesuatu hal yang 
tidak bisa, namun membutuhkan upaya 
dan waktu untuk memperbaikinya. 
Menurut (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), 
(Rivai, 2020) bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawannya. Sebaliknya, menurut 
(Wahyudi & Tupti, 2019) walaupun 
budaya organisasi ini berpengaruh 
terhadap kinerja organisasi, namun 
pengaruhnya tidak signifikan. 

Penghargaan kepada karyawan 
juga termasuk budaya yang biasa 
diberikan oleh pemimpin dalam suatu 
organisasi, penghargaan yang paling 
sederhana diberikan dapat berupa 
ucapan terima kasih hingga adanya 
penghargaan berbentuk finansial. Salah 
satu penghargaan karyawan yang wajib 
diberikan oleh organisasi adalah 
kompensasi. Kompensasi bukan hanya 
sebagai bentuk penghargaan finansial, 
tetapi  juga sebagai alat untuk 
memotivasi dan mempertahankan 
karyawan. Sistem kompensasi yang tepat 
dapat menciptakan keadilan dan 
memberikan insentif bagi karyawan 
untuk memberikan kontribusi maksimal. 
Kompensasi merupakan salah satu unsur 
krusial untuk mengelola sumber daya 
manusia, karena kompensasi di 
dalamnya terdapat unsur upah. Menurut 
(Rumere et al., 2019) kompensasi 
finansial memiliki pengaruh dan 
hubungan yang sangat kuat terhadap 
kinerja. Kenyataan yang tidak dapat 
disangkal bahwa motivasi dasar bagi 
kebanyakan orang menjadi pegawai 
pada suatu organisasi tertentu adalah 
untuk mencari nafkah (Pitri, 2017). 
Maka setiap orang akan mengharapkan 
kompensasi yang sesuai jika mereka 
menggunakan keahlian, pengetahuan, 
waktu serta usaha untuk suatu organisasi. 
Masalah kompensasi merupakan 
tantangan untuk manajemen dan 
organisasi dalam mengolahnya. 
Kompensasi yang akan ditampilkan ini 
berupa kompensasi langsung yaitu 
berupa upah pokok, permasalahan yang 
muncul dari kompensasi karyawan 
adalah 45,8% karyawan mendapatkan 
gaji di bawah UMR Kota. Dari hasil 
wawancara, bahwa tidak semua 
karyawan mendapat tunjangan diluar 
gaji. Hal tersebut dikhawatirkan akan 
menjadi dampak produktifitas hingga 
kinerja karyawan. Menurut (Supatmi et 
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al., 2016), (Hidayat, 2021) bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Sebaliknya, menurut 
(Juliningrum & Sudiro, 2013), (Katidjan 
et al., 2017) bahwa kompensasi tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

Dilihat dari hasil data awal yang 
didapatkan, dengan data kinerja 
perusahaan yang menurun dari tahun 
2022-2023, didukung oleh data kinerja 
yang mengalami fluktuaktif. 
Pelaksanaan gaya kepemimpinan yang 
dilakukan hanya memiliki beberapa 
indikator yang kurang lebihnya cukup 
baik. Disamping itu dari hasil pra survey 
juga menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan demokratis pun 
dilakukan walaupun frekuensi 
penerapannya sedikit lebih rendah 
dibandingkan gaya kepemimpinan 
laissez faire dalam PT 

X. Namun, tidak ada gaya 
kepemimpinan yang salah, tapi cocok 
atau tidak diterapkan dalam organisasi 
tertentu. Selain itu dengan budaya 
organisasi fleksibel yang diusung 
Perusahaan dengan gaya kepemimpinan 
demokratis yang cenderung laissez-faire 
dan kompensasi yang dikategorikan 
masih dalam rata-rata bawah yang 
diterapkan dikhawatirkan menjadi 
hambatan untuk berkembangnya sebuah 
Perusahaan. Menurut (Hajar & 
Dwiridotjahjono, 2024) dan (Mayeni & 
Badri, 2023) bahwa secara simultan gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan 
kompensasi memiliki pengaruh terhadap 
kinerja. Berdasarkan fenomena, 
penelitian terdahulu dan data yang ada 
maka hal tersebut yang melandasi 
peneliti mengambil judul “Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan, Budaya 
Organisasi dan Kompensasi terhadap 
Kinerja Karyawan PT. X”. 

 
 
METODE 

Metode yang digunakan adalah 
penelitian kuantitatif survei. Penelitian 
survei menurut (Sugiyono, 2017, p.7) 
digunakan untuk mengumpulkan data 
dari lokasi alamiah tertentu, tetapi 
peneliti memperlakukan data tersebut. 
Penelitian kuantitatif adalah metode 
ilmiah yang terdiri dari angka-angka dan 
analisis statistik (Sugiyono, 2017, p.7). 

