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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Berdasarkan Undang-undang No. 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan Publik Pasal 1, 

pelayanan publik adalah kegiatan atau rangkaian kegiatan dalam rangka pemenuhan 

kebutuhan pelayanan sesuai dengan peraturan perundangan-undangan bagi setiap warga 

negara dan penduduk atas barang, jasa, dan/ atau pelayanan administratif yang disediakan 

oleh penyelenggara pelayanan publik. Hal ini yang artinya situasi dan kondisi sekarang sudah 

mengharuskan setiap pemerintahan, baik pusat maupun daerah mewujudkan pelayanan publik 

yang berkualias. Peningkatan kualitas pelayanan kepada publik oleh instansi-instansi 

pemerintah sangat membutuhkan peningkatan kinerja karyawannya secara menyeluruh.  

Pemerintah pusat dan pemerintah daerah dalam setiap program kegiatannya 

senantiasa berupaya dan berusaha memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakatnya. 

Sesuai dengan pengertian pelayanan publik yaitu kegiatan atau rangkaian kegiatan dalam 

rangka pemenuhan kebutuhan pelayanan sesuai dengan peraturan perundang-undangan bagi 

setiap warga negara dan penduduk atas barang, jasa, dan atau pelayanan administratif yang 

disediakan oleh penyelenggara pelayanan publik (Pasal 1 Bab I UU Nomor 25 Tahun 2009 

tentang Pelayanan Publik), Samsat Kota Semarang II merupakan instansi pelayanan 

pendapatan asli daerah khususnya pajak daerah dari sektor kendaraan bermotor di Kota 

Semarang. Samsat Kota Semarang II memiliki wilayah kerja yang terdiri dari lima kecamatan 

besar dan berkembang di Kota Semarang. Peningkatan Pendapatan Asli Daerah merupakan 

faktor penting dalam pembangunan daerah di era otonomi daerah saat ini. Pendapatan asli 

daerah didukung oleh pajak daerah, retribusi daerah, dan penerimaaan daerah lainnya yang 

disahkan oleh undang-undang yang berasal dari keuntungan BUMD. Dalam hal ini pajak 
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daerah memiliki kontribusi terbesar dalam menyumbang PAD Provinsi Jawa Tengah. 

Komponen pajak daerah yang memiliki nilai tertinggi adalah dari sektor kendaraan bermotor.  

Kondisi karyawan Samsat Kota Semarang II yang terdiri dari Pegawai Polri, Pegawai 

Negeri Sipil, Pegawai Jasa Raharja, Bank Jateng dan Bank BRI dianggap kurang maksimal 

dalam menjalankan tugas-tugasnya. Hal ini dapat diamati melalui hasil kinerja 

karyawannyamelalui Laporan Struktural yang ada pada Samsat Kota Semarang II. 

Tabel 1.1 

REKAPITULASI TARGET DAN PENERIMAAN PENDAPATAN ASLI DAERAH 

YANG DIKELOLA LANGSUNG SAMSATKOTA SEMARANG II 

TAHUN 2013-2016 
 

NO JENIS PENERIMAAN 
PENERIMAAN 

2013 2014 2015 2016 

 PAJAK DAERAH  

1 Pajak Kendaraan Bermotor 112,87% 117,99% 86,22% 64,02% 

2 
Bea Balik Nama Kendaraan 

Bermotor 
113,89% 95,04% 75,68% 66,24% 

*Laporan Stuktural UPPD Kota Semarang II 

Berdasarkan Laporan Struktural di atas menunjukkan bahwa penerimaan pajak daerah 

dari sektor kendaraan bermotor terdiri dari PKB dan BBNKB di wilayah Samsat Kota 

Semarang II nilainya memiliki penurunan dalam kurun waktu 2013-2015, meskipun pada 

kurun waktu tersebut dapat mencapai target. Bahkan ditahun 2016 inipun sudah bisa dilihat 

masih jauh dari target yang telah ditentukan. Penurunan penerimaan pajak tersebut diikuti 

juga dengan meningkatnya jumlah tunggakan pajak kendaraan bermotor yaitu dengan rata-

rata 8.31 % atau sebanyak 15.225 obyek untuk kendaraan roda dua dan 3.48% atau sebanyak 

1747 obyek untuk kendaraan roda empat. Hal inilah yang mengakibatkan penerimaan pajak 

daerah dari sektor kendaraan belum maksimal dari potensi penerimaan yang sebenarnya 

dimilikinya. Sehingga dari data di atas dapat disimpulkan bahwa terjadi penurunan dari tahun 
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ke tahun yang mencerminkan kinerja karyawan pada Kantor Samsat Kota Semarang II masih 

rendah. 

Pelayanan publik yang ada di Indonesia menjadi sorotan masyarakat terhadap kinerja 

pemerintah sejak lama. Hal ini ditandai dengan masih adanya berbagai keluhan masyarakat 

yang disampaikan melalui media massa, sehingga dapat menimbulkan citra yang kurang baik 

terhadap aparatur pemerintah. Mengingat fungsi utama pemerintah adalah melayani 

masyarakat, maka pemerintah perlu terus berupaya meningkatkan kualitas pelayanan. 

Peranan dan kedudukan Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur Aparatur Negara yang bertugas 

sebagai abdi masyarakat harus menyelenggarakan pelayanan secara adil kepada masyarakat 

dengan dilandasi kesetiaan dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945. 

Penilaian yang semakin ketat menyebabkan setiap organisasi pemerintahan dituntut untuk 

mampu meningkatkan kinerja pelayanan dalam rangka menjaga tidak hanya semata-mata 

untuk kelangsungan hidup sebuah instansi.  

Berikut laporan masyarakat terhadap pelayanan publik yang buruk berdasarkan Data 

SIMPeL Triwulan II (per tanggal 1 April – 31 Juni 2017) tersebut dapat dilihat pada        

Gambar 1.1.  

Gambar 1.1 

Jumlah Laporan Masyarakat Berdasarkan Subtansi Maladministrasi 

 
(Sumber : http://www.ombudsman.go.id/index.php/laporan/laporan-

statistik.html?download=639:data-penyelesaian-laporan-tw2-2017) 

http://www.ombudsman.go.id/index.php/laporan/laporan-statistik.html?download=639:data-penyelesaian-laporan-tw2-2017
http://www.ombudsman.go.id/index.php/laporan/laporan-statistik.html?download=639:data-penyelesaian-laporan-tw2-2017
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Berdasarkan fakta dan data di atas menurut Kumorotomo 2013 (dalam Hardiyansyah, 

2015:9), ada beberapa hal yang dapat dikemukakan untuk menjelaskan mengapa selama ini 

banyak kebijakan, progam dan pelayanan publik kurang responsif terhadap aspirasi 

masyarakat sehingga kurang mendapat dukungan secara luas. Pertama, para birokrat 

kebanyakan masih berorientasi kepada kekuasaan dan bukannya kepentingan publik atau 

pelayanan publik secara umum. Kedua, terdapat kesenjangan yang lebar antara apa yang 

diputuskan oleh pembuat kebijakan dan apa yang benar-benar dikehendaki oleh rakyat. 

Pengaruh tinggi rendahnya kinerja karyawan dalam suatu organisasi diantaranya iklim 

komunikasi organisasi dan budaya organisasi itu sendiri. Upaya untuk mengatasi 

permasalahan ini, para pengambil kebijakan dapat melakukan perbaikan yang salah satunya 

melalui pengembangan sumber daya manusia. Perbaikan kondisi internal ini sekaligus 

bertujuan untuk memperkuat diri dan meningkatkan daya tahan dalam menghadapi 

persaingan lokal dan global yang pasti akan semakin ketat. Ini artinya sebuah instansi harus 

memperbaiki kinerja karyawannya. Keberhasilan instansi dalam memperbaiki kinerja 

instansinya tergantung pada kualitas sumber daya manusia yang bersangkutan dalam 

berkarya atau bekerja. Dalam kaitannya dengan pelayanan publik, komunikasi menduduki 

peranan yang sangat penting dan strategis, karena semua bentuk pelayanan publik 

memerlukan komunikasi, baik pelayanan dalam bentuk barang maupun pelayanan jasa. 

Selain itu, komunikasi adalah sarana yang digunakan para karyawan, baik secara formal 

maupun informal, untuk berdiskusi, bertukar pikiran, membuat laporan kepada pimpinan, 

memberikan arahan bawahan dan sebagainya. Komunikasi merupakan faktor yang utama 

dalam organisasi. Dapat dikatakan bahwa hampir tidak ada aspek organisasi yang tidak 

melibatkan komunikasi. Dengan komunikasi orang dapat menyampaikan gagasan, fakta, 

pikiran, perasaan, dan nilai kepada orang lain.  
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Hardiansyah (2011:238) menyimpulkan bahwa 

komunikasi berpengaruh secara signifikan terhadap kualitas pelayanan publik. Berdasarkan 

pernyataan di atas, bahwa faktor komunikasi sangat berperan dalam peningkatan kualitas 

pelayanan publik. Oleh karenanya, faktor komunikasi harus menjadi perhatian serius bagi 

organisasi pelayanan publik (dalam Hardiansyah, 2015:4).  

Komunikasi organisasi melibatkan bentuk-bentuk komunikasi antar pribadi dan 

komunikasi kelompok. Jika organisasi semakin besar dan semakin kompleks, maka demikian 

juga dengan komunikasinya (Devito, 1997:340). Tujuan organisasi dengan tujuan para 

karyawannya seringkali seiiring. Untuk itu, di antara kedua belah pihak (atasan dan bawahan) 

harus ada komunikasi dua arah yaitu komunikasi timbal balik, untuk itu dibutuhkan adanya 

kerjasama yang diharapkan untuk mencapai cita-cita, baik cita-cita pribadi, maupun cita-cita 

bersama, untuk mencapai tujuan suatu organisasi. Kerjasama tersebut antara lain yang 

meliputi hubungan sosial maupun kebudayaan. Hubungan yang terjadi merupakan suatu 

proses adanya suatu keinginan masing-masing individu, untuk memperoleh suatu hasil yang 

nyata dan dapat memberikan manfaat untuk kehidupan yang berkelanjutan. 

Salah satu faktor yang memiliki kaitan langsung dengan komunikasi organisasi adalah 

adalah hubungan atau pengaruh komunikasi terhadap organisasi, menurut Hannye dalam 

Riswandi (2009) menjelaskan bahwa “organisasi terdiri dari sejumlah orang, melibatkan 

keadaan saling bergantung, kebergantungan memerlukan koordinasi, koordinasi 

mensyaratkan komunikasi”. Dan koordinasi diartikan sebagai kombinasi antara karyawan 

suatu organisasi, baik dalam hubungan secara timbal balik maupun secara horisontal diantara 

para karyawan secara timbal balik disebabkan oleh adanya proses komunikasi (dalam Jurnal 

Biology Science & Education Vol 5 No 1 edisi Januari-Juni 2016 ISSN 2252-858x, oleh 

Usman A Matdoan. 2016:94). Selanjutnya Littlejohn menyatakan komunikasi organisasi 
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dapat dianggap sebagai bidang yang mengonsepkan organisasi sebagai kerjasama yang 

dicapai secara simbolis (Littlejohn, 2009:359). 

Keadaan baik dan tidaknya komunikasi organisasi berdasarkan pada saluran 

komunikasi yang digunakan. Saluran komunikasi dapat dikatakan sebagai suatu perantara 

yang dapat digunakan untuk menyalurkan informasi dari anggota organisasi yang satu ke 

anggota lainnya. Kecepatan kinerja karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan 

tersebut sangat berpengaruh dengan adanya saluran komunikasi tersebut. Yang dimana dapat 

membantu untuk mempermudah proses publikasiinformasi antar anggota organisasi.  

Studi menyebutkan bahwa komunikasi bermanfaat untukkomitmen para pekerja 

dengan organisasi, H.P.Welsch dan H. LaVan (1981) menemukan bahwa 38% dari komitmen 

pekerja terhadap organisasi ditentukan oleh variabel komunikasi, R.M. Guzley (1992) 

menemukan 41% kejelasan kerja, partisipasi kerja antara bawahan dengan atasan ditentukan 

oleh komitmen kerja yang dibangun melalui komunikasi. Menurut Mowday et al, (1979:224-

247),  pentingnya komitmen kerja antara bawahan dengan organisasi tersebut berkaitan 

dengan sebagian faktor ketidakhadiran pekerja, jumlah karyawan yang meninggalkan 

organisasi, dan tampilan kerja (dalam Liliweri, 2014:368). Contoh-contoh riset diatas 

menunjukkan bahwa komunikasi organisasi merupakan konsep penting dari keberhasilan 

sebuah organisasi. 

Komunikasi yang terjadi di dalam suatu organisasi akan menciptakan iklim 

komunikasi di dalam organisasi tersebut. Menurut Tagiuri (dalam Journal Acta Diurna Vol. 

II/No. 2/ 2013 oleh Pangumpia 2013), iklim komunikasi organisasi adalah kualitas yang 

relatif abadi dari lingkungan internal organisasi yang dialami oleh anggota-anggotanya, 

memengaruhi tingkah laku mereka serta dapat diuraikan dalam istilah nilai-nilai suatu set 

karakteristik tertentu dari lingkungan. Singkat kata menurut Pace dan Faules mengatakan 
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iklim komunikasi organisasi terdiri dari persepsi-persepsi atas unsur-unsur organisasi dan 

pengaruh unsur-unsur tersebut terhadap komunikasi (Pace dan Faules, 2015:149). 

Komunikasi di dalam organisasi dapat berjalan lancar atau justru berantakan, 

tergantung dari komunikasi yang ada di dalamnya. Organisasi tidak dapat bergerak tanpa 

komunikasi. Komunikasi merupakan kendaraan yang membawa organisasi menuju tujuan 

yang ingin dicapai sehingga menentukan keberhasilan organisasi.  

Redding 1972 (dalam Pace dan Faules, 2015:154) mengatakan bahwa, iklim 

komunikasi merupakan fungsi kegiatan yang terdapat dalam organisasi untuk menunjukkan 

kepada anggota organisasi bahwa organisasi tersebut mempercayai mereka dan memberi 

mereka kebebasan dalam mengambil resiko yang mendorong mereka dan memberi mereka 

informasi yang terbuka tentang organisasi; mendengar dengan penuh perhatian serta 

memperoleh informasi yang dapat di percaya dan terus terang dari anggota organisasi; secara 

aktif memberi penyuluhan kepada anggota organisasi sehingga mereka dapat melihat bahwa 

keterlibatan mereka penting bagi pengambilan keputusan-keputusan dalam organisasi; dan 

menaruh perhatian pada pekerjaan yang bermutu tinggi dan memberi tantangan.  

