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Abstrak 

Penelitia ini bertujuan untuk melihat secara signifikan antara variabel kepemimpinan dan 
variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yang berlokasi pada PT Astra International 
Tbk Isuzu Cabang Medan, dengan menggunakan metode kuantitatif dan data primer serta 
scunder. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 57 responden serta menggunakan skala 
likert. Penelitian ini dengan hasil pada uji F bahwa nilai dari F hitung > F tabel yaitu  59,963 > 
3,159 dengan nilai signifikannya adalah 0,000 . sedangkan dilihat dari hasil uji T nya bahwa T 
hitung > T tabel dengan nilai angka 1,879 > 1,672 dan nilai signifikansinya 0,003 < 0,005 pada 
variabel gaya kepemimpinan sedangkan untuk variabel budaya organisasi sebesar T hitung > T 
tabel 6,593 < 1,672 dan signifikansinya 0,000. Hasil olah data dengan menggunakan SPSS versi 
16,0 maka hasil dari hipotesisnya mejawab bahwa dari 2 variabel bebas yaitu gaya kepemimpinan 
dan budaya organisasi memberikan nilai sebesar 78,8 % dan sisanya 22,2 dan akan di teruska 
oleh peneliti di luar penelitian ini. 

Kata Kunci:  Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Kinerja Kayawan. 

 

 

 

PENDAHULUAN 
PT Astra International Tbk, yang 

didirikan pada tahun 1957, bergerak 
sebagai perusahaan perdagangan umum. 
Sumber daya manusia merupakan aset 
penting dalam suatu perusahaan dan 
memiliki peran penting dalam mencapai 
tujuan perusahaan. Kinerja karyawan 
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yang optimal sangat dipengaruhi oleh 
berbagai faktor, seperti gaya 
kepemimpinan dan budaya organisasi 
yang diterapkan, Gaya kepemimpinan 
memainkan peranan penting dalam 
mengarahkan dan memotivasi karyawan 
untuk mencapai kinerja yang 
diharapkan. Gaya kepemimpinan yang 
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efektif dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan, motivasi, dan pada 
akhirnya meningkatkan kinerja mereka. 
Gaya kepemimpinan dapat 
memengaruhi kinerja karyawan 

Selain gaya kepemimpinan, 
budaya organisasi juga memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Budaya organisasi yang kuat 
dan positif dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif, 
meningkatkan kerjasama tim, dan 
mendorong karyawan untuk berkinerja 
lebih baik, Kepemimpinan merujuk pada 
kemampuan seorang pemimpin untuk 
mempengaruhi dan mengarahkan 
anggota timnya dalam mencapai tujuan 
organisasi. Gaya kepemimpinan yang 
efektif, seperti kepemimpinan 
transformasional, dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang positif, 
meningkatkan motivasi, dan mendorong 
karyawan untuk memberikan kinerja 
terbaik mereka. Penelitian menunjukkan 
bahwa kepemimpinan yang memberikan 
arahan yang jelas, dukungan, dan 
kesempatan untuk pengembangan 
profesional cenderung menghasilkan 
kinerja karyawan yang lebih baik 

di sisi lain, mencakup nilai-nilai, 
norma, dan praktik yang dianut oleh 
suatu organisasi. Budaya yang kuat dapat 
menciptakan rasa kebersamaan dan 
komitmen di antara karyawan, serta 
memfasilitasi komunikasi yang efektif. 
Ketika budaya organisasi mendukung 
inovasi dan kolaborasi, karyawan lebih 
cenderung merasa terlibat dan 
termotivasi untuk berkontribusi secara 
Keterkaitan antara kepemimpinan dan 
budaya organisasi sangat penting. 
Pemimpin yang memahami dan 
mengembangkan budaya organisasi 
yang positif akan lebih mampu 
mempengaruhi perilaku karyawan 
secara konstruktif. Sebaliknya, budaya 
organisasi yang tidak mendukung dapat 
menghambat efektivitas kepemimpinan 
dan menurunkan kinerja karyawan. 
Penelitian menunjukkan bahwa ada 

hubungan positif antara gaya 
kepemimpinan dan budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai, di mana 
kepemimpinan yang baik dapat 
memperkuat budaya organisasi yang 
mendukung, Secara keseluruhan, untuk 
mencapai tujuan organisasi, penting bagi 
perusahaan untuk mengembangkan gaya 
kepemimpinan yang efektif dan 
membangun budaya organisasi yang 
kuat. Hal ini tidak hanya akan 
meningkatkan kinerja individu tetapi 
juga mendorong keberhasilan jangka 
panjang perusahaan secara keseluruhan 