Judul pada penelitian ini 
mengacu pada jenis kuantitatif dan 
verifikatif melalui metode verfikatif 
deskriptif. Metode ini ditujukan untuk 
menjawab rumusan masalah yaitu 
bagaimana gaya kepemimpinan, 
bagaimana budaya organisasi dan 
bagaimana kompensasi serta bagaimana 
kinerja karyawan di PT. X. 

Populasi dan sampel merupakan 
komponen dalam penelitian yang perlu 
diperhatikan. Populasi menurut 

(Sugiyono, 2017, p.80) adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas 
objek/subjek yang mempunyai kualitas 
dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
dan ditarik kesimpulannya. Sedangkan 
sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut. Apabila populasi besar, dan 
peneliti tidak mungkin mempelajari 
semua yang ada pada populasi karena 
keterbatasan dana, waktu, dan tenaga 
maka sampel dapat digunakan yang 
diambil dari populasi tersebut. 
(Sugiyono, 2017) 

Menurut (Sugiyono, 2017) 
sampel adalah bagian dan jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut. Teknik penarikan sampel 
penelitian ini menggunakan teknik 
sampling jenuh yaitu teknik penentuan 
sampel dengan cara mengambil seluruh 
anggota populasi sebagai responden atau 
sampel. Sehingga dari total jumlah 
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populasi yang diperoleh, maka sampel 
jenuh penelitian ini sebanyak 71 orang. 
Analisis yang digunakan yaitu regresi 
linear berganda 

Peneliti dapat mengumpulkan 
data dengan menggunakan teknik 
pengumpulan data. (Sugiyono, 2017, 
p.137) Maka teknik pengumpulan data 
yang digunakan peneliti adalah: 
Wawancara, penelitian ini dilakukan 
dengan menggunakan teknik studi 
wawancara, yaitu mengumpulkan 
informasi melalui wawancara dengan 
karyawan PT. X mengenai gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan 
kompensasi dan teknik kuesioner, 
menurut (Sugiyono, 2017, p.142) 
kuesioner, juga disebut angket, adalah 
metode pengambilan data yang 
melibatkan mengajukan pertanyaan atau 
pernyataan tertulis melalui daftar 
pertanyaan dan pernyataan yang telah 
disiapkan sebelumnya. Responden harus 
mengisi daftar tersebut. Dalam 
penelitian ini kuesioner akan berbentuk 
pernyataan. 

Dalam memperoleh data yang 
dimaksud terdapat beberapa sumber 
yang bisa diambil oleh peneliti untuk 
mendapatkan dan menghasilkan 
informasi. Menurut Istijanto dalam 
(Sinambela, 2014, p.112) berdasarkan 
sumbernya data dibagi menjadi dua 
yaitu: 
1. Data Skunder 

Data yang telah dikumpulkan oleh 
pihak lain diolah dan dipublikasikan 
untuk kepentingan tertentu. Peneliti 
hanya meminjam data tersebut 
sesuai dengan kebutuhan peneliti, 
dalam hal ini, peneliti hanya berhak 
mencatat, mengakses, atau meminta 

data tersebut ke pihak lain yang 
bertanggung jawab atas data 
tersebut untuk kepentingan 
penelitiannya. Data sekunder yang 
digunakan dalam penelitian ini 
adalah laporan historis yang 
dipublikasikan maupun tidak 
dipublikasikan, serta laporan-
laporan yang berhubungan dengan 
penelitian ini, berkaitan dengan 
gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi dan kompensasi. 

2. Data Primer 
Data asli yang dikumpulkan sendiri 
oleh peneliti dengan instrument 
yang dipersiapkannya dan hasilnya 
diolah sendiri untuk menjawab 
masalah  
penelitian yang diajukan. Dengan 
begitu data ini belumlah tersedia, 
karena sebelumnya belum pernah 
ada penelitian yang sejenis, atau 
peneliti menginginkan data asli 
yang terbaru dengan berbagai 
pertimbangan. Dalam penelitian ini 
data primer diperoleh melalui 
kuesioner yang menggunakan skala 
likert satu sampai dengan lima yang 
diberikan kepada responden, yaitu 
karyawan PT. X. 

 
HASIL PENELITIAN 
Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk 
melihat valid atau tidaknya masing- 
masing instrument dalam suatu variabel 
Nilai dari R tabel pada pengujian ini 
adalah 0,233 dengan df = N-2 atau 71-2 
= 69. Taraf signifikansi yang digunakan 
adalah 0,05 (5%). Suatu instrument 
dikatakan valid jika angka koefisien 
korelasi lebih besar dari nilai r tabel.

