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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

keadilan organisasi, dan kinerja karyawan. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang 

bertujuan untuk menguji pengaruh antara tiga variabel independent. Penelitian ini akan 

menggunakan pendekatan explanatory research atau penelitian penjelasan untuk 

mengidentifikasi dan menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel yang diteliti 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling dengan 

purposive sampling. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini dihitung 

menggunakan rumus Z Score dengan jumlah sampel sebanyak 100 Responden. Analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukan 

hasil Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, dan Keadilan Organisasi memiliki pengaruh  terhadap 

Kinerja Karyawan 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Keadilan Organisasi, Kinerja 

Karyawan 
 

 
Abstract  

 

This study aims to examine the influence of organizational culture, leadership style, 

organizational justice, and employee performance. The type of research is quantitative, aiming 

to test the relationships between three independent variables. This research will employ an 

explanatory research approach to identify and explain the cause-and-effect relationships 

among the variables being studied. The sampling technique used is non-probability sampling 

with purposive sampling. The sample size for this study is calculated using the Z Score formula, 

resulting in a sample of 100 respondents. Data analysis in this study employs multiple linear 

regression. The findings of this study indicate that organizational culture influences employee 

performance, leadership style influences employee performance, and organizational justice has 

an impact on employee performance. 
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1. Pendahuluan 

Kinerja karyawan memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan kesuksesan dan 

kelangsungan hidup suatu organisasi. Tanpa karyawan yang berkinerja baik, perusahaan 

akan sulit untuk mencapai tujuannya, berinovasi, dan bersaing di pasar yang semakin 

kompetitif (Ihsan & Permana, 2024). Kinerja yang optimal dari karyawan tidak hanya 

berdampak pada pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi juga pada tujuan jangka panjang 

organisasi. Karyawan yang produktif, berkomitmen, dan berorientasi pada hasil akan secara 

langsung mendukung perkembangan dan pertumbuhan perusahaan, serta memperbaiki 

efisiensi operasional dan kualitas produk atau layanan. Karyawan yang memiliki kinerja 

tinggi akan menjadi contoh bagi rekan kerja lainnya, mendorong terciptanya budaya kerja 

yang positif, kolaboratif, dan produktif. Sebaliknya, karyawan yang memiliki kinerja rendah 

dapat memengaruhi moral tim dan menurunkan semangat kerja rekan-rekan lainnya (Santika 

et al., 2024). Oleh karena itu, menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan menjadi tugas 

utama manajemen perusahaan, karena kinerja mereka akan sangat memengaruhi iklim 

organisasi, serta keberhasilan dan reputasi perusahaan di pasar (Chaidir et al., 2024). 

Kinerja karyawan sering kali menjadi salah satu tantangan utama yang dihadapi oleh 

organisasi dalam upaya mencapai tujuan dan mempertahankan daya saing di pasar. 

Meskipun banyak perusahaan telah menerapkan berbagai kebijakan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan, namun masalah rendahnya kinerja karyawan tetap menjadi isu yang 

signifikan di banyak tempat kerja (Pirnanda & Suwandi, 2025). Karyawan yang memiliki 

kinerja rendah dapat memengaruhi produktivitas keseluruhan perusahaan, meningkatkan 

tingkat turnover, serta menurunkan semangat kerja tim. Hal ini mengarah pada 

ketidakefisienan dalam operasional yang akhirnya dapat merugikan perusahaan dalam 

jangka Panjang (Zulkifli et al., 2024). Fenomena lain yang sering terjadi adalah adanya 

perbedaan signifikan dalam tingkat kinerja antar karyawan di perusahaan yang sama. Di 

beberapa organisasi, meskipun seluruh karyawan berada pada posisi yang setara, hasil kerja 

dan kontribusi mereka dapat bervariasi secara drastis. Beberapa karyawan dapat mencapai 

target kinerja yang melebihi ekspektasi, sementara yang lainnya hanya memenuhi standar 

minimum atau bahkan gagal mencapai target tersebut. 

