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ABSTRACT
Value The success of achieving company goals depends on the quality of its employees. If a company wants
to have a competitive advantage through human resources (HR), it must create a sustainable HR training
concept. The type of research used in the preparation of this article is exploratory research, which is
research that investigates the relationship between variables and tests hypothesized factors that have been
formulated previously. This explanatory research is also called hypothesis research. Based on the research
results it can be concluded that: In the Transformational Leadership Style, the calculated value> table.
Thus it can be concluded that partially there is a significant influence between the Transformational
Leadership Style on employee performance. In Organizational Climate count> table. Thus it can be
concluded that partially there is a significant influence between the Organizational Climate on employee
performance. And in the Management Information System, the t value for the variable is seen. Therefore,
count> table. Thus it can be concluded that partially there is a significant influence between the
Management Information System on employee performance. Employee performance is simultaneously
influenced by Transformational Leadership Style, Organizational Climate and Performance Management
Information System. So to improve the performance of Company employees, Property requires a
Transformational Leadership Style, Organizational Climate and Performance Management Information
Systems. And what has the greatest relationship is the Organizational Climate on employee performance.
Keywords: Transformational Leadership Style, Organizational Climate, Management Information System,
Employee Performance.

ABSTRAK
Value Keberhasilan mencapai tujuan perusahaan tergantung pada kualitas karyawannya. Jika suatu
perusahaan ingin memiliki keunggulan kompetitif melalui sumber daya manusia (SDM), maka harus
menciptakan konsep pelatihan SDM yang berkelanjutan. Gaya Kepemimpinan Transformasional sangat
penting agar karyawan dan perusahaan bisa lebih efektif Jenis penelitian yang digunakan dalam penyusunan
artikel ini adalah penelitian eksploratif (explanatory Research), yaitu penelitian yang menyelidiki hubungan
antar variabel dan menguji faktor-faktor yang dihipotesiskan yang telah dirumuskan sebelumnya. Penelitian
eksplanasi ini disebut juga penelitian hipotesis. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa:
Pada Gaya Kepemimpinan Transformasional nilai hitung > tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional
terhadap kinerja karyawan. Dalam Iklim Organisasi hitung > tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara Iklim Organisasi terhadap kinerja pegawai.
Dan pada Sistem Informasi Manajemen terlihat nilai t untuk variabel. Oieh karena itu, hitung > table.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara Sistem
Informasi Manajemen terhadap kinerja pegawai. Kinerja pegawai secara simultan dipengaruhi oleh Gaya
Kepemimpinan Transformasional, Iklim Organisasi dan Sistem Informasi Manajemen Kinerja. Maka untuk
meningkatkan kinerja karyawan Perusahaan, Properti memerlukan Gaya Kepemimpinan Transformasional,
Iklim Organisasi dan Sistem Informasi Manajemen Kinerja. Dan yang mempunyai hubungan paling besar
adalah Iklim Organisasi terhadap kinerja karyawan.
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional, Iklim Organisasi, Sistem Informasi Manajemen,
Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Perkembangan bisnis yang saat ini
begitu pesat, mengharuskan perusahaan
untuk  memperhatikan  faktor-faktor
produksi yang ada. Faktor produksi
dalam perusahaan salah satunya adalah
sumber daya manusia (SDM) selain
sumber daya alam dan sumber daya
modal. SDM adalah aset paling berharga
yang dimiliki oleh suatu organisasi atau
perusahaan, karena kesuksesan
Perusahaan sangat ditentukan oleh unsur
manusia atau disebut tenaga kerja (
Ardana et al, 2012). Persaingan antar
perusahaan di jaman globalisasi saat ini
semakin meningkat, sehingga
perusahaan diwajibkan untuk tetap selalu
mengembangkan SDM yang dimiliki
secara lebih aktif, jadi potensi yang
mereka miliki berkembang secara
maksimal. Pendapat yang sama juga
dinyatakan oleh (Ling et al, 2011), bahwa
karyawan merupakan aset paling penting
bagi Perusahaan dan Perusahaan harus
mempunyai pemimpin yang mampu
memimpin dan memotivasi karyawan
untuk mencapai tujuan Perusahaan.
Perusahaan dituntut secara terus-
menerus bersaing dan mengembangkan
hasil usaha yang dijalankan, salah satu
kebijakan yang dapat ditetapkan yaitu
dengan meningkatkan kinerja karyawan.

Kinerja merupakan bagian yang
sangat penting dan menarik karena
terbukti sangat penting manfaatnya,
suatu lembaga menginginkan karyawan
untuk bekerja sungguh-sungguh sesuai
dengan kemampuan yang dimiliki untuk
mencapai hasil kerja yang baik, tanpa
adanya kinerja yang baik dari seluruh
karyawan, maka keberhasilan dalam
mencapai tujuan akan sulit tercapai
(Tunggal, 2021). Kinerja pada dasarnya
mencakup sikap mental dan perilaku
yang selalu mempunyai pandangan
bahwa pekerjaan yang dilaksanakan saat
ini harus lebih berkualitas daripada
pelaksanaan pekerjaan masa lalu, untuk
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saat yang akan datang lebih berkualitas
daripada saat ini. Seorang pegawai atau
karyawan akan merasa mempunyai
kebanggaan dan kepuasan tersendiri
dengan prestasi dari yang dicapali
berdasarkan kinerja yang diberikannya
untuk perusahaan. Seorang karyawan
akan memperoleh prestasi kerja yang
baik Dbila kinerjanya sesuai dengan
standar, baik kualitas maupun kuantitas
dan standar waktu penyelesian pekerjaan
(Mangkunegara, 2018).

Keberhasilan pencapaian tujuan
perusahaan tergantung pada kualitas
yang dimiliki karyawannya. Jika sebuah
perusahaan ingin mempunyai
keunggulan bersaing melalui sumber
daya manusia (SDM), maka harus
membuat konsep pelatihan SDM secara
berkelanjutan. Gaya Kepemimpinan
Transformasional sangat penting bagi
karyawan dan perusahaan agar lebih
efektif (Devi, 2012). Dalam prakteknya
kesuksesan bisnis berdasarkan pada
standar disiplin kerja yang tinggi dan hal
ini tergantung pada sumber daya
manusianya (Guest, 2012). Untuk itu
manajemen puncak perlu sadar akan
pentingnya program pelatihan dalam
rangka peningkatan disiplin  kerja
karyawannya. Perusahaan perlu
mengelola program pelatihan yang lebih
efektif agar mendapatkan banyak
manfaat. Hal ini diperlukan karena
peningkatan kemampuan, pengetahuan
dan keterampilan karyawan berbakat
terbukti menjadi sumber keunggulan
kompetitif (Bass, 2006). Konsep tersebut
tidak bisa dipungkiri bagi yang ingin
menjadikan SDM  sebagai  sumber
keunggulan kompetitif. Gaya
Kepemimpinan Transformasional
merupakan alat strategis yang sangat
diperlukan untuk meningkatkan
kedisiplinan karyawan dan perusahaan.

Pelatihan adalah proses di mana
orang-orang mencapai kemampuan
tertentu untuk membantu mencapai
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tujuan  organisasi.  Pelatihan lebih
cenderung berorientasi jangka pendek,
pelatihan berpengaruh pada kinerja dan
jika pelatihan yang dilakukan oleh
perusahaan  berhasil maka kinerja
karyawan akan meningkat dengan
sendirinya (Puspasari, 2019). Karyawan
merupakan aset yang berharga bagi
perusahaan, tanpa pelatihan yang tepat,
kepuasan pelanggan dan kualitas produk
bisa kurang optimal. Karyawan yang
menjalani pelatihan yang tepat biasanya
melmpertahankan pekerjaan  mereka
lebih lama. Efektivitas program pelatihan
mengarah pada pengembalian investasi
dan penelitian lainnya menyebutkan
peran positif dari pelatihan adalah dapat
mencapai tingkat disiplin kerja lebih
tinggi. Manajer mencoba  untuk
mengembangkan kemampuan karyawan,
akhirnya menciptakan lingkungan kerja
yang lebih baik dan karyawan lebih
disiplin di perusahaan.

