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Abstrak: Penelitian ini merupakan studi kasus pada PT. Neuronworks Indonesia
Bandung. Subjek pada penelitian ini adalah karyawan Indonesia Jersey. Sampel dalam
penelitian ini sebanyak 40 karyawan. Teknik pengambilan data adalah populasi. Teknik
pengumpulan data melalui kuisioner dengan skala pengukuran Likert. Pengujian
instrumen penelitian dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji normalitas
menggunakan uji parametrik, sedangkan pengujian hipotesis menggunakan uji t dan uji
F. Hasil dari penelitian ini yaitu terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan, gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan,. Dan
variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan adalah Budaya

Organisasi.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan

I. PENDAHULUAN
Latar Belakang

Sumber daya manusia dikatakan
asset yang vital dikarenakan tidak
bisa dipisahkan hubungan  sebuah
perusahan dengan organisasi,
dipastikan di dalamnya terdapat elemen
manusia sebagai elemen utama dalam
sebuah organisasi. Masalah-masalah
yang meliputi sumber daya manusia
menjadi tantangan tersendiri bagi
perusahaan terutama manajemen
perusahaan untuk menunjang
keberhasilan mencapai tujuan
perusahaan yang terletak pada
kualitas sumber daya manusia yang
baik. Apabila individu yang terdapat
dalam perusahaan tersebut berjalan
efektif maka  perusahaan  akan
mencapai tujuan dengan semestinya
dan dengan itu bisa dipastikan salah
satu cara perusahaan mencapai tujuan
yaitu tergantung pada kinerja karyawan.

Secara umum budaya organisasi
dirumuskan sebagai visi, misi, tujuan
strategik, dan nilai nilai strategik.
Budaya organisasi diajarkan kepada
para anggota organisasi dan diawasi
pelaksanaanya secara sistematis dan
secara spesifik budaya organisasi
akan ditentukan oleh kondisi kerja,
pemimpin dan karakteristik organisasi.
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Mengapa budaya organisasi penting,
karena merupakan kebiasaan-
kebiasaan yang terjadi dalam
organisasi yang mewakili norma-norma
perilaku yang diikuti oleh para anggota

organisasi.
Faktor penting yang
mempengaruhi kinerja bukan hanya

budaya organisasi saja tetapi juga ada
gaya kepemimpinan, Menurut Miftah
Thoha (2010:49) “mengemukakan
bahwa Gaya kepemimpinan merupakan
norma prilaku yang digunakan oleh
seseorang pada saat orang tersebut
mencoba mempengaruhi prilaku
oranglain atau bawahan”. Pentingnya
sumber daya manusia perusahaan
tidak lepas dari tanggung jawab
seorang pemimpin yang baik kepada
seluruh bawahanya sehingga tercipta
suatu hubungan kekeluargaan yang
akan menimbulkan motivasi dan pada
akhirnya akan mempengaruhi terhadap
kinerja karyawan tersebut.
Kepemimpinan yang efektif dan efisien
merupakan salah satu cara
meningkatkan Kinerja karyawan.

PT. NEURONWORKS
INDONESIA BANDUNG merupakan
perusahaan yang bergerak di bidang
Teknologi Informasi. Yang
menyediakan solusi IT yang dapat
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membantu perusahaan dalam
menghadapi tantangan bisnis saat ini
yang berkembang dengan begitu cepat
dan dinamis. Saat ini lebih dari 100
proyek IT skala nasional maupun
regional yang telah perusahaan
kerjakan. Salah satu klien dari luar
negeri yaitu Telkomcel Timor Leste &
Telin Malaysia. Pengalaman tersebut
membuat PT. NEURONWORKS
INDONESIA BANDUNG semakin
matang, menambah kemampuan dan
pengalaman dalam pengembangan
Perangkat Lunak. Dari keterangan yang
didapatkan dari kepala kantor bahwa
PT. NEURONWORKS INDONESIA
BANDUNG memiliki Budaya organisasi
yang baik, atasan dan bawahan memiliki
hubungan kekeluargaan yang baik ini
dilihat dengan seringnya melakukan
olah raga bersama setiap Malam
Minggu, Makan bersama setiap
istirahat jam kerja serta saling bekerja
sama dalam menyelesaikan pekerjaan
kantor, hal ini diharapkan mampu
menjaga ikatan diantara anggota
organisasi dan berefek kepada
peningkatan kinerja karyawan.

Il. KAJIAN PUSTAKA
Budaya Organisasi

Menurut Irham Fahmi (2013:50),
Budaya organisasi adalah Suatu
kebiasaan yang telah berlangsung lama
dan dipakai serta diterapkan dalam
kehidupan aktivitas kerja sebagai salah
satu pendorong untuk meningkatkan
kualitas kerja para karyawan dan
manajer perusahaan.

