BAB IV

UJI HIPOTESIS DAN ANALISIS HASIL PENELITIAN PENGARUH
GAYA KEPEMIMPINAN, IKLIM KOMUNIKASI DAN KEPUASAN
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN CV AGUNG MITRA

SEJAHTERA

Pada bab ini akan dibahas mengenai uji hipotesis dari pengaruh gaya
kepemimpinan (X1), iklim komunikasi (X2), kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y). Setelah itu akan dibahas seberapa besar hubungan yang akan
ditimbulkan dari tiga variabel dependent dan satu variabel independent. Tahap uji
hipotesis menggunakan teknis analisis regresi dengan program SPSS diharapkan
dapat lebih menjelaskan adanya pengaruh gaya kepemimpinan, iklim komunikasi

dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

Pengujian hipotesis tahap pertama dalam penelitian ini dengan menggunakan
alat uji Regression Linier Analysis dan pengujian hipotesis tahap kedua
menggunakan alat uji analisis regresi berganda yaitu sumbangan relatif dan
sumbangan efektif yang dihitung secara manual sehingga diharapkan dapat
mengidentifikasi serta menjelaskan seberapa besar pengaruh tiga variabel bebas
yaitu pengaruh gaya kepemimpinan (Xi), iklim komunikasi (X2), kepuasan kerja

(Xa3) terhadap kinerja karyawan (Y).

Adapun hipotesis yang diajukan yaitu:

H1 : Terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan



H2  : Terdapat pengaruh antara iklim komunikasi organisasi dengan Kinerj

karyawan
H3 : Terdapat pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
H4 . Terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan, iklim komunikasi

organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

1.1. Pengujian Hipotesis

1.1.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

1.1.1.1. Koefisien Determinasi

Uji  koefisiensi

determinasi

penelitian

ini  bertujuan untuk

mengetahui seberapa besar kemampuan variabel bebas yaitu gaya

kepemimpinan (X1) dalam memprediksi variabel terikatnya yaitu kinerja

karyawan (Y). Hasil analisis koefisien determinasi diuraikan dalam tabel

berikut ini:

Tabel 4.1

Analisa Koefisiensi Determinasi Gaya Kepemimpinan

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 5412 .293 274 5.33494

a. Predictors: (Constant), GayaKepemimpinan

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Dari hasil analisis regresi linier diatas, dapat diketahui dari hasil

tabel tersebut,

korelasi

Pearson Product

Moment antara gaya



1.1.1.2.

kepemimpinan (X1) dengan kinerja karyawan (Y) menghasilkan nilai R
hitung sebesar 0.541, dimana nilai terdefinisi kuat pada tingkat korelasi
dan hubungannya. (Sarwono, 2006:107)

Berdasarkan tabel 4.1 diketahui hasil uji regresi variabel gaya
kepemimpinan (X1) memengaruhi kinerja karyawan (Y) besarnya angka
adjusted R square adalah 0.274 yang berarti bahwa pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan CV Agung Mitra Sejahtera
sebesar 0,274 x 100% = 27,4 % sedangkan sisanya 72,6% (100%-27,4%)
dipengaruhi oleh variabel lain selain gaya kepemimpinan. Dengan
demikian, variabel gaya kepemimpinan di CV Agung Mitra Sejahtera

dapat diterangkan menggunakan kinerja karyawan sebesar 27,4 %.

Analisis Regresi Sederhana

Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel
independen yaitu gaya kepemimpinan (X1) dengan variabel dependen
yaitu kinerja karyawan (Y) apakah positif atau negatif dan untuk
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel
independen mengalami kenaikan atau penurunan. Hasil dari analisis

regresi sederhana dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.2

Hasil Analisis regresi sederhana X1 dengan Y



ANOVA?

Sum of Mean
Model Squares | df | Square F Sig.

1 Regression| 435.894 1] 435.894( 15.315 .000P
Residual 1053.080 37| 28.462
Total 1488.974 38

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
b. Predictors: (Constant), GayaKepemimpinan

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

HO : Tidak ada pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan
H1 : Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan
Pengambilan keputusan:
Jika F hitung < F tabel atau probabilitas > 0,05 maka HO diterima
Jika F hitung > F tabel atau probabilitas < 0,05 maka HO ditolak
Pada tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi
adalah 0,000 kurang dari 0,05 dan F hitung lebih besar dibandingkan
dengan F tabel sebesar 15,315 lebih dari 6,6079 maka HO ditolak dan
H1 diterima artinya ada pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap

kinerja karyawan.

1.1.13. UjiT



Uji T digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing
variabel. Hasil uji variabel independen yaitu gaya kepemimpinan (X1)

dengan variabel dependen kinerja karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.3
Hasil Uji T Gaya Kepemimpinan
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 45.438 9.375 4.847( .000
GayaKepe
mimpinan 671 172 541 ( 3.913| .000

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Dari data tabel 4.3 diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai T hitung
3.913 lebih besar dari T tabel 1.685, serta nilai signifikansi menunjukkan
0.000 yang berarti lebih kecil dari probabilitas 0.05. Hal ini dapat
dikatakan bahwa gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Sementara itu nilai koefisien b
menunjukkan angka 0.671, hal ini menunjukkan bahwa setiap
penambahan 1% gaya kepemimpinan (X1), maka kinerja karyawan (Y)
akan meningkat sebesar 0.671 poin pada konstanta 45,438.

Kesemua hal diatas secara valid dan benar telah membuktikan

hipotesis pertama, karena nilai T hitung lebih dari (>) nilai T tabel serta



nilai signifikansi probabilitas kurang dari (<) 0.05, yang berarti HO ditolak
dan H1 diterima, yang artinya gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh

positif terhadap kinerja karyawan (Y).