 
Berdasarkan uji validitas, dapat 

diketahui bahwa masing- masing 
variabel yaitu gaya kepemimpinan, 
budaya organisasi, kompensasi, serta 

kinerja memiliki nilai r hitung > r tabel 
0,233. Dengan demikian seluruh item 
pernyataan dinyatakan valid dan dapat 
diujikan untuk pengujian selanjutnya.
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Uji Reliabilitas 
Hasil Uji Reliabilitas dari nilai 

keseluruhan cronbach’s alpha setiap 
variable menunjukkan nilai cronbach’s 
alpha lebih besar ≥ 0.6 maka dapat 
dinyatakan semua variabel ini reliabel  
dan dapat dilanjutkan untuk pengujian 
selanjutnya 
 

Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 

Dibawah ini merupakan hasil 
pengujian normalitas, dimana untuk 
menguji data yang digunakan 
berdistribusi normal atau tidak: 

 

Tabel 1. Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 71 

Normal Parametersa,b Mean -.1908429 

Std. Deviation 1.68255528 

Most Extreme Differences Absolute .070 

Positive .070 

Negative -.043 

Test Statistic .070 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Olah Data, (2024) 

Berdasarkan tabel Kolmogrov-
Smirnov di atas menunjukan bahwa nilai 
signifikansi sebesar 0,200 > 0.05. Maka 
dapat disimpulkan bahwa pada model 

regresi yang di pakai telah memenuhi 
atau data berdistribusi normal. 
 

 
Uji Multikolinearitas 

Tabel 2. Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

 
Unstandardized Coefficients 

Standardize 
d Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. 

 
 

Collinearity Statistics 
 

Model 
 

B 
Std. 

Error 
 

Beta 
 

Tolerance 
 

VIF 
1 (Constant) 12.726 1.461  8.713 .000   

Gaya 
Kepemimpinan 

.312 .075 .467 4.159 .000 .249 4.018 

Budaya Organisasi .172 .071 .260 2.426 .018 .273 3.665 
Kompensasi .147 .067 .220 2.203 .031 .315 3.177 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Sumber: Olah Data, (2024) 
 

Dari hasil uji multikolinieritas di 
atas diperoleh nilai tolerance untuk 
variabel gaya kepemimpinan 0,249, 
budaya organisasi 0,273 dan kompensasi 
0,315 dari ketiga variabel tersebut semua 
nilai tolerance lebih besar > 0,10 dan 
nilai VIF untuk ketiga variabel lebih 

kecil dari < 10. Maka hal ini dapat 
diartikan bahwa tidak terdapat gejala 
multikolinieritas, maka dapat 
disimpulkan bahwa model regresi yang 
digunakan tidak mengandung gejala 
multikolinearitas. 
 

 
 
Uji Heterokedastisitas 
 

Tabel 3. Uji Heterokedastisitas 
Coefficientsa 

 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. 
Model  B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.626 2.592  5.257 .000 

Gaya 
Kepemimpinan 

-.021 .040 -.070 -.535 .594 

Budaya Organisasi .064 .071 .141 .895 .374 
Kompensasi -.390 .099 -.571 -3.920 .000 

a. Dependent Variable: ABS_RES 
Sumber: Olah Data, (2024) 

 
Dari data yang telah diolah, dapat 

diketahui bahwa seluruh variabel 
memiliki nilai sig yang lebih besar dari 
0,05. Maka dapat disimpulkan pada 
penelitian ini tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas karena nilai 
signifikansi yang didapat lebih besar dari 
0,05, sehingga dapat dikatakan uji 
heterokedastisitas terpenuhi. 

 
Uji Korelasi 

Uji analisis korelasi bertujuan 
untuk mengetahui derajat hubungan 
antara variabel bebas X (independen) 
dengan variabel terikat Y (dependen). 

 

 
Table 4. Hasil Pedoman Interpretasi Analisis Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat Rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,00 Sangat Kuat 

Sumber: (Sugiyono, 2019) 
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Tabel 5. Hasil Hubungan Variabel 
Hubungan Corelation Tingkat Hubungan 

Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja 0,426** Sedang 
Budaya Organisasi dengan Kinerja 0,615** Kuat 

Kompensasi dengan Kinerja 0,634** Kuat 
Sumber: Olah Data, (2024) 

 
Dapat diketahui nilai korelasi (r) 

antara variable gaya kepemimpinan 
dengan kinerja sebesar 0,426, nilai 
tersebut berada pada interval korelasi 
antara 0,40 – 0,599 maka hubungan ini 
dinyatakan sedang. Nilai korelasi 
variabel budaya organisasi dengan 
kinerja sebesar 0,615 maka 
hubungannya kuat. Sedangkan untuk 
nilai korelasi pada variabel kompensasi 
dengan kinerja sebesar 0,634 berada 
dalam interval 0,60 – 0,799 dan 
dikategorikan kuat. 