Apabila dikelola dengan baik, 
budaya organisasi adalah alat 
manajemen yang bagus. Hal ini 
disebabkan oleh fakta bahwa budaya 
organisasi memberi manajer suatu sudut 
pandang yang memungkinkan mereka 
untuk memahami organisasi mereka 
melalui pemahaman tentang manifestasi 
budayanya. Budaya dalam suatu 
organisasi sangat memengaruhi kinerja 
dalam jangka panjang. Bahkan lebih 
penting lagi, budaya organisasi mungkin 
menjadi faktor yang paling penting 
dalam menentukan keberhasilan atau 
kegagalan perusahaan di masa 
mendatang. Banyak budaya organisasi 
yang menghambat kinerja jangka 
panjang, dan budaya-budaya ini mudah 
berkembang, bahkan di perusahaan 
dengan banyak karyawan yang cerdas 
dan sehat. 

Memastikan keselarasan antara 
tindakan, pikiran, dan perkataan anggota 
organisasi. Ini menciptakan kepercayaan 
di antara anggota dan dengan pihak 
eksternal.. Mendorong anggota untuk 
berpikir out of the box dan menciptakan 
solusi baru untuk masalah yang ada, 
sehingga organisasi dapat beradaptasi 
dengan cepat terhadap perubahan. 
Kinerja adalah gambaran tentang tingkat 
pencapaian pelaksanaan kegiatan, 
program, dan kebijaksanaan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan 
misi organisasi. Kinerja dimasukkan ke 
dalam rencana strategis organisasi. 
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Menurut Rivai (2011), kinerja karyawan 
sangat penting untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja seorang pekerja 
adalah lingkungan kerjanya. Menurut 
Kusriyanto (1991), jika seorang pegawai 
bekerja di lingkungan kerja yang 
mendukungnya untuk bekerja secara 
optimal, mereka akan melakukan kinerja 
yang baik. Sebaliknya, jika seorang 
pegawai bekerja di lingkungan kerja 
yang tidak memadai dan tidak 
mendukungnya untuk bekerja secara 
optimal, mereka akan melakukan kinerja 
yang buruk. 

Kinerja merupakan gambaran 
tentang tingkat pencapaian pelaksanaan 
kegiatan, program, dan kebijaksanaan 
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, 
dan misi organisasi. Kinerja dimasukkan 
dalam rencana strategis organisasi. 
Kinerja karyawan sangat penting untuk 
mencapai tujuan perusahaan, menurut 
Rivai (2011). Lingkungan kerja adalah 
salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja seorang pegawai, 
menurut Kusriyanto (1991). Seorang 
pegawai yang bekerja di lingkungan 
kerja yang mendukungnya untuk bekerja 
secara optimal akan melakukan kinerja 
yang baik, sementara seorang pegawai 
yang bekerja di lingkungan kerja yang 
tidak memadai dan tidak mendukungnya 
untuk bekerja secara optimal akan 

Gaya kepemimpinan yang tepat 
dari atasan adalah salah satu faktor yang 
dapat mempengaruhi perilaku bawahan 
untuk mencapai kinerja karyawan yang 
optimal. Gaya kepemimpinan ini dapat 
mendorong gairah kerja dan memotivasi 
seluruh karyawan PT. Astra 
International Tbk Isuzu untuk 
memanfaatkan waktu yang ada untuk 
mencapai tujuan yang diharapkan. Selain 
gaya kepemimpinan, keberhasilan suatu 
perusahaan atau organisasi dalam 
mencapai tujuannya juga dipengaruhi 
oleh budaya organisasi. Budaya 
organisasi terdiri dari norma, kebiasaan, 

keyakinan, dan nilai-nilai yang berlaku di 
dalam perusahaan atau organisasi.Pada 
PT. Astra International Tbk Isuzu, ada 
beberapa karyawan yang masih kurang 
berperilaku membantu satu sama lain. 
Ini terjadi ketika karyawan tidak hadir 
untuk menyelesaikan tugas. Selain itu, 
sebagian besar karyawan tidak siap 
untuk menerima perubahan seperti 
aturan struktural perusahaan, dan 
beberapa tidak mematuhi aturan 
organisasi seperti terlambat apel pagi 
atau tidak menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu.  
 
TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja, menurut Edison et al. 
(2017), adalah hasil dari suatu proses 
yang mengacu dan diukur selama 
periode waktu tertentu berdasarkan 
ketentuan atau kesepakatan yang telah 
ditetapkan sebelumnya. Kinerja 
karyawan dapat diukur untuk 
mengetahui perbandingan hasil 
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab 
yang diberikan oleh organisasi selama 
periode waktu tertentu. Kinerja 
karyawan juga dapat digunakan untuk 
mengukur prestasi kerja secara relatif 
(Siagian & Khair, 2018). Menurut 
pendapat lain (Kasmir, 2019), kinerja 
karyawan didefinisikan sebagai hasil 
kerja dan perilaku kerja yang 
ditunjukkan oleh karyawan saat 
menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawab yang diberikan kepada mereka 
selama periode waktu tertentu.  

Selain itu, menurut (Fadri, 
2017:418), kinerja karyawan 
menunjukkan tingkat keyakinan 
karyawan tentang motivasi dan 
kemampuan mereka untuk mencapai 
tujuan organisasi. Keyakinan karyawan 
tentang perilaku mereka dan 
kontribusinya terhadap pencapaian 
organisasi disebut kinerja karyawan 
yang nyata. Selanjutnya, dikatakan 
bahwa kompensasi, evaluasi kinerja, dan 
praktik promosi adalah penentu kinerja 
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karyawan. Sebaliknya, untuk mencapai 
keberhasilan suatu organisasi atau 
perusahaan, kinerja karyawan sangat 
penting. Menurut Hariandja (Ferawati, 
2017:1), "kinerja karyawan adalah hasil 
kerja yang dicapai oleh karyawan yang 
mencerminkan perilaku nyata yang 
ditampilkan oleh karyawan sesuai 
dengan perannya dalam organisasi atau 
perusahaan. Dengan demikian, kinerja 
akan mempengaruhi dalam proses 
pencapaian tujuan yang diinginkan." 
Menurut Mapaware dan Syarifuddin 
(2021), 

Menurut Mathis dan Jackson 
(2009:378) pada dasarnya dimensi yang 
berkaitan dengan kinerja adalah sebagai 
berikut: 

1. Kuantitas Hasil 
Indikator dari kuantitas hasil, 
yaitu: pemenuhan target dan 
penyelesaian pekerjaan 
dengan efisien. 

2. Kualitas Hasil 
Menyelesaikan tugas dengan 
rapi dan teliti serta 
memenuhi standar yang telah 
ditetapkan adalah indikator 
kualitas hasil. 

3. Ketepatan Waktu 
Indicator ketepatan waktu, 
yaitu: efektif memanfaatkan 
waktu dan menyelesaikan 
tugas 

4. Kerjasama 
Kemampuan untuk 
membangun hubungan 
dengan atasan dan rekan 
kerja adalah indikator kerja 
sama. 

 
Kepemimpinan, menurut Siagian 

(2016), adalah proses mengarahkan, 
membimbing, dan mempengaruhi orang 
lain untuk bergerak ke arah tujuan 
tertentu. Namun, Zainal et al. (2017) 
menyatakan bahwa ada banyak teori 
tentang gaya kepemimpinan. 
Berdasarkan istilah "pemimpin" dan 
"kepemimpinan", gaya kepemimpinan 

berakar dari keduanya: "pemimpin" 
berarti individunya, dan 
"kepemimpinan" berarti tindakannya. 
Kepemimpinan dalam konteks 
organisasi dapat didefinisikan sebagai 
kemampuan untuk mendorong sejumlah 
orang (dua orang atau lebih) untuk 
bekerja sama untuk mencapai tujuan 
bersama. Menurut Edison et al. 
(2016:93), gaya kepemimpinan adalah 
cara seorang pemimpin bertindak dan 
atau mempengaruhi anggotanya untuk 
mencapai tujuan tertentu. Metode 
kepemimpinan, menurut Hasibuan 
(2016:170), Menurut Sutrisno (2016: 
214), kepemimpinan juga didefinisikan 
sebagai upaya yang terorganisir untuk 
mengelola dan memanfaatkan sumber 
daya manusia, materil, dan finansial 
untuk mencapai tujuan tertentu. 
Menurut Anoraga dalam Sutrisno (2016), 
kepemimpinan juga didefinisikan 
sebagai kemampuan untuk 
mempengaruhi orang lain melalui 
komunikasi baik langsung maupun tidak 
langsung dengan tujuan untuk 
mendorong mereka agar dengan 
pendorong. 