1.1.2. Pengaruh Iklim Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan
1.1.2.1. Koefisien Determinasi
Uji koefisiensi determinasi penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui seberapa besar kemampuan variabel bebas yaitu iklim
komunikasi (X2) dalam memprediksi variabel terikatnya yaitu kinerja
karyawan (Y). Hasil analisis koefisien determinasi diuraikan dalam tabel
berikut ini:
Tabel 4.4

Analisa Koefisiensi Determinasi Iklim Komunikasi

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 .7052 496 483 4.50161

a. Predictors: (Constant), IklimKomunikasiOrganisasi

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Dari hasil analisis regresi linier diatas, dapat diketahui dari hasil
tabel tersebut, korelasi Pearson Product Moment antara iklim komunikasi

(X2) dengan kinerja karyawan (Y) menghasilkan nilai R hitung sebesar



1.1.2.2.

0.705, dimana nilai terdefinisi kuat pada tingkat korelasi dan
hubungannya. (Sarwono, 2006:107)

Berdasarkan tabel 4.4 diketahui hasil uji regresi variabel iklim
komunikasi (X2) memengaruhi kinerja karyawan (Y) besarnya angka
adjusted R square adalah 0.483 yang berarti bahwa pengaruh iklim
komunikasi terhadap kinerja karyawan CV Agung Mitra Sejahtera 0,483
x 100% = 48,3% sedangkan sisanya 51,7% (100%-48,3%) dipengaruhi
oleh variabel lain selain iklim komunikasi. Dengan demikian, variabel
iklim komunikasi di CV Agung Mitra Sejahtera dapat diterangkan

menggunakan kinerja karyawan sebesar 48,3%.

Analisis Regresi Sederhana

Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel
independen yaitu iklim komunikasi (X2) dengan variabel dependen yaitu
kinerja karyawan () apakah positif atau negatif dan untuk memprediksi
nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami
kenaikan atau penurunan. Hasil dari analisis regresi sederhana dapat

dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.5



Hasil Analisis Regresi Sederhana X2 dengan Y

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 739.189 1 739.189| 36.477 .000°
Residual 749.785 37 20.264
Total 1488.974 38

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
b. Predictors: (Constant), IklimKomunikasiOrganisasi

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

HO : Tidak ada pengaruh antara iklim komunikasi terhadap Kinerja
karyawan
H1 : Ada pengaruh antara iklim komunikasi terhadap kinerja karyawan
Pengambilan keputusan:
Jika F hitung < F tabel atau probabilitas > 0,05 maka HO diterima
Jika F hitung > F tabel atau probabilitas < 0,05 maka HO ditolak
Pada tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi adalah
0,000 kurang dari 0,05 dan F hitung lebih besar dibandingkan dengan F tabel
sebesar 46,477 lebih dari 6,6079 maka HO ditolak dan H1 diterima artinya

ada pengaruh antara iklim komunikasi terhadap kinerja karyawan.

1.1.23. UjiT



Uji T digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing
variabel. Hasil uji variabel independen yaitu iklim komunikasi (X2) dengan
variabel dependen kinerja karyawan () dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.6

Hasil Uji T Iklim Komunikasi
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 30.404 8.569 3.548 .001
IklimKomunikasi 697 115 705 6.040| 000
Organisasi

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Dari data tabel 4.6 diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai T hitung 6.040
lebih besar dari T tabel 1.685, serta nilai signifikansi menunjukkan 0.000 yang
berarti lebih kecil dari probabilitas 0.05. Hal ini dapat dikatakan bahwa iklim
komunikasi (X2) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y). Sementara itu nilai koefisien b menunjukkan angka 0.697, hal ini
menunjukkan bahwa setiap penambahan 1% iklim komunikasi (X2), maka
kinerja karyawan (Y)) akan meningkat sebesar 0.697 poin pada konstanta 30.404.

Kesemua hal diatas secara valid dan benar telah membuktikan hipotesis
kedua, karena nilai T hitung lebih dari (>) nilai T tabel serta nilai signifikansi

probabilitas kurang dari (<) 0.05, yang berarti HO ditolak dan H1 diterima, yang




artinya iklim komunikasi (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Y).
1.1.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
1.1.3.1. Koefisien Determinasi
Uji koefisiensi determinasi penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui seberapa besar kemampuan variabel bebas yaitu kepuasan
kerja (X3) dalam memprediksi variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan
(Y). Hasil analisis koefisien determinasi diuraikan dalam tabel berikut ini:
Tabel 4.7

Analisa Koefisiensi Determinasi Kepuasan Kerja

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 437° 191 170 5.70440

a. Predictors: (Constant), KepuasanKerja

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Dari hasil analisis regresi linier diatas, dapat diketahui dari hasil
tabel tersebut, korelasi Pearson Product Moment antara kepuasan kerja
(X3) dengan kinerja karyawan (Y) menghasilkan nilai R hitung sebesar
0.437, dimana nilai terdefinisi cukup pada tingkat korelasi dan
hubungannya. (Sarwono, 2006:107)

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui hasil uji regresi variabel kepuasan

kerja (X3) memengaruhi kinerja karyawan (Y) besarnya angka adjusted R



square adalah 0.170 yang berarti bahwa pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan CV Agung Mitra Sejahtera adalah 0,170 X
100% = 17% sedangkan sisanya 83% (100%-17%) dipengaruhi oleh
variabel lain selain kepuasan kerja. Dengan demikian, variabel kepuasan
kerja di CV Agung Mitra Sejahtera dapat diterangkan menggunakan

kinerja karyawan sebesar 17%.

1.1.3.2. Analisis Regresi Sederhana
Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel
independen yaitu kepuasan kerja (Xs) dengan variabel dependen yaitu
kinerja karyawan (YY) apakah positif atau negatif dan untuk memprediksi
nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami
kenaikan atau penurunan. Hasil dari analisis regresi sederhana dapat
dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 4.8
Hasil Analisis Regresi Sederhana X3 dengan Y
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 284.988 1 284.988 8.758 .005P
Residual 1203.986 37 32.540
Total 1488.974 38

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

b. Predictors: (Constant), KepuasanKerja

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)




1.1.3.3.