 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Secara Parsial Terhadap Kinerja 
Karyawan 

Menurut Chin dalam (Ghozali, 
2016) nilai R-Square dinilai kuat jika 
lebih dari 0,67, moderat jika lebih dari 
0,33 dan lemah jika lebih dari 0,19. Di 
bawah ini merupakan hasil perhitungan 
SPSS mengenai peujian secara parsial 
gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan: 

 
Tabel 6. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .426a .182 .170 5.346 
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan 

Sumber: Olah Data, (2024) 
Berdasarkan perhitungan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan secara parsial diperoleh nilai 
koefisien determinasi sebesar 0,182. Hal 
tersebut memiliki arti bahwa 
kemampuan variabel independent dalam 
penelitian ini mempengaruhi variabel 
dependen 18,2%. Pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja ini 
dikategorikan sebagai lemah. Nilai 
tersebut bernilai positif yang 
mengandung arti bahwa gaya 
kepemimpinan yang tepat akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Maka 

besar pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan secara parsial 
adalah sebesar 18,2%. [Kd=(0,18,2)2 x 
100%]. 

Selanjutnya uji t secara parsial. 
Untuk menguji tingkat signifikansi 
hipotesis yang ditetapkan semula 
diterima atau ditolak, dengan cara 
membandingkan antara t hitung variabel 
independent terhadap variabel dependent 
dan melihat nilai signifikansinya. 
Berikut hasil pengujian hipotesis Uji t 
secara parsial, 
 

 
 
 
 

Tabel 7. Uji Pasrsial X1 – Y 
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Coefficientsa 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
 
 
t 

 
 

Sig. Model  B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22.173 4.109  5.396 .000 

Gaya 
Kepemimpinan 

.268 .068 .426 3.916 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Olah Data, (2024) 

Dalam penelitian ini dengan 
probabiltas 0,05 untuk memperoleh t 
tabel dilakukan cara sebagai berikut: n-
k-1 atau 71-4-1 = 66 maka diperoleh t 
tabel sebesar 1,996. Berdasarkan tabel 
dan pernyataan di atas dapat diketahui 
bahwa, nilai t hitung 3,916 > 1,996 dan 
nilai signifikansinya sebesar 0,000 < 
0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa H0 
ditolak dan Ha diterima yang artinya 
Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja (Y). 

Gaya kepemimpinan merupakan 
karakteristik seorang pemimpin dalam 
menerapkan konsep kepemimpinan yang 
dimiliki, diketahui dan dipelajari. Gaya 
kepemimpinan masing-masing 
pemimpin akan berbeda. Dalam 
Perusahaan menerapkan pemimpin yang 
memimpin tidak serta merta menerapkan 
gaya kepemimpinan yang dia inginkan, 
namun pemimpin akan melakukan 
pengamatan baik dari karakteristik 
anggota organisasi, budaya organisasi 
dan keberagaman orang yang ada di 
Perusahaan tersebut. Perbedaan gaya 
kepemimpinan dalam setiap Perusahaan 
selalu menyesuaikan anggota organisasi 
tersebut, namun juga bertujuan untuk 
meningkatkan motivasi kerja dan juga 
kinerja karyawan. Kinerja karyawan 
merupakan suatu keluaran yang 
ditargetkan oleh karyawan dan
 Perusahaan untuk mencapai 
tujuan Perusahaan. Keberhasilan suatu 
organisasi dimulai dari keberhasilan 
sumber daya manusia dalamenjalankan 

perannya dalam Perusahaan. Gaya 
kepemimpinan merupakan cara seorang 
pemimpin untuk mempimipin karyawan 
baik dalam mengkomunikasikan 
pekerjaan, mendelegasikan maupun 
bekerja sama. Gaya laissez-faire yang 
berarti kepemimpinan yang dilakukan 
secara bebas, pemimpin jarang terlibat 
hal ini dikarenakan beberapa pemimpin 
tidak hanya harus fokus pada anggota 
organisasi saja, tapi juga harus 
memikirkan kemajuan bisnis melalui 
kegiatan-kegiatan di luar Perusahaan. 
Gaya Kepemimpinan demokratis 
merupakan gaya kepemimpinan yang 
mendengarkan karyawan dan 
menganggap karyawan merupakan 
manusia yang dapat diajak bekerja sama 
dalam Perusahaan. Hal ini yang 
diterapkan pemimpin laissez faire, 
dengan tujuan memberikan kepercayaan 
pada karyawannya agar menimbulkan 
rasa tanggung jawab serta membentuk 
karyawan kerja secara mandiri dan 
membentuk karyawan menjadi leader. 
Namun kekurangannya gaya 
kepemimpinan laissez faire cenderung 
berisiko jika diterapkan dalam keadaan 
kritis, seperti terdapat beberapa konflik 
besar yang sedang dihadapi karyawan 
atau Perusahaan. Dengan begitu, 
dukungan gaya kepemimpinan 
demokratis sesekali dibutuhkan saat 
kritis agar dapat membantu karyawan 
dalam beberapa penyelesaian konflik 
atau membantu karyawan dalam 
mengambil suatu Keputusan. 
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Temuan ini diperkuat oleh studi 
sebelumnya, yang menunjukkan bahwa 
gaya dari seseorang memimpin dapat 
mempengaruhi kinerja karyawannya 
(Jamaludin, 2017), hasil uji hipotesis 
membuktikan bahwa gaya 
kepemimpinan memiliki dampak positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. Kaho Indahcitra 
Garment Jakarta. Hasil hipotesis juga 
didukung oleh (Batubara, 2020), gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini menunjukkan semakin tinggi 
gaya kepemimpinan semakin tinggi 
kinerja karyawan, 
 