Program pelatihan yang efektif
akan membantu  karyawan untuk
mendapatkan kemajuan baru sesuai yang
diinginkan. Dengan program pelatihan
juga mendapatkan kompetensi dan
ketrampilan yang dibutuhkan dan untuk
mengurangi kesalahan dalam bekerja
(Puspasari, 2019).

Kinerja karyawan dalam
perusahaan tentunya tidak terlepas dari
kepribadian dan motivasi karyawan
tersebut dalam menjalankan pekerjaanya,
motivasi seorang pegawai akan terlihat
dari aktivitas-aktivitas yang
dilakukannya dalam melaksanakan tugas
dan pekerjaannya di dalam perusahaan.
Iklim Organisasi dapat menjadi faktor
sukses perusahaan. Hal ini dibuktikan
adanya pengaruh kepribadian terhadap
perilaku karyawan. Kepribadian adalah
keseluruhan sikap, perasaan, ekspresi,
tempramen, ciri-ciri khas dan perilaku
seseorang. Sikap perasaan ekspresi dan
tempramen itu akan terwujud dalam
tindakan seseorang jika dihadapkan pada
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situasi tertentu, Kepribadian menjadi
salah satu hal yang sangat berpengaruh
dalam keberhasilan dan kegagalan
seseorang dalam kehidupan baik dalam
bidang pekerjaan. Iklim Organisasi yang
baik mampu meningkatkan Kinerja
pegawai (Alfian & Yuda, 2018), menurut
(Hasibuan & Malayu, 2012) kinerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman,
dan kesungguhan serta waktu [11].

Pencapaian Kinerja karyawan juga
ditentukan olen  Sistem Informasi
Manajemen  yang dimiliki  oleh
karyawan. Sistem Informasi Manajemen
yang ada pada diri karyawan menentukan
Kinerja perusahaan tercapai karena
adanya pemberian motivasi dari atasan,
rekan kerja, maupun dorongan dari diri
sendiri. Sistem Informasi Manajemen
adalah proses pemberian dorongan
dengan memberikan semangat kerja agar
seseorang mau  bekerja  dengan
memberikan secara optimal kemampuan
dan keahlianya untuk mencapai tujuan
organisasi  (Firdaus, 2022). Sistem
Informasi Manajemen diartikan sebagai
keseluruhan proses pemberian dorongan
atau rangsangan kepada karyawan
sehingga mereka bersedia bekerja
dengan rela tanpa dipaksa untuk
menjalankan  tugas sesuai  dengan
ketentuan. Sistem Informasi Manajemen
dan kemampuan yang dimiliki karyawan
dapat menentukan keberhasilan
perusahaan baik yang bergerak di bidang
produksi.

Hasil penelitian (Affidah et al
2016), (Chair, 2020) dan (Maidarti,
2022) dimana  Sistem  Informasi
Manajemen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Namun  demikian  hasil  berbeda
ditunjukkan hasil  penelitian  yang
dilakukan  olen  Majidah  (2020),

diperoleh hasil bahwa Sistem Informasi
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Manajemen tidak berpengaruh Kinerja
karyawan. Hasil penellitian (Jatmika &
Andarwati, 2018) dan (Maidarti, 2022)

menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil

berbeda ditunjukkan dari hasil penelitian
(Aminah, 2020) dan (Baiti et al 2021)
yang menunjukkan pelatihan tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

(Indrastuti, 2021) dan (Sya’baniah
et al 2019) Iklim Organisasi memiliki
pengaruh terhadap Kkinerja karyawan
sedangkan (Kurniawan, 2019) Iklim
Organisasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan gap
research  penelitan maka menjadi
motivasi untuk melakukan penelitian
mengenai pengaruh pelatihan, Iklim
Organisasi dan  Sistem  Informasi
Manajemen terhadap kinelrja karyawan.

Kepribadian yang kurang baik dan
masih rendahnya kecerdasan emosional
karyawan di Home Industri Im Creation
Bag ditunjukkan dengan seringnya
mereka mengeluh dan tidak dapat
menangani masalah-masalah emosional
secara memuaskan. Keluhan tersebut
diantaranya tentang  pekerjaannya,
perilaku rekan kerja, ketidak cocokan
antar individu, mereka seringkali
melempar tanggung jawab pekerjaanya
kepada rekan Kkerja yang dapat
mengganggu pekerjaan karyawan lain
sehingga timbul konflik antar pribadi,
saling menggunjing dan merendahkan
satu sama lain. Kualitas emosional yang
kurang baik, menjadikan ketidakcocokan
antar individu sebagai konflik yang

menimbulkan batas antar karyawan
ataupun dengan pemimpin. Adanya
perbedaan antar karyawan ataupun

dengan pemimpin menjadikan karyawan
tidak bekerja secara maksimal di
Perusahaan dan memberikan pengaruh
terhadap pencapaian kinerja karyawan.
Permasalahan  yang terjadi pada
karyawan Home Industri Im Creation
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Bag menjadikan pencapaian kinerja tidak
secara maksimal dihasilkan, kondisi ini
dapat ditunjukkan pada Tabel 1.
Tabel 1. Kinerja Karyawan
Perusahaan Home Industri Im
Creation Bag (Dalam Unit)

Target Realisasi Gap Target jumlahsdm
- Realisasi
28

Tahun

2020
2021 400 298 102 63
2022 450 340 110 71

350 322 56

Sumber : Homel Industri Im Crelatioin Bag

Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan
bahwa para karyawan belum mampu
bekerja sesuai dengan ketentuan
sehingga realisasi pencapaian Kkinerja
belum sesuai dengan target yang telah
ditetapkan yang ditunjukkan selisih
pencapaian target yang cenderung
menunjukkan peningkatan. Kondisi ini
memberikan ~ gambaran  mengenai
terjadinya  permasalahan  mengenai
pencapaian kinerja para karyawan dalam
bekerja diperusahaan. Ketidak mampuan
karyawan dalam mencapai target yang
ditetapkan, mengindikasikan adanya
penurunan atas kinerja karyawan dan
kondisi ini akan memberikan dampak
negatif atas upaya perusahaan mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1)

Luthas (2006) mengemukakan
bahwa kepemimpinan transformasiolnal
memiliki fungsi untuk meningkatkan

Kinerja karyawan yang tinggi pada
organisasi. Kepemimpinan
transformasional merupakan

kemampunan pemimpin untuk memberi

inspirasi, contoh  dan  motivasi
bawahanya untuk mencapai hasil-hasil
yang lebih besar daripada yang

direncanakan secara orisinil dan untuk
imbalan internal.

(Mondiani, 2018) Kepemimpinan
Trasformasional dapat diartikan sebagai
kepemimpinan yang sesungguhnya dan
cocok untuk era jaman sekarang, karena
kepemimpinan ini bekerja dengan tujuan
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untuk mengarahkan organisasi untuk
mencapai suatu misi atau tujuan yang
belum pernah sebelumnya. (Harsiw,
2001 dalam wibobo dan susilowati,
2010). Bernard M. Bass mengatakan
bahwa ada empat komponen dalam
kepemimpinan transformasional, empat
komponen tersebut adalah :

1. Inspiration Motivation

Pemimpin transformasional harus
bisa memotivasi dan menginspirasi
untuk  membangkitkan  semangat
kerja  bawahan dan  mampu
membangkitkan  optimis  untuk
mencapai Visi suatu organisasi

. Intellectual Simulation

Pemimpin transformasional mampu
memberikan ide kreatif jika terjadi
permasalahan yang terjadi dan
menghargai serta mengembangkan
kreatifitas karyawan.

