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ABSTRACT 
This study aims to determine whether the organizational climate and leadership style have no 

significant effect on employee performance at PT. Federal International Finance Group 

Palopo Branch. The research method used is a quantitative method using primary and 

secondary data. The data collection method used a questionnaire survey to 52 employees of 

PT. Federal International Finance Group Palopo Branch. The analysis in this study uses 

multiple linear regression analysis, after the data is collected the data is analyzed using the 

SPSS (Statistic Product and Service Solution) version 22 program.The results of this study 

using multiple linear regression analysis through t test (partial), Organizational Climate 

(X1) is proven has no effect on employee performance, leadership style (X2) has no effect on 

employee performance. Through the F test (Simultaneous) all independent variables, namely 

Organizational Climate and Leadership Style together do not have a significant effect on the 

dependent variable, namely Employee Performance. 

Keywords: Iklim Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan 



E-Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia UMP, 2020                                        ISSN : 1-13 
 

2 
 

1.1 PENDAHULUAN 

A.  Latar Belakang 

Humphrey (2012) menyatakan bahwa 

pimpinan mempunyai kekuatan secara 

langsung yang mempunyai efek yang luar 

biasa terhadap bawahannya. 

Kepemimpinan adalah suatu proses 

dimana seorang individu dapat 

mempengaruhi kelompoknya untuk 

mencapai tujuan secara bersama-sama. 

Para bawahannya diperlukan sebuah gaya 

kepemimpinan tertentu, karenannya gaya 

kepemimpinan yang dimiliki oleh 

pemimpin dalam suatu perusahaan sangat 

berbeda-beda. Kurniasari dan Halim 

(2013) menyatakan adanya iklim 

organisasi yang baik akan dapat 

menimbulkan kepuasan kerja, pegawai 

yang berada dalam dalam iklim organisasi 

yang baik dan kondusif akan dapat 

menciptakan inisiatif pegawai untuk mau 

melakukan suatu kegiatan dan pekerjaan 

yang menjadi kewajibannya juga tidak 

segan-segan untuk melaksanakan tugas 

diluar pekerjaannya. Sudaryono (2014) 

menyatakan bahwa kinerja merupakan 

serangkaian kegiatan yang 

menggambarkan  sejauh mana hasil yang 

sudah dicapai oleh sesorang dalam 

melaksanakan tugasnya dan tanggung 

jawabnya baik berupa keberhasilan 

maupun kekurangan yang terjadi.  

B. Rumusan Masalah 

Adapun yang menjadi permasalahan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Apakah Iklim Organisasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Federal International Finance Group 

Cabang Palopo? 

b. Apakah Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo? 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini 

ini sebagai berikut:  

a. Untuk mengetahui pengaruh Iklim 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

b. Untuk mengetahui pengaruh Gaya 

Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

 

2.1 TINJAUAN PUSTAKA 

A.  Iklim Organisasi 

Toulson 2010 menyatakan bahwa 

menambahkan iklim organisasi sebagai 

sesuatu yang dapat diukur pada lingkungan 

kerja baik secara langsung maupun tidak 

langsung berpengaruh pada pegawai dan 

pekerjaannya. Iklim organisasi sangat 

penting bagi suatu perusahaan. Karena, 

iklim organisasi akan membentuk sikap 

yang akan ditujukan oleh karyawan 

terhadap pekerjaannya. Iklim organisasi 

juga menjadi ciri atau karakteristik dari 

sebuah organisasi yang membedakannya 

dari organisasi lainnya (Alfian dan Susanti, 

2012). Iklim dalam perusahaan akan 

menentukan bagaimana cara karyawan 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

sesuai dengan prosedur atau tidak 

(Purwanti dan Nurhayati, 2016). Perlu 

diketahui bahwa setiap organisasi akan 

memiliki iklim organisasi yang berbeda. 