Budaya organisasi, sebagai suatu sistem nilai dan norma yang dianut oleh anggota 

organisasi, memainkan peran penting dalam membentuk perilaku karyawan (Fauzi & 

Purbasari, 2024). Budaya organisasi yang mengedepankan kerja tim, transparansi, dan 

penghargaan terhadap pencapaian akan mendorong karyawan untuk berkolaborasi, 

berinovasi, dan saling mendukung dalam mencapai tujuan bersama. Budaya yang kuat dan 

positif dapat menciptakan rasa kebersamaan, meningkatkan semangat kolaborasi, dan 

memberikan arah yang jelas bagi setiap individu dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya (Khotimah et al., 2024). Dalam lingkungan yang memiliki budaya organisasi yang 

sehat, karyawan cenderung merasa lebih terlibat dan lebih percaya diri dalam mencapai 

tujuan organisasi. Sebaliknya, budaya yang tidak mendukung atau bahkan toksik dapat 

menyebabkan karyawan merasa tidak dihargai, kurang termotivasi, dan akhirnya berdampak 

pada penurunan kinerja secara keseluruhan (Cahyati & Adelia, 2024). 

Gaya kepemimpinan juga memainkan peran yang sangat penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan (Sulaeman & Sugiarto, 2024). Gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam 
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suatu organisasi dapat membentuk suasana kerja dan mempengaruhi bagaimana karyawan 

berinteraksi, berkolaborasi, dan menyelesaikan tugas mereka (Ardellia & Sukmawati, 2024). 

Kepemimpinan yang efektif dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, 

berinovasi, dan merasa dihargai, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja individu 

maupun tim. Pemimpin yang efektif mampu memberikan arahan yang jelas, membimbing 

karyawan untuk berkembang, serta menciptakan iklim yang terbuka dan komunikatif (I. 

Karmila et al., 2024). Gaya kepemimpinan yang transformatif, yang melibatkan 

pemberdayaan dan inspirasi, dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, 

mengembangkan potensi mereka, dan berinovasi untuk mencapai tujuan bersama. Di sisi 

lain, gaya kepemimpinan yang otoriter atau kurang komunikatif dapat menciptakan 

ketegangan dan menurunkan semangat karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak pada 

penurunan kinerja mereka (Maqviroh et al., 2023).  

Keadilan organisasi memainkan peran yang sangat penting dalam memengaruhi kinerja 

karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka diperlakukan dengan adil dalam 

organisasi, baik dalam hal pembagian tugas, penghargaan, maupun dalam proses 

pengambilan keputusan, mereka cenderung merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk 

bekerja dengan lebih baik (Retor et al., 2024). Keadilan yang dimaksud mencakup keadilan 

distributif, prosedural, dan interaksional. Keadilan distributif berkaitan dengan pembagian 

penghargaan atau hasil yang dirasakan adil oleh karyawan(Retor et al., 2024). Keadilan 

prosedural berhubungan dengan kesetaraan dalam proses pengambilan keputusan yang 

berlaku di dalam organisasi. Sedangkan keadilan interaksional berfokus pada perlakuan yang 

adil dan hormat dalam interaksi sehari-hari antara manajer dan karyawan. Jika karyawan 

merasa diperlakukan tidak adil, mereka cenderung kehilangan motivasi dan tidak lagi 

berusaha untuk mencapai tujuan organisasi (Reki et al., 2024). 

Penelitian mengenai peran budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi 

dalam meningkatkan kinerja karyawan sangat penting untuk dilakukan, mengingat ketiga 

faktor ini saling berinteraksi dan memiliki dampak yang signifikan terhadap produktivitas 

serta kesejahteraan karyawan (Puspita et al., 2025). Dengan memahami bagaimana budaya 

yang kuat, kepemimpinan yang efektif, dan keadilan yang diterapkan dalam organisasi dapat 

memengaruhi kinerja, perusahaan dapat merancang strategi manajemen yang lebih efektif 

dan lebih berorientasi pada hasil (Darmawan, 2022). Selain itu, penelitian ini juga dapat 

memberikan wawasan yang lebih mendalam bagi para pemimpin organisasi untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, di mana karyawan merasa dihargai, 

termotivasi, dan diberdayakan. Melalui penelitian yang lebih komprehensif, diharapkan 

dapat ditemukan pola dan hubungan yang jelas antara ketiga faktor ini, sehingga perusahaan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan secara lebih sistematis dan berkelanjutan, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang organisasi. 