Individualized Consideration
Kepemimpinan transformasional
bersifat terbuka dalam berkomunikasi
dengan baik sehingga karyawan
merasa bebas untuk mengeluarkan ide
kreatif.

Idialized influence

Pemimpin transformasional harus
bisa menjadi inspirator atau panutan
bagi karyawan, untuk memberikan
contoh yang baik. Karena pemimpin
yang berkualitas tidak hanya
memimpin tapi memberikan contoh
yang nyata.

Iklim Organisasi (X2)

Iklim organisasi (atau disebut juga
suasana organisasi) adalah serangkaian
lingkungan kerja di sekitar tempat kerja
yang berpengaruh terhadap perilaku

seseorang dalam melaksanakan
pekerjaan.  Secara  definisi  iklim
organisasi memiliki banyak definisi
yang berbeda-beda, demikian juga
dengan para ahli.

Menurut Hardjana (2018)

mendefinisikan bahwa “Iklim organisasi
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dianggap  mempunyai  kedudukan
sebagai jembatan® yang
menghubungkan faktor-faktor organisasi
dan  perilaku  karyawan  dalam
mewujudkan kinerja.”

Menurut  Aryadillah  (2018)
mendefinisikan bahwa “Iklim organisasi
merupakan konsep luas yang diketahui
anggota mengenai persepsi berbagai
terhadap sifat atau karakter tempat kerja,
ini  merupakan karakteristik internal
yang membedakan satu organisasi /
sekolah dengan organisasi yang lainnya
dan mempengaruhi orang-orang yang
ada di dalamnya.

Menurut Bassem, Maamari dan
Majdalani (2018), Iklim organisasi dapat
diukur melalui indikator yang terdiri
dari:

1. Responsibility (Tanggung Jawab)
Responsibility  adalah  perasaan
menjadi pimpinan bagi diri sendiri,
tidak selalu harus mengecek ulang
semua keputusan yang diambil,
ketika karyawan mendapat suatu
pekerjaan, karyawan yang
bersangkutan mengetahui bahwa itu
adalah pekerjaannya.
Identity (Identitas)
Identity (identitas) adalah perasaan
memiliki (self of belonging) terhadap
perusahaan dan diterima dalam
kelompok di dalam lingkungan kerja.
Warmth (Kehangatan)
Warmth atau kehangatan adalah
perasaan terhadap suasana kerja yang
bersahabat dan lebih ditekankan pada
kondisi keramahan atau persahabatan
dalam kelompok yang informal, serta
hubungan yang baik antar rekan kerja,
penekanan pada pengaruh
persahabatan dan kelompok sosial
yang informal.
. Support (Dukungan)
Support atau dukungan adalah hal-hal
yang terkait dengan dukungan dan
hubungan antar sesama rekan kerja
yaitu perasaan saling menolong
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antara manajer dan karyawan, lelbih
ditekankan pada dukungan yang
saling membutuhkan antara atasan
dan bawahan.

Conflict (Konflik)

Conflict merupakan situasi terjadi
pertentangan atau perbedaan
pendapat antara bawahan dengan
pimpinan dan bawahan dengan
bawahan. Ditekankan pada kondisi di
mana manajer dan para pekerja mau
mendengarkan pendapat  yang
berbeda. Kedua belah pihak bersedia
menempatkan masalah secara terbuka
dan mencari solusinya daripada
menghindarinya.

Sistem Informasi Manajemen (X3)
Sistem informasi  manajemen
adalah suatu sistem informasi yang
bertujuan untuk menghasilkan informasi
bagi kebutuhan para manajer dalam
mengevaluasi dan mengambil keputusan
dalam rangka mengendalikan seluruh
aktivitas organisasi (Jolgiyantol, 2019).
Sistem informasi manajemen ditujukan
untuk menghasilkan informasi yang
berkaitan dengan seluruh aktivitas
organisasi usaha, seperti perencanaan,
pemasaran, produksi, personalia dan
manajemen proyek. Keluaran dari sistem
ini utamanya ditujukan bagi manajemen
tinggi di tingkat taktis. Informasi yang
disajikan  dari  sistem  informasi
manajemen biasanya dalam bentuk
laporan—laporan yang formatnya telah
ditentukan sebelumnya, baik yang
dipresentasikan dalam bentuk laporan
tertulis maupun tampilan—tampilan pada
layar komputer. Untuk lebih jelasnya,
maka perlu kiranya diketahui pengertian
dari masing—masing unsur pembentuk
istilahnya.  Suatu  sistem  dapat
didefinisikan sebagai satu kesatuan yang
terdiri dari dua atau lebih komponen atau
subsistem yang berinteraksi untuk
mencapai suatu tujuan (Jolgiyantol,
2019). Suatu sistem terdiri dari sistem—
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sistem bagian, subsistem-subsistem
saling  berinteraksi dan  saling
berhubungan membentuk satu kesatuan
sehingga tujuan atau sasaran sistem
tersebut dapat tercapai. Sedangkan
definisi yang lain tentang sistem yang
umum dalam dunia manajemen menurut
Jolgiyantol H.M. ( 2018 ) adalah *
Kumpulan elemen—elemen yang saling
berkaitan dan bertanggungjawab
memproses masukan (input) sehingga
memperoleh keluaran (output) «.

Kinerja Karyawan (Y)

Keberhasilan suatu organisasi
dipengaruhi oleh kinerja (performance)
karyawan, untuk itu setiap perusahaan
akan berusaha untuk meningkatkan
kinerja karyawannya dalam mencapai
tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Pencapaian kinerja yang optimal sesuai
dengan potensi yang dimiliki seorang
karyawan merupakan hal yang selalu
menjadi  perhatian para pemimpin
organisasi. Berikut ini pengertian atau
definisi kinerja dari beberapa tokoh :
(Rivai & Basri, 2018), “Kinerja adalah
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode
tertentu di dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran maupun Kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama”.[4]
menyatakan, “Kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan
kepadanya” Dari beberapa pengertian
atau definisi kinerja para tokoh di atas
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
hasil yang dapat dicapai atau
ditunjukkan olelh seorang pegawai atau
karyawan secara kualitas dan kuantitas
yang dipelroleh dari hasil kerja secara
tanggung jawab dan sesuai standar kerja



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(4):10644-10663

atau bahkan melebihi standar kerja yang
telah ditetapkan organisasi.
(Mangkunegara, 2018) menyatakan,
kinerja dapat diukur dengan beberapa
indikator vyaitu sebagai berikut. 1)
Kualitas yaitu mutu pekerjaan sebagai
output yang dihasilkan. 2) Kuantitas
yaitu mencakup jumlah hasil kerja dalam
kurun waktu yang ditentukan. 3)
Ketepatan waktu yaitu menyangkut
tentang kesesuian waktu yang telah
direncanakan  untuk  menyelesaikan
suatu pekerjaan.

E. Hubungan Antar Variabel
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kkinerja
karyawan. Program pelatihan terjadi
pada karyawan baru maupun lama.
Pelatihan kepada karyawan baru
merupakan kebutuhan yang
mendasar, karena umumnya terdapat
perbedaan kualitas yang terdapat pada
masing-masing karyawan tersebut.
Pelatihan akan membuat karyawan
baru diperkenalkan dengan tugas-
tugas yang akan dikerjakannya,
sehingga diharapkan dapat bekerja
secara efektif dan efisien sesuai
dengan yang diharapkan perusahaan.
sedangkan bagi karyawan lama,
pelatihan diberikan sejalan dengan
perubahan-perubahan metode kerja,
yang menuntut pada perubahan sikap
pengetahuan dan keterampilan serta
kemampuan  karyawan. Untuk
mengungkap adanya keterkaitan
antara pelatihan terhadap Kkinerja
karyawan dikemukakan oleh
(Hasibuan & Malayu, 2012) bahwa
pengembangan karyawan melalui
pelatihan adalah untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis,
konseptual dan moral karyawan agar
Kinerjanya baik dan mencapai hasil
yang optimal. (Rivai & Basri, 2018)
bahwa manfaat pelatihan untuk
perusahaan salah satunya adalah
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Manajemen

membantu pengembangan
keterampilan kepemimpinan,
motivasi, kesetiaan, sikap dan aspek
lain yang biasanya diperlihatkan
pekerja. Serta membantu
meningkatkan efisiensi, efektivitas,
kinerja dan kualitas kerja.

. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap

Kinerja karyawan. (Sigarimbun et al,
2016) menjelaskan bahwa
kepribadian adalah salah satu aspek
yang penting guna meningkatkan
kinerja karyawan, hal ini dikarenakan
kepribadian merupakan cara-cara
yang digunakan oleh seorang individu
utuk bereaksi dan berinteraksi dengan
orang lain. Maka, apabila seorang
karyawan memiliki kepribadian yang
baik hal tersebut akan tercermin pada
hasil kerjanya dan hubungan sosial
dengan indivudu yang lain. [25]
mengemukakan bahwa karyawan
yang memiliki extraversion, openness
tolexperience, agreelabelness,
neurotisme, dan conscientiolusness
yang tinggi akan memiliki kelekatan
terhadap Kinerjanya sebagai
karyawan sekaligus memiliki prestasi
kerja yang baik dalam suatu
perusahaan. Sehingga  dengan
demikian, kepribadian merupakan hal
yang sangat penting dalam sebuah
perusahaan maupun organisasi karena
kepribadian yang dimiliki individu
dapat mendorong ke suatu perilaku
kerja yang diinginkan dan akan
berdampak pada hasil kerja individu
tersebut. Karyawan yang memiliki
kepribadian positif dan baik terhadap
pekerjaan maka cenderung akan
menghasilkan kinerja yang lebih
maksimal dibandingkan karyawan
yang memiliki kepribadian negative
terhadap pekerjaan.

Pengaruh  Sistem Informasi
terhadap Kinerja
karyawan. Menurut [28], “Motivasi
merupakan suatu dorongan yang



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(4):10644-10663

terdapat dalam diri individu untuk
melakukan sesuatu dalam mencapai
tujuannya. Semakin besar motiviasi
yang dimiliki maka semakin kuat
keinginan untuk melakukan dan
menyelesaikan pekerjaaan tersebut
agar dapat dicapai tujuan yang
hendak dicapai. Menurut [26],
karyawan yang mempunyai motivasi
kuat dalam dirinya akan bersungguh-
sungguh dalam menyelesaikan tiap
tugas yang diberikan sehingga
keinginan untuk memberikan
kinerjanya semaksimal mungkin akan
lebih baik bila dibandingkan dengan
karyawan vyang tidak memiliki
motivasi yang jelas dan tidak kuat
dalam dirinya. Karyawan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri akan
memberikan  kinerjanya  secara
optimal bila di dalam diri karyawan
mempunyai motivasi yang kuat yang

memacu karyawan untuk dapat
bekerja dengan sebaik-
baiknya.VVariabel =~ bebas  dalam
penelitian  ini  adalah  Gaya
Kepemimpinan  Transformasional,
Iklim  Organisasi dan  Sistem
Informasi  Manajemen  sedangkan
variabel terikat adalah kinerja

karyawan (Y). Variabel bebas adalah
variabel yang mempengaruhi atau
yang menjadi sebab perubahan atau
timbulnya variabel terikat, sedangkan
variabel terikat adalah variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat
adanya variabel bebas.

GayaKepem:

m
Transformasional
Xy

Iklim Organisasi
(X2)

Sistem Informasi
Manajemen (X3)

[
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METODE PENELITIAN

Jenis penelitian dalam penyusunan
skripsi ini adalah penelitian penjelasan
(explanatory research), yaitu penelitian
yang menyoroti hubungan antar variabel
dan menguji hipotesis yang telah
dirumuskan sebelumnya (Singarimbun et
al, 2016). Penelitian penjelasan ini juga
dinamakan penelitian pengujian
hipotesis (Testing Research) dimana
dilakukan pengujian terhadap hipotesis
sesuai dengan yang digunakan. Pada
penelitian explanatory, hipotesis yang
dirumuskan akan diuji untuk mengetahui
adanya pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional, Iklim Organisasi dan
Sistem Informasi Manajemen secara
parsial dan simultan terhadap Kkinerja
karyawan pada Home Industri Im
Creation Bag. Populasi adalah
keseluruhan subjek penelitian dan dapat
dikatakan penelitian populasi jika
meneliti semua elemen yang ada dalam
wilayah penelitian (Arikunto, 2019).
Populasi dalam penelitian ini yaitu
karyawan Home Industri Im Creation
Bag vyaitu sebanyak 80 karyawan.
Penelitian ini  menggunakan teknik
pengambilan sampel yang menggunakan
teknik total samping yang artinya seluruh
populasi dijadikan sampel penelitian
(Sugiyono, 2018). Jadi besarnya sampel
dalam penelitian ini adalah sebanyak 80
responden.

Definisi Operasional
Definisi operasional dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1) yaitu bahwa
kepemimpinan transformasional
memiliki fungsi untuk meningkatkan
Kinerja karyawan yang tinggi pada
organisasi. dengan indikator :

1) Inspiration Motivation
Pemimpin transformasional harus
bisa memotivasi dan menginspirasi
untuk membangkitkan semangat
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kerja bawahan dan mampu
membangkitkan optimism untuk
mencapai Vvisi suatu organisasi.

2) Intelllectual Simulation
Pemimpin transformasional
mampu memberikan ide Kkreatif
jika terjadi permasalahan yang
terjadi dan menghargai serta
mengembangkan kreatifitas
karyawan.

3) Individualized Considerationm
Kepemimpinan transformasional
bersifat terbuka dalam
berkomunikasi ~ dengan  baik
sehingga karyawan merasaa bebas
untuk mengelluarkan ide kreatif.

4) ldialized influence
Pemimpin transformasional harus
bisa menjadi inspirator atau
panutan bagi kaaryawan, untuk
memberikan contoh yang baik.
Karena pemimpin yang berkualitas
tidak hanya memimpin tapi
memberikan contoh yang nyata.

. Iklim  Organisasi  (X2) vyaitu
mendifinisikan bahwa “Iklim
organisasi adalah bagaimana

karyawan memandang organisasinya,
dan jenis sikap yang mereka miliki
terhadap  organisasinya.”  Iklim
organisasi dapat memepengaruhi
motivasi dan prestasi dalam bentuk
penghargaan dengan indikator :

1) Struktur, yaitu memiliki tanggung
jawab dan peran yang jelas dan
terorganisir dengan baik.

2) Tanggung Jawab, vyaitu sejauh
mana  karyawan bertanggung
jawab untuk mencapai pekerjaan
mereka, dorongan dari
kebijaksanaan ~ dan  penilaian
individu dimana karyawan dibuat
merasa bahwa mereka “bos mereka
sendiri”.

3) Risiko, vyaitu kesediaan untuk
mengambil risiko dan peluang atas
ide-ide karyawan.
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4) Penghargaan, vyaitu karyawan
percaya bahwa  penghargaan
diberikan secara adil, tergantung
pada kualitas pekerjaan dan
penghargaan kinerja positif lebih
signifikan  daripada  hukuman
dalam organisasi.

5) Kehangatan, yaitu bagaimana

interaksi antar karyawan dalam
menjalin komunikasi yang baik di
dalam perusahaan.

6) Dukungan, vyaitu sebagaimana
karyawan saling membantu dan
memberikan support antar
karyawannya.

7) Konflik, yaitu menjaga hubungan

interpersonal yang baik dan
menghindari konflik dan
perselisihan.