Pengaruh Budaya Organisasi Secara 
Parsial Terhadap Kinerja Karyawan 

Di bawah ini merupakan hasil 
perhitungan SPSS mengenai pengujian 
secara parsial budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan: 

 
Tabel 8. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Model Summary 
 

Model 
 

R 
 

R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the Estimate 

1 .615a .378 .369 4.660 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi 

Sumber: Olah Data, (2024) 
Berdasarkan perhitungan budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan 
secara parsial diperoleh nilai koefisien 
dterminasi sebesar 0,378. Hal tersebut 
memiliki arti bahwa kemampuan 
variabel independent dalam penelitian 
ini mempengaruhi variabel dependen 
37,8%. Pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja ini dikategorikan 
sebagai moderat atau sedang. Nilai 
tersebut bernilai positif yang 
mengandung arti bahwa budaya 
organisasi yang tepat akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Maka 
besar pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan secara parsial 
adalah sebesar 37,8%. [Kd=(0,378)2 x 
100%]. 

Selanjutnya uji t secara parsial. 
Untuk menguji tingkat signifikansi 
hipotesis yang ditetapkan semula 
diterima atau ditolak, dengan cara 
membandingkan antara t hitung variabel 
independent terhadap variabel dependent 
dan melihat nilai signifikansinya.  

 
 

Table 9. Uji Parsial X2 - Y 
Coefficientsa 

Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. Model B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.560 4.433  2.157 .035 

Budaya Organisasi .570 .088 .615 6.482 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

Sumber: Olah Data, (2024) 
 
Dalam penelitian ini untuk 

memperoleh t tabel dilakukan cara 
sebagai berikut: n-k-1 atau 71-4-1 = 66 

maka diperoleh t tabel sebesar 1,996. 
Berdasarkan tabel dan pernyataan di atas 
dapat diketahui bahwa, nilai t hitung 
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6,482 > 1,996 dan nilai signifikansinya 
sebesar 0,000 < 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa H0 ditolak dan Ha 
diterima yang artinya budaya organisasi 
(X2) berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja (Y). 

Budaya organisasi sangat 
berpengaruh terhadap perilaku para 
anggota organisasi karena sistem nilai 
dalam budaya organisasi dapat dijadikan 
acuan perilaku manusia dalam organisasi 
yang berorientasi pada pencapaian 
tujuan atau hasil kinerja yang ditetapkan, 
sehingga jika budaya organisasi baik, 
maka tidak mengherankan jika anggota 
organisasi adalah orang-orang yang baik 
dan berkualitas pula (Handayani, 2019) 

Budaya organisasi mendorong 
Perusahaan untuk berkembang secara 
berkelanjutan. Budaya organisasi 
diyakini sebagai penentu utama 
kesuksesan kinerja organisasi (Hadju & 
Adam, 2019) Kinerja organisasi dimulai 
dari kinerja team dan juga kinerja 
karyawan itu sendiri, didukung oleh 

penelitian (Hadju & Adam, 2019). 
Budaya organisasi memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan, 
dimana semakin tinggi nilai budaya 
organisasi maka kinerja karyawann pun 
akan semakin meningkat. Sumber  daya  
Hasil  penelitian  ini  juga  sejalan  
dengan  penelitian 

Apriyanto et al., (2023) bahwa 
budaya organisasi memiliki pengaruh 
yang positif terhadap kinerja karyawan. 
Menurut (Pratiwi et al., 2021) budaya 
serta organisasi membentuk sikap dan 
perilaku semua karyawan, dan 
menekankan bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Pengaruh Kompensasi Secara Parsial 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Di bawah ini merupakan hasil 
perhitungan SPSS mengenai pengujian 
secara parsial budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan: 

 
Tabel 10. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Model Summary 
Mode l  

R 
 

R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .634a .402 .393 4.570 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi 
Sumber: Olah Data, (2024) 

Berdasarkan perhitungan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan 
secara parsial diperoleh nilai koefisien 
detrminasi sebesar 0,402 Hal tersebut 
memiliki arti bahwa kemampuan 
variabel independent dalam penelitian 
ini mempengaruhi variabel dependen 
40,2%. Pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja ini dikategorikan sebagai 
moderat atau sedang. Nilai tersebut 
bernilai positif yang mengandung arti 
bahwa gaya kepemimpinan yang tepat 
akan meningkatkan kinerja karyawan. 
Maka besar pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja karyawan secara parsial 
adalah sebesar 37,8%. [Kd=(0,378)2 x 
100%]. 