Sembiring, (2012:64-66) tentang
fungsi budaya organisasi: Fungsi
Budaya organisasi menurut Robbins.
menetapkan tapal batas, budaya
memberikan rasa identitas, budaya
mempermudah komitmen, dan budaya
organisasi berfungsi sebagai
mekanisme pembuat makna dan
mekanisme pengendali yang memandu
dan membentuk sikap dan perilaku para
anggota organisasi.

Menurut Tika (2015:21) ada
beberapa unsur yang mempengaruhi
pembentukan budaya organisasi yaitu :

Asumsi Dasar

Keyakinan untuk dianut

Pemimpin atau kelompok pencipta
pengembangan budaya
organisasi

Pedoman mengatasi masalah
Berbagai nilai

Pewarisan

Penyesuaian atau adaptasi.

wn e

No oA

Gaya Kepemimpinan

Veithzal Rivai (2013:3)
mengemukakan bahwa Kepemimpinan
adalah suatu perilaku dengan tujuan
tertentu untuk mempengaruhi aktivitas
para anggota kelompok untuk mencapai
tujuan bersama yang dirancang untuk
memberikan manfaat individu dan
organisasi, sehingga dalam suatu
organisasi kepemimpinan merupakan
faktor yang sangat penting dalam
menentukan pencapaian tujuan yang
telah ditetapkan oleh organisasi.

Fungsi kepemimpinan
berhubungan langsung dengan situasi
sosial dalam kehidupan berkelompok
atau instansi masing-masing Yyang
mengisyaratkan bahwa setiap pemimpin
berda di dalam dan bukan diluar situasi
tersebut. Secara operasional ada lima
fungsi pokok kepemimpinan yang
dikemukakan oleh Veitzhal Rivai
(2013:34), yaitu :

1.  Fungsi Instruksi

2 Fungsi Konsultasi

3. Fungsi partisipatif

4, Fungsi delegasi

5 Fungsi pengendalian

Gaya kepemimpinan merupakan
dasar dalam meng Kklasifikasikan tipe
kepemimpinan. Gaya artinya sikap,
gerakan, tingkah laku, sikap yang elok,
gerak-gerik yang bagus, kekuatan,
kesanggupan untuk berbuat baik. Dan
gaya kepemimpinan adalah adalah
perilaku dan strategi, sebagai hasil
kombinasi dari falsafah, keterampilan,
sifat, sikap, yang sering diterapkan
seorang pemimpin ketika ia mencoba
mempengaruhi kinerja bawahannya.

Menurut Hasibuan (2016:170)
menyatakan bahwa Gaya
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Kepemimpinan adalah cara seorang
pemimpin  mempengaruhi  perilaku
bawahan yang bertujuan  untuk
mendorong gairah kerja, kepuasan
kerjadan produktivitas karyawan yang
tinggi, agar dapat mencapai tujuan
organisasi yang maksimal.

H. Joseph Reitz dalam Indah Dwi
Rahayu, (2017:2), dalam melaksanakan
aktivitas pemimpin ada beberapa faktor-
faktor yang mempengaruhi gayak
epemimpinan, yaitu:

1. Kepribadian (personality),
pengalaman masa lalu dan
harapan pemimpin, halini
mencakup nilai-nilai, latar
belakang dan pengalamannya
akan mempengaruhi pilihan akan
gaya kepemimpinan.

2. Harapan dan perilaku atasan

3. Karakteristik, harapan dan
perilaku bawahan mempengarubhi
terhadap apa gaya
kepemimpinan.

4. Kebutuhan tugas, setiap tugas
bawahan juga akan
mempengaruhi gaya pemimpin.

5. Iklim dan kebijakan organisasi
mempengaruhi  harapan dan
perilaku bawahan.

6. Harapan dan perilaku rekan.

Kinerja Karyawan

Dalam upaya mengatasi
permasalahan yang kompleks,
manajemen dapat melakukan

perbaikan, yang salah satunya melalui
pengembangan SDM. Perbaikan
tersebut bertujuan untuk memperkuat
diri dan meningkatkan daya tahan SDM
dan organisasi dalam menghadapi
persaingan. Keberhasilan organisasi
dalam memperbaiki kinerja
organisasinya sangat bergantung pada
kualitas SDM yang bersangkutan dalam
berkarya atau bekerja sehingga
organisasi perlumemiliki pegawai yang
berkemampuan dan berkinerja tinggi.
Gibson, Ivancevich dan Donnely
dalam Arif Ramdhani, (2011:22)
mengemukakan adanya tiga kelompok
variabel sebagai faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja dan potensi
individu dalam organisasi yaitu:
1. Variabel individu,meliputi:

1.1 kemampuan dan
keterampilan (fisik),

1.2 latar belakang (keluarga,
tingkat sosial, dan
pengalaman), dan

1.3 demografis (umur, asal usul,
jenis kelamin).

2. Variabel organisasi, meliputi:

2.1 sumberdaya,

2.2 kepemimpinan,

2.3 imbalan,

2.4 struktur, dan.desain
pekerjaan.