. Sistem Informasi Manajemen (X3)

Sistem Informasi Manajemen adalah

pemberian daya penggerak agar

mempunyai kegairahan dalam

bekerja, ada tiga kelompok kebutuhan

utama existence, relatedness dan

growth. Indikator Sistem Informasi

Manajemen yaitu:

a. Existence

1. Gaji dapat memenuhi kebutuhan
hidup

2. Kelamanan kondisi kerja

b. Relatednes

1. Hubungan kerja yang baik antar
karyawan

2. Bekerjasama dengan pegawai lain

. Growth

1. Merasa puas dengan prestasi kerja
yang dicapai

2. Mengembangkan keterampilan dan
kemampuan

o

. Kinerja (Y)

Kinerja karyawan merupakan hasil
kerja yang dapat dicapai karyawan
Home Industri Im Creation Bag
berdasarkan kuantitas, kualitas serta
tanggung jawabnya dalam
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melaksanakan  pekerjaan  sesuai

dengan waktu yang ditentukan dengan

indikator sebagai berikut :

1. Kualitas hasil kerja
Kualitas pekerjaan dalam
penelitian ini merupakan kualitas
hasil pekerjaan, dalam hal ini
adalah  ketepatan mutu atau
meminimakan tingkat kesalahan
dalam bekerja sesuai dengan
standar perusahaan.

. Kuantitas kerja
Merupakan jumlah hasil penjualan
dibandingkan dengan target yang
ditetapkan oleh perusahaan.

. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu dalam penelitian
ini merupakan waktu penyelesaian
pekerjaan karyawan sesuai dengan

ketentuan yang ditetapkan
perusahaan.
HASIL DAN PEMBAHASAN
PENELITIAN

Klasifikasi Responden Berdasarkan
Usia
Klasifikasi Usia Responden

Tabel 2. Usia
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid <20 3 6.3 6.3 6.3

20-28 48 60.0 60.0 66.3
28-36 23 288 288 95.0
36-45 4 5.0 50 100.0
Total 80 1000 100.0

Klasifikasi Responden berdasarkan
Jenis Kelamin
Klasifikasi
Kelamin

Berdasarkan Jenis

Tabel 3. Gender

Cumulative

Percent

Frequeney | Percent | Valid Percent

Valid Laki-laki 43
37

80

538 538 538
46.3

100.0

46.3
100.0

Perempuan 100.0

Total
Tabel diatas menunjukan bahwa
sebagian besar responden dalam
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penelitian ini berjenis kelamin laki-laki,
yaitu sebanyak 43 orang dengan
presentase sebesar 53.8%. Sedangkan
yang berjenis kelamin perempuan
sebanyak 37 orang dengan presentase
sebesar 46.3%. Dengan demikian jumlah
responden laki-laki lebih banyak dari
responden perempuan.

Pembahasan dalam penelitian ini
menjelaskan tentang rata-rata tanggapan
dari responden terhadap indikator
variabel secara keseluruhan serta jumlah
yang memberikan jawaban terhadap
masing-masing pernyataan dari
indikator setiap variabel. Berikut hasil
dari tanggapan responden.

Uji Validitas

Uji validitas atau kesahihan adalah
suatu proses pengujian yang bertujuan
untuk menunjukkan sejauh mana suatu
instrumen pengukuran mampu
mengukur dengan akurat apa Yyang
hendak diukur. Uji validitas digunakan
untuk mengevaluasi keabsahan data
yang terdapat dalam kuesioner, dengan
tujuan untuk menentukan apakah data
tersebut valid atau tidak. Validitas
kuesioner dinyatakan terpenuhi jika
pertanyaan yang terdapat di dalamnya
mampu mengungkapkan dengan tepat
suatu hal yang akan diukur oleh
kuisioner tersebut. Dalam uji validitas,
item kuisioner dianggap valid jika nilai r
hitung > r tabel, begitupun sebaliknya
nilai r hitung < r tabel, maka item
kuesioner dianggap tidak valid

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Rhitung Rtabel Keterangan
0,822 0,176 Valid

Variabel
Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1)

Item
X1.1

X1.2
X13
X1.4
X15
X1.6
X2.1
X2.2
X2.3
X2.4
X2.5
X3.1

0,587
0,613
0,687
0,825
0,823
0,803
0,709
0,739
0,760
0,807
0,742

0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Iklim Organisasi _(X2)

Sistem Informasi
Manajemen_(X3)

X3.2
X3.3
X3.4
X3.5
X3.6
Y1
Y2
Y3

0,761
0,830
0,786
0,754
0,731
0,823
0,656
0,716

0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176
0,176

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Kinerja Karyawan (Y)
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Y4
Y5
Y6

0,673
0,810 0,176
0,649 0,176

Sumber : Data primer diolah, 2023

0,176 Valid
Valid

Valid

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk
menunjukkan sejauh mana konsistensi
hasil pengukuran dari suatu alat
pengukur tetap terjaga ketika digunakan
oleh individu yang sama dalam waktu
yang berbeda, atau digunakan oleh
individu yang berbeda pada waktu yang
sama atau waktu yang berbeda. Uji
reliabilitas adalah  metode  yang
digunakan untuk mengukur sejauh mana
kuesioner sebagai indikator dari suatu
variabel yang konsisten dan dapat
diandalkan. Dalam penelitian ini,
reliabilitas kuesioner diuji menggunakan
koefisien Alpha Cronbach. Jika nilai
koefisien  Alpha melebihi tingkat
signifikansi 0,60, maka Kkuesioner
dianggap memiliki reliabilitas yang baik.
Sebaliknya, jika nilai koefisien Alpha
berada di bawah tingkat signifikansi
0,60, maka kuisioner dianggap tidak
reliable.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Taraf
Signifik
ansi

Cronbach

Variabel s Alpha

Keterangan

Gaya Kepemimpinan
Transformasional
(X1)

0,936 0,60 Reliabel

Iklim Organisasi

0,914 0,60 Reliabel

(X2)

Sistem Informasi
Manajemen
berprestasi

(X3)

0,921 0,60 Reliabel

Kineirja Karyawan

0,887
™

0,60 Reliabel

Sumber : Data primer diolah, 2023

Berdasarkan data yang terdapat
pada tabel 5, dapat disimpulkan bahwa
semua variabel memenuhi Kkriteria
reliabilitas. Ini dapat dilihat dari fakta
bahwa semua nilai Cronbach's Alpha
memiliki nilai di atas 0,60. Oleh karena
itu, setiap variabel dalam penelitian ini
dapat dianggap reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk
memvalidasi apakah asumsi-asumsi
yang telah ditetapkan terpenuhi,
sehingga dapat menghasilkan koifisien
yang tidak boleh bias [36], berikut
adalah metode-metode yang digunakan
untuk mendeteksi gejala-gejala tersebut :
1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk
mengetahui  distribusi  data dalam
varaiabel yang akan digunakan dalam
penelitian. Apakah distribusi variabel
terikat, variabel bebas, atau keduanya
dalam model regresi mengikuti distribusi
normal atau tidak, karena data yang baik
dan layak dalam penelitian adalah data
yang memiliki distribusi normal. Pada
penelitian ini normalitas diuji dengan
menggunakan SPSS Statistics 26 for
Windows dengan menggunakan metode
uji One Sample Kolmogorov-Smirnov.
Apabila nilai signifikansi > 0,05, dapat
ditarik kesimpulan bahwa data tersebut
berdistribusi normal. Dan sebaliknya
apabila nilai signifikansi < 0,05, maka
data tersebut berdistribusi tidak normal.
Di bawah ini terdapat hasil uji
normalitas:

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 124

Mean ,0000000
Normal
Parameterst®  Std: 2 74467495

Deviation !

