
BAB IV 

ANALISIS HASIL PENELITIAN 

 

4.1 Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi Terhadap Budaya Organisasi 

Berdasarkan perhitungan analisis dengan menggunakan analisis jalur diperoleh nilai t-

hitung sebesar 3,304 dengan signifikansi 0,001 < 0,05. Berdasarkan perhitungan di atas, 

dapat diketahui bahwa iklim komunikasi organisasi memberikan sumbangan efektif terhadap 

budaya organisasi secara signifikan. Ini artinya bahwa dengan adanya iklim komunikasi 

organisasi berkontribusi langsung pada pembentukan budaya organisasi di Samsat Kota 

Semarang II. 

Iklim komunikasi organisasi yang tercipta di Samsat Kota Semarang II dengan 

melihat teori Strukturasi, yang dimana institusi sosial (kelompok atau organisasi) 

diproduksi, direproduksi, dan ditransformasi melalui penggunaan aturan-aturan sosial. 

Aturan-aturan yang dibuat oleh kelompok berfungsi sebagai perilaku para anggotanya. Struktur 

dan aturan yang diciptakan biasanya membatasi perilaku anggota. Tetapi, aturan yang sama 

juga membantu karyawan memahami dan berinteraksi dengan karyawan yang lain. Samsat 

Kota semarang II membutuhkan aturan untuk menuntun keputusan mengenai bagaimana  

berperilaku. Aturan-aturan tersebut biasanya dapat dinyatakan secara eksplisit, contohnya 

seperti prosedur penyampaian keluhan di dalam buku panduan karyawan, atau dapat 

dipelajari secara implisit, contohnya seperti menghormati satu sama lain dengan memberikan 

kesempatan kepada setiap karyawan untuk menyuarakan pendapatnya. 

Iklim komunikasi organisasi dan budaya organisasi memiliki sifat-sifat yang membuat 

keduanya tampak saling bertumpang tindih. Secara keseluruhan, terlihat bahwa iklim 

komunikasi organisasi lebih merupakan sifat budaya organisasi daripada pengganti suatu 

budaya. Hal ini berarti, dengan memahami iklim komunikasi organisasi, kita akan mampu 



memahami sifat budaya dalam organisasi tersebut. Hal ini dikarenakan iklim komunikasi 

organisasi merupakan suatu sistem kepercayaan yang digeneralisasikan (Poole 1985). 

Maksudnya, dengan memahami iklim komunikasi suatu organisasi, kita akan mengetahui 

gambaran bagaimana keberlangsungan budaya organisasi di dalamnya.  

Iklim komunikasi organisasi memiliki peran dalam menjaga keutuhan suatu budaya 

dan membimbing perkembangan budaya organisasi tersebut. Hal ini dikarenakan iklim 

komunikasi organisasi berkembang melalui interaksi-interaksi antar anggota organisasi. 

Interaksi atau komunikasi antar anggota organisasi tersebut akan berdampak kepada budaya 

yang terjadi di dalam organisasi. Budaya organisasi yang baik akan memberikan manfaat 

antara lain menjamin hasil kerja dengan kualitas tinggi, membuka seluruh jaringan 

komunikasi, keterbukaan, kebersamaan, gotong-royong, kekeluargaan, menemukan 

kesalahan dan cepat memperbaiki serta cepat menyesuaikan dengan tuntutan dunia luar.  

Dalam teori strukturasi, Giddens (1984) menyatakan bahwa kunci untuk memahami 

komunikasi dalam kelompok dan organisasi adalah dengan mempelajari struktur yang 

berfungsi sebagai fondasi. Giddens membuat perbedaan antara konsep system (system) dan 

struktur (structure). Istilah sistem merujuk pada kelompok atau organisasi itu sendiri dan 

perilaku yang dilaksanakan oleh kelompok tersebut untuk mencapai tujuannya. Contohnya, 

dalam sistem pembagian pekerjaan ada Bagian/Seksi/Sub Bagian Istilah struktur merujuk 

pada aturan-aturan dan sumber daya yang digunakan para anggotanya untuk menciptakan dan 

mempertahankan sistem serta untuk mengarahkan perilaku mereka. Jika ada 

Bagian/Seksi/Sub Bagian, maka pasti ada aturan berupatata tertib di setiap Bagian/Seksi/Sub 

Bagiannya. 