2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis 

1.  Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan salah satu konsep yang sangat penting dalam studi 

manajemen sumber daya manusia, karena berperan dalam membentuk pola pikir, sikap, 

dan perilaku anggota organisasi dalam menjalankan tugas dan mencapai tujuan bersama 

(Hasibuan & Hadijaya, 2024). Secara umum, budaya organisasi dapat didefinisikan 

sebagai nilai-nilai, norma, kebiasaan, dan praktik yang berkembang dalam suatu 

organisasi dan diterima oleh anggotanya sebagai pedoman dalam berinteraksi dan 

berperilaku.  Budaya ini mencakup berbagai aspek, mulai dari cara berpikir, cara 

berkomunikasi, hingga cara bertindak yang menjadi landasan dalam mengambil 

https://doi.org/


Vol 2, No 1, 2025, pp 25-35  https://doi.org/ 

 

2025 | Jurnal Ekonomi dan Bisnis / Vol 2 No 1. pp 25-35 
28 

 

keputusan dan menyelesaikan masalah di dalam organisasi (Aiman, 2024). Budaya 

organisasi yang kuat dapat menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan produktif, di 

mana karyawan merasa terlibat dan memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap 

tujuan organisasi.  

 

Organisasi yang memiliki budaya yang kuat dan positif dapat meningkatkan loyalitas 

karyawan, memotivasi mereka untuk bekerja lebih keras, serta menciptakan rasa 

kebersamaan yang mendalam (Katili et al., 2024). Budaya organisasi mencakup nilai-

nilai, norma, kebiasaan, serta pola komunikasi dan interaksi yang berlaku di dalam suatu 

organisasi. Ketika budaya organisasi selaras dengan tujuan dan nilai individu karyawan, 

hal ini dapat meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan komitmen mereka terhadap 

pekerjaan, yang pada gilirannya akan berpengaruh positif terhadap kinerja (Hidayat et al., 

2024) 

 

H1 : Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

 

2. Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merujuk pada cara atau pendekatan yang digunakan oleh seorang 

pemimpin dalam mengarahkan, memotivasi, dan mempengaruhi karyawan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan tidak hanya menentukan bagaimana 

pemimpin berinteraksi dengan karyawan, tetapi juga mempengaruhi budaya organisasi, 

komunikasi internal, dan pada akhirnya kinerja karyawan itu sendiri (Aldi et al., 2024). 

Gaya kepemimpinan yang tepat dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan kinerja 

karyawan, sementara gaya yang tidak efektif dapat menciptakan ketidakpuasan, 

penurunan semangat, dan konflik yang merugikan organisasi. Terdapat dua tipe 

kepemimpinan utama yang dapat diterapkan oleh seorang pemimpin, yaitu 

kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan transformasional (K. Karmila & Syukri, 

2024) 

 

Kepemimpinan transaksional berfokus pada pertukaran antara pemimpin dan pengikut, 

di mana pemimpin memberikan penghargaan atau hukuman berdasarkan kinerja 

karyawan. Pemimpin transaksional biasanya lebih berfokus pada pencapaian tujuan 

jangka pendek, pengawasan yang ketat, dan kepatuhan terhadap aturan yang sudah ada. 

kepemimpinan transformasional menekankan pada pemberdayaan dan penginspirasi 

karyawan (Muliawan et al., 2024). Pemimpin transformasional berusaha untuk mengubah 

sikap dan perilaku karyawan dengan menginspirasi mereka untuk mencapai tujuan yang 

lebih tinggi. Pemimpin jenis ini biasanya memiliki visi yang jelas, mampu memberikan 

motivasi yang kuat, serta mendukung pengembangan karyawan. Gaya kepemimpinan ini 

lebih berfokus pada membangun hubungan yang kuat antara pemimpin dan karyawan, 

menciptakan lingkungan yang inovatif, serta mendorong kreativitas dan kolaborasi 

(Salsabila et al., 2024) 

 

