
Conferences Series Master of Management Program 
Proceeding Business Adaptability, Change Management and Technopreneur Conferences  

e-ISSN: 0000-0000 

 

571 

ORGANIZATION CLIMATE A PERSPECTIVE OF LITERATUR 

REVIEW 
 

Eka Isnarini1, Wulan Riska Dewi2 
1,2 Magister Universitas Bina Bangsa,  Serang, Banten 

Email: ekaisnarini7251@gmail.com  

 

Abstract 

Sebuah organisasi memiliki iklim yang berbeda, iklim ini sangat penting menentukan bagaimana 

sistem kerja didalamnya yang membuat nyaman pegawai dalam melaksanakan pekerjaaanya.  

Didalam organisasi terbentuk beragam karakteristik individu, hal ini yang perlu diperhatikan setiap 

pemimpin organisasi dalam menyatukan ide dan pendapat setiap anggota didalamnya, Organisasi 

terbentuk atas pemimpin yang mampu menggerakkan anggotanya, pegawai yang melaksanakan ide-

ide perusahaan untuk menciptakan produk unggulan, iklim organisasi yang membantu kinerja 

karyawan. Tujuan penelitian ini untuk mendeskripsikan keterkaitan antara iklim organisasi dengan 

gaya kepemimpianan, perilaku organisasi dalam sebuah perusahaan, struktur organisasi terhadap 

iklim kerja. Metode analisis yang digunakan adalah literatur review, meliputi berbagai sumber 

rujukan yang sesuai dengan topik yang dibahas. Hasil analisis menunjukkan iklim organisasi 

berpengaruh terhadap keberhasilan suatu organisasi dalam menciptakan suasana kerja yang nyaman, 

SDM yang unggul dan pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

Keywords: Organisasi, SDM, Organizational Climate 

 

PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia atau yang sering di sebut SDM merupakan salah satu aset suatu 

organisasi yang paling utama yang harus dimiliki (Mutonyi et al., 2020). Dalam suatu 

lembaga maupun organisasi sumber daya manusia SDM memiliki pengaruh yang sangat 

besar dalam suatu kegiatan. sumber daya manusia memiliki  keterampilan, pengetahuan serta 

kemampuan untuk menghasilkan atau mencapai tujuan organisasi (Salas-Vallina et al., 2021)  

Pada teknologi maju pun tanpa adanya SDM tidak akan dapat mencapai suatu tujuan 

kegiatan. Tercapainya sebuah tujuan organisasi akan tercapai karena adanya suatu upaya dari 

karyawan yaitu untuk selalu bekerja dengan baik dan berkontribusi terhadap perusahaan atau 

organisasi tersebut (Sein Myint et al., 2021). Untuk mendapatkan itu semua perlu adanya 

lingkungan kerja yang aman. Selain faktor lingkungan kerja, faktor yang dapat 

mempengaruhi semangat kerja karyawan yaitu faktor iklim organisasi. Iklim organisasi 

didefinisikan sebagai kualitas lingkungan internal (Platania et al., 2022). Lingkungan internal 

adalah lingkungan kerja yang berada didalam suatu organisasi tersebut dan secara formal 

memiliki implikasi yang langsung dan khusus pada organisasi (Kerr, 2022). 

Iklim organisasi yang baik bisa memiliki kontribusi pada kebahagiaan karyawan di tempat 

kerja serta memiliki  keterlibatan dari suatu organisasi (Sanamthong & Prabyai, 2023). Oleh 

sebab itu hendaknya pihak perusahaan atau organisasi harus fokus menciptkan iklim 

organisasi yang baik dalam organisasi senyata mungkin, terutama dalam pembentukan 

struktur organisasi mengikuti sesuai perubahan dan pembentukan kerja internasional standar, 

serta memperhatikan sumber daya manusia yang ada, untuk menciptakan partisipasi inklusif 

(Kristianssen & Granberg, 2021).  

Pengakuan dan dukungan untuk peningkatan karir karyawan, yang akan meningkatkan 

semangat kerja hingga akhirnya berkembang menjadi kebahagiaan karyawan di tempat kerja 

dan keterlibatan organisasi(Campbell et al., 2019). Persepsi iklim yang mendukung dan 

konstruktif dalam suatu organisasi akan mendorong tenaga kerja, terlepas dari latar belakang 

etnis atau pribadi, ketingkat produktivitas yang lebih tinggi dan mendorong loyalitas dan 

stabilitas tenaga kerja. Iklim organisasi memiliki mempengaruhi daya saing, internal 

organisasi yang baik lingkungan dan proses bisnis berbasis teknologi informasi. Iklim 
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Organisasi memberikan nutrisi untuk dapat memotivasi individu yang kreatif, sehingga dapat 

mempengaruhi tingkat prilaku individu yang inovatif (Agbejule et al., 2021). 