Hasil pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini membuktikan pendapat Teori 

Strukturasi, yang menyatakan bahwa konsep strukturasi adalah “struktur hanya ada di dalam 

dan melalui aktivitas agen manusia”. Jadi Giddens mengemukakan definisi struktur yang 



berbeda dari durkeim dimana struktur sebagai suatu yang berada di luar aktor dan 

mementukan arah aktor secara mutlak. Struktur seperti ekspektasi hubungan, kelompok peran 

dan norma-norma, jaringan komunikasi dan institusi sosial baik pengaruh dan mempengaruhi 

oleh aksi masyarakat. Struktur-struktur di sini memfasilitasi secara individu dengan aturan-

aturan yang memandu aksi mereka, tetapi aksi mereka menciptakan aturan-aturan baru dan 

mereproduksi yang lama. Sehingga di sini dapat disimpulkan iklim komunikasi memainkan 

peranan utama dalam mendorong anggota organisasi untuk mencurahkan usaha kepada 

pekerjaan mereka dalam organisasi. Dikarenakan iklim komunikasi tertentu memberi 

pedoman bagi keputusan dan perilaku individu. Artinya, iklim komunikasi organisasi yang 

terbentuk dalam organisasi atau suatu perusahaan, baik dalam bentuk sikap ataupun persepsi 

para karyawan, turut menyertai dalam pembentukan budaya organisasi.  

Adanya interaksi dan komunikasi yang lebih menunjukkan terciptanya hubungan erat 

dan kenyamanan antar karyawan dalam melaksanakan aktivitas kerja. Sangat baik jika iklim 

yang berlangsung demikian berlangsung terus-menerus, karena dapat menjadikannya sebagai 

budaya dalam organisasi. Sebagaimana menurut Poole (1985) dalam Mulyana (2005:148), 

iklim berperan dalam keutuhan suatu budaya dan membimbing perkembangan budaya 

tersebut. Artinya, iklim yang cenderung kondusif, pada akhirnya menjadi salah satu sifat 

budaya yang terbentuk di Samsat Kota Semarang II. Berdasarkan pada arah dan tujuan 

Samsat Kota Semarang II, budaya yang demikian adalah sesuai dengan kebijakan yang 

dimaksud. Dengan adanya budaya yang baik, tentu akan memberikan keuntungan dan 

peningkatan capaian kinerja karyawan pada Samsat Kota Semarang II.  

4.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Budaya Organisasi 

  Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan analisis jalur membuktikan bahwa 

nilai koefisien gaya kepemimpinan sebesar 1,233 yang bermakna bahwa setiap penambahan 

satu satuan variabel gaya kepemimpinan akan menaikkan budaya organisasi sebesar 1,233 



satuan dengan asumsi variabel lain tetap. Berdasarkan perhitungan di atas, dapat diketahui 

pula bahwa gaya kepemimpinan memberikan sumbangan efektif terhadap budaya organisasi. 

Selanjutnya dengan nilai signifikansi 0,222 > 0,05. Hal ini bermakna bahwa gaya 

kepemimpinan berkontribusi terhadap budaya organisasi yang ada di Samsat Kota              

Semarang II tetapi tidak signifikan. 

Budaya organisasi tidak dapat dipisahkan dengan kepemimpinan dalam organisasi 

karena budaya organisasi tumbuh dan berkembang bersama pendiri dan pemimpin organisasi 

yang kuat. Perkembangan organisasi sangat tergantung pada kemampuan pemimpin. Namun, 

pemimpin dapat bertindak dengan benar dalam mengelola organisasi, tetapi juga tidak luput 

dari kemungkinan berbuat salah (Wibowo, 2016:207). Yang artinya pemimpin cenderung 

mempunyai teori kuat tentang bagaimana melakukan sesuatu, teori mereka perlu diuji 

sebelumnya. Apabila asumsi mereka salah, kelompok akan gagal di awal sejarahnya. Apabila 

asumsinya benar, mereka menciptakan organisasi yang kuat di mana budaya mencerminkan 

asumsi awalnya. 

Pernyataan Wibowo (2016:209-210) memperkuat pengertian di atas yaitu setiap 

langkah kecil seorang pemimpin dalam budaya organisasi, seperti halnya dalam memimpin 

komponen lainnya, adalah penting bagi sukses organisasi. Kesalahan langkah dalam budaya 

organisasi dapat menyebabkan kegagalan. Apabila terdapat kekurangan kepemimpinan dalam 

budaya organisasi, maka organisasi secara keseluruhan kekurangan kepemimpinan. 