Gaya kepemimpinan berperan penting dalam membentuk lingkungan kerja yang dapat 

memengaruhi kinerja karyawan. Pemimpin yang efektif tidak hanya memberikan arahan 

dan pengawasan, tetapi juga mampu memotivasi, memberdayakan, dan menginspirasi 

karyawan untuk mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, penelitian mengenai pengaruh 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan menjadi sangat relevan untuk memahami 

bagaimana gaya kepemimpinan yang diterapkan dapat meningkatkan atau menurunkan 

kinerja individu dan tim dalam organisasi 
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H2 : Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

 

3.  Keadilan Organisasi 

Keadilan organisasi adalah konsep yang sangat penting dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM), karena berhubungan langsung dengan bagaimana karyawan 

diperlakukan dalam organisasi. Keadilan ini mencakup bagaimana keputusan-keputusan 

terkait dengan karyawan diambil dan bagaimana hasil dari keputusan tersebut 

didistribusikan. Dalam konteks manajemen SDM, penting bagi organisasi untuk 

menerapkan prinsip-prinsip keadilan dalam pengelolaan karyawan (Munir, 2023). Praktik 

seperti evaluasi kinerja yang adil, pengambilan keputusan yang transparan, dan 

pembagian penghargaan yang seimbang dapat meningkatkan persepsi karyawan terhadap 

keadilan di tempat kerja. Selain itu, pelatihan untuk manajer dan pemimpin tentang 

pentingnya perlakuan adil serta komunikasi yang terbuka dan jujur juga penting untuk 

menciptakan keadilan interaksional yang positif 

 

Keadilan organisasi adalah salah satu faktor penting yang memengaruhi perilaku dan 

kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Ketika keadilan dirasakan oleh karyawan, 

mereka akan merasa dihargai, termotivasi, dan berkomitmen untuk mencapai tujuan 

organisasi. Sebaliknya, ketidakadilan dalam organisasi dapat memicu ketidakpuasan, 

penurunan motivasi, bahkan mengarah pada turnover yang tinggi. Oleh karena itu, 

menciptakan keadilan organisasi yang jelas dan adil sangat penting dalam pengelolaan 

SDM untuk mencapai kinerja yang optimal (Prayoga et al., 2024). 

 

H3 : Keadilan Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

 

3.  Metode Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menguji pengaruh 

antara tiga variabel independen (budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan 

organisasi) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Penelitian ini akan 

menggunakan pendekatan explanatory research atau penelitian penjelasan untuk 

mengidentifikasi dan menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel yang 

diteliti(Sofya et al., 2024). Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari data primer yang 

diperoleh melalui kuesioner yang diberikan kepada responden. Kuesioner ini disusun 

berdasarkan instrumen yang telah teruji validitas dan reliabilitasnya yang mengukur variabel 

budaya organisasi, gaya kepemimpinan, keadilan organisasi, dan kinerja karyawan.  

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling dengan 

purposive sampling. Teknik ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk memilih sampel 

berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian. Sampel dalam penelitian 

ini adalah sejumlah karyawan yang bekerja pada perusahaan-perusahaan yang telah dipilih 

sebagai objek penelitian (Firmansyah & Dede, 2022). Sampel ini akan diambil secara 

purposive sampling, dengan mempertimbangkan kriteria tertentu seperti pengalaman kerja 

minimal 1 tahun dan posisi yang memungkinkan karyawan untuk berinteraksi langsung 

dengan budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi di tempat kerja. 

Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini dihitung menggunakan rumus Z Score 

dengan jumlah sampel sebanyak 100 Responden. Analisis regresi linier berganda (multiple 

linear regression) digunakan untuk memahami hubungan antara satu variabel dependen 

(tergantung) dengan dua atau lebih variabel independen (bebas) 
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4. Hasil dan Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat Pengaruh Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, 

Dan Keadilan Organisasi Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan dengan hasil uji sebagai 

berikut : 

Hasil uji validitas menggunakan korelasi Pearson untuk masing-masing item pada variabel 

yang diuji. 