HO : Tidak ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan
H1 : Ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
Pengambilan keputusan:
Jika F hitung < F tabel atau probabilitas > 0,05 maka HO diterima
Jika F hitung > F tabel atau probabilitas < 0,05 maka HO ditolak
Pada tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi adalah
0,005 kurang dari 0,05 dan F hitung lebih besar dibandingkan dengan F
tabel sebesar 8,758 lebih dari 6,6079 maka HO ditolak dan H1 diterima

artinya ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Uji T
Uji T digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing
variabel. Hasil uji variabel independen yaitu kepuasan kerja (X3) dengan

variabel dependen kinerja karyawan () dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 4.9

Hasil Uji T Kepuasan Kerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 39.297 14.450 2.720 .010
gep”asa”Ke” 993 336 437\ 2959 005

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Dari data tabel 4.3 diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai T hitung
2.959 lebih besar dari T tabel 1.685, serta nilai signifikansi menunjukkan
0.005 yang berarti lebih kecil dari probabilitas 0.05. Hal ini dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja (Xs3) berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Sementara itu nilai koefisien b
menunjukkan angka 0.993, hal ini menunjukkan bahwa setiap
penambahan 1% kepuasan kerja (Xs3), maka kinerja karyawan (Y) akan
meningkat sebesar 0.993 poin pada konstanta 39.297.

Kesemua hal diatas secara valid dan benar telah membuktikan
hipotesis ketiga, karena nilai T hitung lebih dari (>) nilai T tabel serta nilai
signifikansi probabilitas kurang dari (<) 0.05, yang berarti HO ditolak dan
H1 diterima, yang artinya kepuasan kerja (X3) berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan ().




1.1.4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Iklim Komunikasi dan Kepuasan

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

1.1.4.1. Koefisien Determinasi

koefisiensi

determinasi

penelitian ini  bertujuan untuk

mengetahui seberapa besar kemampuan variabel bebas yaitu gaya

kepemimpinan (X1), iklim komunikasi (X2), kepuasa kerja (X3) dalam

memprediksi variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y). Hasil analisis

koefisien determinasi diuraikan dalam tabel berikut ini:

Tabel 4.10

Analisa Koefisiensi Determinasi

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 7202 519 478 4.52345 1.766

a. Predictors: (Constant), KepuasanKerja, GayaKepemimpinan,
IklimKomunikasiOrganisasi

b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Dari hasil analisis regresi linier diatas, dapat diketahui dari hasil tabel

tersebut, korelasi Pearson Product Moment antara gaya kepemimpinan (X1),

iklim komunikasi (X2), dan kepuasan kerja (Xs) dengan kinerja karyawan (Y)

menghasilkan nilai R hitung sebesar 0.720, dimana nilai terdefinisi kuat pada

tingkat korelasi dan hubungannya. (Sarwono, 2006:107)



Berdasarkan tabel 4.10 diketahui hasil uji regresi variabel gaya
kepemimpinan (X4), iklim komunikasi (Xz), dan kepuasan kerja (X3) secara
bersama-sama memengaruhi kinerja karyawan (Y) besarnya angka adjusted
R square adalah 0.478 yang berarti bahwa pengaruh gaya kepemimpinan,
iklim komunikasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja
karyawan CV Agung Mitra Sejahtera adalah 0,478 x 100% = 47,8%
sedangkan sisanya 52,2% (100%-47,8%) dipengaruhi oleh variabel lain
selain gaya kepemimpinan, iklim komunikasi dan kepuasan kerja. Dengan
demikian, variabel gaya kepemimpinan, iklim komunikasi dan kepuasan
kerja di CV Agung Mitra Sejahtera dapat diterangkan menggunakan kinerja
karyawan sebesar 47,8%.

Sedangkan Nilai Durbin Watson lebih besar dari 1, yaitu 1,766 artinya
tidak terjadi otokorelasi, atau tidak adanya korelasi antara variabel X1, X2,

dan X3.

1.1.4.2. Uji Pengaruh Simultan (F Test)

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
gaya kepemimpinan (X1), iklim komunikasi (X2), kepuasan kerja (X3)
terhadap variabel terikatnya kinerja karyawan (). Hasil perhitungan

diuraikan dalam tabel berikut ini:



Tabel 4.11

Hasil Uji Pengaruh Simultan

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 772.817 3| 257.606| 12.590| .000°
Residual 716.157 35 20.462
Total 1488.974| 38

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

b. Predictors: (Constant), KepuasanKerja, GayaKepemimpinan,
IklimKomunikasiOrganisasi

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

HO : Tidak ada pengaruh antara gaya kepemimpinan, iklim komunikasi
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
H1 : Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan, iklim komunikasi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
Pengambilan keputusan:
Jika F hitung < F tabel atau probabilitas > 0,05 maka HO diterima
Jika F hitung > F tabel atau probabilitas < 0,05 maka HO ditolak
Pada tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi
adalah 0,000 kurang dari 0,05 dan F hitung lebih besar dibandingkan
dengan F tabel sebesar 12,590 lebih dari 6,6079 maka HO ditolak dan H1
diterima artinya ada pengaruh antara gaya kepemimpinan, Kinerja

karyawan dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.



1.1.4.3. Uji Parsial (T test)

Uji parsial (t) bertujuan untuk mengetahui pengaruh masing-masing

variabel

Hasil perhitungan diuraikan dalam tabel berikut ini:

bebas (independen) terhadap variabel terikatnya (dependen).