Keanekaragaman pekerjaan yang 

dirancang di dalam organisasi, atau sifat 

individu yang ada akan menggambarkan 

perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu 

memiliki strategi dalam memanajemen 

SDM. Iklim organisasi yang terbuka, 

bagaimanapun juga hanya tercipta jika 

semua anggota memiliki persepsi positif 

pada organisasinya. Iklim organisasi 

penting untuk diciptakan karena 

merupakan persepsi seseorang tentang apa 

yang diberikan oleh organisasi dan 

dijadikan dasar bagi penentuan tingkah 

laku anggota selanjutnya. Organisasi 

merupakan kumpulan sistem atau sub 

sistem yang memiliki keterkaitan dan 

menyatu sebagai wadah untuk mencapai 

tujuan tertentu (Griffin, 2013). 

1. Faktor yang mempengaruhi iklim 

organisasi 
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Robert Stringer (2002), mengemukakan 

bahwa terdapat lima faktor yang 

mempengaruhi terjadinya iklim suatu 

organisasi, yaitu lingkungan eksternal, 

strategi, praktik kepemimpinan, 

pengaturan organisasi, dan sejarah 

organisasi. Masing-masing faktor ini 

sangat menentukan, oleh karena itu orang 

yang ingin mengubah iklim suatu 

organisasi harus mengevaluasi masing-

masing faktor tersebut. 

a.) Lingkungan eksternal 

Industri atau bisnis yang sama mempunyai 

iklim organisasi umum yang sama. 

Misalnya, iklim organisasi perusahaan 

asuransi umumnya sama, demikian juga 

dengan iklim organisasi pemerintahan, 

sekolah dasar, atau perusahaan industri 

minyak kelapa di Indonesia, mempunyai 

iklim umum yang sama. Kesamaan faktor 

umum tesebut disebabkan pengaruh 

lingkungan eksternal organisasi. 

b.) Strategi organisasi 

Kinerja suatu organisasi bergantung pada 

strategi (apa yang diupayakan untuk 

dilakukan), energi yang dimiliki oleh 

karyawan untuk melakukan pekerjaan 

yang diperlukan oleh strategi, dan faktor-

faktor lingkungan penentu dari level energi 

tersebut. Strategi yang berada 

menimbulkan pola iklim organisasi yang 

berbeda. Strategi mempengaruhi iklim 

organisasi secara tidak langsung. 

c.) Pengaturan organisasi 

organisasi. Menurut Stringer  (2002), 

banyak sekolah menengah di Amerika 

Serikat yang menjadi contoh baik 

bagaimana pengaruh organisasi menetukan 

organisasi. 

d.) Kekuatan sejarah 

Semakin tua umur suatu organisasi 

semakin kuat pengaruh kekuatan 

sejarahnya. Pengaruh tersebut dalam 

bentuk tradisi dan ingatan yang 

membentuk harapan anggota organisasi 

dan mepunyai pengaruh terhadap iklim 

organisasi. 

e.) Kepemimpinan  

Perilaku pemimpin mempengaruhi iklim 

organisasi yang kemudian mendorong 

motivasi karyawan. Motivasi karyawan 

merupakan pendorong utama terjadinya 

kinerja. 

2. Indikator pengukuran iklim organisasi 

Robert Stringer (2002) berpendapat bahwa 

karakteristik atau dimensi iklim organisasi 

mempengaruhi motivasi anggota 

organisasi untuk berperilaku tertentu. 

Iklim organisasi dapat dilukiskan dan 

diukur dalam pengertian dimensi tersebut. 

Robert Stringer (2002) mengatakan bahwa 

untuk mengukur iklim organisasi terdapat 

enam dimensi yang diperlukan, yaitu 

sebagai berikut: 

a.) Struktur  

Struktur adalah mencerminkan perasaan 

pada organisasi secara baik yang 

mempunyai peran serta tanggung jawab 

yang jelas dalam lingkungan organisasi. 

Pekerjaan yang didefinisikan dengan baik 

mencerminkan struktur yang tinggi. 