Seseorang selalu melibatkan persepsi ketika melakukan komunikasi. Iklim 

komunikasi merupakan salah satu dimensi penting dalam organisasi karena merupakan 

persepsi keseluruhan karyawan pada sifat komunikasi dalam organisasi. Seperti yang 

dijelaskan Goldhaber 1993:66 (dalam Situmeang, 2016:3), bahwa iklim komunikasi “a 

subjectively experienced quality of the internal environment of an organization which 

embraces member’s perceptions of messages related event accuring in the organization”. 

Yang artinya, iklim komunikasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang 

dialami secara pribadi oleh karyawan yang mencakup persepsi-persepsi segenap karyawan 

tentang pesan-pesan yang terjadi dalam organisasi. Maka iklim komunikasi akan 

mempengaruhi anggota organisasi terkait dengan sikap dan perilaku mereka. Iklim 
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komunikasi mempengaruhi cara mereka berorganisasi, perkembangan mereka, kepada 

mereka siapa berbicara, siapa yang mereka sukai, bagaimana perasaan mereka, bagaimana 

kegiatan kerja mereka, tujuan organisasi mereka dan bagaimana cara mereka menyesuaikan 

diri dengan organisasi. Keikutsertaan, sikap acuh tak acuh, mendukung, bermusuhan, 

menghidupkan, bertahan adalah bentuk-bentuk sikap yang lahir dan interaksi antara unsur-

unsur organisasi dan persepsi individu di atas unsur-unsur tersebut. Sehingga, untuk 

menciptakan sebuah organisasi yang baik dan efektif, hal yang harus dipertimbangkan yaitu 

bagaimana menciptakan iklim komunikasi organisasi yang suportif.  

Penjelasan di atas sejalan dengan pemikiran W.C Redding 1972 (dalam Liliweri 

2014:323), mencatat iklim komunikasi yang ideal mengandung beberapa dimensi, yakni 

partisipasi dalam pengambilan keputusan, dukungan, kepercayaan dan kredibilitas, 

keterbukaan, dan tinggi dalam tampilan tujuan organisasi. Berdasarkan faktor-faktor yang 

dikemukakan oleh Redding maka Bline Dennis (1975, dalam Liliweri 2014:323) 

mengembangkan instrumen untuk meneliti iklim komunikasi yang menyumbang iklim 

organisasi yang mengandung lima dimensi, yaitu (a). superior-subordinate communication 

(komunikasi antara atasan dengan bawahan), (b). quality of information (kualitas informasi 

dalam komunikasi antara atasan dengan bawahan yang sama dengan yang terjadi di antara 

sesama bawahan), (c). superior openness (keterbukaan atasan terhadap bawahan), (d). 

opportunities for upward communication (peluang terjadinya komunikasi dari atasan kepada 

bawahan), (e). reability of information (informasi yang reliabel dari atasan kepada bawahan 

yang sama dengan yang terjadi di antara sesama bawahan). 

Berdasarkan depth interview kepada karyawan-karyawan Samsat Kota Semarang II 

sebagai obyek penelitian yang dilakukan pada pra survey, menunjukkan iklim organisasi 

yang saat ini terjadi di Samsat Kota Semarang II dapat dikatakan dalam kondisi yang tidak 

kondusif. Hal ini dibuktikan dengan masih rendahnya kepercayaan dikalangan anak buah 



9 
 

terhadap pimpinan. Karyawan jarang diajak berkomunikasi dan berkonsultasi dengan 

pimpinan di atas mereka. Para anggota organisasi relatif lebih sulit memperoleh informasi 

yang berhubungan langsung dengan tugas mereka. Dengan demikian hal ini memperngaruhi 

kemampuan mereka untuk mengkoordinasikan pekerjaannya.  

Unsur penting dalam suatu organisasi selain iklim komunikasi organisasi adalah 

budaya organisasi.Membahas masalah budaya itu sendiri merupakan hal esensial bagi suatu 

organisasi, karena akan selalu berhubungan dengan kehidupan yang ada dalam suatu 

organisasi. Budaya organisasi merupakan falsafah, idelogi, nilai-nilai, anggapan, keyakinan, 

harapan, sikap dan norma-norma yang dimiliki secara bersama serta mengikat dalam suatu 

komunitas tertentu. 

Robbins dan Judge (2008, dalam Situmeang, 2016:53) menyampaikan bahwa, budaya 

organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan memahami karakterikstik budaya suatu 

organisasi, dan tidak terkait dengan apakah karyawan menyukai karakteristik itu atau tidak. 

Adapun Jerald Greenberg dan Robert A. Baron (2003:515, dalam Wibowo 2016:14), 

menyatakan budaya organisasi sebagai kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-

nilai, norma perilaku dan harapan yang diterima bersama oleh anggota organisasi. Selaras 

dengan Jerome Want (2006:42, dalam Wibowo 2016:16), budaya organisasi diungkapkan 

melalui sikap, sistem keyakinan, impian, perilaku, nilai-nilai, tatacara dari perusahaan dan 

terutama melalui tindakan serta kinerja pekerja dan manajemen. Menurut Pacanowsky dan 

O’Donnell Trujillo, 1983 (dalam West dan Turner, 2008:317) budaya adalah suatu cara hidup 

di dalam sebuah organisasi. Budaya organisasi mencakup iklim atau atmosfer emosional dan 

psikologis. Hal ini mungkin mencakup semangat kerja karyawan, sikap, dan tingkat 

produktivitas (Schrodt, 2002 dalam West dan Turner, 2008:317). Sehingga menurut West dan 

Turner (2008:317), budaya organisasi juga mencakup semua simbol (tindakan, rutinitas, 

percakapan, dan seterusnya) dan makna-makna yang dilekatkan orang pada simbol-simbol 
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ini. Makna dan pemahaman budaya dicapai melalui interaksi yang terjadi antar karyawan dan 

pihak manajemen.  

Berdasarkan pendapat beberapa ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa suatu 

organisasi tidak terlepas dari iklim organisasi dan budaya organisasi. Iklim komunikasi 

organisasi dan budaya organisasi ini sangat berhubungan dengan kinerja karyawan. Dalam 

arti kata bahwa peningkatan kinerja karyawan sebuah organisasi dipengaruhi oleh iklim 

komunikasi dan budaya organisasi yang terjadi dalam organisasi tersebut.  

Budaya organisasi Samsat Kota Semarang II adalah untuk menciptakan nilai-nilai 

saling menghormati, saling percaya, bertanggung jawab, berlaku jujur serta menumbuhkan 

kreativitas dan inovasi karyawan demi kenyamanan dalam administrasi pajak daerah dari 

sektor kendaraan bermotor menuju pemungutan pajak daerah yang adil, merata dan tepat 

waktu. Dengan budaya tersebut turut mendorong berkembangnya instansi sampai pada 

keadaan seperti sekarang ini, namun dalam perkembangannya, tingkat kestabilan karyawan 

membawa konsekuensi balik terhadap budaya itu sendiri, sehingga mempengaruhi kinerja 

karyawannya. Terbukti pada penerapan budaya organisasi Samsat Kota Semarang II masih 

dirasakan kurang kuat tertanam pada karyawan. Indikasi ini diantaranya terlihat dari keadaan 

karyawan yang tidak masuk kerja dengan berbagai alasan, seperti sakit, ijin atau tanpa 

keterangan. Laporan Absensi Karyawan Tahun 2016 (Rata-Rata dalam hari perbulan) dapat 

dilihat pada Tabel 1.2 di bawah ini.  
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Tabel 1.2 
LAPORAN REKAPITULASI ABSENSI KARYAWAN 

SAMSAT KOTA SEMARANG II 
TAHUN 2016 

   

(dalam jumlah hari) 

NO SEKSI Jumlah Pegawai X S I Jumlah 
1 Tata Usaha 14 1 2 2 5 

2 
Retribusi, Pendapatan 
Lain, dan Penagihan 9 - 1 2 3 

3 Pajak Kendaraan 
Bermotor 17 1 1 3 5 

4 Polri 25 - 2 2 4 
5 Bank Jateng 7 - 1 1 2 
6 Bank BRI 2 - 1 1 2 
7 Jasa Raharja 2 - - 1 1 

JUMLAH 76 2 8 12 22 

 
Keterangan : 

     
 

X : Karyawan Tidak Masuk Tanpa Keterangan 
   

 
S : Karyawan Tidak Masuk Karena Sakit 

   
 

I : Karyawan Tidak Masuk Dengan Surat Ijin 
    

Keadaan karyawan pada Tabel 1.2 tersebut menunjukkan masih kurangnya semangat 

dan kedisiplinan karyawan, sehingga secara langsung turut mempengaruhi budaya kerja yang 

telah diterapkan. Disamping itu, sikap dan perilaku karyawan dalam memberikan pelayanan 

yang belum memberikan kepuasan kepada wajib pajak, sehingga masih adanya keluhan atau 

keberatan dari wajib pajak juga menunjukkan adanya nilai-nilai dan norma-norma organisasi 

yang belum diterapkan oleh para karyawan.  

Indikasi penerapan budaya organisasi pada Samsat Kota Semarang II yang masih 

dirasakan kurang kuat tersebut, ditunjukkan dengan penurunan semangat kerja dan disiplin 

kerja karyawannya. Keadaan ini yang pada akhirnya akan berpengaruh pada penurunan 

kinerja karyawan. Karena organisasi merupakan lembaga yang digerakkan oleh manusia 

maka kesesuaian perilaku karyawan dengan standar kerja akan menghasilkan kinerja yang 

diharapkan.  

Keadaan budaya organisasi di Samsat Kota Semarang II yang dapat dikatakan tidak 

kondusif, selain dipengaruhi faktor iklim komunikasi organisasi, budaya organisasi itu 
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sendiri, juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dari pimpinan mereka. Pada sebuah 

organisasi pemerintahan, sumber daya manusia terdiri dari pemimpin dan karyawan. Samsat 

Kota Semarang II merupakan suatu organisasi pemerintah yang memiliki personil berjumlah 

76 (tujuh puluh enam) karyawan saat ini. Untuk mewujudkan sikap kerja karyawan yang 

baik, diperlukan berbagai cara yang dapat dilakukan oleh seorang pemimpin suatu organisasi 

pemerintah, yaitu dengan menggunakan gaya kepemimpinan yang tepat. 

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting karena faktor kepemimpinan 

dapat memberikan pengaruh yang berarti terhadap kinerja karyawan karena pimpinan yang 

merencanakan, menginformasikan, membuat, dan mengevaluasi berbagai keputusan yang 

harus dilaksanakan dalam organisasi tersebut. Untuk mencapai tujuan bersama, personil di 

dalam organisasi perlu membina kebersamaan dengan mengikuti pengendalian dari 

pemimpinnya. Dengan pengendalian tersebut, jika ada perbedaan keinginan, kehendak, 

kemauan, perasaan, kebutuhan dan lain-lain dipertemukan untuk digerakkan ke arah yang 

sama. Dengan demikian berarti di dalam setiap organisasi perbedaan dua individual 

dimanfaatkan untuk mencapai tujuan yang sama sebagai kegiatan kepemimpinan.  

Keberhasilaan suatu organisasi ditunjang oleh peran dari seorang pemimpin dengan 

gaya kepemimpinan dalam mempengaruhi bawahannya. Kepemimpinan diwujudkan melalui 

gaya kerja (operating syle) atau cara bekerja sama dengan orang lain yang konsisten. Melalui 

apa yang dikatakannya (bahasa) dan apa yang diperbuatnya (tindakan), seseorang membantu 

orang-orang lainnya untuk memperoleh hasil yang diinginkan. Cara seseorang berbicara 

kepada yang lainnya dan cara seseorang bersikap di depan orang lain merupakan suatu gaya 

kerja (Pace dan Faules, 2015:276). Dengan demikian konsep gaya menunjukkan bahwa 

seseorang berurusan dengan kombinasi bahasa dan tindakan, yang tampaknya 

menggambarkan suatu pola yang cukup konsisten. Untuk mewujudkan gaya kepemimpinan 

yang efektif diperlukan pemimpin yang berkualitas dan profesional yang mampu memotivasi 
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bawahan agar dapat melaksanakan tugasnya sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan 

oleh organisasi tersebut.  

Seorang pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda. Dimana gaya 

pemimpin yang otoriter akan menyebabkan kinerja karyawan terganggu. Sehingga karyawan 

yang bekerja akan menjadi tertekan dan kurang bersemangat untuk bekerja. Gaya 

kepemimpinan yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk berprestasi. Adapun 

menurut Liliweri (2014:321) gaya kepemimpinan yaitu gaya seorang pemimpin yang karena 

percaya terhadap para bawahannya maka dia melibatkan mereka dalam proses pembuatan 

keputusan organisasi. Melengkapi pendapat tersebut, menurut Rivai (2003, dalam Situmeang, 

2016:81) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan 

untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai.Sehingga disini dapat 

dikatakan peranan seorang pemimpin penting untuk mencapai tujuan organisasi yang 

diinginkan termasuk organisasi pemerintahan di Samsat Kota Semarang II terutama berkaitan 

dengan peningkatan kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.  

Gaya kepemimpinan yang efektif dibutuhkan pemimpin untuk dapat meningkatkan 

kinerja semua karyawan dalam mencapai tujuan organisasi sebagai instansi pelayanan publik. 

Dengan demikian, gaya kepemimpinan dapat menjadi pedoman yang baik dalam peningkatan 

kinerja karyawan.Sebagaimana diungkapkan oleh Kartono (2016:108) yang mengatakan, 

bahwa pemimpin seharusnya memberikan motivasi yang baik kepada anak buahnya, salah 

satunya agar dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dalam memberikan motivasi dan 

mengarahkan karyawan, seorang pemimpin perlu memperhatikan gaya kepimpinannya 

karena gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan demikian selain 

iklim komunikasi organisasi, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan, hal lain yang 

penting dalam suatu organisasi adalah kinerja karyawan.  
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Rivai (2005, dalam Warni 2014:67 pada Jurnal Riset Manajemen Vol.1 No.1) 

mengatakan kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Selaras 

dengan Rivai menurut Handoko (dalam Tika, 2014:121) mendefinisikan kinerja sebagai 

proses di mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. 

Mangkuprawira dan Hubeis dalam bukunya Manajemen Mutu Sumber Daya Manusia 

(2007:153) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara 

terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan 

Mangkuprawira dan Hubeis (2007:160) menyebutkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh faktor intrinsik dan ektrinsik pegawai. Faktor – faktor intrinsik yang memengaruhi 

kinerja karyawan terdiri dari pendidikan, pengalaman, motivasi, kesehatan, usia, 

keterampilan, emosi dan spiritual. Sedangkan faktor ekstrinsik yang memengaruhi kinerja 

karyawan terdiri dari lingkungan fisik dan non fisik, kepemimpinan, komunikasi vertikal dan 

horizontal, kompensasi, kontrol, fasilitas, pelatihan, beban kerja, prosedur kerja, sistem 

hukuman dan sebagainya. Yang artinya kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dapat 

dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi. Atau pada 

umumnya kinerja dapat diartikan sebagai keberhasilan seseorang dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan.   

Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat 

menghasilkan kerja yang baik. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penentu 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja dari para karyawan 

harus mendapat perhatian dari para pimpinan, sebab menurunnya kinerja dari karyawan dapat 

mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.  
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Karyawan yang produktif menggambarkan potensi, persepsi, dan kreativitas 

seseorang yang senantiasa ingin menyumbangkan kemampuan agar bermanfaat bagi diri dan 

lingkungannya. Sehingga dapat dikatakan karyawan yang produktif adalah orang yang dapat 

memberi sumbangan yang nyata, imaginatif dan inovatif dalam mendekati persoalan 

hidupnya serta mempunyai kepandaian (kreatif) dalam mencapai tujuan hidupnya, 

bertanggungjawab dan responsif dalam hubungannya dengan orang lain (kepemimpinan). 

Karyawan seperti ini merupakan aset organisasi yang selalu berusaha meningkatkan diri 

dalam organisasi yang di naunginya, dan akan menunjang pencapaian produktivitas 

organisasi. 

Samsat Kota Semarang II sebagai institusi pelayanan publik yang bergerak dalam 

pajak daerah pada sektor kendaraan bermotor tentunya mengedepankan mutu pelayanan 

dalam melayani Wajib Pajak. Kualitas mutu pelayanannya tentunya di pengaruhi oleh 

beberapa karyawanan yang berada dalam pelayanan itu sendiri. Hal tersebut di atas yang 

memotivasi untuk melakukan penelitian ini dengan memadukan secara bersama-sama antara 

bagaimanakah iklim komunikasi organisasi, budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan pada organisasi pemerintahan. Dan dari berbagai keterkaitan 

fenomena yang ada maka penulis mengangkat penelitian yang berjudul: “Pengaruh Iklim 

Komunikasi Organisasi dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan dengan  

Budaya Organisasi sebagai Variabel Intervening pada Samsat Kota Semarang II”. 

1.2 Perumusan Masalah 

 Hubungan iklim komunikasi organisasi yang kurang kondusif, budaya organisasi yang 

kurang tertanam di diri masing-masing karyawan dan gaya kepemimpinan yang kurang tegas 

dapat menurunkan kinerja karyawan di Samsat Kota Semarang II. Hal ini dapat dilihat pada 

Laporan Rekapitulasi Absensi Karyawan pada Tahun 2016 dan Laporan Struktural 

Rekapitulasi Target Dan Penerimaan Pendapatan Asli Daerah Yang Dikelola Langsung 
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Samsat Kota Semarang II. Data tersebut memperlihatkan adanya ketidakdisplinan dalam 

absensi dan adanya penurunan penerimaan pendapatan asli daerah pada sektor pajak 

kendaraan bermotor dari kurun waktu 2013 sampai dengan 2016.  

Iklim muncul dan didukung oleh praktik-praktik organisasi, budaya organisasi dan 

gaya kepemimpinan yang ada dalam organisasi. Ketiganya memiliki peran penting karena 

menjembatani praktik-praktik pengelola sumber daya manusia dengan produktivitas dan 

kinerja. Usaha ini merujuk kepada penggunaa fisik dan mental seperti bentuk berfikir, 

menganalisis, dan memecahkan masalah. Yang mana relevansi ideal sebuah organisasi adalah 

meningkatnya kinerja karyawan dikarenakan iklim komunikasi organisasi, budaya organisasi 

dan gaya kepemimpinan yang baik dan kondusif akan berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan sehingga tujuan organisasi baik secara visi dan misi dapat tercapai.  

 Permasalahan yang sudah diungkapkan diatas maka rumusan masalah pada penelitian 

ini adalah bagaimanakah pengaruh iklim komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan dengan budaya organisasi sebagai variabel intervening pada 

Samsat Kota Semarang II. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Dengan adanya permasalahan seperti diatas, maka dari itu penulis melakukan 

penelitian  ini dilakukan dengan tujuan:  

1. Untuk mengetahui pengaruh iklim komunikasi organisasi terhadap budaya organisasi pada 

Samsat Kota Semarang II. 

2. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap budaya organisasi pada Samsat 

Kota Semarang II. 

3. Untuk mengetahui pengaruh iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan pada 

Samsat Kota Semarang II. 
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4. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada Samsat 

Kota Semarang II. 

5. Untuk mengetahui budaya organisasi mempengaruhi fungsi sebagai variabel intervening 

dari iklim komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

1.4  Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Manfaat Akademis 

Secara teoritis, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi baik 

dalam hal menguatkan atau menolak pernyataan asumsi teori dan dapat memberikan 

sumbangan ilmu pengetahuan khususnya ilmu komunikasi strategis terkait dengan strategi 

pengembangan iklim komunikasi yang suportif, budaya organisasi yang baik dan gaya 

kepemimpinan yang efektif.  

1.4.2 Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu Samsat Kota Semarang II masukan dalam 

memecahkan terutama mengenai bagaimana mengelola sebuah pelayanan publik kaitannya 

dengan iklim komunikasi organisasi, budaya organisasi, dan kinerja karyawan dalam 

pencapaian target. Sebagai harapan yang dapat menjadi suatu bahan evaluasi terhadap 

pelaksanaan kegiatan sumber daya manusia dan berguna sebagai masukan bagi instansi yang 

bersangkutan dimasa yang akan datang. 

1.4.3 Manfaat Sosial 

 Secara sosial, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan pemikiran 

dan sumbangan ilmu bagi masyarakat di Kota Semarang yang berkaitan dengan iklim 

komunikasi organisasi, budaya organisasi, gaya kepemimpinan serta kinerja karyawan.  
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1.5 Kerangka Teori 

1.5.1 Tradisi dan Paradigma Penelitian 

Fokus penelitian yang akan dilakukan dititikberatkan pada pengaruh iklim 

komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan budaya 

organisasi sebagai variabel intervening. Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode kuantitatif yang berdasarkan tujuan penelitian ingin mengungkap variabel 

penelitian berdasarkan populasi karyawan Samsat Kota Semarang II. Prosedur penelitian 

dilakukan dengan serangkaian uji hipotesis terhadap variabel-variabel yang memengaruhi 

kinerja karyawan.  

Menurut Sugiyono (2008:135) paradigma penelitian dapat diartikan sebagai 

pandangan atau model, atau pola pikir yang dapat menjabarkan berbagai variabel yang akan 

diteliti kemudian membuat hubungan antara suatu variabel yang lain, sehingga akan mudah 

dirumuskan masalah penulisannya, penelitian teori yang relevan, rumusan hipotesis yang 

diajukan, metode atau strategi penelitian, instrument penelitian, teknik analisa yang 

digunakan serta kesimpulan yang diharapkan.  

Artinya penelitian yang di dalamnya mencari penyelesaian permasalahan dengan 

menggunakan rumusan variabel dan metode atau model tertentu serta merupakan penjabaran 

dari pola pikir yang secara jelas dapat mengungkapkan sasaran yang dikehendaki. Dengan 

menggunakan rumusan penelitian tersebut dapat mempermudah penelitian untuk memperoleh 

gambaran dan sasaran yang hendak dicapai dengan menyimpulkan permasalahan menjadi 

lebih sederhana serta mudah dipahami. 

Penelitian ini menggunakan paradigma positivistik, yang memandang realitas sebagai 

sesuatu yang sudah teratur, terpola, dapat diamati, terukur. Pandangan ini sejalan dengan 

filsafat empiris, bahwa kebenaran pengetahuan ada diluar diri manusia. Dalam West dan 

Turner (2008:75) paradigma positivistik berasumsi bahwa kebenaran objektif dapat dicapai 



19 
 

dan bahwa proses meneliti untuk menemukan kebenaran dapat dilakukan, paling tidak 

dengan bebas dari nilai. Hal ini artinya objektifitas adalah hal yang selalu digadang-gadang 

oleh para ilmuwan yang menggunakan paradigma ini. Peneliti dan objek yang diteliti 

diandaikan sebagai entitas tunggal yang terpisah dan tidak saling mempengaruhi.  

Adapun penelitian ini menggunakan tradisi Sosiokultural, yang menunjukkan 

bagaimana pelaku komunikasi memahami diri mereka sebagai makhluk kesatuan dengan 

perbedaan-perbedaan individu dan bagaimana perbedaan tersebut tersusun secara sosial. 

1.5.2 State of the Art 

 Sebagai bahan pendukung dalam penelitian ini akan dicantumkan 8 (delapan) hasil 

penelitian terdahulu oleh beberapa peneliti yang pernah penulis baca. Penelitian terdahulu 

yang akan digunakan adalah penelitian yang memiliki variabel Komunikasi Organisasi, Iklim 

Komunikasi Organisasi, Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Perkembangan Karyawan, 

Motivasi, Pelayanan Publik, dan Kinerja Karyawan. Berikut 8 (delapan) penelitian terdahulu 

yang menjadi acuan dalam penelitian ini.  

1.  Penelitian Lunenburg (2011) yang dimuat dalam National Forum of Educational 

Administration and Supervision Journal, Volume 29 No. 29/2011 terkait dengan konsep 

budaya organisasi dan bagaimana budaya diciptakan, dipelihara, dan diubah. Penelitian 

ini mulai dengan gambaran singkat tentang budaya organisasi apa yang diikuti oleh 

empat fenotip budaya yang berbeda dengan judul “Understanding Organizational 

Culture: A Key Leadership Asset”. Metode penelitian yang digunakan metode kualititatif. 

Kemudian hasil dari penelitiannya yaitu budaya organisasi adalah sekumpulan 

keyakinan, nilai-nilai, dan norma-norma yang mempengaruhi cara anggota berpikir, 

rasakan, dan berperilaku. Budaya dibuat melalui nilai, pahlawan, upacara dan ritual, dan 

jaringan komunikasi. Metode utama mempertahankan budaya organisasi adalah melalui 

sosialisasi proses dimana individu belajar nilai-nilai, perilaku yang diharapkan, dan 
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pengetahuan sosial yang diperlukan untuk memahami peran mereka dalam organisasi. 

Terkadang sebuah organisasi menentukan bahwa budaya perlu diubah. Siklus perubahan 

meliputi komponen: kondisi eksternal, kondisi internal, adanya tekanan, peristiwa, visi 

budaya, strategi perubahan budaya, rencana aksi perubahan budaya, pelaksanaan 

intervensi, dan reformulasi budaya.  

 Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah pada 

penelitian terdahulu penelitian yang dilakukan oleh Lunenburg membahas sosialisasi 

yang dilakukan oleh organisasi dan dibuat secara general atau umum (tidak memiliki 

objek atau subjek penelitian) sedangkan pada penelitian yang dilakukan sekarang akan 

membahas beberapa variabel yang dihubungkan dengan kinerja karyawan. Dan 

sedangkan persamaannya adalah pada penelitian terdahulu maupun penelitian yang 

sekarang ini keduanya membahas mengenai budaya organisasi. 

2.  Penelitian McCleskey (2014) dari Journal of Business Studies Quarterly Volume 5 

Number 4/2014, dengan judul “Situational, Transformational, and Transactional 

Leadership and Leadership Development”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

memahami bagaimana analisis tiga teori kepemimpinan  : kepemimpinan situasional, 

kepemimpinan transformasional, dan kepemimpinan transaksional. Dalam penelitiannya 

menganalisis tiga teori kepemimpinan : kepemimpinan situasional, kepemimpinan 

transformasional (transformational leadership / TL), dan kepemimpinan transaksional.  

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah pada 

penelitian terdahulu penelitian yang dilakukan oleh McCleskey menganalisis tiga teori 

kepemimpinan mani: kepemimpinan situasional, kepemimpinan transformasional 

(transformational leadership / TL), dan kepemimpinan transaksional. Sedangkan pada 

penelitian yang dilakukan sekarang akan membahas beberapa variabel (iklim komunikasi 

organisasi, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan) yang dihubungkan dengan 
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kinerja karyawan. Sedangkan persamaannya adalah pada penelitian terdahulu maupun 

penelitian yang sekarang ini keduanya membahas mengenai gaya kepemimpinan. 

3.  Penelitian pada International Journal of Business and Management Invention ISSN 

(Online): 2319–8028, ISSN (Print): 2319–801X, www.ijbmi.org, Volume 4 Issue 1, 

January. 2015. PP. 85-91, yang dijadikan referensi adalah penelitian oleh Rahmisyari 

(2015) dengan judul “Effect of Leadership Styles, Organizational Culture, and 

Employees Development on Performance (Studies in PT. PG. Gorontalo of Tolangohula 

Unit”. Objek dari penelitiannya adalah 266 karyawan di PT. PG. Gorontalo. Metode 

penelitian yang digunakan kuantitatif,dengan data dikumpulkan dengan kuesioner 

wawancara dan teknik observasi. Untuk mengetahui hubungan model, digunakan alat 

analisis yang dapat secara simultan menjelaskan hubungan dengan menggunakan 

Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan program AMOS. Kemudian 

hasil dari penelitiannya adalah membuktikan bahwa (1). Gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi, (2). Gaya kepemimpinan telah juga 

berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karyawan, (3). Budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap perkembangan karyawan, (4). Gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, (5). Budaya organisasi memiliki pengaruh yang 

tidak signifikan kinerja, (6). Budaya organisasi memiliki kontribusi tidak langsung 

terhadap kinerja, (7). Budaya organisasi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 

melalui pengembangan karyawan, (8). Pengembangan karyawan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. 

 Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah pada 

penelitian terdahulu penelitian yang dilakukan oleh Rahmisyari terdapat variabel 

perkembangan karyawan. sedangkan pada penelitian yang dilakukan sekarang 

menggunakan variabel iklim komunikasi organisasi yang dihubungkan dengan kinerja 
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karyawan, sedangkan persamaannya adalah pada penelitian terdahulu maupun penelitian 

yang sekarang ini keduanya membahas mengenai gaya kepemimpinan, budaya organisasi 

dan kinerja. 