Berdasarkan penjelasan di atas SDM adalah individu yang memiliki kemampuan dalam 

melakukan berbagai hal. Setiap individu memiliki kelemahan dan kelebihan masing-masing. 

Tak terkecuali dalam dunia pekerjaan. Didalam suatu organisasi pasti ada peraturan dan 

memiliki iklim organisasi yang berbeda. Untuk itu perlu dilakukan pendalaman tentang 

penyesuaian SDM dengan iklim organisasi. Dalam analisis ini penulis akan membahas 

tentang keterkaitan antara iklim organisasi dengan gaya kepemimpianan, hubungan perilaku 

organisasi dalam sebuah perusahaan, dan struktur organisasi terhadap iklim kerja 

 

LITERATUR REVIEW 

Iklim organisasi merupakan situasi dan kegiatan yang melibatkan pandangan semua sumber 

daya manusia dalam ruang lingkup suatu organisasi, menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman sehingga terjalin kerjasama untuk tercapai tujuan sesuai yang diharapkan (Walter, 

2021). Iklim organisasi menjadi salah satu elemen penting dari suatu organisasi(Sein Myint et 

al., 2021). Dimana iklim organisasi dapat mempengaruhi lingkungan kerja dalam suatu 

organisasi serta dapat  memicu kreativitas individu dan perilaku inovatif individu di suatu 

organisasi (Haldorai et al., 2020). Iklim organisasi merupakan faktor penting dalam 

menentukan kepuasan karyawan dan memberikan kepedulian dan rasa memiliki sehingga 

pencapaian suatu keberhasilan organisasi akan mudah didapat (Moon & Christensen, 2020). 

Informasi  memegang peranan yang sangat penting dalam sebuah organisasis untuk 

menciptakan keutuhan organisasi (Caniëls & Baaten, 2019). Setiap organisasi yang berbeda 

dan bersifat menekan namun dapat juga cenderung netral dan mendukung serta dapat 

menggambarkan lingkungan dan organisasi (Antonsen et al., 2022a). 

Pemimpin dalam di organisasi memiliki kontribusi yang sangat penting, tidak hanya dalam  

ruang lingkup organisasi yang bersangkutan, akan tetapi juga dalam menghadapi berbagai 

pihak di luar area organisasi yang ke semuanya dimaksudkan untuk meningkatkan 

kemampuan organisasi mencapai tujuannya (Haldorai et al., 2020). Peran tersebut 

dikategorikan dalam tiga bentuk, yaitu bersifat interpersonal, informasional, dan dalam 

kancah pengambilan keputusan. 1) Peran yang bersifat interpersonal Suatu kemampuan 

seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain bukan hanya dengan para 

bawahannya tetapi juga dengan seluruh steakholder (Atkinson et al., 2018). 2) Peran yang 

bersifat informasional Pemimpin sebagai arus informasi yang terjadi dari dan kedalam 

organisasi. Hal ini diperlukan karena seorang pemimpin harus mengetahui banyak informasi 

(Boro, 2021). 3) Peranan pengambilan keputusan Pemimpin harus bersedia memikul 

tanggung jawab untuk mengambil tindakan apabila organisasi mengalami gangguan serius 

yang berdampak negative (Moon & Christensen, 2020). 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan metodologi tinjauan literatur naratif yang berhubungan dengan 

topik kajian hubungan iklim organisasi dengan lingkungan kerja secara perspektif dan 

mengaplikasikannya dengan konsep telaah sistematik. Artikel-artikel yang digunakan 

Sebagian besar diunduh dari beberapa situs website penyedia artikel ilmiah seperti : google 

scholar, publish or perish, dan open knowledge maps. Kata kunci yang digunakan antara lain 

: organization, organizational climate, human resources. Artikel yang dianalisis mencapai 30 

artikel dengan tahun terbit dari tahun 2018-2023. Dalam hal ini dikatakan bahwa rentang 

waktu publikasi sesuai dengan perkembangan dan transformasi substansi kajian (state of the 

art). Artikel yang sudah diunduh dijadikan beberapa kelompok, yaitu mengenai iklim 

organisasi, lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan pada perusahaan.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 
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Iklim Organisasi dengan gaya kepemimpinan 

Iklim organisasi merupakan situasi dan kegiatan yang melibatkan pandangan semua sumber 

daya manusia dalam ruang lingkup suatu organisasi, menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman sehingga terjalin kerjasama untuk tercapai tujuan sesuai yang diharapkan (Walter, 