Sebaliknya tidak ada kejelasan mengenai 

siapa yang  melakukan tugas dan 

mempunyai kewenangan mengambil 

keputusan mencerminkan struktur yang 

rendah. 

b.) Standar  

Standar dalam suatu organisasi mengukur 

tekanan untuk meningkatkan kinerja dan 

standar kebanggaan yang dimiliki oleh 

anggota organisasi. Standar tinggi artinya 

anggota organisasi selalu berupaya 

mencari jalan untuk meningkatkan kinerja. 

Standar rendah merefleksikan harapan 

yang lebih rendah untuk kinerja.  

c.) Tanggung jawab 

Tanggung jawab adalah perasaan 

karyawan bahwa mereka menjadi “bos diri 

sendiri” dan tidak memerlukan 

keputusannya dilegitimasi oleh anggota 
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organisasi lainnya. Persepsi tanggung 

jawab tinggi menunjukkan bahwa anggota 

organisasi merasa didorong untuk 

memecahkan problemnya sendiri. 

Tanggung jawab rendah menunjukkan 

bahwa pengambilan resiko dan percobaan 

terhadap pendekatan baru tidak 

diharapkan. 

d.) Dukungan 

Dukungan mencerminkan suatu perasaan 

percaya dan saling mendukung yang terus 

diantara kelompok kerja. Apabila anggota 

organisasi merasa bahwa mereka bagian 

tim yang berfungsi dengan baik dan 

merasa memperoleh bantuan dari 

atasannya, jika mengalami kesulitan dalan 

menjalankan tugas maka dukungan 

organisasi tinggi. Jika dukungan rendah, 

anggota organisasi merasa terisolasi atau 

tersisih sendiri. 

e.) Komitmen 

Komitmen mencerminkan suatu perasaan 

bangga anggota terhadap organisasinya 

dan derajat kesetiaan terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Perasaan komitmen kuat 

berisolasi dengan kesetiaan personal. 

Komitmen yang rendah artinya karyawan 

merasa acuh terhadap organisasi dan 

tujuaannya. 

B. Gaya Kepemimpinan 

Stephen P. Robbins (2003:40), 

Kepemimpinan adalah  kemampuan untuk 

mempengaruhi suatu kelompok ke arah 

tercapainya tujuan. Sedangkan definisi 

Kepemimpinan menurut Richard L. Daft 

(2003:50) adalah Kemampuan 

mempengaruhi orang yang mengarah 

kepada pencapaian tujuan. Dari beberapa 

definisi tersebut, sangat jelas dikatakan 

bahwa kepemimpinan adalah fungsi 

manajemen yang erat keterkaitannya 

dengan pencapaian tujuan organisasi. 

Orang yang melakukan fungsi 

kepemimpinan ini biasanya disebut dengan 

“pemimpin” atau dalam bahasa Inggris 

disebut dengan “Leader”. Berdasarkan 

definisi dari Ricky W. Griffin (2003:68), 

Pemimpin adalah  individu yang mampun 

mempengaruhi perilaku orang lain tanpa 

harus mengandalkan kekerasan; pemimpin 

adalah individu yang diterima oleh orang 

laim sebagai pemimpin. Mulyadi dan 

Rivai (2009) menerangkan bahwa gaya 

kepemimpinan merupakan pola perilaku 

dan strategi yang disukai dan sering 

diterapkan oleh seorang pemimpin dalam 

rangka mencapai sasaran organisasi. Gaya 

kepemimpinan merupakan faktor penting 

dari perusahaan sebab dalam kenyataannya 

pemimpin dapat mempengaruhi moral, 

kualitas kehidupan kerja, dan terutama 

tingkat prestasi suatu organisasi (Handoko, 

2012). Gaya kepemimpinan memegang hal 

yang penting dalam fungsi manajemen, 

yang dapat mempengaruhi karyawan 

dalam bekerja sehingga dapat mencapai 

tujuan organisasi (Prayatna, 2016). 