4.   Penelitian pada Journal “Acta Diurna” Volume III No. 4 Tahun 2014, yang dijadikan 

referensi adalah penelitian oleh Tampi (2014) dengan judul “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Negara 

Indonesia, Tbk (Regional Sales Manado)”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui  pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan Teori Motivasi Abraham Maslow dan Teori 

Motivasi David McClelland. Teori Motivasi Abraham Maslow menjelaskan bahwa di 

dalam diri semua manusia bersemayam lima jenjang kebutuhan yaitu fisiologis, 

keamanan, sosial, penghargaan, aktualisasi diri. Sedangkan Teori Motivasi David 

McClelland mengatakan terdapat tiga poin mengenai kebutuhan, yaitu kebutuhan akan 

prestasi, kebutuhan akan kekuasaan, dan kebutuhan akan afiliasi. Metode analisis yang 

digunakan adalah metode deskriptif kuantitatif dengan pendekatan korelasi ganda dan 

regresi ganda dan menggunakan program SPSS version 18.0. Objek dari penelitiannya 

adalah karyawan pada PT. Bank Negara Indonesa, Tbk Manado (Regional Sales 

Manado). Kemudian hasil dari penelitiannya adalah membuktikan bahwa gaya 

kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah pada 

penelitian terdahulu penelitian yang dilakukan oleh Tampi terdapat variabel motivasi. 

Sedangkan pada penelitian yang dilakukan sekarang menggunakan variabel iklim 

komunikasi organisasi, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan yang dihubungkan 

dengan kinerja karyawan. Persamaannya adalah pada penelitian terdahulu maupun 
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penelitian yang sekarang ini keduanya membahas mengenai gaya kepemimpinan dan 

kinerja karyawan. 

5. Penelitian yang dilakukan oleh Warni (2014) dalam Jurnal Riset Manajemen Volume 1 

No. 1,  Mei 2014 hal 64-77 dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Temanggung”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 

dilakukan dengan metode penelitian kuantitatif dengan objek dan lokasi penelitian pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Temanggung. Dengan tujuan penelitian dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan Sekretariat Daerah Kabupaten Temanggung. Dalam penelitian ini pada bagian 

tinjuan pustaka hanya menjelaskan bagaimana pengertian gaya kepemimpinan, 

pengertian budaya organisasi, dan pengertian kinerja karyawan. Kemudian hasil dari 

penelitiannya adalah membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh secara 

signifikan dengan arah positif terhadap kinerja karyawan di Sekretariat Daerah 

Kabupaten Temanggung. Begitu juga dengan budaya organisasi berpengaruh secara 

signifikan dengan arah positif terhadap kinerja karyawan di Sekretariat Daerah 

Kabupaten Temanggung. Hasil selanjutnya gaya kepemimpinan dan budaya organisasi 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah pada 

penelitian terdahulu penelitian yang dilakukan oleh Warni tidak terdapat variabel iklim 

komunikasi organisasi. Persamaannya adalah pada penelitian terdahulu maupun 

penelitian yang sekarang ini keduanya membahas mengenai gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi dan kinerja karyawan. 
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6.  Penelitian yang dilakukan oleh Pangumpia (2013) dalam Journal “Acta Diurna”. 

Vol.Ii/No.2/2013 dengan judul “Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan Di Bank Prisma Dana Manado”. Penelitian ini dilakukan 

dengan metode penelitian kuantitatif dengan lokasi penelitian dilaksanakan di Kota 

Manado Dalam Wilayah Kecamatan Wenang Provinsi Sulawesi Utara dan populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank Prisma Dana dan jumlah Karyawan 

Prisma Dana adalah 41 karena populasi kecil maka semua populasi dapat dijadikan 

sampel penelitian untuk itu maka jumlah sampel penelitian adalah 41 dan teknik 

pengambilan sampel adalah sensus. Teori-teori kaitanya adalah bagaimana iklim 

komunikasi organisasi dalam arti suasana proses penyampaian pesan. Penelitian ini 

memiliki tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui  hubungan sebab akibat antar dua 

variabel yaitu iklim komunikasi organisasi dan produktivitas karyawan, meramalkan 

variabel tidak bebas yaitu produktivitas kerja karyawan dan variabel bebas yaitu iklim 

komunikasi organisasi serta hubungan sebab akibat dua variabel tersebut. kemudian hasil 

dari penelitiannya adalah membuktikan bahwa  terdapat hubungan yang fungsional dan 

linear yang bararti diantara kedua variabel tersebut yaitu iklim komunikasi organisasi 

terhadap produktivitas kerja karyawan, untuk dapat menigkatkan produktivitas kerja 

karyawan suatu perusahaan perlu memperhatikan iklim komunikasi organisasi. 

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah (1.) Penelitian 

sebelumnya membahas tentang iklim komunikasi organisasi terhadap produktivitas kerja 

pegawai. Sedangkan penelitian ini akan membahas mengenai bagaimana pengaruh iklim 

komunikasi organisasi, budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan; (2.) Penelitian terdahulu meneliti pada perusahaan perbankan dan penelitian 

yang sekarang meneliti pada instansi pemerintah. Sedangkan persamaannya adalah sama-

sama membahas mengenai iklim komunikasi organisasi. 
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7.   Penelitian dengan judul “Mewujudkan Good Govermance Melalui Pelayanan Publik” 

oleh Neneng (2016) pada Jurnal Ilmu Politik Dan Komunikasi Volume VI                          

No. 1/Juni 2016 Halaman 1-17. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui  

bagaimana mewujudkan Good Govermance melalui Pelayanan Publik. Metode penelitian 

yang dilakukan adalah metode kualitatif. Dari hasil penelitiannya dilihat dari sisi sumber 

daya manusianya, kelemahan utamanya adalah berkaitan dengan profesionalisme, 

kompetensi, empati, dan etika. Sedangkan dilihat dari sisi kelembagaan, kelemahan 

utama terletak pada design organisasi yang tidak dirancang khusus dalam rangka 

pemberian pelayanan kepada masyarakat, penuh dengan hirarki yang membuat 

pelayanan menjadi berbelit-belit, dan tidak terkoordinasi. Kecenderungan untuk 

melaksanakan dua fungsi sekaligus, fungsi pengaturan dan fungsi penyelenggaraan, 

masih sangat kental dilakukan oleh pemerintah, yang juga menyebabkan pelayanan 

publik menjadi tidak efisien. 

 Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah pada 

penelitian terdahulu penelitian yang dilakukan oleh Neneng membahas mengenai faktor 

yang mempengaruhi tidak berjalannya pelayanan publik dengan baik yaitu: masalah 

struktural birokrasi yang menyangkut penganggaran untuk pelayanan publik. Yang 

mempengaruhi kualitas pelayanan publik adalah adanya kendala kultural di dalam 

birokrasi. Selain itu ada pula faktor dari perilaku aparat yang tidak mencerminkan 

perilaku melayani, dan sebaliknya cenderung menunjukkan perilaku ingin dilayani. Dan 

persamaannya adalah pada penelitian terdahulu maupun penelitian yang sekarang ini 

keduanya membahas mengenai pelayanan publik 

8. Penelitian pada Jurnal Biology Science & Education 2016 Volume 5 Nomor 1 Edisi 

Januari-Juni 2016 ISSN 2252-858x, yang dijadikan referensi adalah penelitian oleh 

Matdoan (2016) dengan judul “ Hubungan Komunikasi Organisasi Dengan Peningkatan 
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Kinerja Kelembagaan Dilingkungan Pemerintahan Desa Fiditan Kecamatan Pulau 

Dullah Utara Kota Tual”. Penelitian ini terkait antara komunikasi organisasi dengan 

kinerja kelembagaan pemerintahan desa. Metode atau pendekatan yang dipakai dalam 

menganalisis hasil penelitian ini, adalah dengan menggunakan desain diskriptif kualitatif 

yang dihubungkan dengan hasil observasi lapangan, dan kemudian membandingkan 

dengan kajian teoritis yang bertujuan untuk melihat relefansi antara kajian teori dan 

kondisi riil dilapangan. Objek dari penelitiannya adalah  kelembagaan pemerintahan di 

Desa Fiditan Kecamatan Pulau Dullah Utara Kota Tual.Kemudian hasil studi 

memperlihatkan bahwa aspek komunikasi organisasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja kelembagaan pemerintahan di Desa Fiditan Kecamatan Pulau Dullah Utara Kota 

Tual. Dengan demikian, proses komunikasi organisasi akan memberikan implikasi 

positif antara masyarakat dan perangkat pemerintahan desa akan berdampak positif 

terhadap kinerja kelembagaan pemerintahan di Desa Fiditan Kecamatan Dullah Utara 

Kota Tual.  

 Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang penulis lakukan adalah pada 

penelitian terdahulu hanya menjelaskan tentang bagaimana komunikasi organisasi. 

Sedangkan persamaannya adalah keduanya membahas bagaimana komunikasi pada suatu 

organisasi terhadap kinerja dan meneliti pada sebuah instansi pemerintah. 

Penelitian-penelitian sebelumnya telah dijelaskan di atas terkait dengan iklim 

komunikasi organisasi, gaya kepemimpinan, dan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan. Yang menjadi pembeda antara penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah 

sampel yang digunakan yaitu pada pelayanan publik (instansi pemerintah) dan penggunaan 

empat variabel dalam penelitian yaitu iklim komunikasi organisasi, gaya kepemimpinan, dan 

budaya organisasi (variabel intervening) dan kinerja karyawan. 
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1.5.3 Landasan Teori 

1.5.3.1 Iklim Komunikasi Organisasi 

 Iklim komunikasi organisasi dipercayai dapat mempengaruhi kinerja karyawan suatu 

organisasi atau lembaga baik yang berorientasi mencari keuntungan ataupun organisasi 

sosial. Demikian juga iklim komunikasi organisasi yang terjadi di Samsat Kota Semarang II 

sangat diharapkan bisa membantu pekerjaan seluruh karyawan yang memerlukan kesigapan 

dan kerjasama antar anggotanya. 

1.5.3.1.1 Definisi Iklim Komunikasi Organisasi 

Iklim komunikasi organisasi telah melahirkan beberapa definisi, di antaranya:  

Redding 1972, (dalam Pace dan Faules, 2015:154) mengatakan iklim komunikasi organisasi 

merupakan fungsi kegiatan yang terdapat dalam organisasi untuk menunjukkan kepada 

anggota organisasi bahwa organisasi tersebut mempercayai mereka dan memberi mereka 

kebebasan dalam mengambil resiko; mendorong mereka dan memberi mereka tanggung 

jawab dalam mengerjakan tugas-tugas mereka dan menyediakan informasi yang terbuka dan 

cukup tentang organisasi; mendengarkan dengan penuh perhatian serta memperoleh 

informasi yang dapat dipercayai dan terus terang dari anggota organisasi; secara aktif 

memberi penyuluhan kepada pra anggota organisasi sehingga mereka dapat melihat bahwa 

keterlibatan mereka penting bagi keputusan-keputusan dalam organisasi; dan menaruh 

perhatian pada pekerjaan yang bermutu tinggi dan memberi tantangan. 

Menurut Tagiuri (dalam Journal Acta Diurna Vol. II/No. 2/ 2013 oleh Pangumpia 

2013), iklim komunikasi organisasi adalah kualitas yang relatif abadi dari lingkungan internal 

organisasi yang dialami oleh anggota-anggotanya, memengaruhi tingkah laku mereka serta 

dapat diuraikan dalam istilah nilai-nilai suatu set karakteristik tertentu dari lingkungan. 

Singkat kata menurut Pace dan Faules mengatakan iklim komunikasi organisasi terdiri dari 
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persepsi-persepsi atas unsur-unsur organisasi dan pengaruh unsur-unsur tersebut terhadap 

komunikasi (Pace dan Faules, 2015:149). 

Iklim komunikasi di dalam sebuah organisasi itu penting karena secara tidak langsung 

iklim komunikasi organisasi dapat memengaruhi cara hidup orang-orang di dalam sebuah 

organisasi kepada siapa orang-orang berbicara, siapa saja yang disukai, bagaimana perasaan 

masing-masing orang, bagaimana kegiatan kerja berlangsung dan bagaimana perkembangan 

orang-orang di dalam organisasi (Pace dan Faules, 2015:148). Menurut Redding (1972, 

dalam Pace dan Faules, 2006:148), menyatakan bahwa ”iklim komunikasi organisasi jauh 

lebih penting daripada keterampilan atau teknik-teknik komunikasi semata-mata dalam 

menciptakan suatu organisasi yang efektif”. 

Berdasarkan pernyataan di atas bahwa iklim komunikasi di dalam sebuah organisasi 

itu perlu untuk diperhatikan agar dapat menciptakan sebuah organisasi yang efektif. Di dalam 

buku komunikasi organisasi yang ditulis oleh Pace dan Faules menegaskan hal ini dengan 

mengemukakan bahwa iklim komunikasi tertentu memberi pedoman bagi keputusan dan 

perilaku individu. Keputusan-keputusan yang diambil oleh anggota organisasi untuk 

melaksanakan pekerjaan mereka secara efektif, untuk mengikatkan diri mereka dengan 

organisasi, untuk bersikap jujur dalam bekerja, untuk meraih kesempatan dalam organisasi 

secara bersemangat, untuk mendukung para rekan dan anggota organisasi lainnya, untuk 

melaksanakan tugas secara kreatif, dan untuk menawarkan gagasan-gagasan inovatif bagi 

penyempurnaan organisasi dan operasinya, semua ini dipengaruhi oleh iklim komunikasi. 

Iklim yang negatif dapat benar-benar merusak yang dibuat anggota organisasi mengenai 

bagaimana mereka akan bekerja dan berpartisipasi untuk organisasi (Pace dan Faules, 

2015:155). Jadi, iklim komunikasi memainkan peranan sentral dalam mendorong anggota 

organisasi untuk mencurahkan usaha kepada pekerjaan mereka dalam organisasi (Pace dan 

Faules, 2015:155). 
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Berdasarkan pengertian di atas dapat dikatakan bahwa iklim komunikasi organisasi 

memiliki pengaruh yang cukup penting bagi motivasi kerja dan masa kerja karyawan dalam 

organisasi. Iklim komunikasi yang positif cenderung meningkatkan dan mendukung 

komitmen pada organisasi dan iklim komunikasi yang kuat seringkali menghasilkan praktik-

praktik pengelolaan dan pedoman organisasi yang lebih mendukung (Pace dan Faules, 

2015:156). Dengan demikian mengenai iklim komunikasi organisasi jauh lebih penting 

daripada keterampilan atau teknik-teknik komunikasi semata-mata dalam menciptakan suatu 

organisasi yang efektif sangatlah cocok guna diterapkan di Samsat Kota Semarang II. 