Menurut Sutrisno (2016: 214), 
kepemimpinan juga berarti mengelola 
dan memanfaatkan sumber daya 
manusia, materil, dan finansial untuk 
mencapai tujuan. Selain itu, Anoraga 
dalam Sutrisno (2016) menyatakan 
bahwa kepemimpinan adalah 
kemampuan untuk mempengaruhi orang 
lain melalui komunikasi baik langsung 
maupun tidak langsung dengan tujuan 
mendorong orang-orang untuk 
memahami, menyadari, dan dengan 
senang hati mengikuti kehendak 
pimpinan mereka. 

Selanjutnya Gaya kepemimpinan 
menurut Sondang, (2018:229), sebagai 
berikut : 

a. Gaya kepemimpinan 
Otokratis Yakni kepemimpinan yang 
cenderung memiliki ciri-ciri pemimpin 
yang berkuasa sepenuhnya dalam 
orgnanisasi dan tidak memperhatikan 
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kebutuhan pegawainya karena 
mengidentifikasi tujuan pribadi dengan 
tujuan organisasi. 

b. Gaya kepemimpinan 
milisteristis Kepemimpinan dalam 
menggerakkan pegawainya dengan 
menggunakan perintah bergantung pada 
jabatannya, serta menuntut disiplin yang 
tinggi dan kaku kepada pegawainya. 

c. Gaya kepemimpinan 
paternalistis Gaya kepemimpinan yang 
mengayomi karena menganggap 
pegawainya tidak bisa mengambil 
keputusan sendiri selalu bergantung 
kepada pimpinan dan selalu melindungi. 

d. Gaya kepemimpinan 
karismatis Memiliki daya penarik yang 
sangat besar karean umumnya memiliki 
pengikut yang anggotanya dalam skala 
besar dan keikutsertaan anggota bersifat 
buta serta sangat setia kepada 
pimpinannya. 

e. Gaya kepemimpinan 
demokratis adalah gaya kepemimpinan 
yang mengutamakan diskusi dan 
mengutamakan kerja sama untuk 
mencapai tujuan organisasi. Pemimpin 
seperti ini juga dapat menerima kritik 
dan saran, dan mereka juga mengerti apa 
yang dibutuhkan oleh karyawan mereka 

Kebiasaan jangka panjang 
membentuk karakter dan sikap 
seseorang di dalam organisasi dan 
masyarakat. 

Kultur atau budaya, menurut 
Kusdi (2011:81), didefinisikan sebagai 
sikap, perilaku, nilai-nilai, dan asumsi-
asumsi yang dimiliki oleh anggota 
sebuah organisasi yang disosialisasikan 
kepada anggota baru dan biasanya terus 
berlanjut. Namun, Nasyaroeka (2011) 
mengatakan bahwa organisasi adalah 
kumpulan orang yang bekerja sama dan 
memanfaatkan fasilitas yang ada untuk 
mencapai tujuan. 

Chandra (2013) menyatakan 
bahwa budaya organisasi adalah 
kumpulan asumsi atau keyakinan, nilai-
nilai, dan norma yang dibangun di dalam 

organisasi yang digunakan untuk 
mengarahkan tingkah laku anggota 
untuk mengatasi masalah integrasi 
internal dan adaptasi eksternal. Menurut 
Wibowo (2011:19), budaya organisasi 
dapat didefinisikan sebagai keyakinan, 
norma, dan nilai-nilai yang dipegang oleh 
sumber daya manusia suatu organisasi 
saat mereka bekerja untuk mencapai 
kinerja organisasi. 

 
Proses Terbentuknya Budaya 

Organisasi 
Pemahaman tentang cara 

seseorang bersikap dalam organisasi 
disebut budaya organisasi. Proses 
menjadi kebiasaan dalam organisasi 
membutuhkan waktu dan perubahan. 
Menurut Ndraha (2009:137), budaya 
tidak terbentuk dalam waktu singkat dan 
tidak dapat dikarbid (dipaksa). 
Membentuk budaya memerlukan banyak 
tahun, mungkin puluhan atau ratusan 
tahun. Pembentukan budaya dimulai 
oleh para pendiri dan diawasi oleh para 
pahlawan, yaitu mereka yang rela 
mengorbankan diri mereka untuk 
memperjuangkan nilai-nilai yang 
dianggap ideal. 