Menurut Voon et al. (2012), 

kepemimpinan sebagai suatu proses 

interaksi yang terjadi antara pemimpin dan 

pekerja untuk mencapai tujuan yang telah 

ditentukan manajemen. Permasalahan yang 

terkait dengan gaya kepemimpinan adalah 

pemimpin masih belum dapat memberi 

contoh berperilaku teladan bagi karyawan-

karyawannya sehingga masih belum layak 

ditiru oleh bawahan dalam lingkungan 

kerja. Kepemimpinan adalah proses 

mempengaruhi dari seorang individu 

terhadap orang lain untuk mencapai 

sebuah tujuan bersama. (Kreitner & 

Kinicki, 2008). Berdasarkan dari definisi-

definisi yang telah dikemukakan diatas, 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

Kepemimpinan adalah kemampuan 

mempengaruhi orang lain agar mau 

bekerjasama dalam mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Gaya kepemimpinan adalah 

pola tingkah laku yang dirancang 

sedemikian rupa untuk mempengaruhi 

bawahannya agar dapat memaksimalkan 

kinerja yang dimiliki bawahannya 

sehingga kinerja organisasi dan tujuan 

organisasi dapat dimaksimalkan. Seorang 

pemimpin harus menerapkan gaya 

kepemimpinan untuk mengelola 
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bawahannya, karena seorang pemimpin 

akan sangat mempengaruhi keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuannya 

(Waridin dan Bambang Guritno, 2005). 

Menurut Tjiptono (2006:161) gaya 

kepemimpinan adalah suatu cara yang 

digunakan pemimpin dalam berinteraksi 

dengan bawahannya. Sementara itu,  

pendapat lain menyebutkan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah pola tingkah laku 

(kata-kata dan tindakan-tindakan) dari 

seorang pemimpin yang dirasakan oleh 

orang lain (Hersey, 2004:29).       

1. Ada empat gaya kepemimpinan yang 

disesuaikan dengan situasi menurut 

Siagian (2002), yaitu: 

a.) Tipe pemimpin yang otokratik 

b.) Tipe pemimpin yang militeristik 

c.) Tipe pemimpin yang paternalistik 

d.) Tipe pemimpin yang demokratik 

e.) Tipe pemimpin yang kharismatik 

2. Robbins (2006)  mengidentifikasi 

empat jenis gaya kepemimpinan antara 

lain:  

a.) Gaya kepemimpinan kharismatik 

b.) Gaya kepemimpinan transaksional 

c.) Gaya kepemimpinan transformasional 

d.) Gaya kepemimpinan visioner 

3. Indikator gaya kepemimpinan 

Kartini Kartono (2010: 159) indikator 

kepemimpinan terdiri dari: 

a.) Pemimbing 

Seorang pemimpin harus mampu 

membimbing bawahannya agar mau 

bekerja serta membawa bawahannya 

kepada sasaran atau tujuan yang sesuai 

dengan ketentuan waktu dan perencanaan.   

b.) Komunikatif  

Pemimpin harus mampu berkomunikasi 

dengan semua pihak, baik melalui 

hubungan formal maupun informal. 

Suksesnya pelaksanaan tugas pemimpin 

itu sebagian besar ditentukan oleh 

kemahirannya menjalin komunikasi yang 

tepat dengan semua pihak, secara 

horizontal maupun secara vertikal, ke atas 

dan ke bawah.  

 

c.) Demokratis  

Kepemimpinan demokratis berorientasi 

pada manusia, dan memberikan bimbingan 

secara efisien kepada para pengikutnya. 

Terdapat koordinasi pekerjaan pada semua 

bawahan, dengan penekanan pada rasa 

tanggung jawab internal dan tanggung 

jawab yang baik. Pemimpin yang 

demokratis menghargai potensi setiap 

individu mau mendengarkan nasihat dan 

sugesti bawahan. 

C. Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja memiliki beragam tujuan, 

yaitu dapat digunakan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan pada saat ini, umpan 

balik, meningkatkan motivasi, 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, 

mengidentifikasi kemampuan karyawan, 

membiarkan karyawan mengetahui hal 

yang diharapkan dari mereka, memusatkan 

perhatian pada pengembangan karier, 

meningkatkan imbalan, serta memecahkan 

masalah dalam pekerjaan (Cahayani, 

2005:93). Manajemen kinerja adalah suatu 

cara untuk mendapatkan hasil yang lebih 

baik bagi organisasi, kelompok dan 

individu dengan memahami dan 

mengelolah kinerja sesuai dengan target 

yang telah direncanakan standar dan 

persyaratan kompetensi yang telah 

ditentukan (Dharma, 2013:25). Rivai 

(2008:309) mendefinisikan kinerja 

karyawan adalah perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh karyawan 

sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 

Mangkunegara (2005:9) mendefinisikan 

istilah kinerja identik dengan prestasi kerja 

adalah sebagai berikut: “Kinerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya”. Kinerja merupakan 

penampilan hasil karya seseorang dalam 

bentuk kualitas ataupun kuantitas dalam 

suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan 

penampilan individu maupun kelompok  
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kerja pegawai. Setiap karyawan dituntut 

untuk memberikan kontribusi positif 

melalui kinerja yang baik, mengingat 

kinerja organisasi tergantung pada kinerja 

karyawannya. Menurut Dessler (2006) 

kinerja karyawan merupakan prestasi 

kerja, yakni perbandingan  antara hasil 

kerja yang dilihat secara nyata dengan 

standar kerja yang telah ditetapkan 

organisasi. Kemudian Robbins (2008) 

mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil 

yang dicapai oleh karyawan dalam 

pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang 

berlaku untuk suatu pekerjaan. Dharma 

(2003:355) semakin baik kinerja karyawan 

maka semakin baik kinerja organisasi. 

Kinerja dapat merupakan penampilan 

individu maupun kelompok kerja pegawai.          

Hasibuan (2010:10) “kinerja merupakan 

perwujudan kerja yang dilakukan oleh 

karyawan yang biasanya dipakai sebagai 

dasar penilaian terhadap karyawan atau 

organisasi”. Kinerja yang baik merupakan 

langkah untuk tercapainya tujuan 

perusahaan. Oleh karena itu, setiap  

perusahaan perlu memiliki karyawan yang 

memiliki kinerja yang baik. Menurut  

(Machmud, 2012:213) kinerja dipengaruhi 

oleh “motivasi, kemampuan, pengetahuan, 

keahlian, pendidikan, pengalaman, 

pelatihan, minat, sikap kepribadian 

kondisi-kondisi fisik dan kebutuhan 

fisikologis, kebutuhan sosial dan 

kebutuhan egoistik. Latar belakang 

pendidikan dan pengalaman kerja 

karyawan menentukan kualitas dan 

kuantitas kinerja karyawan (Wibowo, 

2012:379). 

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja menurut steers dikutip dalam (asri 

laksmi riani, 2011) yaitu: 

a.) Kemampuan, kepribadian dan minat 

kerja. 

b.) Kejelasan dan penerimaan atau 

penjelas peran seorang pekerja yang 

merupakan taraf pengertian dan 

penerimaan seseorang atas tugas yang 

diberikan kepadanya.  

c.) Tingkat motivasi pekerja yaitu daya 

energy yang mendorong mengerahkan 

dan mempertahankan perilaku. 

2. Indikator kinerja karyawan 

Mathis dan Jackson (2006:378) indikator 

kinerja karyawan adalah: 

a.) Kuantitas 

Kuantitas merupakan jumlah yang 

dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas 

yang diselesaikan. Kuantitas yang diukur 

dari persepsi pegawai terhadap jumlah 

aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya.  

b.) Kualitas 

Kualitas merupakan tingkat dimana hasil 

aktivitas yang dilakukan mendekati 

sempurna, dalam arti menyesuaikan 

beberapa cara ideal dari penampilan 

aktivitas, maupun memenuhi tujuan-tujuan 

yang diharapkan dari suatu aktivitas. 