3. Variabel psikologis meliputi:

3.1 mental/intelektual,

3.2 persepsi,

3.3 sikap,

3.4 kepribadian,

3.5 belajar,dan motivasi.

Sedangkan menurut A. Dale

Timple dalam Mangkunegara (2014:15),
faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor
internal dan faktor eksternal. Faktor
internal yaitu faktor yang dihubungkan
dengan sifat-sifat seseorang, salah
satunya disiplin kerja. Sedangkan faktor
eksternal yaitu faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja seseorang yang
berasal dari lingkungan, salah satunya
kepemimpinan. Dengan demikian dapat
disimpulkan faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja antara lain faktor
individu dan faktor lingkungan Kkerja
organisasi.

[ll. KERANGKA PEMIKIRAN &
HIPOTESIS

si(xy) | Mangkunegara (2009:28)

6. Kepelamn o
i
. Kesetabilan .
Karvawan ()
Robbins (2010: 64) =
1 Hasil
Kuantitas.
Schein, (2014:26) 3. Sikap
— » |4 Kstepatan
Simanjuntak (2010: 10) Waktu
Sk Gt 7 | Hussein
(2011:27)
va Key impinan
1. Berorientasi pada tugas
(Task oriented)
Berorientasi kepada
individu (Peopls
orisnted)
Keating,(2015:114) Irham Fahmi (2014:70),

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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Adapun hipotesis yang akan uji
kebenarannya melalui penelitian ini
adalah sebagai berikut :

1. Budaya Organisasi pada PT.
Neuronworks Indonesia Bandung
cukup baik.

2. Gaya kepemimpinan pada PT.
Neuronworks Indonesia Bandung
cukup baik.

3. Kinerja Karyawan pada PT.
Neuronworks Indonesia Bandung

cukup baik.
4, Terdapat  pengaruh Budaya
Organisasi  terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Neuronworks
Indonesia Bandung.

5. Terdapat prngaruh Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerka
Karyawan pada PT. Neuronworks
Indonesia Bandung.

6. Terdapat pengaruh Budaya
Organisasi dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Neuronworks
Indonesia Bandung.

IV. METODE PENELITIAN

Peneltian merupakan suatu
proses yang berawal dari kemauan atau
minat untuk mengetahui permasalahan
tertentu dan memberi jawabannya yang
selanjutnya  berkembang menjadi
gagasan, teori, dan konseptualisme.
Menurut Sugiyono (2016:2) menyatakan
bahwa, “Metode penelitan pada
dasarnya merupakan cara ilmiah untuk
mendapatkan data dengan tujuan dan
kegunaan tertentu.” Sedangkan nenurut
Husein Umar (2010:30), “desain
penelitian merupakan semua peroses
yang diperlukan dalam perencanaan
dan pelaksanaan penelitian”.

Desain penelitan  merupakan
rancangan penelitian yang digunakan
sebagai pedoman dalam melakukan
proses penelitian. Dalam penelitian ini
mencakup  proses-proses  sebagai
berikut :

1. Melakukan studi pendahuluan
sesuai dengan tema atau variabel
yang diteliti

2. Penyusunan latar belakang
penelitian yang berpedoman pada
landasan fenomena dan teoritis

3.  Merumuskan masalah penelitian
termasuk membuat spesifikasi dan
tujuan .

4. Membaca konsep teori yang
relevan dengan penelitian yang
akan dilakukan

5.  Membaca hasil penelitian-
penelitian terdahulu yang relevan
dengan penelitian yang akan
dilakukan sebagai pembanding,
melalui pencarian temuan dari
jurnal ilmiah, karya tulis ilmiah
lainnya yang relevan .

6. Menyusun kerangka berfikir sesuai

dengan teori dan temuan

penelitian terdahulu yang relevan

Menetapkan hipotesis penelitian

Menetapkan metode atau

pendekatan penelitian yang cocok

untuk digunakan, termasuk alat
analisis yang digunakan

9. Menyusun instrument penelitian,
termasuk melakukan uji validitas
dan reliabilitas

10. Melakukan pengumpulan dan
analisis data

11. Pembuktian hipotesis dan
pembahasan untuk menjawab
rumusan masalah

© N

12. Kesimpulan dan saran
disesuaikan dengan rumusan
masalah

Menurut Sugiyono (2017:225)
menjelaskan bahwa pengumpulan data
yang dapat digunakan yaitu sumber
data primer dan sumber data sekunder.
1.  Sumber Primer

Sumber data primer adalah
sumber data yang langsung
memberikan data kepada
pengumpul data.

2. Sumber Sekunder

Sumber data sekunder adalah
sumber data yang tidak langsung
memberikan data kepada
pengumpul data, misalnya lewat
orang lain atau lewat dokumen.
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Berdasarkan pengertian diatas,

maka dalam penelitian ini sumber data
yang digunakan adalah sumber data
primer yang pengumpulan dilakukan
dengan pembagian Kkuisioner kepada

para

karyawan PT. Neuronworks

Indonesia Bandung.