Tabel 4.12
Hasil Uji T
Coefficients?
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients T Sig. Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 19.508 12.251 1.592 .120
GayaKepemim -.015 226 .012|  -.066 948 412 2425
pinan
IKlimkomunika 636 186 642|  3.422 002 390| 2564
siOrganisasi
gep“asanKe” 378 295 167| 1.282 208 812| 1.231

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

(Sumber: Data primer yang diolah, 2019)

Berdasarkan hasil pada output Coefficiens diatas maka dapat diketahui nilai t

hitung dan nilai signifikansi. Pengujian dapat dilakukan dengan cara
membandingkan nilai signifikansi (sig) penelitian dengan taraf signifikansi sebesar
0,05, dengan kriteria sebagai berikut:

1. HO ditolak dan H1 diterima jika nilai sig penelitian < 0,05

2. HO diterima dan H1 ditolak jika nilai sig penelitian > 0,05

3. Variabel gaya kepemimpinan secara parsial tidak mempengaruhi kinerja

karyawan karena nilai signifikan sebesar 0,948 > 0,05 maka HO diterima dan




H1 ditolak. Artinya tidak hubungan linier antara gaya kepemimpinan dan
kinerja karyawan. Atau dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4. Variabel iklim komunikasi secara parsial mempengaruhi Kinerja karyawan,
karena nilai signifikansi sebesar 0,002 < 0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima.
Artinya ada hubungan linier antara iklim komunikasi dan kinerja karyawan.
Atau dapat diartikan bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

5. Dan untuk variabel kepuasan kerja secara parsial tidak mempengaruhi kinerja
karyawan karena nilai signifikansi sebesar 0,208 > 0,05 maka HO diterima dan
H1 ditolak. Artinya tidak hubungan linier antara kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Atau dapat diartikan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.

1.2. Analisis Hubungan Antar Variabel
1.2.1. Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Hipotesis pertama yang diajukan adalah terdapat pengaruh antara
gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji statistik
didapatkan nilai signifikan <0,05 yaitu sebesar 0,000 dan F hitung > F
tabel yaitu sebesar 15,315 > 6,6079, maka HO ditolak dan H1 diterima,
yang artinya ada pengaruh signifikan antara variabel gaya kepemimpinan

terhadap kinerja karyawan. Dari hasil uji koefisien, didapatkan hasil



apabila gaya kepemimpinan meningkat 1 unit, maka kinerja karyawan
akan meningkat sebesar 0,671 pada konstanta 45,438.

Upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan
tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk
mencapai tujuan dan kelangsungan hidup suatu organisasi tergantung pada
kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya. Salah satu
faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah
gaya kepemimpinan (Putu Sunarcaya, 2008). Faktor kepemimpinan, dari
atasan dapat memberikan pengayoman dan bimbingan kepada karyawan
dalam menghadapi tugas dan lingkungan kerja yang baru. Pemimpin yang
baik akan mampu menularkan optimisme dan pengetahuan yang
dimilikinya, agar karyawan yang menjadi bawahannya dapat
melaksanakan pekerjaan dengan baik. Sumber daya yang telah tersedia
jika tidak dikelola dengan baik maka tidak akan memperoleh tujuan yang
telah direncanakan, sehingga peranan pemimpin sangat penting yang dapat
mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya untuk mencapai suatu
tujuan.

Gaya kepemimpinan menurut Simon Devung (1998:97) adalah
kecenderungan seseorang pemimpin dalam berinteraksi dengan
bawahannya yang dilakukakn dengan gaya yang khas dan bersifat
konsisten. Pada dasarnya gaya kepemimpinan merupakan gaya seorang
pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya agar mau bekerja sama dan

bekerja efektif sesuai dengan apa yang diperintahkan. Melalui gaya



kepemimpinan yang dimiliki oleh seorang pemimpin inilah yang
diharapkan dapat mengarahkan sumber daya manusia dapat menggunakan
semua kemampuannya dalam mencapai kinerja yang baik.

Dari hasil kategorisasi gaya kepemimpinan, CV Agung Mitra
Sejahtera menunjukkan hasil sebanyak 46% menggunakan gaya
kepemimpinan otokratis. Gaya kepemimpinan otokratis cenderung
mengomando dan mengharapkan kepatuhan sehingga segala aktivitas
untuk mencapai tujuan ditentukan dan diputuskan serta tergantung kepada
pemimpin. Oleh karena itu dalam gaya kepemimpinan otokratis wewenang
terpusat pada pemimpin, tidak mengembangkan inisiatif bawahan,
menuntut prestasi dan hasil, menuntut kesetiaan dan kepatuhan bahawan,

tanggungjawab terpusat pada pemimpin.

1.2.2. Analisis Pengaruh Iklim Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis kedua yang diajukan menyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif antara iklim komunikasi terhadap kinerja karyawan. Hasil
uji statistik didapatkan nilai signifikan <0,05 yaitu sebesar 0,000 dan F
hitung > F tabel yaitu sebesar 36,477 > 6,6079, maka HO ditolak dan H1
diterima, sehingga diperoleh hipotesa ada pengaruh positif dan signifikan
variabel iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan. Apabila
iklim komunikasi organisasi meningkat 1 unit, maka kinerja karyawan

akan meningkat sebesar 0,697 pada konstanta 30,404.



Berdasarkan tabel 3.36 mengenai kategorisasi variabel iklim
komunikasi organisasi diperoleh hasil bahwa persepsi responden terhadap
iklim komunikasi organisasi dikategorikan sedang yakni sebesar 56,41%.
Hal ini menggambarkan bahwa kondisi iklim komunikasi dalam organisasi
masih perlu ditingkatkan. Lancarnya hubungan komunikasi antara
pimpinan dan bawahan merupakan salah satu hal yang penting dalam
pembentukan iklim komunikasi organisasi yang baik, sehingga tidak
tercipta jarak antara pimpinan dan bawahan yang menimbulkan rasa
sungkan bagi bawahan untuk berkonsultasi dan menjalin hubungan
komunikasi yang baik dengan atasan. Rasa nyaman dalam lingkungan
kerja merupakan salah satu alasan ketika mereka melakukan kegiatan
sehari-hari. (Morrisan, 2013:428)