1.5.3.1.2 Dimensi Iklim Komunikasi Organisasi 

Proses mengukur iklim komunikasi mempunyai arti mengukur persepsi anggota 

organisasi tentang status dari efek komunikasi. Sebagai suatu konsep persepsi iklim diukur 

dengan melihat reaksi persepsi anggota organisasi terhadap unsur-unsur organisasi secara 

makro yang relevan dengan komunikasi dan berarti bagi anggota organisasi. Peterson dan 

Pacepada tahun 1976 telah mengembangkan Inventaris Iklim Komunikasi (IIK) yang 

dirancang untuk mengukur 6 (enam) pengaruh komunikasi yang ditentukan dalam suatu 

model yang berasal dari analisis “iklim ideal yang berhubungan dengan pengelolaan” yang 

dilengkapi oleh Redding (1972). Pace dan Faules (2015:159-160) mengutarakan 5 (lima) 

faktor besar yang memengaruhi iklim komunikasi organisasi, yaitu : 

a. Kepercayaan (Trust)  

Hal ini mempunyai arti bahwa personil di semua tingkat harus berusaha keras untuk 

mengembangkan dan mempertahankan hubungan yang didalamnya terdapat kepercayaan, 

keyakinan dan kredibilitas yang didukung oleh pernyataan dan tindakan. 

Kepercayaan ini akan mengarahkan kepada komunikasi yang terbuka dan akan 

mempermudah adanya persetujuan dan dibutuhkan antara bawahan dan atasan. 
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b. Pembuatan keputusan bersama (Participative Decision Making)  

Hal ini berarti bahwa semua karyawan ditingkatan dalam organisasi harus diajak 

berkomunikasi dan berkonsultasi mengenai semua masalah dalam semua wilayah 

kebijakan organisasi, yang relevan dengan kedudukan mereka. Para karyawan disemua 

tingkat harus diberi kesempatan berkomunikasi dan berkonsultasi dengan pimpinan diatas 

mereka agar berperan serta dalam proses pembuatan keputusan dan pentapan tujuan. 

c. Dukungan (Supportiveness)  

Hal ini mempunyai arti bahwa suasana umum yang diliputi kejujuran dan 

keterusterangan harus mewarnai hubungan-hubungan dalam organisasi, dan para 

karyawan mampu mengatakan “apa yang ada dalam pikirnya mereka” tanpa 

mengindahkan apakah mereka berbicara kepada teman sejawat, bawahan atau atasan. 

d. Keterbukaan terhadap komunikasi ke bawah (Openness In Downward Communication)  

Hal ini berarti bahwa komunikasi kebawah menunjukkan arus pesan yang mengalir 

dari para pimpinan kepada bawahannya. Kecuali, untuk keperluan informasi rahasia, 

anggota organisasi harus relatif lebih mudah memperoleh informasi yang berhubungan 

langsung dengan tugas mereka saat itu, yang memengaruhi kemampuan mereka untuk 

mengkoordinasikan pekerjaan mereka dengan orang atau bagian lainnya dan berhubungan 

luas dengan institusi. 

e. Perhatian pada tujuan-tujuan berkinerja tinggi (Concern For High Performance Goals)  

Hal ini berarti, bahwa personil disemua tingkat dalam organisasi harus menunjukkan 

suatu komitmen terhadap tujuan-tujuan berkinerja tinggi, produktivitas tinggi, kulitas 

tinggi dan biaya rendah-demikian pula menunjukkan perhatian besar pada anggota 

organisasi lainnya. 
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1.5.3.1.3 Teori Strukturasi 

Teori  strukturasi pada dasarnya adalah teori sosial yang  berusaha mencari ”jalan 

tengah” mengenai dualisme yang menggejala dalam ilmu-ilmu sosial pada umumnya. Akar 

teori strukturasi adalah pemikiran Anthony Giddens dalam tradisi sosiokultural. Dalam 

Littlejohn (2009:375), strukturasi adalah proses akibat yang tidak diharapkan dari tindakan 

menciptakan norma, aturan, dan susunan sosial lain yang membatasi atau mempengaruhi 

tindakan di masa depan. Bagi Poole dan McPhee (dalam Littlejohn, 2009:375), susunan 

adalah manifestasi dan juga hasil dari komunikasi dalam organisasi. Susunan formal dari 

sebuah organisasi, seperti yang tertulis dalam buku panduan pegawai, bagan organisasi, dan 

kebijakan, memunculkan dua tipe komunikasi. Pertama, adalah cara tidak langsung dalam 

memberitahu karyawan mengenai organisasi tentang nilai, prosedur, dan metodenya. Kedua, 

adalah cara anggota organisasi dapat berbicara tentang komunikasi dalam organisasi mereka.  

Susunan organisasi diciptakan ketika para anggota organisasi saling berkomunikasi 

dalam tiga metafora “tempat” atau pusat strukturasi (Littlejohn, 2009:375). Pertama, 

mencakup semua episode kehidupan organisasi di mana manusia mengambil keputusan dan 

pilihan yang membatasi apa yang dapat terjadi dalam organisasi. Ini merupakan tempat 

konsepsi (conception). Sebagai contoh, keputusan Samsat Kota Semarang II untuk membuat 

program pelayanan Samsat pada malam hari di Transmart Setiabudi, hal ini akan 

mempengaruhi jalur komunikasi dalam organisasi. 

Tempat kedua dari struktur organisasi adalah komodifikasi formal dan pemberitahuan 

keputusan dan pilihan. Tempat disebut dengan implementasi (implementation) (Littlejohn, 

2009:375). Pada tempat ini dijelaskan ketika keputusan diambil untuk membuat program 

pelayanan Samsat pada malam hari tersebut, pimpinan Samsat mungkin mengirimkan sebuah 

memorandum formal kepada para Kepala Seksi dan staf untuk memberitahukan bagaimana 
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proses pelaksanaan program Samsat Malam Transmart tersebut. Pengumuman formal sendiri 

akan membantu dalam membentuk susunan organisasi di masa yang akan datang.  

Strukturasi terjadi ketika anggota organisasi bertindak sesuai dengan keputusan 

organisasi yang merupakan tempat penerimaan (reception) (Littlejohn, 2009:375). Hal ini 

terlihat ketika setelah keputusan diambil untuk membuat program pelayanan Samsat pada 

malam hari tersebut, seorang ketua penanggungjawab kegiatan akan diangkat, beberapa 

anggota akan bertemu dengan ketua penanggungjawab kegiatan, dan jalur komunikasi baru 

akan terbentuk ketika program kegiatan tersebut berjalan. Dengan demikian, hasil dari setiap 

keputusan baru dalam sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh pola-pola komunikasi dan 

kemampuan komunikasi dari orang-orang yang terlibat. 

Iklim organisasi juga dapat muncul dari strukturasi selain susunan organisasi. 

Menurut Poole dan McPhee, iklim organisasi (climate) adalah penjelasan umum kolektif 

tentang organisasi yang membentuk harapan dan perasaan anggotanya dan juga kinerja 

organisasi (Littlejohn, 2009:375). Berdasarkan penjelasan di atas dapat di katakan bahwa 

iklim organisasi muncul dari interaksi antara mereka yang ikut serta atau bergabung dalam 

organisasi.  

Iklim organisasi merupakan hasil dari strukturasi, dan keduanya merupakan perantara 

dan hasil interaksi. Dengan demikian iklim bersifat tidak statis, yang artinya akan terus tetap 

mengalami proses perkembangan. Dalam Littlejohn, (2009:.375) ada tiga faktor yang 

berhubungan dalam proses perkembangan ini yaitu (1). Susunan organisasi. Karena susunan 

membatasi jenis interaksi dan kegiatan yang dapat dimasuki, susunan membatasi jenis iklim 

yang bisa ada dari interaksi dan kegiatan ini, sebagai contoh jika organisasi sangat 

tersegmentasi dengan perbedaan yang kental antar karyawan dan departemen, individu akan 

memiliki rekan kerja yang terbatas sebagai rekan komunikasi mereka, yang dapat 

meningkatkan peluang iklim yang “tertahan”; (2). Aparat penghasil iklim, atau mekanisme 
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yang dirancang untuk mempengaruhi persepsi dan kinerja karyawan, sebagai contoh laporan 

berkala, program pelatihan, dan sejenisnya; (3). Karakteristik anggota yaitu kemampuan dan 

pengetahuan anggota. Karakteristik anggota juga meliputi tingkat persetujuan atau koordinasi 

dalam kelompok kerja. Sebagai contoh, jika karyawan cukup cerdas dan reflektif, mereka 

dapat menentang otoritas yang ada dan “mengetahui kebenaran” aparat-aparat tersebut. 

Titik tolak analisis teori strukturasi adalah tindakan manusia. Aktivitas bukanlah 

dihasilkan sekali jadi oleh aktor sosial, tetapi secara terus menerus mereka ciptakan-ulang 

melalui suatu cara, dan dengan cara itu juga mereka menyatakan diri mereka sendiri sebagai 

aktor di dalam dan melalui aktivitas mereka, agen menciptakan kondisi yang memungkinkan 

aktivitas ini berlangsung. Dengan demikian, aktivitas tidak dihasilkan melalui kesadaran, 

melalui konstruksi tentang realitas, atau tidak diciptakan oleh struktur sosial. Setiap orang 

pasti terlibat dalam praktik sosial (sebagai aktor)  ketika menyatakan diri mereka sendiri. 

Melalui  praktik sosial itulah, kesadaran dan  struktur diciptakan. 

1.5.3.2 Budaya Organisasi  

1.5.3.2.1. Definisi Budaya Organisasi 

Rahmisyari dalam International Journal of Business and Management Invention 

(2015:85), menyebutkan salah satu variabel pada tingkat organisasi yang dapat menentukan 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya adalah budaya organisasi. Budaya 

organisasi merupakan hasil interaksi antara nilai proses seleksi, fungsi perilaku manajerial 

dan organisasi (Gibson et al., 2000). 

Budaya organisasi secara garis besar dapat dipahami sebuah sistem nilai yang dianut 

bersama mengenai hal-hal yang penting dan merupakan sebuah keyakinan-keyakinan tentang 

bagaimana cara kerja suatu organisasi. Dengan cara ini, budaya organisasi memberikan suatu 

kerangka kerja yang menata dan mengarahkan perilaku anggota organisasi dalam pekerjaan. 

Schodt (dalam West dan Turner, 2008:317) mengatakan bahwa budaya organisasi mencakup 
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iklim atau atmosfer emosional dan psikologis. Hal ini memungkinkan budaya organisasi 

mencakup semangat kerja karyawan, sikap dan tingkat produktivitas karyawan. 

Robbins dan Judge (2008, dalam Situmeang, 2016:53) mengatakan, budaya organisasi 

berkaitan dengan bagaimana karyawan memahami karakterikstik budaya suatu organisasi, 

dan tidak terkait dengan apakah karyawan menyukai karakteristik itu atau tidak. Diantara 

pendapat para pakar pada umumnya bersumber pada pandangan Edgar Schein yang 

mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah sebagai filosofi yang mendasari kebijakan 

organisasi, aturan main untuk bergaul, dan perasaan atau iklim yang dibawa oleh persiapan 

fisik organisasi (Robert P. Vecchino, 1995:618, dalam Wibowo 2016:14). 

Jerald Greenberg dan Robert A. Baron (2003:515, dalam Wibowo 2016:14), 

menyatakan budaya organisasi sebagai kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-

nilai, norma perilaku dan harapan yang diterima bersama oleh anggota organisasi. Selaras 

dengan Jerome Want (2006:42, dalam Wibowo 2016:16), budaya organisasi diungkapkan 

melalui sikap, sistem keyakinan, impian, perilaku, nilai-nilai, tatacara dari perusahaan dan 

terutama melalui tindakan serta kinerja pekerja dan manajemen.  

Berdasarkan beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

adalah filosofi dasar organisasi yang membuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai 

bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara melakukan sesuatu dalam 

organisasi. Keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai tersebut menjadi pegangan semua 

sumber daya manusia dalam organisasi dalam melaksanakan kinerjanya. 

1.5.3.2.2  Karakteristik Budaya Organisasi 

Menurut Robbins dan Judge (2013:512) karakteristik budaya organisasi adalah 

sebagai berikut: 

1. Inisiatif individual, tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan independensi yang dipunyai 

individu. 
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2. Toleransi terhadap tindakan beresiko, sejauh mana para karyawan dianjurkan untuk 

bertindak agresif, inovatif, dan mengambil resiko. 

3. Arah, sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan 

mengenai prestasi. 

4. Integrasi, tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk bekerja dengan 

cara yang terkoordinasi. 

5. Dukungan dari manajemen, tingkat sejauh mana para manajer memberi komunikasi yang 

jelas, bantuan serta dukungan terhadap bawahan mereka. 

6. Kontrol, jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan untuk mengawasi 

dan mengendalikan perilaku pegawai. 

7. Identitas, tingkat sejauh mana para anggota mengidentifikasi dirinya secara keseluruhan 

dengan organisasinya daripada dengan kelompok kerja tertentu atau dengan bidang keahlian 

profesional. 

8. Sistem imbalan, tingkat sejauh mana alokasi imbalan (misalnya kenaikan gaji dan 

promosi) didasarkan atas kriteria prestasi karyawan sebagai kebalikan dari senioritas, sikap 

pilih kasih, dan sebagainya. 

9. Toleransi terhadap konflik, tingkat sejauh mana para karyawan didorong untuk 

mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. 

10. Pola-pola komunikasi, tingkat sejauh mana komunikasi organisasi (tim) dibatasi oleh 

hierarki kewenangan yang forma. 

Berdasarkan pendapat dari Robbins di atas pada penelitian ini, peneliti menggunakan 

10 (sepuluh) item karakteristik yang dijadikan indikator budaya organisasi dengan alasan ke 

10 (sepuluh) karakteristik ini dapat diaplikasikan pada Samsat Kota Semarang II sebagai 

tempat penelitian.  
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1.5.3.2.3 Teori Budaya Organisasi 

Littlejohn (2009:383) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah sesuatu yang 

dihasilkan dari interaksi sehari-hari dalam organisasi. Dapat dipahami bahwa teori ini 

membahas bagaimana interaksi sehari-hari yang dilakukan oleh sebuah organisasi dan 

dilakukan secara terus-menerus akan menghasilkan sebuah kebiasaan yang nantinya akan 

menjadi sebuah budaya dan ciri khas organisasi tersebut. Hal ini selaras dengan yang 

diungkapkan oleh West dan Turner (2008:319) yang menyatakan bahwa jantung dari Teori 

Budaya Organisasi adalah keyakinan bahwa organisasi memiliki berbagai simbol, ritual, dan 

nilai yang membuatnya unik. 

Organisasi mempunyai kehidupan yang komplek dan beragam, dalam hal ini West 

dan Turner (2008:319-321) mengemukakan tiga asumsi dasar yang memandu gagasan 

Pacanowsky dan Trujilo dalam mengembangkan teori budaya komunikasi adalah sebagai 

berikut : 

1. Anggota-anggota organisasi menciptakan dan mempertahankan perasaan yang dimiliki 

bersama mengenai realitas organisasi, yang berakibat pada pemahaman yang lebih baik 

mengenai nilai-nilai sebuah organisasi.  