Pemimpin selalu menampilkan model budaya organisasi baru setiap hari dengan apa 

yang mereka lakukan. Perilaku yang mereka tunjukkan, kebijaksanaan yang mereka susun, 

emosi yang mereka ekspresikan atau tekankan, hasil yang mereka fokuskan atau abaikan, 

komitmen yang mereka tunjukkan, sikap dalam komunikasi, dan nilai-nilai dari mana mereka 

hidup, semua memengaruhi sikap dan perilaku organisasi (Wibowo, 2016:208). Yang artinya, 

para pemimpin menciptakan budaya organisasi dengan tindakan dan keputusan mereka baik 



secara sadar maupun tidak sadar. Dengan kata lain, memahami bagaimana budaya 

menciptakan pekerjaan, pemimpin dapat menggunakan kata-kata dan tindakan mereka 

membentuk budaya secara sadar daripada melakukan secara tidak sadar. Dengan demikian 

perkembangan organisasi sangat tergantung pada kemampuan pemimpin. Dibutuhkan 

seorang pemimpin yang bagaimana dapat mengubah budaya dan struktur organisasi agar 

lebih konsisten dengan strategi-strategi manajemen untuk mencapai sasaran organisasi pada 

Samsat Kota Semarang II. 

4.3 Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai t-hitung sebesar 1,927 dengan signifikansi 

0,058 > 0,05 dan perolehan perhitungan analisis pengaruh langsung dengan menggunakan 

analisis jalur pada iklim komunikasi organisasi sebesar 0,238² x 100% = 5,6%. Berdasarkan 

perhitungan di atas, dapat diketahui bahwa iklim komunikasi organisasi pada Samsat Kota 

Semarang II memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja karyawan Samsat Kota 

Semarang II secara signifikan. 

Penelitian ini menggunakan Teori Strukturasi.Akar teori strukturasi adalah pemikiran 

Anthony Giddens dalam tradisi sosiokultural. Giddens (1979,1993) mengistilahkan struktur 

sosial sebagai pedang bermata dua, maksudnya adalah struktur dan aturan yang kita ciptakan 

biasanya membatasi perilaku kita. Tetapi, aturan yang sama juga membantu kita memahami 

dan berinteraksi dengan orang lain. Kita membutuhkan aturan untuk menuntun keputusan kita 

mengenai bagaimana kita berperilaku. aturan-aturan tersebut biasanya dapat dinyatakan 

secara eksplisit, contohnya seperti prosedur penyampaian keluhan di dalam buku panduan 

karyawan, atau dapat dipelajari secara implisit, contohnya seperti menghormati satu sama 

lain dengan memberikan kesempatan kepada setiap anggota kelompok untuk menyuarakan 

pendapatnya. Struktur biasanya diciptakan dan dipertahankan, namun kita juga dapat 

mengubah struktur yang ada dengan mengadaptasi aturan atau menciptakan aturan-aturan 



baru. Kelompok atau organisasi dikoordinasikan dengan menggunakan berbagai kegiatan 

interaksi sosial, misalnya menyosialisasikan anggota baru melalui pengenalan karyawan baru, 

pengambilankeputusan pada sebuah conference callatau mengadakan rapat secara langsung 

maupun video conference. 

Hasil pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini membuktikan pendapat Teori 

Strukturasi, yang menyatakan bahwa konsep strukturasi adalah “struktur hanya ada di dalam 

dan melalui aktivitas agen manusia”. Giddens mengemukakan definisi struktur yang berbeda 

dari durkeim dimana struktur sebagai suatu yang berada di luar aktor dan mementukan arah 

aktor secara mutlak. Struktur seperti ekspektasi hubungan, kelompok peran dan norma-

norma, jaringan komunikasi dan institusi sosial baik pengaruh dan mempengaruhi oleh aksi 

masyarakat. Struktur-struktur di sini memfasilitasi secara individu dengan aturan-aturan yang 

memandu aksi mereka, tetapi aksi mereka menciptakan aturan-aturan baru dan mereproduksi 

yang lama. Sehingga di sini dapat disimpulkan iklim komunikasi organisasi memainkan 

peran utama dalam mendorong anggota organisasi untuk mencurahkan usaha kepada 

pekerjaan mereka dalam organisasi. Dikarenakan iklim komunikasi tertentu memberi 

pedoman bagi keputusan dan perilaku individu. Artinya, iklim komunikasi organisasi yang 

terbentuk dalam instansi atau suatu perusahaan, baik dalam bentuk sikap ataupun persepsi 

para karyawan, turut menyertai dalam peningkatan kinerja.  