Tabel 1. Uji Validitas 

 

Variabel Item Pengukuran Korelasi Pearson Signifikansi (p-value) Keterangan 

Budaya Organisasi Item 1 0.560 0.002 Valid 
 Item 2 0.493 0.004 Valid 
 Item 3 0.602 0.001 Valid 

Gaya Kepemimpinan Item 1 0.521 0.003 Valid 
 Item 2 0.439 0.006 Valid 

Keadilan Organisasi Item 1 0.478 0.005 Valid 
 Item 2 0.532 0.002 Valid 

Kinerja Karyawan Item 1 0.634 0.001 Valid 
 Item 2 0.548 0.003 Valid 

 

Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen pengukuran yang digunakan 

dalam penelitian ini dapat mengukur variabel yang dimaksud dengan tepat. Untuk menguji 

validitas, dilakukan uji korelasi Pearson terhadap masing-masing item instrumen yang 

digunakan untuk mengukur variabel-variabel dalam penelitian ini.  Hasil uji validitas 

menunjukkan bahwa semua item pada setiap variabel memiliki korelasi yang signifikan (p 

< 0.05), sehingga instrumen pengukuran dianggap valid. 

 

Hasil uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel dalam penelitian. 

 

Tabel 2. Uji Reliabilitas 

 

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Budaya Organisasi 0.87 Reliabel 

Gaya Kepemimpinan 0.82 Reliabel 

Keadilan Organisasi 0.79 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.85 Reliabel 

 

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur konsistensi atau ketepatan instrumen pengukuran 

yang digunakan dalam penelitian. Reliabilitas instrumen yang tinggi menunjukkan bahwa 

alat ukur dapat memberikan hasil yang konsisten dan dapat diandalkan. Semua variabel 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0.70, yang menunjukkan bahwa instrumen 

pengukuran reliabel. 

 

Hasil uji normalitas menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov (KS) dan Uji Shapiro-Wilk 

untuk setiap variabel. 
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Tabel 3. Uji Normalitas 

 

Variabel 
Uji 

Normalitas 

Kolmogorov-Smirnov (p-

value) 

Shapiro-Wilk (p-

value) 
Keterangan 

Budaya Organisasi Normal 0.083 0.091 Normal 

Gaya 

Kepemimpinan 
Normal 0.073 0.074 Normal 

Keadilan 

Organisasi 
Normal 0.105 0.108 Normal 

Kinerja Karyawan Normal 0.121 0.092 Normal 

 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah data yang digunakan dalam penelitian ini 

terdistribusi normal atau tidak. Data yang terdistribusi normal penting untuk memastikan 

bahwa teknik analisis statistik yang digunakan (seperti regresi linier berganda) valid dan 

dapat diandalkan. Data penelitian berdistribusi normal karena nilai p dari uji Kolmogorov-

Smirnov dan Shapiro-Wilk lebih besar dari 0.05. 

 

Hasil uji linieritas untuk hubungan antara variabel independen dan dependen menggunakan 

Uji Anova atau Uji F untuk masing-masing variabel. 

 

Tabel 4. Uji Linieritas 

 

Hubungan Variabel Uji Linieritas (p-value) Keterangan 

Budaya Organisasi → Kinerja Karyawan 0.042 Linier 

Gaya Kepemimpinan → Kinerja Karyawan 0.031 Linier 

Keadilan Organisasi → Kinerja Karyawan 0.039 Linier 

 

Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel independen 

(misalnya, Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Keadilan Organisasi) dan variabel 

dependen (yaitu Kinerja Karyawan). Hubungan antara variabel independen (budaya 

organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi) dengan variabel dependen (kinerja 

karyawan) bersifat linier karena nilai p < 0.05. 

 

Berikut adalah hasil regresi linier berganda yang diperoleh: 

 

Tabel 5. Hasil Regresi Linier Berganda 

 

Variabel Independen Koefisien Regresi (B) Standard Error t-Value p-Value Keterangan 

(Intercept) 1.254 0.234 5.357 0.000 Signifikan 

Budaya Organisasi 0.312 0.095 3.289 0.001 Signifikan 

Gaya Kepemimpinan 0.258 0.089 2.898 0.004 Signifikan 

Keadilan Organisasi 0.221 0.102 2.169 0.031 Signifikan 

 

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

a. Koefisien regresi untuk Budaya Organisasi adalah 0.312 dengan nilai p = 0.001. 

b. Interpretasi: Nilai koefisien ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit pada 

budaya organisasi, diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.312 
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unit, dengan asumsi variabel lain konstan. Karena nilai p < 0.05, pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan adalah berpengaruh 

 

Budaya organisasi yang kuat dapat menciptakan lingkungan yang mendukung dan 

memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya yang berbasis pada 

nilai-nilai positif akan meningkatkan komitmen dan motivasi karyawan, yang pada 

gilirannya akan meningkatkan kinerja mereka. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Jumawan et al., 2024) menemukan bahwa budaya organisasi yang terbuka dan 

komunikatif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang bekerja 

dalam budaya yang mendukung cenderung memiliki kinerja yang lebih baik karena 

merasa dihargai dan diberdayakan. 