2. Penggunaan dan interpretasi simbol sangat penting dalam budaya organisasi. 

3. Budaya bervariasi dalam organisasi-organisasi yang berbeda, dan interpretasitindakan 

dalam budaya ini juga beragam.  

Asumsi pertama menunjukkan pentingnya manusia dalam kehidupan organisasi, 

khususnya peran individu yang mencakup karyawan, supervisor, dan atasan dalam 

menciptakan mempertahankan realitas mereka. Inti dari asumsi ini adalah adanya nilai-nilai 

organisasi. Nilai merupakan standar dan prinsip dalam suatu budaya yang mempunyai nilai 

intrinsik terhadap budaya yang bersangkutan. Nilai ini berfungsi untuk memberitahu anggota 

organisasi mengenai apa yang penting dan apa yang tidak penting. Pacanowsky 
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mengemukakan bahwa nilai berasal dari “pengetahuan moral” dan orang mengetahui 

pengetahuan moralnya melalui percakapan. Berbagai cerita yang disampaikan oleh anggota 

organisasi akan menghasilkan pengertian terhadap nilai organisasi. Makna dalam berbagai 

simbol terentu dikomunikasikan, baik oleh karyawan atau pihak manajemen. Karyawan 

memberikan kontribusi terhadap pembentukan budaya organisasi, perilaku mereka sangat 

penting dalam menciptakan dan pada akhirnya mempertahankan realitas organisasi. 

Asumsi kedua menyatakan realitas dan budaya suatu organisasi juga ditentukan sebagian 

oleh simbol yang merupakan representasi makna. Berbagai simbol menjadi hal penting bagi 

budaya perusahaan. Semua simbol mencangkup komunikasi verbal dan non verbal. Simbol 

juga bisa berupa slogan yang memiliki makna. Misalnya: perusahaan arena permainan 

raksasa disneyland memiliki slogan “the happiest place on earth“ (tempat yang paling 

menyenangkan di bumi). 

Asumsi yang ketiga adalah mengenai teori budaya organisasi, teori budaya organisasi 

adalah berkenaan dengan perbedaan budaya antara organisasi satu dengan organisasi yang 

lain. Budaya organisasi sangat beragam diantara berbagai organisasi. Persepsi terhadap 

tindakan dan kegiatan dalam organisasi sangatlah berbeda sebagaimana keragaman budaya 

itu sendiri. Budaya organisasi adalah sesuatu yang dibuat melalui interaksi setiap hari  dalam 

suatu organisasi, tidak hanya interaksi yang terkait dengan tugas atau pekerjaan yang 

dilakukan oleh anggota organisasi, akan tetapi interaksi yang terkait dengan seluruh jenis 

komunikasi, baik dilakukan di dalam atau di luar organisasi ataupun bersifat formal atau non 

formal. 

1.5.3.3 Gaya Kepemimpinan 

1.5.3.3.1 Definisi Gaya Kepemimpinan  

 Kepemimpinan diwujudkan melalui gaya kerja (operating syle) atau cara bekerja 

sama dengan orang lain yang konsisten. Melalui apa yang dikatakannya (bahasa) dan apa 
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yang diperbuatnya (tindakan), seseorang membantu orang-orang lainnya untuk memperoleh 

hasil yang diinginkan. Cara seseorang berbicara kepada yang lainnya dan cara seseorang 

bersikap di depan orang lain merupakan suatu gaya kerja (Pace dan Faules, 2015:276). 

Artinya, konsep gaya menunjukkan bahwa seseorang berurusan dengan kombinasi bahasa 

dan tindakan, yang tampaknya menggambarkan suatu pola yang cukup konsisten.Selaras 

dengan pendapat menurut Hersey dan Blanchard (1992, dalam Situmeang, 2016:81) gaya 

kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan 

bawahannya.  

Liliweri (2014:321) mengatakan bahwa, gaya kepemimpinan yaitu gaya seorang 

pemimpin yang karena percaya terhadap para bawahannya maka dia melibatkan mereka 

dalam proses pembuatan keputusan organisasi. Melengkapi pendapat tersebut, menurut Rivai 

(2003, dalam Situmeang, 2016:81) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan sekumpulan ciri 

yang digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai.  

Berdasarkan beberapa definisi-definisi yang telah disebutkan dapat disimpulkan 

bahwa gaya merupakan kebiasaan yang melekat pada diri seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas kepemimpinanya. Dan juga gaya kepemimpinan banyak berpengaruh terhadap 

keberhasilan seorang pemimpin dalam memengaruhi perilaku anggota organisasinya. 

1.5.3.3.2 Indikator Gaya Kepemimpinan  

Menurut Davis yang dikutip oleh Reksohadiprojo dan Handoko (2003: 290-291), ada 

10 (sepuluh) ciri utama yang mempunyai pengaruh terhadap kesuksesan kepemimpinan 

dalam pemerintahan antara lain sebagai berikut : 

1. Kecerdasan (Intelligence) 

Penelitian-penelitian pada umumnya menunjukkan bahwa seorang pemimpin yang 

mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi daripada pengikutnya, tetapi tidak sangat 

bebrbeda. 
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2. Kedewasaan, Sosial dan Hubungan  Sosial yang luas (Social maturity and Breadht)  

Pemimpin cenderung mempunyai emosi yang stabil dan dewasa atau matang, serta 

mempunyai kegiatan dan perhatian yang luas. 

3. Motivasi diri dan dorongan berprestasi 

Pemimpin secara relatif  mempunyai motivasi dan dorongan  berprestasi yang tinggi, mereka 

bekerja keras lebih untuk nilai intrinsik. 

4. Sikap-sikap hubungan manusiawi 

Seorang pemimpin yangsuksesakanmengakuihargadiri danmartabat  pengikut-pengikutnya, 

mempunyai perhatian yang tinggi dan berorientasi pada bawahannya. 

5. Memiliki Pengaruh Yang Kuat 

Seorang pemimpin harus memiliki pengaruh yang kuat untuk menggerakkan orang lain atau 

bawahan agar berusaha mencapai tujuan kelompok secara sukarela. 

6. Memiliki Pola Hubungan Yang Baik 

Seorang pemimpin sukses mampu menciptakan pola hubungan agar individu, dengan 

menggunakan wewenang dan pengaruhnya terhadap sekelompok orang agar bekerja sama 

dalam mencapai tujuan yang dikehendaki bersama. 

7. Memiliki Sifat-Sifat Tertentu 

Seorang Pemimpin sukses memiliki sifat-sifat khusus seperti kepribadian baik, kemampuan 

tinggi dan kemampuan tinggi dan kemauan keras, sehingga mampu menggarakkan 

bawahannya. 

8. Memiliki Kedudukan atau Jabatan 

Seorang pemimpin selalu memiliki kedudukan atau jabatan dalam organisasi, baik di 

pemerintahan maupun di masyarakat karena kepemimpinan merupakan serangkaian kegiatan 

pemimpin yang tidak dapat dipisahkan dari kedudukan jabatan dan gaya atau perilaku 

pemimpin itu sendiri. 
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9. Mampu Berinteraksi 

Seorang pemimpin yang baik akan selalu berinteraksi secara baik dengan sesama pemimpin, 

bawahan dan masyarakat yang dipimpinnya, dalam situasi dan kondisi apa pun, buruk 

maupun menyenangkan. 

10. Mampu Memberdayakan 

Seorang pemimpin yang sukses biasanya mampu memberdayakan bawahan dan masyarakat 

yang dipimpinnya. 

1.5.3.3.3 Teori Gaya Kepemimpinan 

Teori Kepemimpinan Situasional adalah teori kepemimpinan yang dikembangkan 

oleh Paul Hersey, profesor dan penulis buku Situational Leader dan Ken Blanchard. Hersey 

dan Blanchard mengatakan bahwa seseorang pemimpin harus menyesuaikan gaya 

kepemimpinannya (leadership style) dengan tahap pengembangan para bawahannya (follower 

development level) yakni berdasarkan sejauh mana kesiapan dari para bawahan tersebut untuk 

melaksanakan suatu tugas yang akan mencakup di dalamnya kebutuhan akan kompetensi dan 

motivasi. Dengan kata lain, pendekatan ini fokus pada fenomena kepemimpinan di dalam 

suatu situasi yang unik. Premis dari pendekatan ini adalah perbedaan situasi membutuhkan 

gaya kepemipinan yang berbeda. Dari cara pandang ini, seorang pemimpin agar efektif harus 

mampu menyesuaikan gaya mereka terhadap tuntutan situasi yang berubah-ubah.  

Model Gaya Kepemimpinan Situasional Hersey-Blanchard terletak pada dua konsep 

dasar yaitu perpaduan antara gaya kepemimpinan dan tahap pengembangan atau tingkat 

kematangan individu atau kelompok. Menurut Harsey dan Blanchard, terdapat empat gaya 

kepemimpinan (S1 sampai S4) yang disesuaikan dengan tahap pengembangan pegawai (D1 

sampai D4). Gaya kepemimpinan yang akan diterapkan oleh seorang pemimpin akan 

menentukan keberhasilan tugas yang dilakukan oleh orang yang dipimpinnya (Pace dan 

Faules, 2015:285). 
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Pendekatan kepemimpinan situasional menekankan bahwa kepemimpinan terdiri atas 

dimensi arahan dan dimensi dukungan. Setiap dimensi harus diterapkan secara tepat dengan 

memerhatikan situasi yang berkembang. Guna menentukan apa yang dibutuhkan oleh situasi 

khusus, pemimpin harus mengevaluasi pekerja mereka dan menilai seberapa kompeten dan 

besar komitmen pekerja atas pekerjaan yang diberikan. 

Gambar 1.2 Model Gaya Kepemimpinan Situasional Hersey-Blanchard 

 
(Sumber : Pace dan Faules dalam buku Komunikasi Organisasi Strategi 

Meningkatkan Kinerja Perusahaan, 2015: 285-287)  

Situasi Kepemimpinan S1 (Telling/Directing).Gaya telling adalah gaya pemimpin 

yang selalu memberikan instruksi yang jelas, arahan yang rinci, serta mengawasi pekerja dari 

jarak dekat (Ruliana, 2014:143). Ini biasanya terjadi pada karyawan baru yang belum 

mengetahui seperti apa sebuah pekerjaan dilakukan. Pada tahap ini perhatian masih ditujukan 

untuk mengembangkan kompetensi bawahan yang praktis belum terbangun dengan baik. 

Atasan juga akan mengembangkan struktur pekerjaan tentang bagaimana suatu pekerjaan 

dilakukan dan bagaimana pengendalian dilakukan dengan baik. 

 Situasi Kepemimpinan S2 (Selling/Coaching).Situasi ini terjadi pada saat bawahan 

memiliki kompetensi yang kurang namun mereka memiliki keinginan untuk bekerja yang 

kuat dan mau mencoba hal-hal yang baru. Pada situasi ini pemimpin lebih berperan 

memberikan saran mengenai pelaksanaan berbagai pekerjaan daripada memerintah bawahan 
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untuk mengerjakan pekerjaan secara detail. Dengan demikian pemimpin harus mencoba 

“menjual” berbagai ide mengenai cara melaksanakan pekerjaan yang lebih efektif dan efisien 

agar motivasi yang sudah dimiliki oleh bawahan yang dipimpinnya dapat lebih ditingkatkan 

lagi agar pekerjaan yang diberikan kepadanya dapat diselesaikan dengan baik dan benar.  

Situasi Kepemimpinan S3 (Participating/Supporting). Pada situasi ini, bawahan 

memiliki kompetensi yang tinggi tetapi mereka enggan atau memiliki perasaan tidak aman 

untuk melakukan pekerjaan tersebut. Dalam situasi seperti ini pemimpin harus menunjukkan 

apa yang harus dikerjakan oleh para bawahan dan meminta para bawahan untuk bekerja sama 

melaksanakan pekerjaan yang telah menjadi kewajiban para bawahan karena para bawahan 

memiliki kemampuan untuk mengerjakan pekerjaan tersebut. Dalam situasi ini, pemimpin 

juga harus memberikan motivasi atau mendorong karyawan dengan tujuan meningkatkan 

percaya diri yang mereka miliki bahwa mereka mampu melaksanakan tugasnya. 

Situasi Kepemimpinan S4 (Delegating/Observing). Pada situasi ini karyawan 

memiliki kompetensi dan juga komitmen yang tinggi untuk menyelesaikan tugas sehingga 

pemimpin dapat melakukan pendelegasian pekerjaan kepada para bawahan. Akibatnya para 

pemimpin dalam situasi ini memiliki fokus terhadap pekerjaan dan hubungan kerja yang 

rendah dengan bawahannya. Para bawahan dalam situasi ini memerlukan dukungan yang 

kecil dari para pemimpin karena mereka dapat mengerjakan pekerjaan secara mandiri. 

Berlawanan dengan teori Blake dan Mouton dan teori Reddin, tampaknya Hersey dan 

Blancard beranggapan bahwa tugas ringan dan hubungan lemah amat disukai bila anak-buah 

memiliki tingkat kesiapan yang tinggi. Mereka berpendapat bahwa bagi orang yang memiliki 

kesiapan yang relevan dengan tugas berat. Situasi Kepemimpinan S4 (Delegating/Observing) 

mempunyai peluang yang paling besar untuk berhasil baik (Pace dan Faules, 2015:287). 
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1.5.3.4 Kinerja Karyawan 

1.5.3.4.1 Definisi Kinerja Karyawan 

Organisasi jika ingin maju atau berkembang maka dituntut untuk memiliki karyawan 

yang berkualitas. Karyawan yang berkualitas adalah karyawan yang kinerjanya dapat 

memenuhi target atau sasaran yang ditetapkan oleh organisasi. Untuk memperoleh karyawan 

yang memiliki kinerja baik maka diperlukan penerapan kinerja. 

Ukuran kinerja dapat dilihat dari sisi jumlah dan mutu tertentu sesuai dengan standar 

yang telah ditetapkan oleh organisasi bentuknya dapat bersifat tangible (dapat ditetapkan alat 

ukurnya atau standarnya) atau intangible (tak dapat ditetapkan alat ukurnya atau standarnya), 

tergantung pada bentuk dan proses pelaksanaan pekerjaan itu. Kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan dalam suatu organisasi ditentukan oleh beberapa faktor dan kondisi yang baik itu 

yang berasal dari dalam diri karyawan ataupun yang berasal dari luar individu karyawan. 

Rivai 2005, (dalam Warni 2014:67 pada Jurnal Riset Manajemen Vol.1 No.1) 

mengatakan kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Selaras 

dengan Rivai menurut Handoko (dalam Tika, 2014:121) mendefinisikan kinerja sebagai 

proses di mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. 