Absolute ,081
M.OSt Extreme Positive ,081
Differences

Negative -,047
Test Statistic ,081
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

10654

Sumber : Output SPSS data diolah
peneliti, 2023

Berdasarkan tabel 6, diperoleh
hasil uji normalitas dengan nilai Asymp.
Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Hal ini
menunjukkan bahwa nilai tersebut lebih
besar dari 0,05. Oleh karena itu, dapat
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disimpulkan  bahwa data  dalam
penelitian ini menunjukkan berdistribusi
normal.

2. Uji Multikolinearitas

Tujuan dari pengujian
multikolinearitas adalah untuk
memeriksa apakah ada gejala korelasi
antara variabel bebas dalam regresi.
Sebuah model regresi yang baik
seharusnya tidak menunjukkan adanya
korelasi antara variabel independen.
Untuk mengidentifikasi tanda-tanda
multikolinieritas, dilakukan pengujian
dengan memeriksa nilai toleransi dan
VIF (Variance Inflation Factor) yang
dihitung menggunakan perangkat lunak
SPSS Statistic 26 for Windows. Hasil
pengujian multikolinieritas ditampilkan
dalam tabel berikut:
Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearital

Coefficients®

Collineiarity

Model Statistics

Variabel Tolerance VIF Keterangan

Gaya Kepemimpinan
Transformasional
(X1)

Tidak terjadi

447 Multikolinearitas

2,236

Iklim Organisasi
(X2)

Tidak terjadi

425 Multikolinearitas

2,354

Sistem Informasi
Manajemen (X3) Multikolinearitas

Tidak terjadi

,362 2,765

Sumber : Output SPSS data diolah
peneliti, 2023

Berdasarkan tabel 7, diketahui dari
Gaya Kepemimpinan Transformasional
(X1) memiliki nilai tolerance sebesar
0,447 dan nilai VIF sebesar 2,236. Iklim
Organisasi (X2) memiliki nilai
tolerance sebesar 0,425 dan nilai VIF
sebesar 2,354. Sistem  Informasi
Manajemen (X3) memiliki nilai
tolerance sebesar 0,362 dan nilai VIF
sebesar 2,765. Dapat disimpulkan bahwa
nilai tolerance dari setiap variabel lebih
besar dari 0,1 dan VIF-nya lebih kecil
dari 10. Hal ini menunjukkan bahwa
tidak terdapat gejala multikolinearitas
antara variabel bebas dalam penelitian
ini.
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3. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas
bertujuan untuk menunjukkan apakah
variasi variabel tidak sama untuk setiap
pengamatan. Dalam penelitian ini untuk
mengidentifikasi keberadaan
heteroskedastisitas dilakukan pengujian
Glejser dengan kriteria bahwa jika nilai

Sig  melebihi 0,05, maka dapat
disimpulkan  bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas. Pengujian

heteroskedastisitas dilakukan dengan
menggunakan perangkat lunak SPSS
Statistic 26 for Windows. Hasil
pengujian  heteroskedastisitas  dapat
ditemukan dalam tabel berikut:

Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig. Keterangan
Gaya
Kepemimpinan 796 Tidak terjadi
Transformasional ' Heteroskedastisitas
(X1)
Iklim Organisasi 454 Tidak terjadi
(X2) ' Heteroskedastisitas
Sistem Informasi Tidak terjadi

,748

Manajemen (X3) Heteroskedastisitas

Sumber : Output SPSS data diolah
peneliti, 2023
Berdasarkan Tabel 8, dapat

disimpulkan bahwa nilai signifikansi
untuk Gaya Kepemimpinan
Transformasional  (X1) adalah 0,796
(>0,05), nilai signifikansi untuk Iklim
Organisasi  (X2) adalah 0,454 (>0,05)
dan nilai signifikansi untuk Sistem
Informasi Manajemen (X3) adalah
0,748 (>0,05). Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat
indikasi heteroskedastisitas atau
terjadinya homoskedastisitas pada ketiga
variabel bebas dalam penelitian ini.

Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda

digunakan  untuk  mengidentifikasi
pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1), Iklim
Organisasi  (X2) dan Sistem Informasi
Manajemen (X3) terhadap Kinerja
karyawan (). Berikut ini adalah
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persamaan Yyang digunakan dalam

penelitian ini:
Y=a+blxl+b2x2 +b3x3 +e

Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linier

Berganda

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Model Coefficients  Coefficients

T Sig.

B Std.

Error Beta

(Constant) 11,416 1,809 6,310 ,000

Gaya
Kepemimpina
n
Transformasio
nal (X1)

,206 065 ,258 3,180 ,002

Tiklim
Organisasi
(X2)

296,067 371 4,451 ,000

Sistem

Informasi

267,072 ,333 3,690 ,000

Manajemen
(X3)

Sumber : Output SPSS data diolah
peneliti, 2023

Berdasarkan hasil analisis regresi
pada tabel 9, diperoleh persamaan
regresi sebagai berikut:

Y=11,416 + 0,206X1 + 0,296X2 +
0,267X3 + e

Hasil dari persamaan regresi
berganda pada tabel 6 dapat memberikan
pemahaman sebagai berikut :

a. Nilai konstanta sebesar 11,416
menunjukkan bahwa ketika variabel
independent yaitu Gaya
Kepemimpinan Transformasional ,
Iklim  Organisasi dan Sistem
Informasi Manajemen  diabaikan,
maka nilai kinerja karyawan () akan
memiliki nilai sebesar 11,416.

b. Nilai koefisien regresi untuk variabel
Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1) adalah
positif, yaitu 0,206. Ini menunjukkan
bahwa jika nilai Gaya Kepemimpinan
Transformasional ~ (X1) meningkat
satu satuan dengan asumsi variabel
independen lainnya tetap konstan,
maka Kinerja karyawan (Y) akan
meningkat sebesar 0,206.

c. Nilai koefisien regresi untuk variabel
Iklim  Organisasi (X2) adalah
positif, yaitu 0,296. Ini menunjukkan
bahwa jika nilai Iklim Organisasi
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(X2) meningkat satu satuan dengan
asumsi variabel independen lainnya
tetap konstan, maka kinerja karyawan
(YY) akan meningkat sebesar 0,296.

d. Nilai koefisien regresi untuk variabel
Sistem Informasi Manajemen  (X3)
adalah positif, yaitu 0,267. Ini
menunjukkan bahwa jika nilai Sistem
Informasi  Manajemen (X3)
meningkat satu satuan dengan asumsi
variabel independen lainnya tetap
konstan, maka Kinerja karyawan (Y)
akan meningkat sebesar 0,267.

Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguiji
validitas pernyataan dalam hipotesis. Uji
t menunjukkan sejauh mana variabel
independen secara individual
mempengaruhi variabel dependen dalam
penjelasannya. Dalam penelitian ini nilai
ttabel sebesar 1,979 dan pengujian ini
dilakukan dengan menggunakan tingkat
signifikansi sebesar 0,05. Jika nilai
signifikansi (sig.) lebih besar dari 0,05,
maka hipotesis nol (Ho) diterima dan
hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Namun,
jika nilai signifikansi (sig.) kurang dari
0,05, maka hipotesis nol (Ho) ditolak
dan hipotesis alternatif (Ha) diterima.
Berikut ini adalah hasil dari uji t yang
dilakukan dengan menggunakan
perangkat lunak SPSS Statistic 26 for
Windows:

Tabel 10. Hasil Parsial (Uji t)

Coefficients®
Unstandardized
Coefficients
B Std. Error
11,416 1,809

Standardized
Coefficients
Beta

Model Sig

(Constant)
Gaya
Kepemimpinan

6,310 ,000

,206 ,065 ,258 3,180 ,002

Transformasional
PR

Iklim Organisasi

X2)

Sistem Informasi
Manajemen  (X3)