Cara Pengumpilan Data

Dalam penelitian ini, peneliti

menggunakan metode pengumpulan
data sebagai berikut:

1.

Data Primer
Data primer merupakan data

yang langsung diberikan oleh

sumber data kepada pengumpul
data. Adapun cara yang dilakukan
adalah sebagai berikut:

1.1 Observasi yaitu metode
pengumpulan data dengan
melakukan pengamatan
langsung terhadap aktivitas
karyawan di PT. Neuronworks
Indonesia Bandung

1.2 Wawancara yaitu metode
pengumpulan data dengan
melakukan tanya jawab
secara langsung kepada
kepala PT. Neuronworks
Indonesia Bandung, dengan
tujuan untuk memperoleh
data atau informasi yang
berhubungan dengan
masalah yang diteliti.

1.3 Kuesioner vyaitu metode
pengumpulan data dengan
cara membuat daftar
pertanyaan/pernyataan yang
disertai dengan alternatif
jawaban, kemudian
disebarkan secara langsung
kepada responden sehingga
hasil pengisiannya akan lebih
jelas dan akurat. Kuesioner
yang digunakan  adalah
kuesioner tertutup, vyaitu
setiap pertanyaan/pernyataan
yang terdapat dalam
kuesioner telah ditentukan
alternative jawabannya. Jadi
responden tidak bisa
memberikan jawabannya
secara bebas.

Data Sekunder
Data sekunder merupakan data

yang tidak langsung diberikan oleh

sumber data kepada pengumpul
data, misalnya lewat orang lain
atau dokumen.

Adapun cara yang dilakukan
adalah sebagai berikut:

2.1 Studi Kepustakaan yaitu cara
mengumpulkan data dengan
mempelajari dan membaca
literature-literatur yang ada
hubungannya dengan topic
penelitian  misalnya buku,
laporan-laporan dan catatan
lainnya.

2.2 Jurnal  penelitian  adalah
penelitian  terhadap hasil

penelitian yang telah
dilakukan secara ilmiah.
2.3 Internet yaitu cara

mengumpulkan data dengan
mencari informasi informasi
yang berhubungan dengan
topik penelitian yang
dipublikasikan di internet, baik
yang berbentuk jurnal,
makalah ataupun karya tulis.
Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan skala likert, karena
skala likert umum digunakan
dalam kuesioner dan merupakan
skala yang paling banyak
digunakan dalam suatu penelitian.
Skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat dan

persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Dalam

penelitian, fenomena sosial ini
telah ditetapkan secara spesifik
oleh peneliti yang selanjutnya

disebut dengan variabel
penelitian. Jawaban dari setiap
item instrument yang
menggunakan skala likert

mempunyai gradasi dari sangat
positif sampai sangat negatif.
Terdapat 5 (lima) kategori
pembobotan dalam skala
likertialah sebagai berikut:
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Tabel 1. Bobot Nilai

Bobot Bobot

Nilai Nilai
Alternatif Positi  Negati
Jawaban f f
Sangat Setuju (SS) 5 1
Setuju (S) 4 2
Cukup Setuju (CS) 3 3
Tidak Setuju (TS) 2 4
Sangat Tidak
Setuju (STS) 1 5
Sumber: Sugiyono
(2017:133)

Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2017:130),
“‘populasi adalah generalisasi yang
terdiri atas objek dan subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik
tertentu yang diterapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulan”.

Suharsimi  Arikunto (2014:130),
populasi adalah keseluruhan objek
penelitian. Yang artinya apabila
seseorang ingin meneliti semua elemen
yang ada dalam wilayah penelitian,
maka penelitian merupakan penelitian
populasi.

V. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Validitas vyaitu derajat yang
menunjukkan ketepatan antara data
yang terkumpul dengan keadaan di
lapangan yang sesungguhnya terjadi.
Suatu instrumen dapat dikatakan
memiliki validitas yang tinggi jika
instrumen tersebut dapat memberikan
hasil ukur yang sesuai dengan makna
dan tujuan diadakannya penelitian.

Riduwan (2011:216) menyatakan
Untuk menguji validitas alat ukur,
terlebih dahulu dicari harga korelasi
antara bagian-bagian dari alat ukur
secara keseluruhan dengan cara
mengkorelasikan setiap butir alat ukur
dengan skor total yang merupakan
jumlah tiap skor butir.

Untuk menghitung validitas alat
ukur digunakan rumus Pearson Product
Moment yaitu:

Thitung
n(Zxy;) — Cx) Cyy)

i sxt Cx)?) (nsy? — (Sy)?)