Sumbangan sebesar 19,27 % variabel iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja 

karyawan menjadi gambaran dalam upaya perbaikan dan peningkatan kinerja perlu 

menciptakan iklim komunikasi organisasi yang lebih sehat dan dinamis. Perumusan 

kebijakan terkait perwujudan iklim komunikasi organisasi yang bersifat non struktural 

menjadi solusi untuk dapat menyelesaikan persoalan yang sedang terjadi, mengingat 

persoalan iklim komunikasi organisasi merupakan salah satu nuansa kerja yang akan dihadapi 

oleh para karyawan selama masa kerjanya. 



Adapun hasil penelitian yang dilakukan, dapat terlihat bahwa persoalan iklim 

komunikasi organisasi memiliki pengaruh dalam kinerja karyawan. Kondisi ini dapat 

dipahami dengan didukung hasil penelitian yakni: pimpinan selalu mendorong karyawan 

untuk memfokuskan perhatian dan kepedulian terhadap tujuan meningkatkan kinerja 

karyawan. Artinya, bahwa keberlangsungan proses komunikasi antar karyawan maupun antar 

tingkat struktur berjalan sehat. Saat ini, iklim yang demikian telah terjadi baik di internal 

divisi maupun antar divisi Samsat Kota Semarang II. Semua komunikasi dan interaksi 

berlangsung pada interaksi tugas dan tuntutan jabatan. Adanya interaksi dan komunikasi yang 

lebih menunjukkan terciptanya hubungan erat dan kenyamanan antar karyawan dalam 

melaksanakan aktivitas kerja. Dengan adanya hubungan yang erat dan baik, tentu akan 

memberikan keuntungan dan peningkatan capaian kinerja karyawan pada Samsat Kota 

Semarang II.  

4.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil perhitungan uji regresi linier berganda menunjukkan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan dapat menaikkan kinerja karyawan sebesar 0,114 satuan dengan asumsi 

variabel lain tetap. Artinya variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap 

peningkatan varibel kinerja karyawan. Hasil perhitungan diperoleh nilai t-hitung sebesar 

0,836 dengan tingkat signifikansi  0,406 > 0,05 hal ini menunjukkan adanya pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, akan tetapi tidak signifikan. Artinya variabel gaya 

kepemimpinan pada Samsat Kota Semarang II berkontribusi tidak langsung terhadap 

munculnya kinerja karyawan Samsat Kota Semarang II.  

Penelitian ini menggunakan Teori Kepemimpinan Situasional. Teori ini 

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 karyawan         

(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).  

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 pekerjaan mereka dan menilai seberapa kompeten dan 

besar komitmen pekerja atas pekerjaan yang diberikan. 

Penelitian ini menunjukkan gaya kepemimpinan di Samsat Kota Semaramg II adalah 

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). Hal ini ditunjukkan pada item pernyataan kuesioner tentang 

variabel gaya kepemimpinan dengan nilai rata-rata tertinggi yaitu pernyataan tentang 

pimpinan selalu memberi pengarahan dalam menyelesaikan pekerjaan kepada bawahan. Pada 



tahap ini perhatian selalu ditujukan untuk mengembangkan kompetensi bawahan. Pimpinan 

juga akan mengembangkan struktur pekerjaan tentang bagaimana suatu pekerjaan dilakukan 

dan bagaimana pengendalian dilakukan dengan baik. 

Kinerja karyawan erat kaitnya dengan hasil pekerjaan seseorang dalam organisasi. 

Hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu. 

Sedangkan kinerja karyawan dapat saja dipengaruhi oleh kemampuan, pendidikan, motivasi, 

lingkungan, disiplin, peraturan dan yang terpenting adalah dipengaruhi oleh kepemimpinan 

dalam organisasi tersebut. Seorang pemimpin harus mampu menjadi motor penggerak bagi 

orang lain atau bawahan untuk dapat menjalankan setiap aktivitas organisasi dalam mencapai 

tujuan yang diinginkan oleh organisasi. Seorang pemimpin adalah orang yang dapat 

mempengaruhi, mengarahkan dan memotivasi orang lain untuk melakukan tugas-tugas 

tertentu dan menginspirasi anak buahnya untuk bekerja secara efisien. Apabila hal ini dapat 

dilakukan dengan baik, maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan pada gilirannya 

tujuan organisasi akan dapat dicapai.  