2021). Iklim organisasi menjadi salah satu elemen penting dari suatu organisasi(Sein Myint et 

al., 2021). Dimana iklim organisasi dapat mempengaruhi lingkungan kerja dalam suatu 

organisasi serta dapat  memicu kreativitas individu dan perilaku inovatif individu di suatu 

organisasi (Haldorai et al., 2020). Hendaknya manajer perlu membangun, mengembangkan, 

dan memelihara iklim organisasi yang mendukung kreativitas dan antusiasme karyawan 

dalam mengimplementasikan ide-ide baru dan berguna (Mutonyi et al., 2020). Organisasi 

dapat meningkatkan kinerjanya melalui praktik yang mempromosikan gaya kepemimpinan 

dalam organisasi mereka (Al-Kurdi et al., 2020).  

Iklim organisasi dapat dipandang suatu hal yang positif oleh para pekerja maka perlu di 

butuhkan sikap dan prilaku yang yang timbul akan positif juga (Al Ghazo et al., 2019). 

Dibutuhkan  keselarasan,dan keterbukaan antara pekerja atau pegawai dengan para pimpinan 

agar dapat menemukan dan menetukan penganganan keluahan secara efektif  (Mutonyi et al., 

2020). 

Iklim organisasi merupakan faktor penting dalam menentukan kepuasan karyawan dan 

memberikan kepedulian dan rasa memiliki sehingga pencapaian suatu keberhasilan organisasi 

akan mudah didapat (Moon & Christensen, 2020). Informasi  memegang peranan yang sangat 

penting dalam sebuah organisasis untuk menciptakan keutuhan organisasi (Caniëls & Baaten, 

2019). Setiap organisasi yang berbeda dan bersifat menekan namun dapat juga cenderung 

netral dan mendukung serta dapat menggambarkan lingkungan dan organisasi (Antonsen et 

al., 2022a). 

Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif tentang 

bagaimana mempengaruhi, mengarahkan dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas 

sesuai dengan perintah yang direncanakan. Kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan (Caniëls & Baaten, 2019). 

Kepemimpinan atau yang sering di sebut leadership adalah kemampuan mempengaruhi orang 

yang mengarah kepada pencapaian tujuan.  

Pemimpin dalam di organisasi memiliki kontribusi yang sangat penting, tidak hanya dalam  

ruang lingkup organisasi yang bersangkutan, akan tetapi juga dalam menghadapi berbagai 

pihak di luar area organisasi yang ke semuanya dimaksudkan untuk meningkatkan 

kemampuan organisasi mencapai tujuannya (Haldorai et al., 2020). Peran tersebut 

dikategorikan dalam tiga bentuk, yaitu bersifat interpersonal, informasional, dan dalam 

kancah pengambilan keputusan. 1) Peran yang bersifat interpersonal Suatu kemampuan 

seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain bukan hanya dengan para 

bawahannya tetapi juga dengan seluruh steakholder (Atkinson et al., 2018). 2) Peran yang 

bersifat informasional Pemimpin sebagai arus informasi yang terjadi dari dan kedalam 

organisasi. Hal ini diperlukan karena seorang pemimpin harus mengetahui banyak informasi 

(Boro, 2021). 3) Peranan pengambilan keputusan Pemimpin harus bersedia memikul 

tanggung jawab untuk mengambil tindakan apabila organisasi mengalami gangguan serius 

yang berdampak negative (Moon & Christensen, 2020). 

Seorang pemimpin harus mampu mengaplikasikan tiga kemampuan dalam memimpin atau 

bisa juga disebut dengan kekuatan. Kekuatan tersebut yaitu: kekuatan legitimasi (berasal dari 

posisi manajemen formal), kekuatan penghargaan (berasal dari otoritas untuk memberi 

penghargaan), kekuatan koersif (otoritas untuk menghukum atau memberi rekomendasi 

hukum) (Villena-Manzanares et al., 2021). 