Dalam suatu organisasi, keterbukaan dalam komunikasi kebawah
juga merupakan salah satu unsur yang penting. Komunikasi kebawah
menunjukkan adanya alur pesan dari pimpinan kepada bawahannya. Hal
ini bertujuan untuk menyampaikan pengarahan, perintah, indoktrinasi,
inspirasi dan evaluasi serta informasi-informasi penting, yang
berhubungan dengan tugas-tugas dalam organisasi. Begitupun sebaliknya
dalam hal mendengarkan komunikasi ke atas, yang mengandung arti
bahwa pimpinan harus mau mendengarkan keluhan, usul dan saran dari
bawahan. Didalam suatu organisasi ketika para anggotanya tidak diberikan

kesempatan untuk menyampaikan saran, ide, gagasan kepada pimpinan



maka organsasi tersebut dianggap tidak berjalan dengan baik. (Katz &
Kahn dalam Daniels,dkk, 1997:117)

Adanya komunikasi yang terjalin terus menerus dalam sebuah
organisasi perlahan-lahan akan membentuk suatu iklim komunikasi
organisasi. Iklim komunikasi organisasi merupakan persepsi-persepsi
mengenai pesan dan peristiwa yang berhubungan dengan pesan yang
terjadi dalam organisasi. Keberadaan iklim komunikasi dalam sebuah
organisai sangat penting, karena iklim komunikasi mempengaruhi cara
hidup anggotanya, kepada siapa kita bicara, siapa yang Kkita sukai,
bagaimana perasaan kita, bagaimana kegiatan kerja kita, bagaimana
perkembangan kita, apa yang ingin kita capai, dan bagaimana cara kita
menyesuaikan diri dengan organisasi. Iklim komunikasi organisasi yang
bersifat positif dapat mendorong produktivitas kerja karyawan dalam suatu
organisasi, sehingga lebih mempermudah tercapainya tujuan organisasi.
Sebaliknya iklim komunikasi organisasi yang negatif, dapat menghambat
produktivitas karyawan dalam organisasi yang mengakibatkan organisasi
berjalan menuju keujung tanduk kehancurannya.

Suasana yang nyaman bisa juga didapatkan apabila proses interaksi
antar pegawai dapat berjalan dengan baik, dalam hal ini adalah komunikasi
antara sesama bawahan atau antara atasan dengan bawahan. Dari
kenyamanan tersebut akan tercipta suatu iklim komunikasi disebuah
organisasi yang pada gilirannya akan memberikan pengaruh pada kinerja

pegawai. Baik atau tidaknya hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai



tergantung dengan iklim komunikasi yang berkembang di organisasi
tersebut. Kopelman, Brief dan Guzzo (dalam Pace & Faules, 2006:148)
menyatakan iklim organisasi yang meliputi iklim komunikasi, penting
karena menjembatani praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia
dengan produktivitas sehingga mempengaruhi kinerja.

Pada penelitian ini kondisi iklim komunikasi organisasi dapat
dinyatakan cenderung rendah. Hal ini disebabkan karena rendahnya
komunikasi antara atasan dan bawahan sehingga tampak ada jarak status
antara pimpinan dan bawahan yang mengakibatkan keengganan staf untuk
berkonsultasi dengan pimpinan, kurangnya perhatian pimpinan terhadap
saran dan ide yang diberikan oleh bawahan, dan jarangnya staf dilibatkan
dalam pengambilan keputusan.

Setiap kegiatan yang mempunyai tujuan selalu menghadapi berbagai
macam hambatan. Demikian pula proses komunikasi, yang kadang-
kadang tidak mencapai sasaran seperti yang diharapkan. Hal tersebut dapat
terjadi dalam lingkungan kerja dimana selalu terjadi komunikasi antara
pimpinan dan bawahan. Hambatan dalam komunikasi organisasi dapat
dibagi menjadi tiga, yaitu (1) hambatan teknis, (2) hambatan semantik, (3)
hambatan perilaku. (Wursanto, 2002:171)

Hambatan yang bersifat teknik adalah hambatan yang disebabkan
oleh faktor kurangnya sarana dan peranan yang diperlukan dalam proses
komunikasi, penguasaan teknik dan metoda komunikasi yang tidak sesuai,

dan kondisi fisik yang tidak memungkinkan terjadinya proses komunikasi,



dalam hal ini adalah keadaan fisik yang berhubungan dengan fisik
manusia, waktu atau situasi, dan keadaan sarana komunikasi. Hambatan
semantik mengarah pada kesalahan dalam menafsirkan, kesalahan dalam
memberikan pengertian terhadap bahasa (kata, kalimat atau kode).
Kesalahan dalam menangkap perhatian terhadap bahasa yang terjadi
karena perbedaan latar belakang pendidikan (education background)
maupun latar belakang sosial (social background). Untuk mengatasi hal
tersebut dapat dilakukan dengan menggunakan istilah-istilah yang mudah
dipahami, kalimat-kalimat pendek, serta menyesuaikan dengan latar
belakang komunikan. Hambatan perilaku disebut juga hambatan
kemanusiaan, adalah hambatan yang disebabkan berbagai bentuk sikap
atau perilaku, baik dari komunikator maupun komunikan. Hambatan
perilaku tampak dalam berbagai bentuk, seperti:
1. Pandangan yang bersifat apriori
Apabila dalam proses komunikasi antara pimpinan dan bawahan
saling mempunyai pandangan yang negatif maka komunikasi tidak
berhasil. Dalam komunikasi dituntut adanya pengertian bersama
(common experince) antara kedua belah pihak.
2. Prasangka yang didasarkan pada emosi
Adanya anggapan yang kurang baik atau anggapan terhadap sesuatu
yang tidak berdasarkan nalar atau rasio. Jadi anggapan atau pendapat
itu tidak rasional. Sebagai contoh adalah prasangka yang disebabkan

oleh rasa iri hati, sentimen, dan lain-lain. Dalam proses komunikasi,



apabila diantara kedua belah pihak terdapat perasaan sangsi atau
kurang percaya, maka komunikasi tidak akan berhasil. Hambatan ini
dapat diatasi antara lain dengan menciptakan suasana yang lebih

terbuka dan penuh kekeluargaan.