Keterangan :

Thitung = KO€fisien korelasi

Zx; = jumlah skor item

2y = jumlah skor total
(seluruh item)

n = jumlah responden

Selanjutnya dihitung dengan uji t,
dengan rumus :

t =2
hitung= %
-r
Keterangan :

r = koefisien korelasi hasil 1y;yng

n = jumlah responden

Item instrumen dianggap valid jika
r hitung = r tabel, r tabel dicari dalam
tabel r product moment dengan
ketentuan taraf nyata (o) = 0.05 dengan
derajat bebas = n — k (dk = 50-2) dan
didapat r tabel 0.3.

Kaidah keputusan :
1. JiKa mhitung™ Traper, PErarti valid
2. Jka Thitung< Tiaper, berarti tidak

valid

Tabel 2. Rekapitulasi Hasil Uji
Validitas Variabel Budaya Organisasi
(X1)

Butil’ rhitung I'tabel Ket
Pernyataan (n = 40)

Pernyataan 1 0,764 0,312 Valid
Pernyataan 2 0,778 0,312 Valid
Pernyataan 3 0,826 0,312 Valid
Pernyataan 4 0,708 0,312 Valid
Pernyataan 5 0,785 0,312 Valid
Pernyataan 6 = 0,482 0,312 Valid
Pernyataan 7 0,776 0,312 Valid
Pernyataan 8 0,824 0,312 Valid
Pernyataan 9 0,397 0,312 Valid
Pernyataan 10 0,362 0,312 Valid
Pernyataan 11 0,656 0,312 Valid
Pernyataan 12 0,650 0,312 Valid
Pernyataan 13 0,394 0,312 Valid
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Pernyataan 14 0,794 0,312 Valid
Pernyataan 15 0,358 0,312 Valid
Pernyataan 16 0,442 0,312 Valid
Pernyataan 17 0,584 0,312 Valid
Pernyataan 18 0,416 0,312 Valid
Pernyataan 19 0,722 0,312 Valid
Pernyataan 20 0,747 0,312 Valid

Sumber : Data Primer Diolah Kembali

Tabel 3. Rekapitulasi Hasil Uji
Validitas Variabel Gaya
Kepemimpinan (X2)

Butir lhitung | ltabel (n Ket
Pernyataan = 40)

Pernyataan 21 0,790 0,312 Valid
Pernyataan 22 0,778 0,312 Valid
Pernyataan 23 0,872 0,312 Valid
Pernyataan 24 0,431 0,312 Valid
Pernyataan 25 0,720 0,312 Valid
Pernyataan 26 0,526 0,312 Valid

Sumber : Data Primer Diolah Kembali

Tabel 4. Rekapitulasi Hasil Uji
Validitas Variabel Kinerja (Y)

Butir lhitung ltabel (n  Ket
Pernyataan = 40)

Pernyataan 27 0,793 0,312 Valid
Pernyataan 28 0,767 0,312 Valid
Pernyataan 29 0,753 0,312 Valid
Pernyataan 30 0,775 0,312 Valid
Pernyataan 31 0,774 0,312 Valid
Pernyataan 32 0,563 0,312 Valid
Pernyataan 33 0,808 0,312 Valid
Pernyataan 34 0,739 0,312 Valid
Pernyataan 35 0,585 0,312 Valid
Pernyataan 36 0,814 0,312 Valid
Pernyataan 37 0,607 0,312 Valid
Pernyataan 38 0,537 0,312 Valid

Sumber : Data Primer Diolah Kembali

Uji Reliabilitas

Reliabilitas atau keandalan yaitu
suatu pengukuran yang menunjukkan
sejauh mana instrumen tersebut tanpa
mengalami kesalahan dan menjamin
konsistensi. Keandalan suatu instrumen
juga dapat dikatakan sebagai indikasi
mengenai stabilitas dan konsistensi
dimana instrumen mengukur konsep
dan membantu menilai ketepatan suatu
ukuran. Metode yang digunakan untuk
menguji reliabilitas alat ukur dalam
penelitian ini  digunakan internal
consistency dengan teknik belah dua
(Split Half) dari Spearman- Brown,
dengan model matematisnya adalah
sebagai berikut:

Z.Tb
= 1+71y
Keterangan:
r; = reliabilitas internal seluruh
instrumen
rp, = korelasi product moment
antara belahan pertama dan kedua
Reliabilitas adalah
keterpercayaan, stabilitas atau

kemantapan, konsistensi, prediktabilitas
dan ketepatan atau akurasi dari suatu
ukuran (Ulber : 236). Dalam penelitian
ini, uji reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan rumus Alpha Cronbach,
yaitu sebagai berikut (Azwar : 78) :

k
S2
¢ |, &

o= 1
k-1 S%otal
dimana:
k = banyaknya belahan
item
S? = varians dari item ke-i
S%qa =  total varians dari

keseluruhan item

Sekumpulan pernyataan untuk
mengukur suatu variabel dikatakan
reliabel dan berhasil mengukur variabel
yang kita ukur jika  koefisien
reliabilitasnya lebih besar atau sama
dengan 0,7 (Azwar : 117).