Kualitas kerja diukur dari persepsi 

pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan 

pegawai. 

c.) Kehadiran 

Kehadiran merupakan bentuk dari aktivitas 

karyawan yang didukung dengan tingkat 

kehadiran dan ketetapan waktu yang 

tinggi. 

d.) Kemampuan bekerja sama 

Kemampuan bekerja sama merupakan 

karyawan dapat bekerja sama dengan 

pimpinan maupun rekan kerja agar tujuan 

efektivitas perusahaan tercapai dengan 

baik. 

D. Penelitian Terdahulu dan Hipotesis 

a. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Iklim Organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh 

Kiki Cahaya Setiawan (2015), “Pengaruh 

Iklim Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Federal International 

Finance Group Cabang Palopo”. Hasil 

penelitian menunjukkan, bahwa iklim 
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organisasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

b. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh 

Rendyka Dio Siswanto, Djambur Hamid  

(2017), “Pengaruh Gaya Kepempinan 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Federal International Finance Group 

Cabang Palopo” Penelitian ini 

menyatakan, bahwa gaya kepemimpinan 

tidak berpengaruh  signifikan  terhadap  

kinerja karyawan. 

E. Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1 METODE PENELITIAN 

A.  Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi dalam penelitian ini penulis 

melakukan penelitian di PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo, dijalan Andi Djemma No.3, 

Amasangan, Wara, Kota Palopo. Adapun 

waktu yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah 27 Juli sampai dengan 27 

September 2020 dengan tahap persiapan 

menyangkut tentang penyusunan proposal 

tahap pelaksanaan dimulai dari surat izin 

penelitian pelaksanaan observasi, 

wawancara hingga pembagian kuisioner 

serta penyusunan laporan hasil penelitian. 

B. Populasi Dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan yang ada di PT. Federal 

International Group Cabang Palopo yaitu 

sebanyak 52 orang, jadi jumlah 

keseluruhan sampel dalam penelitian 

adalah sebanyak 52 orang. 

C. Jenis Dan Sumber Data 

Jenis data yang dipakai adalah data 

kuantitatif dan kualitatif. Data kuantitatif 

adalah data dapat dihitung atau data yang 

berupa angka-angka meliputi biaya-biaya 

yang dikeluarkan oleh perusahaan dalam 

beberapa tahun. Data kualitatif adalah data 

ang tidak dapat dihitung atau  data yang 

bukan berupa angka-angka. Adapun 

sumber datanya adalah peimer dan 

sekunder. Data primer merupakan data 

yang diperoleh secara langsung dari 

perusahaan hasil berupa pengamatan 

setempat dan perolehan dokumen 

perusahaan serta wawancara langsung dan 

menyebarkan kuisioner pada pemimpin 

perusahaan maupun pada pegawai yang 

bersangkutan. Data sekunder  merupakan 

data yang diperoleh dari luar perusahaan 

serta informasi tertulis lainnya yang ada 

hubungannya dengan penulisan ini.  

D. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian 

ini adalah observasi, wawancara, 

kuisioner. Observasi adalah metode 

pengumpulan data melalui pengamatan 

terhadap aktivitas keseharian pegawai 

dengan maksud untuk mengidentifikasi 

berbagai informasi yang relevan dengan 

tujuan penelitian. Wawancara merupakan 

teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan mengadakan tanya jawab langsung 

dengan responden dan pihak-pihak yang 

ada kaitannya dengan masalah yang akan 

diteliti. Kuisioner adalah suatu teknik 

pengumpulan data dengan memberikan 

daftar pertanyaan terkait dengan objek 

yang akan diteliti, kepada pihak yang 

berwenang (karyawan) PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo.  

E. Variabel Penelitian Dan Definisi  

Operasional 

Adapun variabel penelitian ini adalah 

variabel bebas dan terikat. Variabel bebas 

(X1 dan X2) atau biasa disebut Independen 

ini adalah variabel yang mempengaruhi, 

  Iklim   

Organisasi 

(X1) 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X2) 

Kinerja 

Karyawan  

(Y) 



E-Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia UMP, 2020                                        ISSN : 1-13 
 

8 
 

yang menyebabkan timbulnya atau 

berubahnya variabel terikat. Variabel 

bebas yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah iklim organisasi dan gaya 

kepemimpinan. Variabel terikat (Y) yang 

biasa disebut Dependen Variabel terikat ini 

adalah variabel yang dipengaruhi karena 

adanya variabel bebas variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

kinerja karyawan. Selain itu definisi 

operasional variabel penelitian ini 

merupakan penjelasan dari masing-masing 

variabel yang digunakan dalam penelitian 

terhadap indikator-indikator yang 

membentuknya.  