Organisasi merupakan sistem sosial karena di dalamnya terdapat sekelompok orang yang 

mempunyai hubungan keterkaitan antara satu dengan lainnya sehingga bersosialisasi dengan 
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para pelaku organisasi (Agbejule et al., 2021). Dalam perilaku organisasi, individu harus 

dapat menyesuaikan dirinya dan bersosialisasi dengan yang lain. Ini akan membuat tugas 

yang telah diberikan akan terasa mudah karena tugas tersebut bisa dilakukan secara bersama 

– sama (Platania et al., 2022) . Karena setiap orang mempunyai kebutuhan serta tujuan maka 

sebaiknya dalam berperilaku organisasi seseorang mampu bereksistensi dengan orang lain 

agar mampu melaksanakan tujuan yang ingin dicapai. Dalam suatu organisasi, kinerja dan 

kualitas suatu organisasi dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal (Jufri et al., 

2023). Faktor yang dinilai lebih banyak menentukan kualitas suatu organisasi adalah faktor 

kepemimpinan. Selain itu sosok  dari seorang pemimpin juga diharapkan mampu menjadi 

inspirasi bagi bawahannya untuk kualitas kinerja yang efisien menuju tujuan organisasi 

(Zhang et al., 2020). Faktor gaya kepemimpinan dalam organisasi menjadi sangat penting 

manakala anggota organisasi memiliki dinamika yang tinggi dalam aktivitasnya sehingga 

pemimpin mampu mempengaruhi anggota organisasi untuk bersungguh sungguh untuk 

mencapai tujuan organisasi (Ashikali et al., 2021). Beberapa organisasi dihadapkan dengan 

situasi sulit dalam rangka pengembangan kinerja organisasi. Pergantian mutasi pegawai, 

kinerja keuangan yang tidak maksimal, pelaksanaan program yang masih dibawah capaian 

target dan konflik internal organisasi menjadi beberapa hambatan yang harus dihadapi oleh 

organisasi (Lamonaca et al., 2021). 

Gaya kepemimpinan dibagi menjadi dua yaitu : 1) Gaya kepemimpinan transaksional, 

menurut penelitian, gaya transaksional menghambat inovasi dan mungkin berdampak negatif 

terhadap kepuasan karyawan. Manajemen menjelaskan perilaku pempimpin dalam hal 

mendekteksi keberangkatan yang akurat dari perilaku yang diharapkan oleh karyawan. 

Seorang pemimpin transaksional menganut skema imbalan yang bergantung pada 

mengkomunikasikan ekspektasi kinerja kepada karyawan mereka dan menghargai kinerja 

tinggi. Pandangan pemimpin transaksional perjanjian kontrak sebagai motivator utama (Bass 

& Avolio, 1997), dan menggunakan imbalan ekstrinsik untuk memotivasi karyawan. 

Penerapan kedua jenis ini bervariasi sesuai dengan keadaan dan konteks. Dalam situasi yang 

membutuhkan tinggi tingkat presisi, keahlian teknis, dan batasan waktu, terutama di 

lingkungan yang intensif secara teknologi, kami akan lebih memilih kepemimpinan 

transaksional (Sanamthong & Prabyai, 2023) . Namun, di lingkungan padat manusia, di mana 

penekanannya ada mempengaruhi karyawan melalui motivasi dan menghormati emosi 

mereka berdasarkan tujuan bersama, keyakinan, dan nilai-nilai, kepemimpinan 

transformasional akan menjadi pilihan yang lebih disukai (Walter, 2021). Gaya 

kepemimpinan transaksional terdiri dari tiga komponen: contingent reward, management-by-

exception (aktif) dan management-by-exception (pasif) (Caniëls & Baaten, 2019). 2) 

Kepemimpinan transformasional dapat menginspirasi motivasi internal karyawan melalui 

pesona pemimpin, stimulasi intelektual, insentif visi dan perawatan individual (Bass & 

Avolio, 2013). Kepemimpinan transformasional mempunyai hubungan positif dengan 

perilaku karyawan, dan efek ini sepenuhnya di mediasi oleh karyawan untuk menemukan 

persepsi psikologis dan kualitas pertukaran pemimpin. Orientasi jarak kekuasaan bertindak 

sebagai moderator yang memoderasi hubungan antara TFL yang berfokus pada individu dan 

perilaku suara. Kepemimpinan transformasional dan dimensinya memiliki dampak positif 

yang signifikan terhadap nasehat karyawan (Kristianssen & Granberg, 2021). 

 

Struktur organisasi dalam Iklim kerja 

OWC didefinisikan sebagai lingkungan tempat kerja atau sistem sosial total karyawan 

organisasi, yang mencakup budaya, nilai, tradisi, pola sikap, kepercayaan sosial, serta banyak 

sekali praktik kerja yang memengaruhi interaksi antara orang serta ekonomi di pada 

perusahaan (Ediri, 2023). pada hal etika, hukum, praktik,  serta proses organisasi adalah apa 

yang karyawan anggap mempunyai iklim kerja yang etis (Acar, Yener, & Tayan, 2018). 
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menerima keunggulan kompetitif tergantung pada sikap karyawan, identifikasi organisasi, 

serta sikap kerja staf dalam mempromosikan tempat kerja yang etis. Identifikasi organisasi 

mengklasifikasikan orang ke pada kelompok dan mendeskripsikan lingkungan sosial mereka 

menjadi hasil berasal penjabaran tersebut (Belarmino, 2019). 