1.5 Pengaruh Budaya Organisasi sebagai Variabel Intervening dari Iklim Komunikasi 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. 

 Berdasarkan hasil uji sobel menunjukkan bahwa nilai t hitung = 3.391 > t tabel = 

1.66600. Berdasarkan perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

(sebagai variabel intervening) mempengaruhi iklim komunikasi organisasi dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada Samsat Kota Semarang II. 

Hasil pengujian hipotesis kelima dalam penelitian ini juga turut membuktikan            

Teori Budaya Organisasi oleh Pacanowsky dan O’Donnell Trujilo, yang dimana budaya 

dalam organisasi diartikan sebagai cara hidup di dalam organisasi. Misalnya iklim atau 

atmosfer emosional dan psikologis, yang mencakup semangat kerja karyawan, sikap dan 

tingkat produktivitas, dan simbol-simbol.  



Budaya organisasi merupakan hal yang esensial bagi suatu organisasi, karena akan 

selalu berhubungan dengan kehidupan yang ada di dalam 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.            

Budaya organisasi yang semakin kuat maka kebiasan-kebiasan yang terjadi dalam hirarki 

organisasi yang mewakili norma-norma perilaku mudah diikuti oleh para anggota organisasi.  

Budaya organisasi tumbuh karena diciptakan dan dikembangkan oleh individu yang 

bekerja dalam suatu organisasi, dan diterima sebagai nilai-nilai yang harus dipertahankan dan 

diturunkan kepada setiap anggota baru. Nilai-nilai tersebut digunakan sebagai pedoman bagi 

setiap anggota selama karyawan berada dalam lingkungan organisasi tersebut, dan dapat 

dianggap sebagai ciri khas yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya.  

  Berdasarkan hasil uji regresi linier berganda menunjukkan bahwa nilai koefisien 

regresi budaya organisasi sebesar 0,259 yang bermakna bahwa setiap penambahan satu 

satuan variabel budaya organisasi akan menaikkan kinerja karyawan sebesar 0,259 satuan 

dengan asumsi variabel lain tetap. Berdasarkan perhitungan di atas, dapat diketahui pula 

bahwa budaya organisasi memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya dengan nilai signifikansi 0,003 < 0,05. Hal ini bermakna bahwa budaya 

organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

  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 interpretasi tindakan 

dalam budaya ini juga beragam.  

Sumbangan sebesar 30,24% variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

menjadi gambaran bahwa upaya perhatian terhadap persoalan budaya organisasi harus 

dipertimbangkan dalam upaya peningkatan kinerja karyawan pada Samsat Kota Semarang II. 

Walau sudah terdapatnya upaya penciptaan budaya organisasi yang diwujudkan melalui 

sistem manajemen mutu kinerja karyawan, komitmen dalam pelaksanaan manajemen mutu 

tersebut menjadi perhatian untuk menjaga kualitas budaya organisasi. Adapun 69,76% 

sisanya menjadi perhatian bagi Samsat Kota Semarang II untuk dapat menganalisis dan 

menemukan faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.   

Sebagaimana hasil penelitian, dapat terlihat bahwa persoalan budaya organisasi 

memiliki pengaruh dalam kinerja karyawan. Kondisi ini dapat dipahami dengan didukung 

hasil observasi peneliti yakni: karyawan bangga menjadi bagian dalam Kantor Samsat Kota 

Semarang II, hal ini berarti karyawan merasakan bangga, kenyamanan dan memiliki rasa 

aman dalam bekerja di Samsat Kota Semarang II. Hal ini didukung oleh pernyataan Ester 

Dwi Warni (2014) membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan 

dengan arah positif terhadap kinerja karyawan di Sekretariat Daerah Kabupaten 

Temanggung.  

 Hasil penelitian selanjutnya karyawan memahami nilai-nilai yang menjadi pedoman 

perilaku karyawan yang ada di kantor, hal ini menunjukkan bahwa karyawan dapat 

meminimalisir kesalahan atau pelanggaran terhadap pedoman atau aturan yang ada di 

organisasi. Selain itu, mengenai pencapaian target yang diambil pimpinan selalu 

disosialisasikan kepada para karyawan, hal ini menunjukkan bahwa pimpinan menjaga 



budaya dalam mensosialisasikan kepada para karyawan tentang kebijakan mengenai 

pencapaian target yang diambil pimpinan.  