 

4.1 HASIL PENELITIAN 

A.  Hasil Pengujian Hipotesis 

a.) Hasil uji parsial (Uji t) 

 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

coefficients 

Standardiz

edcoeffici

ents 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 
Constant 14.728 3.679  4.003 .000 

TOTALX1 .037 .146 .036 .253 .802 

TOTALX2 .112 .201 .080 .557 .580 

a. Dependent variable: TOTALLY 

 

H1 = Diketahui untuk variabel Iklim 

Organisasi X1 thitung0,253 > ttabel2,00 

dengan tingkat signifikan 0,802 > 0,05 

artinya Iklim Organisasi tidak terdapat 

pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

H2 = Diketahui untuk variabel Gaya 

Kepemimpinan X2 thitung0,557> ttabel2,00 

dengan tingkat siginifikan 0,580 > 0,05 

artinya Gaya Kepemimpinan tidak terdapat 

pengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

b.) Hasil uji signifikan simultan anova  

(Uji F) 

Model Sumof 

 squares 

Df Mean 

square 

F Sig. 

1 

Reg Rekression 1.810 2 .905 .214 .808b 

Residual 207.017 49 4.225   

Total 208.827 51    

a. dependent variable: TOTALLY 

b. predictors: (constant), TOTALX1, 

TOTAL X2 

 

Berdasarkan uji F diperoleh hasil bahwa 

nilai thitung sebesar 0,214 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0.808. Fhitung 

0,214>Ftabel 3.19 maka secara simultan 

Iklim Organisasi (X1) dan Gaya 

Kepemimpinan (X2), tidak  berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

d.) Hasil uji koefisien determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .093a .009 .032 2.05544 

a. Predictors: (Constant), TOTALX2, TOTALX1 

 

Dari tabel diatas terlihat tampilan output / 

spss model summary / bersama adjusted R 

square adalah sebesar 0.032  berarti 

seluruh variabel bebas yakni Iklim 

Organisasi (X1) dan Gaya Kepemimpinan 

(X2) secara bersama-sama memberikan 

konstribusi terhadap variabel terikat yakni 

Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0.32.            

B. Hasil Pengujian Analisis Regresi 

Berganda 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

coefficients 

Standardiz

edcoeffici

ents 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 
Constant 14.728 3.679  4.003 .000 

TOTALX1 .037 .146 .036 .253 .802 

TOTALX2 .112 .201 .080 .557 .580 

a. Dependent variable: TOTALLY 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diperoleh 

persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut: 

Y= 14.728 + 0,037X1 + 0,112X2 

Persamaan regresi di atas dapat diketahui 

bahwa  
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a. Konstanta (a) sebesar  14.728 

menunjukkan bahwa variabel Iklim 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan 

mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Nilai 

konstanta sebesar 14.728 Iklim 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan 

sebesar 14.728 menunjukkan bahwa 

semakin meningkatnya Iklim 

Organisasi dan Gaya Kepemiminan 

dalam perubahan akan signifikan 

berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan. 

b. Iklim Organisasi (X1) sebesar 0.037 

menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan 1% maka Kinerja 

Karyawan meningkat 0.037 atau 0,37. 

c. Gaya Kepemimpinan (X2) sebesar 

0.112 menunjukkan bahwa setiap 

variabel gaya kepemimpinan setiap 

peningkatan sebesar 1% maka Kinerja 

Karyawan meningkat 0.112 atau 1.12. 