Mangkuprawira dan Hubeis dalam bukunya Manajemen Mutu Sumber Daya Manusia 

(2007:153) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara 

terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan 

Mangkuprawira dan Hubeis (2007:160) menyebutkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh faktor intrinsik dan ektrinsik pegawai. Faktor – faktor intrinsik yang memengaruhi 

kinerja karyawan terdiri dari pendidikan, pengalaman, motivasi, kesehatan, usia, 

keterampilan, emosi dan spiritual. Sedangkan faktor ekstrinsik yang memengaruhi kinerja 

karyawan terdiri dari lingkungan fisik dan non fisik, kepemimpinan, komunikasi vertikal dan 
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horizontal, kompensasi, kontrol, fasilitas, pelatihan, beban kerja, prosedur kerja, sistem 

hukuman dan sebagainya.  

Mangkuprawira dan Hubeis (2007:155) menguraikan faktor-faktor tersebut sebagai 

berikut: a) Faktor Personal, faktor personal karyawan meliputi unsur pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh 

setiap individu, b) Faktor Kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan dan team 

leader dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja kepada 

karyawan, c) Faktor Tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 

rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan, dan keeratan 

anggota tim, d) Faktor Sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja dan infrakstruktur yang 

diberikan oleh organisasi, kompensasi dan proses organisasi dan kultur kinerja dalam 

organisasi, e) Faktor Kontekstual, meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan 

internal. Dari definisi-definisi tersebut kinerja merupakan suatu hasil dari tindakan seorang 

pekerja sesuai dengan pekerjaannya dan diawasi oleh orang-orang tertentu yaitu seorang 

atasan atau pimpinan dan dukungan dari organisasi. 

1.5.3.4.2 Indikator Kinerja Karyawan 

Terdapat berbagai teori mengenai indikator kinerja karyawan. Salah satunya indikator 

kinerja karyawan menurut Bernadine (dalam Mas’ud, 2004, dalam Tampi 2014:6-7 pada 

Journal “Acta Diurna” Vol. III No. 4) mengemukakan beberapa indikator yang digunakan 

untuk mengukur kinerja karyawan yaitu : 

a) Kualitas, yaitu tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati sempurna, dalam 

arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktifitas ataupun memenuhi tujuan 

yang diharapkan dari suatu aktifitas. 

b) Kuantitas, yaitu jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus aktifitas 

yang diselesaikan. 
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c) Ketepatan waktu, tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan, 

dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktifitas lain. 

d) Efektifitas, yaitu tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi di maksimalkan 

dengan maksud menaikan keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam 

penggunaan sumber daya. 

e) Kemandirian, yaitu tingkat di mana seorang karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya 

tanpa minta bantuan bimbingan dari pengawas atau meminta turut campurnya pengawas 

untuk menghindari hasil yang merugikan. 

1.5.3.4.3 Teori Kinerja Karyawan 

Organisasi membutuhkan individu-individu yang berkinerja tinggi demi mencapai 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja yang rendah dan tidak mencapai tujuan dapat 

menjadi pengalaman yang tidak memuaskan atau bahkan dianggap sebagai sebuah kegagalan. 

Walaupun kemungkinan ada pengecualian, individu-individu yang berkinerja tinggi dan lebih 

mudah mendapatkan promosi dalam sebuah organisasi dan secara umum mempunyai 

kesempatan-kesempatan yang lebih baik dalam karier daripada mereka yang mempunyai 

kinerja rendah. 

Campbell et.al (dalam Sonnentag & Frese, 2002:221-222) menyatakan, bahwa kinerja 

adalah suatu pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang yang dipekerjakan oleh suatu 

organisasi, dan orang tersebut melakukannya dengan baik. Oleh karena itu, kinerja tidak 

hanya ditentukan oleh tindakan saja, tetapi juga oleh proses-proses penilaian dan evaluatif. 

Lebih dari itu, hanya tindakan-tindakan yang dapat ditimbang atau diukur atau dibuat 

skalanya yang dianggap merupakan kinerja. Ditambah oleh Sonnentag (2002:5) bahwa para 

penulis setuju ketika sedang mengkonseptualisasikan kinerja, seseorang harus membedakan 

antara aspek tindakan (misalnya, tingkah laku) dan aspek hasil dari kinerja. Aspek tingkah 
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laku menunjuk kepada apa yang dilakukan oleh individu di dalam situasi pekerjaan, 

sedangkan aspek hasil mengacu kepada konsekuensi atau hasil dari tingkah laku individu. 

Tidak semua sikap atau tingkah laku diklasifikasikan sebagai konsep kinerja, tetapi hanya 

tingkah laku yang relevan dengan tujuan-tujuan organisasi. Dalam berbagai situasi, aspek 

tingkah laku dan hasil saling melengkapi. Aspek hasil juga bergantung kepada faktor-faktor 

lain selain tingkah laku individu. Sebagai contoh, bayangkan seorang guru yang sedang 

mengajar pelajaran membaca yang sempurna (aspek tingkah laku dari kinerja), tetapi satu 

atau dua diantara murid-muridnya ternyata tidak megalami kemajuan dalam keterampilan 

membaca karena kekurangan mereka dalam hal intelektual (aspek hasil dari kinerja).  

Preakteknya, mungkin sulit untuk menggambarkan aspek tindakan dari kinerja tanpa 

menghubungkannya dengan aspek hasil. Karena tidak semua tindakan seseorang memerlukan 

kriteria untuk mengevaluasi sampai tingkatan mana kinerja seseorang dapat memenuhi 

tujuan-tujuan organisasi. Memang sulit untuk membayangkan bagaimana cara 

mengkonseptualisasikan kriteria-kriteria semacam itu tanpa secara simultan 

mempertimbangkan aspek hasil dari kinerja pada saat yang bersamaan. Oleh karena itu, 

penekanan pada kinerja yang menjadi tindakan juga tidak benar-benar memecahkan 

masalahnya. 

1.5.3.5 Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

O’Reilly (dalam, Ruliana, 2014:153) mengatakan, terdapat hubungan antara kualitas 

dan kuantitas dengan kinerja organisasi. Komunikasi organisasi mutlak terjadi dalam suatu 

organisasi, karena di dalam suatu organisasi pasti terjadi pertukaran ataupun penyebaran 

informasi, di mana kesemuanya tercakup ke dalam kajian komunikasi organisasi. Dukungan 

(supportiveness), pembuatan keputusan partisipatif (participative decision making), 

kepercayaan, keyakinan, dan kredibilitas (trust, confidences,credibility), keterbukaan dan 

ketulusan (openness and candor), tujuan kinerja tinggi (high performance goals) apabila 
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diterapkan dalam organisasi akan bisa meningkatkan kinerja karyawan. Hal inilah yang akan 

diteliti oleh peneliti tentang adakah pengaruh iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja 

karyawan.  

1.5.3.6 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Organisasi biasanya dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu melalui kinerja 

segenap karyawan yang ada dalam organisasi. Namun, kinerja karyawan sangat ditentukan 

oleh kondisi lingkungan internal maupun eksternal organisasi, termasuk budaya organisasi. 

Karenanya, kemampuan menciptakan suatu organisasi dengan budaya yang mampu 

mendorong kinerja adalah suatu kebutuhan. 

Studi yang pernah dilakukan bahwa suatu organisasi yang melakukan perubahan 

budaya organisasinya mampu meningkatkan kinerjanya sangat signifikan dibandingkan 

dengan organisasi yang tidak melakukan perubahan organisasi. Namun, tidak semua 

perubahan budaya memberikan hasil apabila tidak dilakukan dengan baik. Studi lainnya juga 

menunjukkan bahwa banyak organisasi yang mempunyai sumber daya manusia dengan 

kompetensi tinggi dapat saja tidak berhasil karena kekurangmampuan mengelola keragaman 

budaya diantara sumber daya manusia dalam organisasi (Wibowo, 2016:247).  

Berdasarkan data di atas, mengingat kondisi dan pengalaman organisasi lainnya dapat 

diambil pelajaran bahwa untuk tetap bertahan dan mengembangkan diri diperlukan upaya 

membangun organisasi yang mendorong kinerja. Dan hal tersebut hanya dapat dicapai 

apabila dilakukan perubahan budaya organisasi yang diikuti segenap karyawan di dalam 

organisasi. 

Organisasi memerlukan beberapa tindakan untuk memastikan diperolehnya kinerja 

tinggi. Mencapai kinerja tinggi bukanlah hasil sampingan otomatis dari membangun budaya 

yang kompak dan meyakinkan, tetapi juga memerlukan manajemen tertentu. Tidak masuk 

akal mengeluarkan waktu dan energi banyak tanpa mencari manfaat yang mulai tumbuh. 
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Karena setiap bisnis adalah bisnis manusia, menciptakan budaya kinerja tinggi menempatkan 

pengelolaan berpusat pada manusia (Deal dan Kennedy, 2000:251 dalam Wibowo, 

2016:259).  

Wibowo (2016:256) mengatakan, akhir-akhir ini perusahaan telah menaruh perhatian 

pada pengukuran kinerja orang. Semua akuntabilitas orang dituangkan dalam evaluasi. Tetapi 

perusahaan jarang memahami bagaimana menerjemahkan kinerja orang ke dalam kinerja 

organisasional, yang akhirnya mendorong kinerja pekerja paling bawah. Mata rantai yang 

hilang adalah budaya. Perusahaan lebih baik memahami dan membangun performance-driven 

organization, dengan memahami bagaimana budaya mereka mendorong kinerja mereka yang 

berada di baris depan. Dengan demikian dapat dikatakan budaya organisasi memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan suatu organisasi. 

1.5.3.7 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Gaya kepemimpinan merupakan karakteristik seorang pemimpin dalam suatu 

organisasi yang selalu mempunyai karakter sendiri yang tentu berbeda dengan pemimpin-

pemimpin lainnya. Menurut Yukl (2010, dalam Situmeang 2016:71) kepemimpinan berkaitan 

dengan proses yang disengaja dari seseorang untuk menekankan pengaruhnya yang kuat 

terhadap orang lain untuk membimbing, membuat struktur, memfasilitasi aktivitas dan 

hubungan di dalam kelompok atau organisasi. Berdasarkan pengertian tersebut, gaya 

kepemimpinan merupakan penentu utama keberhasilan atau kegagalan dari setiap organisasi. 

Dengan demikian pernyataan tersebut menyatakan bahwa ada pengaruh dari gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dalam organisasi. Hal inilah yang akan diteliti oleh 

peneliti tentang adakah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan telaah pustaka dan hipotesis yang akan dikembangkan di atas maka 

sebuah model konseptual atau kerangka pemikiran teoritis dapat dikembangkan seperti yang 

disajikan dalam diagram berikut : 
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1.6.  Hipotesis 

Hipotesis adalah merupakan jawaban sementara atas rumusan penelitian, di mana 

rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan-pertanyaan 

penelitian (Sugiyono, 2008:96). Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, hipotesis yang 

dirumuskan pada penelitian ini adalah sebagai berikut : 

H1 = Iklim komunikasi organisasi mempengaruhi budaya organisasi. 

H2 = Gaya kepemimpinan mempengaruhi budaya organisasi. 

H3 = Iklim komunikasi organisasi mempengaruhi kinerja karyawan. 

H4 = Gaya kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan. 

H5 = Budaya organisasi mempengaruhi fungsi sebagai variabel intervening dari iklim 

komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.   

1.7. Definisi Konseptual 

1.7.1 Iklim Komunikasi Organisasi 

Redding 1972 (dalam Pace dan Faules, 2015:154) mengatakan iklim komunikasi 

organisasi merupakan fungsi kegiatan yang terdapat dalam organisasi untuk menunjukkan 

kepada anggota organisasi bahwa organisasi tersebut mempercayai mereka dan memberi 

mereka kebebasan dalam mengambil resiko; mendorong mereka dan memberi mereka 

H1 

H5 
Kinerja Karyawan (Y) 

H2 

Iklim Komunikasi  
Organisasi 

(X1) 

Budaya Organisasi 

(Z) 

Gaya 
Kepemimpinan 

(X2) 

H3 

H4 



50 
 

tanggung jawab dalam mengerjakan tugas-tugas mereka dan menyediakan informasi yang 

terbuka dan cukup tentang organisasi; mendengarkan dengan penuh perhatian serta 

memperoleh informasi yang dapat dipercayai dan terus terang dari anggota organisasi; secara 

aktif memberi penyuluhan kepada para anggota organisasi sehingga mereka dapat melihat 

bahwa keterlibatan mereka penting bagi keputusan-keputusan dalam organisasi; dan menaruh 

perhatian pada pekerjaan yang bermutu tinggi dan memberi tantangan. 

Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan iklim komunikasi organisasi adalah 

kepercayaan, pembuatan keputusan bersama, dukungan, keterbukaan, serta menaruh 

perhatian pada pekerjaan yang bermutu tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi.  

1.7.2 Budaya Organisasi 

Greenberg dan Baron (2003:515, dalam Wibowo 2016:14), menyatakan budaya 

organisasi sebagai kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-nilai, norma perilaku 

dan harapan yang diterima bersama oleh anggota organisasi. Selaras dengan Jerome Want 

(2006:42, dalam Wibowo 2016:16), budaya organisasi diungkapkan melalui sikap, sistem 

keyakinan, impian, perilaku, nilai-nilai, tatacara dari perusahaan dan terutama melalui 

tindakan serta kinerja pekerja dan manajemen.  

Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah 

filosofi dasar organisasi yang membuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai bersama 

yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara melakukan sesuatu dalam organisasi. 

Keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai tersebut menjadi pegangan semua sumber daya 

manusia dalam organisasi dalam melaksanakan kinerjanya. 

1.7.3 Gaya Kepemimpinan 

Menurut Liliweri (2014:321) gaya kepemimpinan yaitu gaya seorang pemimpin yang 

karena percaya terhadap para bawahannya maka dia melibatkan mereka dalam proses 

pembuatan keputusan organisasi. Melengkapi pendapat tersebut, menurut Rivai (2003, dalam 
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Situmeang, 2016:81) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan sekumpulan ciri yang 

digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai.  

Berdasarkan pengertian di atas, gaya kepemimpinan terbentuk dari dinamika 

hubungan kerja di antara unsur-unsur pimpinan dan staf yang terungkap dari kadar bimbingan 

dan arahan yang diberikan pemimpin; perilaku hubungan di antara pemimpin dan pengikut; 

dan level kesiapan pengikut dalam melaksanakan tugas, fungsi, atau tujuan organisasi.  

1.7.4 Kinerja Karyawan 

Kinerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam suatu organisasi ditentukan oleh 

beberapa faktor dan kondisi yang baik itu yang berasal dari dalam diri karyawan ataupun 

yang berasal dari luar individu karyawan. Menurut Rivai (2005, dalam Warni 2014:67 pada 

Jurnal Riset Manajemen Vol.1 No.1) mengatakan kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan.  