. Suasana otoriter

Suasana yang otoriter terutama yang disebabkan oleh pimpinan yang
otoriter. Segala sesuatu ada ditangan pimpinan, dan pimpinan yang
paling berkuasa, ide, saran, gagasan dari para bawahan kurang
mendapat perhatian, bahkan kadang-kadang para bawahan sama
sekali tidak diberi kesempatan untuk mengemukakannya. Suasana
yang otoriter akan menciptakan hubungan yang terlalu formal
sehingga hubungan menjadi kaku. Hubungan dalam suatu organisasi
yang kaku akan menimbulkan dampak negatif, antara lain kurang
adanya rasa kesetiakawanan, dan kurang adanya loyalitas diantara
para pegawai. Suasana seperti sebenarnya dapat dinetralkan dengan
mengadakan pertemuan-pertemuan diluar dinas, acara outbond
bersama untuk lebih mengakrabkan satu sama lain.

Ketidakmauan untuk berubah

Sikap yang tidak mau menerima perubahan atas perkembangan
teknologi atau metode-metode baru dalam bekerja bagi sebagian
orang, dipandang sebagai kegagalan dalam memberikan pengertian
kepada para bawahan terhadap pentingnya perusahaan tersebut. Hal

ini dapat diatasi dengan jalan memberikan pengertian kepada para



pegawai tentang sebab-sebab mengapa diadakan perubahan metide
kerja, kemudian dijelaskan juga mengenai kelebihan metode kerja
yang baru dan kelemahan metode ekrja yang lama, serta dijelaskan
juga tentang pentingnya metode kerja yang baru.
5. Sifat yang egosentris

Sifat egosentris adalah sifat yang mementingkan diri sendiri, kurang
memperhatikan orang lain. Pegawai yang mempunyai sifat egosentris
ini biasanya kurang berkomunikasi. Semua informasi yang diperoleh
tidak disebarkan kepada orang lain walaupun pihak lain sangat

membutuhkan.

Hambatan-hambatan yang terjadi dalam proses komunikasi di CV
Agung Mitra Sejahtera adalah hambatan perilaku yang menimbulkan
suasana otoriter. Efek dari suasana otoriter tersebut adalah rendahnya
komunikasi antara atasan dan bawahan sehingga tampak ada jarak status
antara pimpinan dan bawahan yang mengakibatkan keengganan staf untuk
berkonsultasi dengan pimpinan, kurangnya perhatian pimpinan terhadap
saran dan ide yang diberikan oleh bawahan, dan jarangnya staf dilibatkan
dalam pengambilan keputusan. Hal-hal inilah yang menyebabkan
rendahnya tingkat pengaruh iklim komunikasi organisasi terhadap Kinerja
karyawan di CV Agung Mitra Sejahtera.

Pentingnya keberadaan iklim komunikasi membuat Kopelman, Brief

dan Guzzo membuat hipotesis yang menyatakan bahwa perubahan iklim



komunikasi organisasi mungkin pada nantinya akan mempengaruhi
kinerja (Pace & Faules, 2001:152). Dengan kata lain, apabila ada
perencanaan baru dalam sebuah organisasi ataupun dalam pembuatan
suatu keputusan, hal ini dapat memungkinkan terjadinya perubahan iklim
komunikasi dalam organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja dan
produktivitas para pegawai.

Persepsi responden terhadap iklim komunikasi organisasi sangatlah
variatif namun dapat dikategorisasikan sedang cenderung rendah, dimana
terlihat dari data hasil penelitian bahwa hubungan antara pimpinan dan
bawahan tidak begitu dekat sehingga tampak ada jarak status yang
mengakibatkan komunikasi antara atasan dan bawahan tidak lancar.
Karyawan merasa tidak dihargai keberadaannya, dimana usul, saran dan
gagasan dari karyawan tidak dianggap penting bagi pimpinan.

Bertolak dari hal tersebut, pentingnya melibatkan staf dalam
pengembilan keputusan, memberikan kesempatan kepada staf untuk
menyampaikan saran dan gagasan demi kemajuan lembaga dan
menghargai saran, usul dan ide dari bawahan akan membuat karyawan
merasa dianggap dan diakui kemampuannya dalam organisasi tersebut.
Hal ini perlu diperhatikan untuk menciptakan iklim komunikasi organisasi
yang lebih positif, dengan iklim komunikasi yang baik, nyaman dan
positif, maka hal ini dapat dipercaya akan meningkatkan kinerja dari para

anggota organisasi.



Iklim komunikasi merupakan pengaruh yang paling penting dalam
produktivitas organisasi, karena iklim mempengaruhi usaha anggota
organisasi. Usaha ini merujuk pada penggunaan tubuh secara fisik dalam
bentuk mengangkat, berbicara atau berjalan dan penggunaan pikiran
mental dalam bentuk berpikir, menganalisis, dan memecahkan masalah
(Frantz, 1988: 74-77). Hasil penelitian Navy O’Reilly dan Robert
mendukung dengan kuat bahwa ada hubungan kualitas dan kuantitas
komunikasi dengan Kkinerja organisasi. Dengan demikian terdapat

pengaruh yang positif dari iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja.

1.2.3. Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis ketiga yang diajukan menyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil
uji statistik didapatkan nilai signifikan <0,05 yaitu sebesar 0,005 dan F
hitung > F tabel yaitu sebesar 8,758 > 6,6079, maka HO ditolak dan H1
diterima, sehingga diperoleh hipotesa ada pengaruh positif dan signifikan
variabel iklim komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan. Apabila
kepuasan kerja meningkat 1 unit, maka kinerja karyawan akan meningkat
sebesar 0,993 pada konstanta 39,297.

Kepuasan kerja merupakan sifat individual seseorang sehingga
seseorang mempunyai tingkat kepuasan berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini disebabkan oleh

adanya perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-



aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu seseorang,
maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dan begitu
pula sebaliknya.