Di bawah ini adalah kerangka 
yang diberikan oleh Robbins (2009:734) 
untuk menjelaskan bagaimana budaya 
organisasi secara sistematis dibentuk: 

  
Gambar 2.1 Bagaimana Budaya Terbentuk 

 
Selanjutnya, Robbins 

(2009:734) membahas bagaimana 
budaya organisasi dibentuk dan 
dipertahankan. Filsafat fondasi budaya 
asli. Selain itu, budaya ini berdampak 
besar pada standar yang digunakan 
untuk mempekerjakan karyawan. 
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Tindakan manajemen puncak saat ini 
menentukan standar umum perilaku 
yang dapat dan tidak dapat diterima. 
Tingkat keberhasilan dalam 
mencocokkan nilai-nilai organisasi 
dengan nilai-nilai karyawan baru selama 
proses seleksi dan tingkat keakraban 
manajemen puncak dengan pendekatan 
sosisalisasi akan menentukan cara 
mensosialisasikan karyawan. Hasilnya 
adalah budaya organisasi yang 
diinginkan. 

Jadi, pembentukan budaya 
memerlukan waktu yang cukup lama 
agar budaya dapat ditanamkan atau 
dikembangkan dengan baik, tepat, dan 
dipahami. sehingga tujuan pembentukan 
budaya organisasi dapat diubah dengan 
sukses atau tidak. Menurut Pratiwi et al., 
2021, 

 
Fungsi Budaya Organisasi 
Dalam budaya organisasi, ada 

banyak fungsi yang dilakukan oleh 
organisasi untuk mencapai berbagai 
tujuan yang telah ditetapkan. Fungsi 
budaya organisasi termasuk, menurut 
Kreitner dan Kinicki (Ariwibowo, 2010), 
memberikan identitas organisasi kepada 
karyawannya, membantu komitmen 
kolektif, mempromosikan stabilitas 
sistem sosial, dan membentuk perilaku 
dengan memberi manajer perasaan 
keberadaannya. Menurut Hendriawan 
(2014), fungsi budaya organisasi adalah 
sebagai pembatas pembeda terhadap 
lingkungan organisasi dan kelompok lain 
dan membantu anggota memahami 
lingkungannya. Menurut Pratiwi et al., 
2021, 

 
Hubungan Gaya 

Kepemimpinan Dengan Kinerja 
Karyawan 

Cara manajer mempengaruhi 
karyawannya disebut kepemimpinan. 
Manajer menggunakan standar 
kepemimpinan untuk mempengaruhi 
bawahannya. Pemimpin adalah faktor 
utama yang menentukan keberhasilan 

suatu organisasi. Pemimpin dapat 
memberikan pengaruh dalam 
memberikan kedisiplinan bekerja 
kepada anggota organisasi agar mereka 
dapat meningkatkan kinerjanya, 
menurut Trisnaningsih (T. Meutia & 
Andriani, 2017:26).Kepemimpinan 
tertentu dapat menyebabkan 
peningkatan atau penurunan kinerja. 
Menurut Bass et al., yang dikutip dalam 
(Victoria & Rahardja, 2018:4), 
kepemimpinan didefinisikan sebagai 
individu yang memiliki kemampuan 
untuk mempengaruhi anggota 
kelompoknya dengan cara tertentu. 
Dengan kepemimpinan, bawahan akan 
merasa sangat dihargai, dipercaya, 
respek, dan setia kepada atasannya. Ini 
akan memungkinkan karyawan untuk 
meningkatkan kinerjanya. Menurut 
Mapaware dan Syarifuddin (2021), 

 
Hubungan Budaya Organisasi 

Dengan Kinerja Karyawan 
Tujuan utama budaya organisasi 

adalah untuk membentuk perilaku 
karyawan. Budaya organisasi adalah 
sistem nilai di mana nilai-nilai dan sikap 
yang diyakini oleh karyawan ditanamkan 
ke dalam pikiran mereka dan perilaku 
mereka di tempat kerja. Dengan kata lain, 
budaya selalu memengaruhi seberapa 
baik anggota organisasi mencapai tujuan, 
seperti yang dikatakan Mega dan Surya 
(K. I. Meutia & Husada, 2019:121). 
Menurut Djoko Santoso, ada hubungan 
antara budaya organisasi dan kinerja 
karyawan; semakin baik budaya 
organisasi, semakin baik kinerja 
karyawan.  seperti dikutip dalam (T. 
Meutia & Andriani, 2017:25), karyawan 
yang memahami nilai-nilai dasar 
organisasi akan menjadikan nilai-nilai 
tersebut sebagai kepribadian organisasi. 
Hasil penelitian oleh Rezeki, SR, dan 
Syarifuddin, S (2021) menunjukkan 
bahwa budaya perusahaan 
memengaruhi kinerja pekerja secara 
parsial. Menurut Mapaware dan 
Syarifuddin (2021), 
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Kerangka Konseptual 
Kerangka konseptual 