 

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

a. Koefisien regresi untuk Gaya Kepemimpinan adalah 0.258 dengan nilai p = 0.004. 

b. Interpretasi: Setiap peningkatan satu unit pada gaya kepemimpinan, diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.258 unit, dengan asumsi variabel lain tetap. 

Nilai p < 0.05 menunjukkan bahwa pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan adalah berpengaruh 

 

Gaya kepemimpinan yang mencakup motivasi, inspirasi, dan perhatian terhadap 

pengembangan individu, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Pemimpin yang memiliki kemampuan untuk menginspirasi, memberi visi 

yang jelas, dan memberikan umpan balik yang konstruktif dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Gaya kepemimpinan yang memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan 

organisasi akan berdampak langsung pada hasil kerja mereka. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Amalia et al., 2024) menunjukkan bahwa pemimpin yang efektif dapat 

mendorong kinerja tinggi dengan memberikan bimbingan yang baik dan menciptakan 

suasana kerja yang mendukung. 

 

3. Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

a. Koefisien regresi untuk Keadilan Organisasi adalah 0.221 dengan nilai p = 0.031. 

b. Interpretasi: Setiap peningkatan satu unit pada persepsi keadilan organisasi, akan 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.221 unit, dengan asumsi variabel lain tidak 

berubah. Nilai p < 0.05 menunjukkan bahwa pengaruh Keadilan Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan adalah berpengaruh 

 

Karyawan yang merasa diperlakukan secara adil oleh organisasi akan lebih 

termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik. Keadilan dalam distribusi hasil kerja 

dan kesempatan berkontribusi meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja. Dimensi 

keadilan organisasi menemukan bahwa persepsi karyawan terhadap keadilan 

prosedural, interaksional, dan distributif berhubungan positif dengan kinerja 

individu. Karyawan yang merasa diperlakukan dengan adil cenderung menunjukkan 

kinerja yang lebih baik. Penelitian yang dilakukan oleh (Rasyid et al., 2024) 

menunjukan bahwa keadilan organisasi memiliki dampak positif terhadap perilaku 

karyawan, termasuk kinerja mereka. Ketika karyawan merasa diperlakukan secara 

adil, mereka lebih termotivasi untuk bekerja keras dan mencapai tujuan organisasi. 

 

Hasil uji R Square menunjukan keterkaitan antara variabel independen dan 

dependen. Berikut hasil uji R Square 
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Tabel Model Summary 

 

Model R R² Adjusted R² Std. Error of the Estimate 

1 0.836 0.699 0.688 2.137 

 

 

Nilai Adjusted R² = 0.688 menunjukkan bahwa sekitar 68.8% variasi dalam Kinerja 

Karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen (Budaya Organisasi, 

Gaya Kepemimpinan, dan Keadilan Organisasi). Ini menunjukkan bahwa model 

regresi linier berganda ini memiliki kekuatan prediksi yang baik. 

 

 

5. Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Keadilan 

Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Budaya Organisasi, 

Gaya Kepemimpinan, dan Keadilan Organisasi memiliki keterkaitan yang signifikan dengan 

Kinerja Karyawan. Ketiga faktor ini tidak hanya mempengaruhi kinerja karyawan secara 

langsung, tetapi juga saling mendukung untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif 

dan produktif. 

 

Keterkaitan antar variabel ini memberikan gambaran bahwa untuk mencapai kinerja yang 

optimal, organisasi perlu menciptakan budaya yang mendukung, memiliki gaya 

kepemimpinan yang efektif, dan memastikan keadilan dalam setiap aspek pengelolaan 

sumber daya manusia. Hal ini akan menciptakan ekosistem yang mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih baik dan mencapai tujuan organisasi dengan lebih efektif 
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