Dari tabel 3.46, menunjukkan persebaran hasil jawaban responden
secara keseluruhan mengenai variabel kepuasan kerja dalam lingkup
pekerjaan masuk kedalam kategori sedang dalam angka 58,97%. Dengan
terciptanya kepuasan kerja yang merupakan sikap positif yang dilakukan
individual terhadap pekerjaan mereka, maka akan tercapainya kinerja
individual tersebut (Wibowo, 2007). Pincus (1986: 412-413) menyatakan
bahwa kepuasan tidak memacu dalam meningkatkan tingkat Kinerja lebih
tinggi, namun Kkepuasan komunikasi sangat memberi andil dalam
meningkatkan kepuasan kerja.

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Chruden, 1998
(dalam Muhadi, 2007:27) berpendapat bahwa hubungan kepuasan kerja
dengan Kkinerja justru terjadi sebaliknya dimana kinerja yang baik
karyawan akan mendapatkan penghargaan seperti promosi, insentif
perhatian lebih dari atasan sehingga penghargaan tersebut mendorong
terjadinya kepuasan kerja. Hubungan positif antara kepuasan kerja dengan
kinerja diperkuat oleh pendapat ayng dikemukakan oleh Robbins dan
Judge (2007), yang menyatakan bahwa organisasi yang mempunyai
karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif bila dibandingkan

organisasi yang mempunyai karyawan yang kurang puas.



1.2.4.

Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Iklim Komunikasi dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis keempat yang diajukan yaitu terdapat pengaruh antara
gaya kepemimpinan, iklim komunikasi dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan. Dari hasil uji statistik didapat nilai signifikan <0,05
yaitu sebesar 0,000 dan nilai F hitung > F tabel yaitu sebesar 12,590 >
6,6079, maka HO ditolak dan H1 diterima sehingga diperoleh hipotesa ada
pengaruh positif dan signifikan variabel gaya kepemimpinan, iklim
komunikasi organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya
kepemimpinan. Kinerja yang baik dari bawahan dapat diperoleh dengan
gaya kepemimpinann yang dapat menciptakan iklim komunikasi yang
menyenangkan bagi bawahan, sehingga tercipta hubungan yang harmonis
antara pimpinan dengan bawahan, adanya rasa saling percaya antara
pimpinan dan bawahan, dan saling menghargai masukan dan pendapat
yang diberikan. Pola-pola kepemimpinan meliputi barbagai gaya
kepemimpinan (leadership styles) yang digunakan dalam perusahaan,
rumah sakit, perguruan tinggi, atau badan pemerintah. Praktek
kepemimpinan, yakni perlakuan pimpinan atas pegawai didalam
kehidupan sehari-hari, merupakan kekuatan besar yang dapat menciptakan
iklim yang menimbulkan dampak langsung pada kinerja.

Pimpinan yang ‘dingin’ atau ‘hangat’, atau ‘penuh pengertian dan

pertimbangan’, ‘kontrol keras’ atau ‘dukungan’ akan ditanggapi berbeda-



beda oleh karyawan terkait dengan tingkat produktivitas pegawai .
(Hardjana, 2007:7)

Berdasarkan penemuan hasil penelitian bahwa secara simultan gaya
kepemimpinan, iklim komunikasi dan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, yang ditunjukkan oleh hasil sebagian besar
berpendapat bahwa gaya kepemimpinan yang digunakan adalah gaya
kepemimpinan otokratis, sedangkan untuk kategorisasi iklim organisasi
dan kepuasan kerja di CV Agung Mitra Sejahtera sedang cenderung
rendah.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa jika seorang pemimpin dengan
gaya kepemimpinannya dapat menciptakan iklim komunikasi organisasi
yang positif dalam lembaga organisasinya, dan kepuasan kerja bagi
karyawan dapat terpenuhi maka produktivitas kinerja karyawan yang
tinggi akan dicapai. Oleh karena itu adanya pimpinan yang mampu
menciptakan iklim komunikasi organisasi dimana setiap anggota
organisasi atau setiap pegawai diberi kepercayaan dan diikutsertakan
dalam pengambilan keputusan bersama, hak kebutuhan setiap pegawai
dipenunhi ketika dalam bekerja dan pimpinan dapat membina hubungan dan
tidak hanya pimpinan saja, melainkan antar karyawan dapat saling
membina hubungan yang baik dengan yang lainnya, memberikan
kesempatan pada bawahan untuk berpendapat dan pimpinan menghargai
masukan, ide dari bawahan, dan memberikan peluang kepada bawahan

untuk berprestasi, maka hal ini akan menumbuhkan iklim komunikasi



organisasi yang nyaman dan Kinerja yang tinggi dari karyawan akan
tercapai.

Selain gaya kepemimpinan, faktor lain yang memepengaruhi kinerja
karyawan adalah iklim komunikasi. Iklim komunikasi organisasi secara
strukturasi merupakan sebuah sikap kolektif yang terus dihasilkan dan
dihasilkan kembali oleh interaksi anggota. Iklim komunikasi organisasi
muncul dari interaksi antara anggota organisasi yaitu antara pimpinan dan
karyawan atau sesama bawahan. Iklim komunikasi organisasi merupakan
hasil dari strukturasi, keduanya merupakan perantara dan hasil interaksi.
Iklim komunikasi organisasi menggunakan teori strukturasi yang
merupakan proses dimana sistem diproduksi dan direproduksi melalui
pemakaian aturan dan sumber daya oleh para karyawan CV Agung Mitra
Sejahtera. Aturan dan sumber daya untuk komunikasi dan pengambilan
keputusan biasanya dipelajari melalui organisasi itu sendiri dan juga dari
pengalaman masa lalu dan aturan pribadi anggota-anggotanya.