menjelaskan bagaimana suatu teori 
berhubungan dengan komponen penting 
yang telah diketahui dalam masalah 
tertentu. Kerangka konseptual adalah 
dasar penelitian ilmiah, dan kerangka 
konseptual dalam penelitian ini 
dibangun berdasarkan teori dan 
penelitian sebelumnya. Teori-teori ini, 
pendapat para ahli, dan penelitian 
sebelumnya adalah dasar kerangka 
konseptual penelitian ini. 

 
 
 
 
 
H1 :Gaya Kepemimpinan 

secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja Karyawan 
pada PT. Astra Internasional Tbk – Isuzu 
Cab. Medan 

H2 :Budaya Organisasi secara 
parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja Karyawan 
pada PT. Astra Internasional Tbk – Isuzu 
Cab. Medan 

H3 :Gaya Kepemimpinan dan 
Budaya Organisasi secara simultan 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja Karyawan pada PT. 
Astra Internasional Tbk – Isuzu Cab. 
Medan 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dalam Penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif dan 
data yang dipakai adalah data primer dan 
sekunder, penelitian ini menggunakan 
skala likert dan berdasarkan hasil 
wawancara dan pembagian kuesioner 
yang berada di PT. Astra Internasional 
Tbk – Isuzu Cab. Medan menghasilkan 
data berbentuk angka dan menggunakan 
olah data SPSS versi 16.0 dengan sampel 
yang di gunakan sebanyak 57 responden 
yang terdiri dari seluruh karyawan dari 
PT. Astra Internasional Tbk – Isuzu Cab. 

Medan yang beralamat di Jl. 
Sisingamangaraja No. 243 Sudirejo II 
Kec. Medan Kota, Kota Medan, Sumatera 
Utara. 

1. Uji Realibitas 
a. Uji Validitas 
Menurut uji validitas angket 

harus di validasikan. Semua data 
dinyatakan valid apabila nilai dari 
corrected item total correlation yang 
harus lebih besar dari 0,30  maka data 
dinyatakan valid atau sah. Manullang dan 
Pakpahan (2014) menyatakan bahwa 
untuk menilai kelayakan butir 
pertanyaan dalam angket, perlu 
dilakukan uji validitas. Jika r hitung lebih 
dari 0,30 (r kritis), maka pertanyaan 
tersebut valid. Sebaliknya, jika r hitung 
kurang dari 0,30, maka pertanyaan 
dianggap tidak valid. 

 
b. Uji Reliabilitas 
Menurut Manullang dan 

Pakpahan (2014), reliabilitas adalah alat 
untuk mengukur konsistensi kuesioner 
sebagai indikator suatu variabel. 
Kuesioner dianggap reliabel jika jawaban 
responden tetap stabil dan tidak berubah 
secara acak. Jika nilai dari Cronbach's 
Alpha if Item Deleted lebih besar dari 0,60 
maka data tersebut dinyatakan reliabel 
dan dapat di handalkan. 

 
Item-Total Statistics 

 Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach
's Alpha if 

Item 
Deleted 

Gaya 
Kepemimpina
n 

26.91 .748 .565 .814 

Budaya 
Organisasi 28.16 .858 .756 .786 

Kinerja 
karyawan 29.04 .813 .690 .815 

Sumber olah data tahun 2025 
 
Dari hasil olah data yang 

terdapat pada tabel di atas bahwa nilai 
dari uji Cronbach's Alpha if Item Deleted 
dinaytakan sah atau valid karena untuk 
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nilai dari Cronbach's Alpha if Item Deleted  
> dari 0,60 maka data tersebut 
dinyatakan handal dan dapat di lakukan 
dengan uji yang berikutnya. 