Selanjutnya berikut hasil tentang bagaimana pengaruh iklim komunikasi organisasi, 

gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan ini ditunjukkan dengan 

perolehan nilai Fhitung = 10,839 dan Ftabel = (nilai F tabel dengan df1 = 3, df2 = 72, dan df3 

= 75) serta nilai signifikansi perhitungan yang bernilai < 0,05. Selain itu, nilai R adalah 

0,558, yang menunjukkan hipotesis keempat memiliki hubungan yang erat dan nilai R2 = 

0,311, menunjukkan bahwa sumbangan pengaruh variabel iklim komunikasi organisasi, 

budaya organisasi dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan 

sebesar 31,1%. sisanya 68,9% dipegaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

model ini.  

Pada model hubungan yang demikian, diperoleh persamaan regresi yaitu Y = 3,272 + 

0,154 X1 + 0,259 X2 + 0,114 X3. Dari persamaan tersebut, dapat diartikan bahwa jika iklim 

komunikasi organisasi, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan bernilai 0 maka kinerja 

karyawan bernilai positif 3,272. Dengan demikian, budaya organisasi memberikan 

sumbangan efektif dan pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja karyawan pada Samsat 

Kota Semarang II daripada iklim komunikasi organisasi dan gaya kepemimpinan. 

Perhitungan ini memberikan penjelasan bahwa untuk mewujudkan kinerja yang baik dan 

meningkat, perlu ada perbaikan dan menciptakan upaya lebih dalam menciptakan iklim 

komunikasi organisasi yang sehat dan nyaman, serta gaya kepemimpinan yang lebih tegas 

dan terarah dengan tetap diiringi pemantauan budaya organisasi sesuai dengan aturan kerja 

yang telah ditentukan. 

Adanya pengaruh secara bersama-sama antara iklim komunikasi organisasi, budaya 

organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini turut 

membuktikan  Teori strukturasi yang mengajarkan konsep tentang individu yang dikatakan 



sebagai aktor (agency) yang memiliki peran untuk meproduksi dan mereproduksi struktur 

dalam tatanan ssosial yang mapan. Jadi agen mampu untuk merubah dan menghasilkan 

struktur-struktur baru jika tidak menemukan kepuasan dari struktur yang sudah ada 

sebelumya. Struktur merupakan seperangkat aturan (rule) dan sumber daya (resource) atau 

seperangkat hubungan transformasi yang diorganisasikan secara rekursif sebagai sifat-sifat 

sosial. Menurut Giddens, struktur lahir atas beberapa kesadaran sebagai hasil dari pengaruh 

kejadian sehari-hari dalam konteks tindakan sosial yang dilakukan secara terus 

menerus (rekursif). Teori strukturasi mengenal keadaran praktis dan diskursif serta keadaan 

tidak sadar. Kesadaran praktis sendiri terdiri atas semua hal yang aktor-aktor mengetahui 

secara diam-diam tanpa dapat memberi mereka pernyataan diskursif secara langsung. 

Sementara itu, kesadaran diskursif (diskursive conciousnes) berarti kemampuan meletakkan 

sesuatu dalam kata-kata. Sedangkan tidak sadar (unconciousnes) dalam konteks teori 

psikoanalisis memiliki referensi pada lawan dari kesadaran diskursif atau memiliki pengertian 

sebagai tidak dapat memberikan ungkapan verbal pada ketepatan tindakan.  

Penjelasan diatas dapat diartikan dengan kata lain, adanya tata nilai, struktur dan 

prosedur kerja organisasi tidak akan terlepas dari keberadaan iklim komunikasi yang 

terbentuk, bahkan memiliki pengaruh yang lebih besar dikarenakan proses berlakunya nilai, 

srtuktur dan prosedur tergantung pada individu yang menjalankan dan tidak terlepas dari 

keterlibatan proses komunikasi didalamnya. Artinya, walaupun sudah terdapatnya budaya 

organisasi di Kantor Samsat Kota Semarang II sebagai upaya dalam mewujudkan pelayanan 

yang profesional, maka tidak akan ada artinya dan bisa tercipta dengan sendirinya tanpa 

diiringi oleh iklim komunikasi yang sehat, baik diantara para karyawan dan antar struktur 

dalam kelembagaan dan gaya kepemimpinan yang tegas dan terarah. Artinya, antara iklim 

komunikasi organisasi, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan harus saling mendukung 

ketika ingin mewujudkan kinerja karyawan yang baik dan meningkat. 