Berikut hasil uji reliabilitas pada
masing-masing variabel:
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Tabel 5. Rekapitulasi Hasil Uji

Reliabilitas
Variabel Cron Nilai Ket
bach' Kriti
S S
Alpha
Budaya 0,920 0,7 Reliabel
Organisasi
(X1)
Gaya 0,780 0,7 Reliabel
Kepemimp
inan (Xz)
Kinerja (Y) 0,909 0,7 Reliabel
Berdasarkan tabel 3.6

menunjukan nilai  reliabilitas  butir
pernyataan pada kuesioner masing-
masing variabel yang sedang diteliti
lebih besar dari 0,7. Hasil ini
menunjukkan bahwa butir-butir
peryataan pada kuesioner andal untuk
mengukur variabelnya.

Pengaruh Budaya Organisasi (X1)

terhadap Kinerja (Y)

Hipotesis pertama yang akan diuji
adalah pengaruh Budaya Organisasi
(Xy) terhadap Kinerja (Y), maka
dilakukan pengujian secara parsial
dengan hipotesis berikut.

Ho:px1=0; Budaya Organisasi (X1)
tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
).

Hi:px1#0; Budaya Organisasi (X1)
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja (Y).

Tabel 6. Hasil Pengujian
Pengaruh Budaya Organisasi (X1)
terhadap Kinerja (Y)
Koefisie T ttabel p- Ho Hi
nJalur = hitung (db:37) valu
e

0,44 3,30 2,02 0,0 Ditol Dit

7 0 6 02 ak eri
m
a

Sumber: Hasil data dari SPSS 19, 2018
Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel 4.17 diatas dapat dilihat nilai thitung
variabel Budaya Organisasi (X1)
sebesar 3,300 dan nilai p-value sebesar
0,002. Karena nilai thiung (3,300) > tiabel

(2,026) dan p-value (0,002) < 0,05 maka
diputuskan untuk menolak Ho sehingga
H.diterima.

Jadi berdasarkan hasil pengujian
dapat disimpulkan bahwa Budaya
Organisasi (X1) berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja (Y). Koefisien jalur
sebesar 0,447 bertanda positif, maka
hasil pengujian ini memberikan bukti
empiris bahwa semakin tinggi Budaya
Organisasi (X1) maka akan
meningkatkan Kinerja (Y).

Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X>)

terhadap Kinerja (Y)

Hipotesis pertama yang akan diuji
adalah pengaruh Gaya Kepemimpinan
(X2) terhadap Kinerja (Y), maka
dilakukan pengujian secara parsial
dengan hipotesis berikut.

Ho : px2=0; Gaya Kepemimpinan (X2)
tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
(Y).

Hi: px2#0; Gaya Kepemimpinan (X2)
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja (Y).

Tabel 7. Hasil Pengujian Pengaruh
Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap

Kinerja (Y)
Koefisie thit! ttab p- Ho H1
n Jalur un | el val
g (db: ue
37)
0,381 2,8/ 2,02 | 0,0 | Dito | Dite
13| 6 08 lak rima

Sumber: Hasil data dari SPSS 19, 2018

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel 4.18 diatas dapat dilihat nilai thiung
variabel Gaya Kepemimpinan (X>)
sebesar 2,813 dan nilai p-value sebesar
0,008. Karena nilai thiung (2,813) > trabel
(2,026) dan p-value (0,008) < 0,05 maka
diputuskan untuk menolak Ho sehingga
H, diterima.

Jadi berdasarkan hasil pengujian
dapat disimpulkan bahwa Gaya
Kepemimpinan (X2) berpengaruh
signifikan  terhadap  Kinerja  (Y).
Koefisien jalur sebesar 0,381 bertanda
positif, maka hasil pengujian ini
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memberikan  bukti empiris bahwa
semakin tinggi Gaya Kepemimpinan (X2)
maka akan meningkatkan Kinerja (Y).

Pengaruh Budaya Organisasi (X1) dan
Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap
Kinerja (Y)

Hipotesis ketiga yang akan diuji
adalah pengaruh Budaya Organisasi
(Xy) dan Gaya Kepemimpinan (X»)
terhadap Kinerja (Y), maka dilakukan
pengujian secara simultan dengan
hipotesis berikut.
Ho : pX1x2=0; Budaya Organisasi
(X1) dengan Gaya
Kepemimpinan  (X2)
tidak berpengaruh
signifikan  terhadap
Kinerja (Y).

Budaya  Organisasi
(X1) dengan Gaya
Kepemimpinan  (X2)
berpengaruh
signifikan
Kinerja (Y).