 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas adalah analisis 

untuk mengetahui apakah data 
penelitian terdistribusi normal atau 
tidak. Dalam statistika parametrik, 
distribusi data yang normal adalah suatu 
keharusan yang mutlak harus terpenuhi 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Predicted Value 

N 57 
Normal Parametersa Mean 13.0175439 

Std. 
Deviation 1.56534460 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .161 
Positive .089 

Negative -.161 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.217 
Asymp. Sig. (2-tailed) .103 
a. Test distribution is Normal.  
   

 
Pada uji normalitas dengan One-

Sample Kolmogorov-Smirnov Test untuk 
57 sampel, diperoleh nilai dari Asymp. 
Sig. (2-tailed )  103 dan > dari 0,05 maka 
dinyatakan terpenuhi dan terbebas dari 
uji normalias dan nilai dari standard 
menenuhi dari ketentuan yang di 
tetapkan adalah 0,05. 

 
Gambar Grafik Histogram 

Hasil pada gambar histogram 
yang di berikan berdistribusi normal 
karena pada gambar tersebut terlihat 
pada balok yang menjurus ke atas dan 
membentuk seperti gambar lonceng dan 
tidak miring baik kekiri atau kekanan hal 
ini menunjukkan bahwa gamar tersebut 
sangat baik dan dapat di lanjutkan pada 
uji berikutnya. 

 
Gambar PP-Plot 

 
Berdasarkan pada gambar pada 

PP-Plot yang sudah di suguhkan dalam 
penelitian ini yang berdistribusi normal 
karena pada garis horizontal pada titik 
titik yang tidak terlalu jauh dari garis 
diagonalnya dan tidak juga membentuk 
seperti pola pada gambar tersebut maka, 
pada gambar PP-Plot yang berdistribusi 
normal dan sangat baik untuk di lanjtkan 
dalam penelitian ini. 

 
b. Uji Multikolinearitas 

Sumber di olah tahun 2025 
 
Pada hasil uji Multikolinearitas 

menyatakan bahwa nilai dari tolerance 
dan VIF harus sesuai dengan tujuan yang 
di nginkan, pada hasil ini bahwa 
tolerance > dari 10 dan nilai dari VIF < 
dari 10 maka data tersebut dinyatakan 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
1 (Constant)   

Gaya Kepemimpinan .441 2.267 
Budaya Organisasi .441 2.267 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan  
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terbebas dari Multikolinearitas. Hasil 
dari data tersebut berdistribusi normal. 

 
c. Uji Heterokedastisitas 

 
Gambar scatterplot 

 
Berdasarkan scatterplot hasil uji 

heteroskedastisitas, terlihat bahwa titik-
titik data tersebar secara acak di sekitar 
sumbu nol tanpa membentuk pola 
tertentu. Ini menunjukkan bahwa 
varians residual relatif konstan di 
seluruh rentang nilai prediksi regresi. 
Dengan demikian, model regresi tidak 
mengalami masalah heteroskedastisitas, 
sehingga asumsi regresi linear terpenuhi 
dan hasil analisis dapat dipercaya. 
 

3. Uji Hipotesis 
Hasil uji hipotesis menunjukkan 

bahwa model regresi valid dan dapat 
digunakan. Tidak ada masalah dalam 
data, sehingga analisis bisa dilanjutkan. 
Jika hasil uji menunjukkan nilai 
signifikan, berarti kepemimpinan dan 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Jika tidak, maka 
pengaruhnya kurang kuat. 

 
Uji F Simultan 
Uji F adalah uji statistik yang 

membandingkan varians untuk 
menentukan apakah varians dari dua 
sampel berbeda secara signifikan, atau 
apakah rasio varians di antara beberapa 
sampel berbeda signifikan. Uji F 
digunakan untuk melihat pengaruh dari 
seluruh variabel bebas secara bersama-
sama terhadap variabel terikat 

ANOVAb 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

1 Regress
ion 137.217 2 68.609 59.983 .000a 

Residua
l 61.765 54 1.144   

Total 198.982 56    
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Gaya 
Kepemimpinan 

 
b. Dependent Variable: Kinerja 
karyawan 

   

 
Hasil uji ANOVA menunjukkan 

bahwa nilai F sebesar 59,963 dengan 
signifikansi 0.000. data tersebut 
dinyatakan signifikan bilan nilai dari 
signifikansihnya di bawah 0,005. Nilai 
dari uji F nya sebesar 59,963 > 3,159 
dengan ketentuan bahwa F hitung > F 
tabel , bahwa hasil olah data pada 2 
variabel bebas dan 1 variabel terikat 
memberikan nilai yang sangat baik dan 
mampu di lanjutkan dengan uji yang 
lain.dan berdistri busi normal 

 
Uji T (Parsial)  
Uji t adalah metode statistik yang 

digunakan untuk menguji perbedaan 
rata-rata antara dua kelompok. Uji ini 
penting dalam penelitian untuk 
menentukan apakah ada perbedaan yang 
signifikan antara dua populasi 
berdasarkan sampel yang diambil. 
Berikut adalah penjelasan tentang uji t, 
termasuk jenis, prosedur, dan 
interpretasinya. 