Selanjutnya uji t secara parsial. 
Untuk menguji tingkat signifikansi 
hipotesis yang ditetapkan semula 
diterima atau ditolak, dengan cara 
membandingkan antara t hitung variabel 
independent terhadap variabel dependent 
dan melihat nilai signifikansinya. Dalam 
penelitian ini untuk memperoleh t tabel 
dilakukan cara sebagai berikut: n-k-1 
atau 71-4-1 = 66 maka diperoleh t tabel 
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sebesar 1,996. Berikut hasil pengujian 
hipotesis Uji t secara parsial: 

 
Table 11. Uji Parsial X3 - Y 

Coefficientsa 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
 
 
t 

 
 

Sig. Model B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.848 4.178  2.357 .021 

Kompensasi .890 .131 .634 6.812 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

Sumber: Olah Data, (2024) 
Dalam penelitian ini untuk 

memperoleh t tabel dilakukan cara 
sebagai berikut: n-k-1 atau 71-4-1 = 66 
maka diperoleh t tabel sebesar 6,812. 
Berdasarkan tabel dan pernyataan di atas 
dapat diketahui bahwa, nilai t hitung 
6,812 > 1,996 dan nilai signifikansinya 
sebesar 0,000 < 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa H0 ditolak dan Ha 
diterima yang artinya Kompensasi (X3) 
berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja (Y). 

Kompensasi merupakan masalah 
dan faktor yang penting 
dipertimbangkan individu saat 
bergabung dengan suatu organisasi, 
karena kompensasi merupakan hak yang 
didapat karyawan atas kewajiban yang 
telah diatur oleh Perusahaan. 
Kompensasi menjadi penting karena 
jumlahnya salah satu bentuk 
penghargaan atau apresiasi terhadap 
kontribusi karyawan tersebut. 

Sejalan dengan penelitian 
Endrekson (2023) bahwa kompensasi 
mempengaruhi secara positif terhadap 
kinerja karyawan, yang artinya jika 
kompensasi nilainya naik maka kinerja 
karyawan pun akan naik. Didukung oleh 
hasil penelitian (Hapsari & Rijanti, 
2023) bahwa kompensasi memiliki 
pengaruh signifikan dan poitif terhadap 
kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 
Budaya Organisasi dan Kompensasi 
Secara Simultan Terhadap Kinerja 
Karyawan 

Di bawah ini merupakan hasil 
perhitungan SPSS mengenai pengujian 
simultan gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi dan terhadap kinerja karyawa, 
maka diperoleh persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut: 
 

Tabel 12. Analisis Regresi Berganda 
Coefficientsa 

Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. Model  B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.067 4.550  .894 .375 

Gaya Kepemimpinan .035 .070 .056 .505 .615 
Budaya Organisasi .289 .125 .312 2.311 .024 

Kompensasi .550 .175 .392 3.153 .002 
a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Olah Data, (2024) 
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Berdasarkan Tabel di atas maka didapat 
hasil persamaan regresi sebagai berikut : 

Y = a + b 1X1 + b 2X2 + b3X3 + e 
Y = 4,067 + 0,035 X1 + 0,289 X2 + 

0,550 X3+ e 
Keterangan : 
Y = Variabel Dependent Kinerja  
A  = Konstanta 
β1 = Koefisien Regresi Gaya 

Kepemimpinan  
β2  = Koefisien Regresi Budaya 

Organisasi 
β3 = Koefisien Regresi Kompensasi  
X1 = Gaya Kepemimpinan 
X2 = Budaya Organisasi  
X3 = Kompensasi 
e = Standar Error 

Sesuai dengan persamaan garis 
regresi yang di peroleh, maka model 
regresi tersebut dapat diinterprestasikan 
sebagai berikut: 
a. Kontsanta sebesar 4,067, artinya 

jika Gaya Kepemimpinan (X1), 
Budaya Organisasi (X2) dan 
Kompensasi (X3) nilainya adalah 
nol, maka Kinerja (Y) adalah 4,067. 

b. Nilai koefisien regresi Gaya 
Kepemimpinan (X1) β1 = 0.035 
bernilai positif. Hal ini menunjukan 
bahwa setiap peningkatan Gaya 
Kepemimpinan sebesar 1 kali atau 
1%. Maka kinerja akan mengalami 
peningkatan sebesar 0,035 atau 
3,5% dengan asumsi bahwa variabel 
lain nilainya tetap. 

c. Nilai koefisien regresi Budaya 
Organisasi (X2) β2 = 0.289 bernilai 
positif, Hal ini menunjukan bahwa 
setiap peningkatan Budaya 
Organisasi sebesar 1 kali atau 1%. 
Maka kinerja akan mengalami 
kenaikan sebesar 0,289 atau 28,9% 
dengan asumsi bahwa variabel lain 
nilainya tetap. 

d. Nilai koefisien regresi Kompensasi 
(X3) β3 = 0.550 bernilai positif. Hal 
ini menunjukan bahwa setiap 
peningkatan kepemimpinan sebesar 
1 kali atau 1% Maka kinerja akan 
mengalami peningkatan sebesar 
0,550 atau 55% dengan asumsi 
bahwa variabel lain nilainya tetap. 