Sumber : Output SPSS data diolah
peneliti, 2023

,296 ,067 371 4,451 ,000

,267 ,072 ,333 3,690 ,000

1. Pengaruh  Gaya Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan
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Dari tabel 10 di atas, terlihat
bahwa nilai t hitung untuk variabel Gaya
Kepemimpinan Transformasional
adalah 3,180. Nilai t tabel dengan taraf
signifikansi 0,05 adalah 1,979. Oleh
karena itu, t hitung > t tabel (3,180 >
1,979), dan nilai signifikansi 0,002 <
0,05. Sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak
dan hipotesis alternatif (Ha) diterima.
dan  presentase  sebesar  dengan
persentase sebesar (25.8%), Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa
secara parsial terdapat pengaruh
signifikan antara Gaya Kepemimpinan

Transformasional dan  kinerja
karyawan.
2. Pengaruh  Iklim Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan
Dari tabel 10 di atas, terlihat

bahwa nilai thitung untuk variabel Iklim
Organisasi  adalah 4,451. Nilai t tabel
dengan tingkat signifikansi 0,05 adalah
1,979. Oleh karena itu, t hitung > t tabel
(4,451 > 1,979), dan nilai signifikansi
0,000 < 0,05. Sehingga hipotesis nol
(Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha)
diterima dan presentase sebesar dengan
persentase sebesar ( 37.1%),. Dengan

demikian, dapat disimpulkan bahwa

secara parsial terdapat pengaruh

signifikan antara Iklim Organisasi dan

Kinerja karyawan.

3. Pengaruh Sistem Informasi
Manajemen Terhadap Kinerja
Karyawan

Dari tabel 10 di atas, terlihat

bahwa nilai t hitung untuk variabel
Sistem Informasi Manajemen  adalah
3,690. Nilai tabel dengan tingkat
signifikansi 0,05 adalah 1,979. Oleh
karena itu, t hitung > t tabel (3,690 >
1,979), dan nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak
dan hipotesis alternatif (Ha) diterima dan
presentase sebesar dengan  persentase
sebesar ( 33.3%),. Dengan demikian,
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dapat disimpulkan bahwa secara parsial
terdapat pengaruh signifikan antara
Sistem Informasi Manajemen dan
Kinerja karyawan.

Uji Simultan (Uji F)

Uji f digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh variabel bebas secara
bersama-sama. Jika F hitung > F tabel
maka hipotesis nol (Ho) ditolak. Namun,
jika F hitung < F tabel maka hipotesis nol
(Ho) diterima. Berikut ini adalah hasil
dari uji f yang dilakukan dengan
menggunakan perangkat lunak SPSS
Statistic 26 for Windows:

Tabel 11. Hasil Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum of Squares Df
1973,597 3
670,458 103
Total 2644,056 106

Sumber : Output SPSS data diolah
peneliti, 2023

Berdasarkan hasil olah data pada
Tabel 11, ditemukan bahwa nilai F
hitung = 84,385, yang lebih besar dari
nilai F tabel 2,68, dengan nilai
probabilitas atau signifikansi sebesar
0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan (Ho) ditolak atau (Ha)
diterima yang berarti bahwa secara
simultan variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1), Iklim
Organisasi  (X2) dan Sistem Informasi
Manajemen  (X3) memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y). Oleh karena itu, hipotesis
dapat diterima.

Model
Regression
1 Residual

Mean Square  F Sig.
657,866 84,385 ,000°
7,796

Uji Koifisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan
untuk mengukur sejauh mana variabel-

variabel independen mempengaruhi
variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi dapat dihitung

menggunakan R square.
Tabel 12. Koifisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error
of the
Estimate

R Adjuste

Model Square

R dR

Square

1 ,864° ,746 ,738 2,792
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Sumber : Output SPSS data diolah
peneliti, 2023

Berdasarkan analisis data yang
terdapat pada tabel 12, didapatkan nilai
koefisien korelasi (R Square) sebesar
0,746. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa secara simultan
Gaya Kepemimpinan Transformasional
, Iklim  Organisasi dan Sistem
Informasi Manajemen memberikan
pengaruh sebesar 75% terhadap kinerja
karyawan, sedangkan 25% sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak termasuk dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisis yang
telah dilakukan, langkah selanjutnya
adalah melakukan pembahasan terhadap
hasil analisis tersebut. Hal ini bertujuan
untuk memberikan gambaran yang lebih
jelas mengenai pengaruh antar variabel
dalam penelitian.

1. Pengarun  Gaya Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan

Dari tabel 10 di atas, terlihat
bahwa nilai thitung untuk variabel Gaya

Kepemimpinan Transformasional

adalah 3,180. Nilai t tabel dengan taraf

signifikansi 0,05 adalah 1,979. Oleh
karena itu, t hitung > t tabel (3,180 >

1,979), dan nilai signifikansi 0,002 <

0,05. Sehingga hipotesis nol (Ho) ditolak

dan hipotesis alternatif (Ha) diterima.dan

presentase sebesar dengan  persentase
sebesar (25.8%), Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa secara parsial
terdapat pengaruh signifikan antara

Gaya Kepemimpinan Transformasional

dan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil

olah data vyang telah dilakukan
ditemukan bahwa Gaya Kepemimpinan

Transformasional ~ memiliki pengaruh

terhadap kinerja karyawan. Karena Gaya

Kepemimpinan Transformasional

memiliki peran penting.yang

menyangkut kemampuan dasar
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seseorang dalam melakukan suatu
pekerjaan agar mendapatkan hasil atas
pencapaiannya. Hal tersebut
membuktikan semakin tinggi Gaya
Kepemimpinan Transformasional ,
maka Kinerja karyawan juga semakin
meningkat tinggi. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian (Ardana et al,
2012); (Jatmika & Andarwati, 2018);
(Aminah, 2020) yang menyatakan
bahwa Gaya Kepemimpinan
Transformasional  kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dan tidak sejalan dengan
penelitian (Baiti et al, 2021); (Indrastuti,
2021) yang menyatakan bahwa Gaya
Kepemimpinan Transformasional tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Gaya Kepemimpinan
Transformasional dibangun oleh
indikator menurut (Chair, 2020), antara
lain: pengetahuan (knowledge),
keterampilan (skill) dan sikap (attitude).
Kinerja dibangun oleh indikator antara
lain: kualitas kerja, ketetapan kerja dan
kemandirian. Konstribusi terbesar ada
pada indikator sikap (attitude), hal itu
dibuktikan dengan mayoritas responden
paling banyak setuju pada pernyataan
sikap karyawan dalam bekerja selalu
mematuhi aturan norma yang berlaku.

Studi empiris menunjukkan bahwa
Gaya Kepemimpinan Transformasional
karyawan Perusahaan Property sebagai
pengetahuan, keahlian, kemampuan atau
karakteristik pribadi individu yang
mempengaruhi secara langsung kinerja
pekerjaan. Dengan adanya Gaya
Kepemimpinan Transformasional yang
dimiliki ~ setiap  individu, ketika
dihadapkan dengan tantangan maka
dapat mengendalikan atau mengatasi
sendiri dan dengan keputusan yang baik

dan cermat. Gaya Kepemimpinan
Transformasional sebagai atribut
kualitas  sumber daya  manusia

berpengaruh signfikan terhadap kinerja
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individu. Berdasarkan uraian yang
dipaparkan, = menunjukkan  adanya
pengaruh antara Gaya Kepemimpinan
Transformasional dengan Kinerja.
Karyawan dengan Gaya Kepemimpinan
Transformasional ~ yang tinggi akan
mempunyai Kinerja yang tinggi.