1.8 Definisi Operasional 

Variabel-variabel penelitian yang telah diuraikan secara konseptual dapat 

dioperasionalisasikan sebagai berikut:  

1.8.1 Iklim Komunikasi Organisasi 

Berdasarkan Pace dan Faules (2015:159-160) mengutarakan 5 (lima) faktor besar 

yang memengaruhi iklim komunikasi organisasi dapat diukur dengan indikator sebagai 

berikut: 

a. Kepercayaan (Trust); 

b. Pembuatan keputusan bersama (Participative Decision Making); 

c. Dukungan (Supportiveness); 

d.Keterbukaan terhadap komunikasi ke bawah (Openness In Downward Communication); 

e. Perhatian pada tujuan-tujuan berkinerja tinggi (Concern For High Performance Goals). 
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Kelima aspek itu menunjukkan, efektivitas komunikasi itu tidak ditentukan hanya 

karena setiap orang sudah melakukan interaksi, relasi, dan komunikasi sesuai dengan peranan 

(profesi). Kata kunci efektivitas komunikasi yaitu kemampuan seorang komunikator untuk 

menjaga keseimbangan antara kegiatan interaksi, relasi, dan komunikasi di dalam organisasi.  

Indikatornya diukur dengan menggunakan kuesioner skala likert 1 sampai dengan 5, 

yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup Setuju, 4 = Setuju, 5 = Sangat 

Setuju. 

1.8.2 Budaya Organisasi 

Menurut Robbins dan Judge (2008, dalam Situmeang, 2016:56), ada tujuh 

karakteristik utama yang secara keseluruhan merupakan hakikat budaya organisasi yang 

dijadikan sebagai indikator pengukuran pada variabel budaya organisasi yaitu : 

a. Inisiatif individual; 

b. Toleransi terhadap tindakan bersikap berisiko; 

c. Arah; 

d. Integrasi; 

e. Dukungan manajemen; 

f. Kontrol; 

g. Identitras; 

h. Sistem imbalan; 

i. Toleransi terhadap konflik; 

j. Pola komunikasi. 

Indikatornya diukur dengan menggunakan kuesioner skala likert 1 sampai dengan 5, 

yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup Setuju, 4 = Setuju, 5 = Sangat 

Setuju. 
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1.8.3 Gaya Kepemimpinan 

Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai kelompok 

dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada efektivitas kepemimpinan yang 

terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Berikut dimensi pada gaya kepemimpinan 

situasional : 

• Telling/Directing, dengan indikator :  

1. Pimpinan mampu memberikan perintah kerja dengan jelas; 

2. Pimpinan selalu memberi pengarahan dalam menyelesaikan pekerjaan; 

3. Pimpinan memberitahu cara menyelesaikan masalah pekerjaan; 

• Selling/Coaching, dengan indikator : 

1. Pimpinan mampu menyediakan instruksi dengan jelas bagi bawahan dalam 

pelaksanaan kerja; 

2. Pimpinan memberikan kesempatan kepada bawahan untuk berpendapat; 

3. Pimpinan selalu memberikan dorongan motivasi kepada bawahan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

• Participating/Supporting, dengan indikator : 

1. Pimpinan mampu membuat keputusan secara tepat dalam menyelesaikan 

masalah; 

2. Pimpinan meminta masukan dari bawahan dalam pengambilan keputusan; 

3. Pimpinan ikut serta dalam menyelesaikan masalah pekerjaan. 

• Delegating/Observing, dengan indikator : 

1. Pimpinan tidak ikut campur dengan pekerjaan bawahan; 

2. Pimpinan tidak ikut serta dalam membuat keputusan pekerjaan; 

3. Pimpinan memberikan tanggung jawab penuh kepada bawahan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 
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Indikatornya diukur dengan menggunakan kuesioner skala likert 1 sampai dengan 5, 

yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup Setuju, 4 = Setuju, 5 = Sangat 

Setuju. 

1.8.4 Kinerja Karyawan 

Organisasi harus dapat menyediakan suatu sarana untuk menilai kinerja karyawan dan 

hasil penilaian dapat dipergunakan sebagai informasi pengambilan keputusan manajemen 

tentang kenaikan gaji atau upah, penguasaan lebih lanjut, peningkatan kesejahteraan 

karyawan dan berbagai hal penting lainnya yang dapat mempengaruhi karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

Tinggi rendahnya kinerja seseorang dapat diketahui dengan pengukuran kinerja. 

Indikator kinerja karyawan menurut Bernadine (dalam Mas’ud, 2004, dalam Tampi 2014:6-7 

pada Journal “Acta Diurna” Vol. III No. 4) mengemukakan beberapa indikator yang 

digunakan untuk mengukur kinerja karyawan yaitu : 

a. Kualitas; 

b. Kuantitas; 

c. Ketepatan waktu; 

d. Efektifitas; 

e. Kemandirian. 

Indikatornya diukur dengan menggunakan kuesioner skala likert 1 sampai dengan 5, 

yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup Setuju, 4 = Setuju, 5 = Sangat 

Setuju. 

1.9 Metode Penelitian 

1.9.1 Tipe Penelitian 

Tipe penelitian dalam proposal penelitian ini adalah penelitian dengan pendekatan 

kuantitatif dengan metode eksplanatori yaitu jenis penelitian yang menjelaskan pengaruh 
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antar variabel dengan pengujian hipotesis. Hubungan kausal ialah hubungan sebab-akibat. 

Penelitian ini sendiri memiliki 4 (empat) variabel yaitu variabel independen (X1), variabel 

independen (X2), variabel intervening (Z), dan variabel dependen (Y). Variabel independen 

dalam penelitian ini ialah iklim komunikasi organisasi (X1), gaya kepemimpinan (X2), dan 

budaya organisasi (Z) sebagai variabel intervening. Sedangkan variabel dependen dalam 

penelitian ini ialah kinerja karyawan (Y). 

1.9.2 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah jumlah keseluruhan objek yang akan diteliti. Populasi dari penelitian 

ini adalah seluruh karyawan Samsat Kota Semarang II. Adapun jumlah karyawan Samsat 

Kota Semarang II, sebanyak 75 orang, di mana 4 orang Kepala Seksi/Pamin STNK 

(Followers) dan 71 staf pelaksana (Followers). Karena jumlah anggota populasi masih 

terjangkau, maka semua anggota populasi dijadikan sampel. 

1.9.3 Teknik Pengambilan Responden 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah total sampling. Total 

sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan populasi 

(Sugiyono, 2007). Alasan mengambil total sampling karena menurut Sugiyono (2007) jumlah 

populasi yang kurang dari 100, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian 

semuanya. 

1.9.4 Lokasi dan Waktu Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan pada Samsat Kota Semarang II yang beralamat di Jl. 

Setiabudi Nomor 110 Banyumanik Semarang. Sedangkan waktu penelitian dilakukan kurang 

lebih enam bulan.  
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1.9.5 Jenis dan Sumber Data 

1.9.5.1 Jenis Data 

Data adalah fakta empirik yang dikumpulkan oleh peneliti untuk kepentingan 

memecahkan masalah atau menjawab pertanyaan penelitian. Berdasarkan sumbernya, data 

penelitian dapat dikelompokkan dalam dua jenis yaitu data primer dan data sekunder. Data 

primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti secara langsung dari 

sumber datanya. Data primer disebut juga sebagai data asli  atau data baru yang memiliki 

sifat up to date dan untuk mendapatkan data primer peneliti harus terjun langsung ke 

lapangan dan mengumpulkan data primer dengan cara melakukan wawancara secara 

langsung dan juga menyebarkan kuisioner. 

1.9.5.2 Sumber Data 

Arikunto (2002:129) mengemukakan bahwa sumber data penelitian adalah sumber-

sumber dimana data yang dibutuhkan untuk penelitian tersebut dapat diperoleh, baik secara 

langsung maupun tidak langsung berhubungan dengan objek penelitian. 

Sumber data yang digunakan penulis dalam penelitian ini yaitu: 

1. Data Primer  

Sumber data primer dalam penelitin ini berupa data jumlah karyawan, data resensi, 

data pencapaian target. Data primer juga didapat dari kuesioner yang diisi oleh responden. 

2. Data Sekunder  

Sumber data sekunder diperoleh dari jurnal-jurnal penelitian, literatur dan buku-buku 

kepustakaan, serta situs di internet yang ada hubungannya dengan penelitian ini untuk 

dijadikan sebagai landasan teori dalam mencari alternatif pemecahan yang dihadapi.  

1.9.6 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini diantaranya: 
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1.9.6.1 Penelitian lapangan, bertujuan untuk mendapatkan data yang sesuai dengan masalah 

yang diteliti, melalui cara-cara berikut: 

- Survey, melakukan pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner kepada semua pihak 

yang terkait dengan masalah yang diteliti, agar dapat mengungkap fakta yang terjadi di 

lapangan. Kuesioner disini berupa daftar yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang harus 

dijawab oleh responden dengan menggunakan skala Likert yakni skala yang 

mengelompokkan 5 kategori jawaban responden dengan kriteria : 

Sangat setuju   = 5 

Setuju    = 4 

Cukup setuju   = 3 

Tidak Setuju   = 2 

Sangat Tidak Setuju  = 1 

1.9.6.2 Studi kepustakaan, diperoleh dengan cara membaca, mendalami dan menelaah 

literatur-literatur yang bersumber dari internet, buku-buku teks, dan penelitian-penelitian 

terdahulu yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. Dalam penelitain yang 

menggunakan alat ukur (instrument) kuesioner dalam pengumpulan data ini, perlu diuji coba 

kesahihan (validity) dan keandalan (realiability). Dengan menggunakan alat ukur yang valid 

dan reliabel tersebut diharapkan hasil penelitiannya akan menggambarkan keadaan objek 

penelitian yang sesungguhnya. 

1.9.7. Analisis Data 

1.9.7.1 Analisis Regresi 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear 

berganda. Alasan pemilihan analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini dikarenakan 

variabel penyebab lebih dari satu. Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara 

variabel independen dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel independen 

berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila 
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nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. Data yang digunakan 

biasanya berskala ordinal. Untuk melakukan pengujian regresi linear berganda, penulis 

menggunakan bantuan program software SPSS for Windows versi16.0. Adapun bentuk umum 

dari Model Regresi Linier Berganda adalah: 

Y = β0 + β1 Xi1 +  β2 Xi2 +...+ βn Xin +ε 

1.9.7.2 Analisis Jalur (Path Analysis) 

 Penelitian ini juga menggunakan analisis jalur (path analysis). Analisis jalur 

merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda (Ghozali, 2011). Analisis jalur 

digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening dalam penelitian ini. Hasil dari uji 

analisis jalur ini juga akan digunakan untuk membandingkan pengaruh mana yang lebih besar 

antara pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung, serta menarik suatu kesimpulan 

apakah dengan adanya variabel intervening ini dapat memperkuat atau justru memperlemah 

pengaruh  variabel independen terhadap variabel dependen. 

1.9.8 Uji Instrumen 

1.9.8.1 Uji Validitas 

 Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur sejauh mana variabel yang digunakan 

benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. Instrumen yang baik adalah 

instrumenyang valid. Dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang hendak diukur, 

yang validitasnya tinggi akan mampu mempunyai varian kesalahan yang kecil. Sehingga data 

yang terkumpul merupakan data yang dapat dikatakan valid. Pengujian validitas ini dilakukan 

dengan menggunakan pearson correlation product moment yaitu dengan cara menghitung 

korelasi antar skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor (Ghozali, 2001:72). 

Kriteria yang digunakan valid atau tidak valid adalah jika korelasi antar skor masing-masing 

butir pernyataan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi dibawah 0,05 atau sig < 

0,05 maka butir pernyataan tersebut dapat dikatakan valid dan jika korelasi antar skor 
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masing-masing butir penyataan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi diatas 0,05 

atau sig > 0,05 maka butir pernyataan tersebut dapat dikatakan valid.  

1.9.8.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat pengukur 

dapat dipercaya dan diandalkan (Singarimbum, 1989:140). Bila hasil dari pengukuran relatif 

konsisten ketika pengukuran diulangi dua kali atau bahkan lebih maka alat pengukur tersebut 

reliabel. Teknik untuk menetapkan reliabilitas didasarkan pada pembandingan antara hasil-

hasil pengukuran yang dilakukan secara berulang-ulang pada sejumlah subjek yang sama. 

Dalam penelitian ini untuk uji reliabilitas data menggunakan koefisien Alpha Cronbach’s 

yang menggambarkan item-item baik untuk format benar atau salah sekaligus untuk 

mengevaluasi internal consistency. 

Rumus:  

1.9.8.3 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi nilai dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. 

Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

varians variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel dependen (Ghozali, 2001:97). 

Uji koefisien determinasi penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 

kemampuan variabel bebas yaitu iklim komunikasi organisasi (X1), budaya organisasi (Z) 

dan gaya kepemimpinan (X2) dalam memprediksi variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan 

(Y).   

1.9.8.4. Uji F (test) 
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 Uji pengaruh simultan digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen 

secara bersama-sama atau simultan mempengaruhi variabel dependen. Pengaruh simultan 

atau bersama-sama antara variabel bebas iklim komunikasi organisasi (X1), budaya 

organisasi (Z), dan gaya kepemimpinan (X2) terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y). 

1.9.8.5.Uji t (test) 

Uji t adalah suatu analisis untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing variabel 

bebas terhadap variabel terikat bermakna atau tidak. Pengujian dilakukan dengan 

membandingkan antara nilai thitung masing-masing variabel bebas dengan nilai ttabel dengan 

derajat kesalahan 5 % (α = 0.05). Berdasarkan nilai thitung itu, maka dapat diketahui variabel 

bebas mana yang mempunyai pengaruh paling bermakna atau signifikan mempengaruhi 

variabel terkait. 

1.9.8.6 Uji Sobel 

 Pada penelitian ini terdapat variabel intervening yaitu budaya organisasi. Pengujian 

hipotesis mediasi dapat menggunakan prosedur yang telah dikembangkan oleh Sobel (1982) 

yang kemudian dikenal dengan uji sobel (sobel test). Sobel test dilakukan dengan cara 

menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen (X) ke variabel dependen (Y) 

melalui variabel intervening (Z). Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan 

cara menggalikan jalur X → Y (a) dengan jalur Y →Z (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c-c’) 

dimana c adalah pengaruh X terhadap Z tanpa mengontrol Y, sedangkan c’ adalah koefisien 

pengaruh X terhadap Z setelah mengontrol Y. Standard error koefisien a dan b ditulis dengan 

Sa dan Sb, besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung 

dengan rumus di bawah ini: 

 

 