 
 

Tabel 13. Korelasi dan Koefisien Determinasi 
Model Summary 

Model  
R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the Estimate 

1 .682a .465 .441 4.389 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Gaya Kepemimpinan, Budaya 

Organisasi 
Sumber: Olah Data, (2024) 

 
Berdasarkan perhitungan SPSS 

diperoleh nilai korelasi 0,682 Artinya, 
variabel Gaya Kepemimpinan (X1), 
Budaya Organisasi (X2) dan 
Kompensasi (X3) berpengaruh secara 
simultan terhadap Kinerja (Y) sebesar 
68,2%. Nilai korelasi ini termasuk dalam 
kategori kuat. Nilai korelasi ini memiliki 
tanda positif yang artinya jika 

meningkatnya Gaya Kepemimpinan, 
Budaya Organisasi dan Kompensasi 
maka akan meningkat pula Kinerja 
karyawan. Sebaliknya, jika Gaya 
Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan 
Kompensasi menurun maka akan 
berdampak pada penurunan kinerja 
karyawan. 
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Berdarkan output SPSS, nilai R-
Square adalah sebesar 0,465. Artinya, 
variabel Gaya Kepemimpinan (X1), 
Budaya Organisasi (X2) dan 
Kompensasi (X3) berpengaruh secara 
simultan terhadap Kinerja (Y) sebesar 
46,5%. Sedangkan sisanya sebesar 

53,5% dipengaruhi oleh variabel lain 
diluar persamaan regresi ini atau variabel 
yang tidak diteliti. Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi 
(X2) dan Kompensasi (X3) berpengaruh 
secara simultan terhadap Kinerja (Y) ini 
dikategorikan kuat. 

 
Table 14.  Uji F Test 

ANOVAa 
 

Model 
 Sum of Squares  

df 
Mean Square  

F 
 

Sig. 

1 Regression 1119.788 3 373.263 19.374 .000b 
Residual 1290.859 67 19.267   

Total 2410.648 70    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi 

Sumber: Olah Data, (2024) 
 

Dari hasil SPSS, nilai sig F 
sebesar 0,000 < 0,005 dan hasil 
perhitungan pada tabel di atas diperoleh 
F hitung sebesar 19,374 sedangkan nilai 
F tabel sebesar 2,741 yang diperoleh 
dengan melihat tabel F dengan derajat 
df1 = k-1 (4-1 = 3) dan df2 = n-k (71-
4=67) pada taraf signifikansi 0.05. Ini 
menunjukkan bahwa F hitung (19,374) > 
F tabel (2,741), yang artinya H0 ditolak 
dan Ha diterima atau dapat dikatakan 
Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya 
Organisasi (X2) dan Kompensasi (X3) 
berpengaruh secara simultan terhadap 
Kinerja (Y). Hal ini sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh 
(Ramadanti et al., 2023) dan (Rumere et 
al., 2019) yang menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi, dan 
kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kombinasi dari gaya 
kepemimpinan yang kuat dan budaya 
organisasi yang mendukung telah 
terbukti meningkatkan produktivitas dan 
efektivitas kerja karyawan (Sofiyanti & 
Najmudin, 2023). Sistem kompensasi 

yang kompetitif dan berbasis kinerja 
tidak hanya mengakui pencapaian 
individu dan tim tetapi juga 
mempengaruhi kinerja dan stabilitas 
karyawan (Batjo&Shaleh, 2018). 
 
Implikasi Manajerial 

Hasil Penelitian yang telah 
dijelaskan di dalam pembahasan 
sebelumnya memiliki beberapa 
implikasi penting terhadap upaya 
peningkatan kinerja karyawan PT. X. 
Gaya kepemimpinan yang diterapkan, 
budaya organisasi dan kompensasi sudah 
baik namun terdapat beberapa poin 
dalam gaya kepemimpinan yang 
diterapkan, budaya organisasi dan 
pemberian kompensasi yang belum 
berjalan sebagaimana mestinya, 
sehingga terlihat adanya penurunan 
kinerja karyawan PT. X. 

Nilai terendah dari gaya 
kepemimpinan adalah keterlibatan kerja 
sama antara pemimpin dengan karyawan. 
Hal ini berarti pemimpin sebaiknya 
sering berkolaborasi dengan karyawan 
dalam pekerjaan tertentu. Gaya 



 
 

2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(5):1732-1755 
 

1747 
 
 

kepemimpinan juga perlu ditinjau ulang 
dengan melakukan forum diskusi secara 
periodik dengan karyawan sehingga 
gaya kepemimpinan menjadi lebih 
adaptif dan dapat semakin meningkatan 
kinerja karyawan. Melalui penelitian 
yang dilakukan bahwa keterlibatan 
pemimpin dalam beberapa pekerjaan 
tertentu yang sifatnya kritis harus 
ditingkatkan intensitasnya atau dengan 
kata lain gaya kepemimpinan demokratis 
sebaiknya lebih ditingkatkan Kembali 
demi tujuan meningkatkan semangat 
kerja karyawan yang akan berdampak 
pada kinerja karyawan. 