Pengujian  hipotesis  tersebut
dilakukan melalui kriteria uji statistik F
dengan ketentuan, tolak Ho jika F hitung
lebih besar dari F tabel atau sebaliknya
terima Ho jika F hitung lebih kecil dari F
tabel. Dimana F tabel diperoleh dari
tabel distribusi F dengan a=5% dan
derajat bebas db:=k, dan dby=n-k-1,
dapat dihitung nilai F dengan rumus:

(n -k _1)2 PYXi Fyx1
F — i=1

k{l_ z PYXi rYXl}

i=1
(40-2-1)x0,539
F =
2{1-0,539}

H1 : pxix2#0;

terhadap

=21.627

Hasil perhitungan ini sesuai
dengan hasil perhitungan dengan
menggunakan SPSS, dengan hasil
sebagai berikut:

Tabel 8. Hasil Pengujian Pengaruh
Budaya Organisasi (X1) dengan Gaya
Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja

(¥)

ANOVA

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression | 1263,582 631,791 | 21,627 ,000%

Residual 1080,867 37 29,213

Total 2344449 39
a. Predictors; (Constant), Gaya Kepemimpinan (X2), Budaya Organisasi (XL)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

[

Pengujian dilakukan dengan Uji F.
Berdasarkan tabel 4.19 output uji anova
diatas dapat diketahui nilai F hitung
sebesar 21.627 dan nilai p-value
sebesar 0,000. Sedangkan nilai Ftabel
dengan db =37 dan k = 2 sebesar 3,252.
Karena nilai F hitung (21.627) > F tabel
(3,252), maka Hipotesis H; diterima.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa
secara simultan Budaya Organisasi (X1)
dengan Gaya Kepemimpinan (X2)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

).

Hubungan Budaya Organisasi (Xi)
dengan Gaya Kepemimpinan (X2)

Hipotesis pertama yang akan diuji
adalah hubungan Budaya Organisasi
(X1) dengan Gaya Kepemimpinan (Xz),
maka dilakukan pengujian secara
parsial dengan hipotesis berikut.

Ho : rx1x2=0; tidak terdapat
hubungan yang
signifikan antara
Budaya Organisasi

(X1) dengan Gaya
Kepemimpinan (X2).

Hi @ rxaxo#0; terdapat  hubungan
yang signifikan antara
Budaya Organisasi

(X1) dengan Gaya
Kepemimpinan (X2).

Tabel 9. Hasil Pengujian Hubungan
Budaya Organisasi (X1) dengan
Gaya Kepemimpinan (X2)
Koefisie thi tta p- Ho Hi
n tu bel valu
Korelasi n (db e
g :38
)
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0.567 4, 20 0,00 Dit Dit
2 24 0 ola eri
4 k ma
3

Sumber: Hasil data dari SPSS 19, 2018

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel 4.20 diatas dapat dilihat nilai thitung
yang diperoleh sebesar 4.243 dan nilai
p-value sebesar 0,000. Karena nilai thitung
(4.243) > twve (2,024) dan p-value
(0,000) < 0,05 maka diputuskan untuk
menolak Ho sehingga H; diterima.

Berdasarkan hasil  pengujian
dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan vyang signifikan antara
Budaya Organisasi (X;) dengan Gaya
Kepemimpinan (Xz). Koefisien korelasi
sebesar 0,567 bertanda positif, maka
hasil pengujian ini memberikan bukti
empiris bahwa semakin tinggi Budaya
Organisasi (X1) maka
kecenderungannya akan meningkatkan
Gaya Kepemimpinan (X2), dan
sebaliknya semakin tinggi Gaya
Kepemimpinan (X2) maka
kecenderungannya akan meningkatkan
Budaya Organisasi (X1).

VI. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil  penelitian

mengenai Pengaruh Budaya Organisasi

dan Gaya Kepemimpinan Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT.

Neuronworks Indonesia Bandung dapat

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Budaya Organisasi pada PT.
Neuronworks Indonesia Bandung
cukup baik. Sub variabel terendah
adalah kepekaan
(aggressiveness) yang
berhubungan dengan kepekaan
dan kompetitif organisasi terhadap
mempertahankan market standing
yang sesuai dengan orientasi
pasar menciptakan adaptasi dan
membangun kepekaan terhadap
perubahan vyang terjadi baik

kedalam maupun keluar
perusahaan, dan indikator yang
dianggap lemah adalah

menyiapkan tim kerja yang
berkualitas dalam menyelesaikan

pekerjaan. Adapun sub variabel
yang menempati posisi tertinggi
adalah sub variabel inovasi dan
berani mengambil resiko
(Innovation and risk taking) yang
berhubungan dengan organisasi
mendorong individu untuk inovatif
dan berani mengambil resiko dan
indikator yang dianggap tinggi
adalah mendorong menciptakan
ide-ide yang diarahkan kepada
anggotanya.