2. Pengaruh  Iklim Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan

Dari tabel 10 di atas, terlihat
bahwa nilai thitung untuk variabel Iklim
Organisasi  adalah 4,451. Nilai t tabel
dengan tingkat signifikansi 0,05 adalah
1,979. Oleh karena itu, t hitung > t tabel
(4,451 > 1,979), dan nilai signifikansi
0,000 < 0,05. Sehingga hipotesis nol
(Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha)
diterima dan presentase sebesar dengan
persentase sebesar ( 37.1%),. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa
secara  parsial terdapat pengaruh
signifikan antara Iklim Organisasi dan
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil
olah data yang telah dilakukan
ditemukan bahwa Iklim  Organisasi
memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Karena Iklim  Organisasi
perlu dibentuk untuk mendisiplinkan
karyawan dengan dilakukan secara
konsisten dalam melakukan pekerjaan

agar mendapatkan hasil atas
pencapaiannya. Hal tersebut
membuktikan semakin kuat Iklim

Organisasi , maka Kinerja karyawan
juga semakin meningkat kuat. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian
(Puspasari, 2019); ( Firdaus, 2022);
(Aminah, 2020); yang menyatakan
bahwa Iklim Organisasi  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dan tidak sejalan dengan
penelitian (Robbun & Judge, 2015);
(Robbinos et al, 2014) yang menyatakan
bahwa Iklim  Organisasi tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan.
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Iklim Organisasi dibangun oleh
indikator menurut (Pramudyo &
Chrisogomus, 2017) antara lain: disiplin,
keterbukaan, saling menghargai dan
kerjasama. Kinerja dibangun oleh
indikator menurut antara lain: kualitas
kerja, ketetapan kerja dan kemandirian.
Konstribusi terbesar ada pada indikator
disiplin, hal itu dibuktikan dengan
mayoritas responden paling banyak
setuju pada pernyataan karyawan
memiliki kedisiplinan dengan hadir tepat
waktu ketika bekerja.

Studi empiris menunjukkan bahwa
Iklim Organisasi karyawan Perusahaan
Property mempunyai beberapa fungsi
yaitu memberi batasan untuk
mendefinisikan peran sehingga
memperlihatkan perbedaan yang jelas
antar organisasi, yang pada akhirnya
Iklim Organisasi  dapat membentuk

pola pikir dan perilaku anggota

organisasi

3. Pengaruh Sistem Informasi
Manajemen Terhadap Kinerja
Karyawan

Dari tabel 10 di atas, terlihat
bahwa nilai thitung untuk variabel Iklim
Organisasi  adalah 4,451. Nilai t tabel
dengan tingkat signifikansi 0,05 adalah
1,979. Oleh karena itu, t hitung > t tabel
(4,451 > 1,979), dan nilai signifikansi
0,000 < 0,05. Sehingga hipotesis nol
(Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha)
diterima dan presentase sebesar dengan
persentase sebesar ( 37.1%),. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa
secara parsial terdapat pengaruh
signifikan antara Iklim Organisasi dan
Kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil olah data yang
telah dilakukan ditemukan bahwa Sistem
Informasi  Manajemen memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Karena Sistem Informasi Manajemen
untuk berprestasi merupakan dorongan
karyawan demi meraih prestasi yang
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berkaitan dengan antusiasme atau
semangat dalam melakukan pekerjaan
agar mendapatkan hasil atas
pencapaiannya. Hal tersebut
membuktikan semakin tinggi Sistem
Informasi Manajemen berprestasi,
maka Kinerja karyawan juga semakin
meningkat tinggi. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian( Ardana et al,
2012); (Firdaus, 2022); (Rivai & Basri,
2018) yang menyatakan bahwa Sistem
Informasi Manajemen berrestasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dan tidak
sejalan dengan penelitian (Gibson et al,
2012);  (Arikunto, 2019) vyang
menyatakan bahwa Sistem Informasi
Manajemen tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Sistem  Informasi  Manajemen
dibangun oleh indikator menurut (Rivai
& Basri, 2018), antara lain: tanggung
jawab, memiliki pertimbangan dalam
pemilihan  tugas, keinginan dalam
mendapatkan hasil yang baik, kreatif dan
inovatif, dan waktu dalam
menyelesaikan tugas. Kinerja dibangun
oleh indikator, antara lain: kualitas kerja,
ketetapan kerja dan kemandirian.
Konstribusi terbesar ada pada indikator
tanggung jawab, hal itu dibuktikan
dengan mayoritas responden paling
banyak setuju pada pernyataan karyawan
memiliki pertanggung jawaban penuh
akan tugasnya.

Studi empiris menunjukkan bahwa
Sistem Informasi Manajemen karyawan
Perusahaan Property dapat dipahami
sebagai suatu dorongan dalam diri
seseorang untuk  melakukan atau
mengerjakan suatu kegiatan atau tugas
dengan sebaik-baiknya agar mencapai
prestasi  baik. Dorongan  Sistem
Informasi Manajemen  tersebut pada
akhirnya akan membantu karyawan
dalam meningkatkan kinerjanya.
Karyawan yang memiliki  Sistem
Informasi Manajemen untuk berprestasi

10660

akan mengerahkan segenap kemampuan
untuk memenuhi target yang diberikan.
Karyawan tersebut akan berusaha
bekerja secara efektif dan efisien guna
memenuhi tujuan yang telah ditetapkan
oleh organisasi
4. Pengaruh  Gaya Kepemimpinan
Transformasional , Iklim Organisasi
dan Sistem Informasi Manajemen
Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil olah data yang
telah dilakukan ditemukan bahwa secara

simultan Gaya Kepemimpinan
Transformasional , Iklim Organisasi
dan Sistem Informasi Manajemen
memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan karena ~ masing-masing
variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional , Iklim Organisasi
dan Sistem Informasi Manajemen

memiliki peranan yang penting bagi
suatu instansi ataupun perusahaan.
Kinerja dibangun oleh indikator
antara lain: kualitas kerja, ketetapan
kerja dan kemandirian dapat tercermin
dalam dalam tiga variabel yang diteliti.
Pada variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional ~ beberapa indikator
diantaranya yang mempengaruhi kinerja
yaitu indikator sikap (attitude), apabila
sikap karyawan dalam bekerja selalu
mematuhi aturan norma yang berlaku
maka akan menghasilkan kualitas kerja
yang baik. Pada variabel Iklim
Organisasi beberapa indikator
diantaranya yang mempengaruhi Kinerja
yaitu indikator  disiplin, apabila
karyawan memiliki kedisiplinan dengan
hadir tepat waktu ketika bekerja maka
akan meningkatkan ketetapan kerja dan
kualitas kerja karyawan. Dan pada
variabel Sistem Informasi Manajemen
beberapa indikator diantaranya yang
mempengaruhi kinerja yaitu indikator
tanggung jawab, karyawan memiliki
pertanggung jawaban penuh akan
tugasnya adalah cerminan dari Kinerja
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karyawan yang memiliki kemandirian.
Hal tersebut membuktikan apabila ketiga
variabel tersebut dijalankan secara
bersama-sama, maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan yang
baik dan optimal.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat
disimpulkan  bahwa: Pada Gaya

Kepemimpinan Transformasional Nilai
t hitung > t tabel. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa secara parsial
terdapat pengaruh signifikan antara
Gaya Kepemimpinan Transformasional
dan Kkinerja karyawan. Pada Iklim
Organisasi  t hitung > t tabel. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa
secara parsial terdapat pengaruh
signifikan antara Iklim Organisasi dan
Kinerja karyawan. Dan pada Sistem
Informasi Manajemen  terlihat bahwa
nilai thitung untuk variabel. Oleh karena
itu, t hitung > t tabel ,. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa secara parsial
terdapat pengaruh signifikan antara
Sistem Informasi Manajemen dan
kinerja karyawan. Kinerja karyawan
secara simultan dipengaruhi oleh Gaya
Kepemimpinan Transformasional ,
Iklim Organisasi dan Sistem Informasi
Manajemen berprestasi. Jadi untuk
meningkatkan Kinerja karyawan
Perusahaan Property diperlukan Gaya
Kepemimpinan Transformasional ,
Iklim Organisasi dan Sistem Informasi
Manajemen berprestasi. Dan yang
memiliki hubungan paling besar yaitu
Iklim Organisasi terhadap kinerja
karyawan Kantor Sidoarjo.
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