Gaya Kepemimpinan 
Demokratis merupakan gaya 
kepemimpinan yang memanusiakan 
sumber daya manusia dalam satu 
Perusahaan, gaya kepemimpinan ini 
yang menyeimbangkan gaya 
kepemimpinan laissez faire agar 
karyawan tetap merasa diperhatikan dan 
mendaptkan arahan. 

Penggunaan strategi 
kepemimpinan yang sesuai juga 
memungkinkan pengawasan yang lebih 
efektif terhadap kinerja karyawan, 
memberikan transparansi terhadap 
proses kerja, dan mengurangi hambatan 
dalam kegiatan operasional. Dengan 
demikian, gaya kepemimpinan 
berkontribusi secara langsung dalam 
meningkatkan efisiensi dan 
produktivitas kerja, yang pada akhirnya 
berdampak positif terhadap peningkatan 
kinerja karyawan secara umum. 

Nilai terendah dari budaya 
organisasi adalah pada Perusahaan selalu 
memberikan imbalan dengan adil yang 
sesuai dengan beban kerja, maka dalam 
memperbaiki budaya organisasi yang 
adil dan juga meingkatkan kinerja 
karyawan diharapkan perusahaan 
memberikan imbalan yang sesuai 
dengan beban kerja yang telah diberikan 
kepada karyawan. Pemberian 

penghargaan dan juga komunikasi 
kepada karyawan haruslah dievaluasi 
agar tidak terjadi kecemburuan sosial 
antar karyawan sehingga menurunkan 
motivasi kerja dan pencapaian target 
kerja yang justru akan mempengaruhi 
kinerja karyawan. Dalam konteks ini, 
budaya organisasi yang diterapkan di PT. 
X berperan vital dalam memfasilitasi 
komunikasi yang efektif, memperkuat 
kolaborasi tim, dan meningkatkan 
adaptasi terhadap perubahan, yang 
seluruhnya berkontribusi langsung 
terhadap peningkatan produktivitas dan 
efektivitas kerja karyawan. 

Nilai terendah dari kompensasi 
adalah pemberian tunjangan 
Ketenagakerjaan yang tidak merata. 
Maka sebaiknya pemberian tunjangan 
ketenagakerjaan diberikan secara adil 
agar meningkatkan rasa aman karyawan 
dalam bekerja. Kompensasi memiliki 
peranan penting dalam mempengaruhi 
kinerja karyawan, mirip dengan 
pengaruh budaya organisasi dan gaya 
kepemimpinan. Temuan dari studi 
terdahulu menunjukkan bahwa strategi 
kompensasi yang adil dan kompetitif, 
yang mencakup gaji, bonus, dan manfaat 
lainnya, esensial dalam meningkatkan 
motivasi, kepuasan, dan loyalitas 
karyawan (Sorn et al., 2023). Dengan 
lebih menerapkan sistem kompensasi 
yang merespons kebutuhan dan 
pencapaian karyawan, PT. X akan 
berhasil menciptakan dorongan yang 
kuat bagi karyawan untuk meningkatkan 
produktivitas dan kualitas kerja mereka. 

Dari hasil penelitian, gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan 
kompensasi memiliki pengaruh secara 
simultan terhadap kinerja di PT. X. 
Namun hal tersebut tidak menutup 
kemungkinan faktor-faktor lainnya yang 
dapat menyebabkan turunnya kinerja 
karyawan di PT. X. Berkaitan dengan hal 
tersebut maka sebaiknya PT. X 
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melakukan identifikasi lebih lanjut dan 
mencari solusi terkait faktor lainnya 
yang mempengaruhi kinerja sehingga 
permasalahan penurunan kinerja dapat 
sesuai dengan target dan tujuan 
perusahaan. 
 
PENUTUP 

Penelitian dilakukan dengan sampel 
71 karyawan PT. X melalui analisis 
regresi berganda, maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Gaya kepemimpinan telah dirasakan 

baik, walaupun cenderung 
membebaskan karyawannya. 
Namun pemimpin tidak 
membiarkan sepenuhnya karyawan 
sebagai nahkoda Perusahaan karena 
masih ada kontribusi gaya 
kepemimpinan demokratis di 
dalamnya. Budaya organisasi dan 
kompensasi pada PT. X memiliki 
kriteria baik. Kinerja karyawan juga 
dirasakan baik oleh karyawan. 

2. Secara parsial gaya kepemimpinan 
kepemimpinan memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. X. 

3. Secara parsial budaya organisasi 
memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. X. 

4. Secara parsial kompensasi memiliki 
pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT. X. 

5. Gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi dan kompensasi secara 
simultan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. X. 
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