Standar eror sebesar 3.679 artinya seluruh 

variabel yang dihitung dalam uji SPSS 

memiliki tingkat variabel penganggu 

sebesar 3.679 yang tidak diteliti. Hasil 

regresi linear berganda diatas menujukkan 

bahwa variabel bebas yakni Iklim 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat yakni Kinerja Karyawan. Dimana 

setiap kenaikan yang terjadi pada variabel 

bebas akan diikuti pula oleh kenaikan 

variabel terikat. Selain itu dari hasil 

tersebut dapat dilihat bahwa variabel bebas 

yang dominan adalah variabel Gaya 

Kepemimpinan 0.112. 

C. Pembahasan                                 

Penelitian ini hanya berfokus pada 

pengaruh Iklim Organisasi (X1) dan Gaya 

Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo.                                                        

Berikut ini adalah pembahasan hasil 

penelitian yang telah dilakukan sebagai 

berikut: 

a. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan di PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo menunjukkan bahwa variabel 

Iklim Organisasi tidak berpengaruh 

signifikan (0.037) > (0.05) terhadap 

Kinerja Karyawan dengan koefisien 

0.037 hal ini bererti semakin meningkat  

Iklim Organisasi yang dilakukan 

Kinerja Karyawan maka akan semakin 

kurang Kinerja Karyawan pada PT. 

Federal  International Finance Cabang 

Palopo. Sehingga hipotesis yang 

menyatakan Iklim Organisasi tidak  

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

b. Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo menunjukan (0.112 > 0.05) 

terhadap Kinerja Karyawan dengan 

koefisien 0.112 hal ini berarti semakin 

meningkatnya Gaya Kepemimpinan 

yang dilakukan oleh Kinerja Karyawan  

maka akan semakin kurang Kinerja 

Karyawan  pada PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo sehingga hipotesis menyatakan 

bahwa Gaya Kepemimpinan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan.  

c. Variabel yang dominan berpengaruh 

terhadap variabel Kinerja Karyawan 

pada PT. Federal International Finance 

Group Cabang Palopo. 

Berdasarkan hasil penelitian besaran nilai 

koefisien yang memberi kontribusi 

terbesar dalam menentukan Kinerja 

Karyawan pada PT. Federal International 

Finance Group Cabang Palopo adalah 

variabel Gaya Kepemimpinan dengan 

kontribusi sebesar 0.112. 

 

PENUTUP 

A. Kesimpulan   

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan mengenai Pengaruh Iklim 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Federal International Finance Group 

Cabang Palopo, yaitu:                                     



E-Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia UMP, 2020                                        ISSN : 1-13 
 

10 
 

a. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Iklim Organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh 

Kiki Cahaya Setiawan (2015), 

“Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo”. Hasil penelitian menunjukkan, 

bahwa iklim organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

b. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh 

Rendyka Dio Siswanto, Djambur 

Hamid  (2017), “Pengaruh Gaya 

Kepempinan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Federal 

International Finance Group Cabang 

Palopo” Penelitian ini menyatakan, 

bahwa gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh  signifikan  terhadap  

kinerja karyawan. 

B. Saran 

Mengingat hasil penelitian ini sangat 

bermakna terhadap peningkatan Kinerja 

Karyawan, sehinggah peneliti memberikan 

saran :  

a. Instansi Untuk Perusahaan 

    Diharapan dapat menjadikan hasil 

penelitian ini sebagai alternatif ataupun 

dasar pertimbangan untuk 

meningkatkan Kinerja Karyawan 

maupun setiap karyawan pada PT 

Federal International Finance Group 

Cabang Palopo. 

b. Karyawan. 

    Diharapkan dapat meningkatkan Iklim 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan 

pada masing-masing Kinerja Karyawan 

sehingga menjadikan pelayanan dan 

hasil kerja yang baik untuk setiap orang. 

c. Peneliti selanjutnya  

Peneliti selanjutnya agar melakukan 

penelitian lebih lanjut disarankan untuk 

berada di tempat pada saat responden 

mengisi kuesioner agar apa yang ingin 

dicapai mendapatkan hasil yang 

maksimal. 
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