Strukturasi memberikan fondasi yang berguna untuk mempelajari
dampak yang dimiliki oleh aturan dan sumber daya terhadap keputusan
kelompok dan komunikasi organisasi. Secara tradisional, iklim organisasi
dipandang sebagai salah satu variabel kunci yang mempengaruhi
komunikasi dan produktivitas serta kepuasan anggota organisasi. Iklim
komunikasi organisasi merupakan penjelasan kolektif tentang organisasi
yang membentuk harapan dan perasaan anggotanya dan juga kinerja

karyawan.



Karyawan CV Agung Mitra Sejahtera membuat iklim komunikasi
organisasi ketika mereka menjalani kegiatan sehari-hari dalam setiap
pelaksanaan pekerjaan. Iklim komunikasi yang baik, nyaman dan positif
adalah hal yang dipercaya akan meningkatkan kinerja dari para anggota
organisasi. Hal ini sesuai yang dikatakan Pace dan Faules bahwa iklim
komunikasi memainkan peranan sentral dalam mendorong anggota
organisasi untuk mencurahkan usaha kepada berorganisasi (Pace & Faules,
2006:148). Oleh karena itu, iklim komunikasi meningkatkan dan
mendukung komitmen pada organisasi. Iklim komunikasi organisasi
penting karena mengaitkan konteks organisasi dengan konsep-konsep,
perasaan-perasaan dan harapan-harapan anggota organisasi dan membantu
menjelaskan perilaku anggota organisasi. Dengan mengetahui sesuatu
tentang iklim suatu organisasi, kita dapat memahami lebih baik apa yang
mendorong anggota organisasi untuk bersikap dengan cara-cara tertentu.
Dengan memperhatikan situasi yang ada didalam organisasi, maka
anggota organisasi dapat memperhatikan tindakan apa yang harus
dilakukan agar tidak terjadi kesalahpahaman.

Kepercayaan sebagai salah satu hasil strukturasi dalam CV Agung
Mitra Sejahtera meliputi kepercayaan keatas atau kepercayaan bawahan
kepada pimpinan dan sebaliknya, yaitu kepercayaan kebawah atau
kepercayaan yang diberikan pimpinan kepada bawahannya. Kepercayaan
yang diberikan pimpinan terhadap bawahan akan mempengaruhi kinerja

karyawan. Hal ini sesuai dengan teori Kopelman, Brief, dan Guzzo yang



menyatakan bahwa iklim komunikasi organisasi, yang meliputi iklim
komunikasi, penting karena menjembatani praktik-praktik pengelolaan
sumber daya manusia dengan produktivitasnya sehingga mempengaruhi
kinerja.

Selain kepercayaan, partisipasi dalam pengambilan keputusan dalam
organisasi juga dapat mempengaruhi Kinerja karyawan. Pembuatan
keputusan partisipatif menghasilkan keputusan yang lebih baik sebab
sejumlah pemikiran prang diperkenalkan dalam memecahkan suatu
masalah. Jika orang dilibatkan dalam pembuatan keputusan itu secara
efektif. Prosedur partisipasi dalam pembuatan keputusan membantu
penyatuan tujuan individu dengan tujuan organisasi. Partisipasi dalam
pembuatn keputusan bermakna bagi perkembangan individu dan bagi
upaya fungsionalisasi diri, proses membangun ketrampilan kelompok dan
pengembangan kompetensi kepemimpinan. Setiap anggota organisasi
membutuhkan respek dari anggota lainnya dan pengurus organisasi dalam
rangka aktualisasi dirinya.

Disamping itu, keterbukaan dalam komunikasi kebawah yang
meliputi pemberian informasi tentang edaran-edaran kegiatan akademik
serta koordinasi mengenai kegiatan yang akan dilaksanakan, kegiatan-
kegiatan pemberian informasi dan koordinasi ke semua anggota tersebut
juga mempunyai keterikatan dengan kinerja karyawan dalam menjalankan
fungsinya. Informasi tersebut diantaranya informasi mengenai kebijakan-

kebijakan yang baru, informasi mengenai kinerja karyawan dan informasi



untuk mengembangkan rasa memiliki tugas, dan berkoordinasi mengenai
kegiatan yang akan dilakukan, bagaimana melakukan pekerjaan. Menurut
Lewis (dalam Muhammad, 2008:108) komunikasi kebawah adalah untuk
menyampaikan tujuan, untuk merubah sikap, membentuk pendapat,
mengurangi ketakutan dan kecurigaan yang timbul karena salah informasi,
mencegah kesalahpahaman karena kurang informasi dan mempersiapkan
anggota untuk menyesuaikan diri dengan perubahan. Oleh karena itu
keterbukaan dalam komunikasi kebawah sangat dibutuhkan karyawan
AMS dalam mencapai tujuan organisasinya. Apabila keterbukaan dalam
komunikasi kebawah tidak berjalan dengan baik maka akan menghambat
aliran informasi dalam organisasi yang mengakibatkan kinerja karyawan
menjadi tidak efektif.

Dalam meningkatkan Kkinerja karyawan, pimpinan juga harus
mendengarkan dalam komunikasi keatas. Komunikasi keatas meliputi
saran dan gagasan dari bawahan penting untuk dijadikan bahan
pertimbangan dalam mencari solusi mengenai permasalahan pekerjaan
yang dihadapi. Hal ini dilakukan untuk dapat mengakomodir segala
permasalahan pekerjaan untuk dapat terselesaikan dengan baik.
Disamping itu juga memposisikan karyawan sebagai bagian yang dihargai
keberadaannya dalam organisasi. Selain kepercayaan, partisipasi dalam
pembuatan keputusan, keterbukaan dalam komunikasi kebawah,
kejujuran, dan mendengarkan dalam komunikasi keatas, perhatian pada

tujuan-tujuan berkinerja tinggi juga mempengaruhi kinerja karyawan.



Salah satu faktor perhatian pada tujuan-tujuan berkinerja tinggi adalah
komitmen anggota terhadap tujuan berkinerja. Selain itu, adanya perhatian
terhadap permasalahan anggota organisasi juga menjadi salah satu faktor

yang menunjang perhatian pada tujuan-tujuan berkinerja tinggi.