Gaya Kepemimpinan pada PT.
Neuronworks Indonesia Bandung
berada pada kategori cukup baik.
Sub variabel terendah adalah
berorientasi  kepada individu
(People Oriented) yang
berhubungan dengan suasana
kerja yang kondusif bagi pemimpin
dan mengarahkan individu bekerja
fokus dan teliti dalam
mengembangkan inovasi dan
indikator yang dianggap lemah
adalah indikator menciptakan
suasana kerja yang kondusif bagi
pemimpin yang ideal. Adapun sub
variabel yang tinggi adalah faktor
berorientasi pada tugas (Task
Oriented) dan indikator yang
dianggap tinggi adalah
menciptakan harmonisasi antara
simultan tugas yang diberikan
dengan kemampuan individu
dalam menyelesaikan tugas.
Kinerja Karyawan pada PT.
Neuronworks Indonesia Bandung
berada pada kategori cukup baik.
Sub variabel terendah adalah
ketepatan waktu berhubungan
dengan individu beradaptasi
dengan budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan dalam
organisasi dan indikator yang
dianggap lemah adalah indikator
mampu  beradaptasi dengan
berbagai tuntutan kerja agar
tercapainya target. Adapun sub
variabel yang tinggi adalah hasil
dan indikator yang dianggap tinggi
adalah mampu memperbesar
peluang komuniasi setiap harinya
antara atasan dan bawahan.
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Budaya Organisasi berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Neuronworks Indonesia
Bandung.

Gaya Kepemimpinan
berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Neuronworks
Indonesia Bandung.

Budaya Organisasi dan gaya
kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT.
Neuronworks Indonesia Bandung.

VII. SARAN

Berdasarkan kesimpulan yang

telah dibuat maka selanjutnya penulis
memberikan saran-saran yang dapat
berguna mengenai budaya organisasi

dan

gaya kepemimpinan terhadap

kinerja karyawan pada PT.
Neuronworks  Indonesia  Bandung,
diantaranya:

1.

Untuk  meningkatkan  budaya
organisasi dengan
memperhatikan faktor-faktor yang
masih dianggap lemah, dengan
melihat sub variabel dan indikator
terendah adalah  kepekaan
(aggressiveness) yang
berhubungan dengan kepekaan
dan kompetitip organisasi
terhadap mempertahankan
market standing yang sesuai
dengan orientasi pasar
menciptakan adaptasi dan
membangun kepekaan terhadap
perubahan yang terjadi baik
kedalam maupun keluar
perusahaan, dan indikator yang
dianggap lemah adalah
menyiapkan tim kerja yang
berkualitas dalam menyelesaikan
pekerjaan. Dimana dengan
menyiapkan tim kerja yang
berkualitas maka segala kesulitan
dalam bekerja akan mudah diatasi
dengan kerja tim yang baik, akan
menjadikan rasa kekeluargaan
dan kekompakan dalam bekerja
serta meningkatkan kenyamanan
dalam bekerja. Melihat dari
permasalahan diatas perlunya
organisasi menciptakan budaya

dan suasana yang harmonis agar
para karyawan mau bekerja
secara  tim agar mampu
menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan target organisasi.
Meningkatkan suasana kerja yang
kondusif merupakan tugas dari
seorang pemimpin, dengan
terciptanya suasana kerja yang
kondusif tingkat kenyamanan
bekerja akan semakin tinggi,
karyawan akan merasa senang
dalam menyelesaikan
pekerjaannya, dimana dalam
variabel gaya kepemimpinan
terdapat indikator yang dianggap
lemah yaitu indikator menciptakan
suasana kerja yang kondusif bagi
pemimpin yang ideal harus
dilakukan peningkatan karena
dengan terciptanya suasana kerja
yang kondusif bagi pemimpin
secara ideal maka  akan
mempermudah  bagi seorang
pemimpin untuk mengelola
perusahaannya dengan baik dan
benar sehingga tujuan organisasi
akan tercapai.

Untuk meningkatkan kuantitas
yaitu dengan memperhatikan
faktor-faktor yang masih dianggap
lemah, sub variabel yang
dianggap lemah oleh karywan
dengan indikator mampu
beradaptasi dengan berbagai
tuntutan kerja agar tercapainya
target. Adaptasi yang baik akan
menjadikan karyawan semakin
mudah dalam mengerjakan
semua tugasnya dengan baik dan
efisien, sosialisasi yang dilakukan
prmimpin dan organisasi yang
mampu  menjadikan  adaptasi
karyawan semakin cepat terhadap
tuntutan yang di  berikan
organisasi. perlunya dilakukan
pendekatan terhadap karyawan
dengan menciptakan budaya kerja
yang nyaman dan harmonis
seperti diadakanya efaluasi kinerja
dan saling membantu pekerjaan
akan meningkatkan kemudahan
karyawan dalam beradaptasi
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dengan budaya kerja dan gaya
kepemimpinan yang menekankan
tuntutan  pekerjaan  sehingga
pekerjaan akan selesai sesuai
dengan tuntutan organisasi.
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