 

Sumber olah data tahun 2025 

Coefficientsa 

Model t Sig. 
1 (Constant) 6.527 .000 

Gaya Kepemimpinan 1.879 .003 

Budaya Organisasi 6.593 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan  
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Hasil uji hipotesis menunjukkan 
bahwa kedua variabel dalam model 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
variabel yang diuji. Untuk H1, nilai t 
hitung 1.879 sedangkan t tabel 1,672 
dengan signifikansi 0.003 sehingga H1 
diterima. Menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan lebih berpengaruh positif 
dan sigifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan 
bahwa kedua variabel dalam model 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
variabel yang diuji. Untuk H2, nilai t 
hitung 6,593 sedangkan t tabel 1,672 
dengan signifikansi 0.000 sehingga H2 
diterima. Menunjukkan bahwa budaya 
organisasi lebih berpengaruh positif dan 
sigifikan terhadap kinerja karyawan 

Dari hasil olah data yang 
terdapat nilai sama sama berdistribusi 
normal tetapi nilai dari gaya 
kepemimpinan lebih rendah dari budaya 
organisasi artinya yang di perbaiaki dari 
gaya kepemimpinan mengalami kendala 
atau karakter seorang pemimpin. 

 
Hasil pengolahan data pada uji 

hipotesis ini di jelaskan bahwa nilai dari 
Adjusted R Square sebesar 778 artinya 
dari penelitian ini di hasilkan bahwa 
variabel dari kepemimpinan dan budaya 
organisasi memberikan nilai sebesar 778 
atau 78,8% dan ini masih ada 22,2 % 
atinya hasil dari hasil uji ini 
menunjukkan bahwa akan ada peneliti 
yang nantinya akan melanjutkan dengan 
2 variabel bebas dan 1 variabel terikat. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
Dari hasil uji yang di lakukan 

dengan menggunakan data SPSS versi 

16,0 di dapa bahwa terdapat nilai, bahwa 
nilai yang paling rendah dari ke 2 
variabel adalah kepemimpinan dengan 
nilai 1,879 dengan nilai signifikansinya 
0,003 artinya karakter dari 
kepemimpinan harus di benahi dan di 
berikan masukan unruk kemajuan dari 
karyawan. Gaya Kepemimpinan secara 
parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja Karyawan 
pada PT. Astra Internasional Tbk – Isuzu 
Cab. Medan. 

Hasil uji dengan variabel budaya 
organsasi memberikan nilai yang sangat 
baik dan nilai 6.593 dengan 
signifikansinya 0,000 artinya untuk 
budaya organisasi akan mempengaruhi 
kinerja karyawan dengan baik dan 
memberikan efek pada kinerja karyawa. 
Budaya organisasi secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja Karyawan pada PT. 
Astra Internasional Tbk – Isuzu Cab. 
Medan. 

 
Saran 
dari hasil olah data dan 

penelitian ini yang di lakukan di 
perusahaan PT. Astra Internasional Tbk – 
Isuzu Cab. Medan. Memberikan masukan 
terkait dengan kemajuan pada 
perusahaan agar kinerja karyawan 
bekerja dengan baik dan maksimal serta 
masukan pada kepemimpinan untuk 
bersikap rasional atau adil dalam 
bekerja, karakter atau sifat pimpinan 
akan mempengaruhi pada kinerja 
karyawan, akan tetapi hasil dari kinerja 
akan menghasilkan icome yang sangat 
baik apalagi pada devisi penjualan atau 
pemasaran akan mendongkrak pada 
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 
yang di lakukan di PT. Astra 
Internasional Tbk – Isuzu Cab. Medan. 
Dengan menggunakan data primer dan 
skunder dan melakukan pembagian 
kuesioner terhadao karyawan tersebut. 
 
 
 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .830a .790 .778 1.069 

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Gaya 
Kepemimpinan 
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan  
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