Berikut dimensi yang ada dalam iklim kerja: 1) Flexibility merupakan kondisi organisasi 

yang mampu memberikan keleluasaan berperilaku untuk karyawan dan juga menjalankan 

penyes uaian diri kepada tugas yang telah diberikan. Hal ini mencakup dari kebijakan dan 

prosedur yang telah ditetapkan (Shafi et al., 2020). 2) Responsibility merupakan hubungan 

antara karyawan dengan tugas organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab terhadap 

hasil yang telah dicapai (Prasad et al., 2020). 3) Standards merupakan kondisi karyawan 

dengan keadaan organisasi yang telah diberikan tanggung jawab terhadap pelaksanan tugas, 

dan menjalankan sesuai perturan dan ketentuan yang telah diberikan (Andersson et al., 2020). 

4) Reward berhubungan dengan perasaan karyawan tentang penghargaan atas pencapaian 

yang telah dilakukan (Agbejule et al., 2021). 5) Clarity berhubungan dengan perasaan 

karyawan bahwa mereka mengetahui apa yang diinginkan terkait dengan pekerjaan, tugas, 

tanggung jawab tanggung jawab organisasi (Sein Myint et al., 2021). 6) Commitment 

berhubugan dengan perasaan karyawan tentang perasaan bangga , dan rasa memiliki terhadap 

organisasi sehingga bersedia dan berupaya lebih Ketika dibutuhkan (Boro, 2021). 

Sumber: Daniel Gomelan, (2000) Work Climate and Behavior 

 

Berikut faktor-faktor yang dapat mempengaruhi iklim organisasi yaitu: 1) Struktur organisasi, 

besar kecilnya suatu struktur organisasi akan berpengaruh terhadap hubungan antar anggota 

.(Mutonyi et al., 2020). 2) Teknologi kerja, teknologi cenerung menciptakan iklim yang 

berorientasi pada peraturan dengan tingkat kepercayaan dan kreativitas rendah (Kristianssen 

& Granberg, 2021). 3) Praktek dan Kebijakan manajemen berhubungan dengan para manajer 

yang memberikan lebih banyak umpan balik pada bawahannya sehingga akan membantu 

terciptanya iklim yang saling berorientasi pada prestasi, Sehingga karyawan akan lebih 

bertanggung jawab dengan pekerjaannya (Kerr, 2022). 

Iklim organisasi juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dimana pemimpin berperan aktif 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis (Lusung et al., 2023). Pemimpin 

merupakan seseorang yang sangat berperan penting dalam menciptakan dan mengklasifikasi 

tujuan pada setiap organisas (Antonsen et al., 2022b). Perilaku kepemimpinan berubah 

tergantung dari masalah yang ditangani, individu yang terlibat dan keadaan lainnya. Posisi 
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kepemimpinan cenderung dicirikan oleh pola perilaku yang domain, meskipun pada 

kenyataannya gaya kepemimpinan dapat berubah-ubah (Caniëls & Baaten, 2019).  

 

Perilaku Organisasi dalam perusahaan 

Perilaku Organisasi  

Pengertian Perilaku Organisasi Suatu bidang yang mempelajari tingkah laku atau perilaku 

manusia dalam organisasi, mulai dari kapasitasnya sebagai individu atau anggota kelompok, 

hingga hubungan yang relevan dengan organisasi (Platania et al., 2022). Selain itu bisa juga 

didefinisikan studi yang berkaitan dengan perilaku individu dalam kelompok atau organisaisi 

tertentu, yang menunjukkan pengurah antara individu dengan organisasi, maupun sebaliknya. 

Sederhananya, perilaku organisasi merupakan ilmu yang mengkaji bagaimana perilaku dan 

hubungan para anggota organisasi, sebagai upaya mencapai tujuan yang diinginkan 

(Andersson et al., 2020).  

 

Bentuk- bentuk Organisasi  

Secara umum ada beberapa bentuk organisasi yang selama ini dipakai atau dianggap familiar 

untuk diterapkan yaitu: 1) Organisasi Garis Organisasi garis menganut konsep yang bersifat 

vertical, yaitu dimana setiap perintah, kebijakan, aturan dan petunjuk penugasan bersumber 

dari atas ke bawah. Dari segi konsep menunjukan bahwa pada organisasi ini penanggung 

jawab keputusan adalah pemimpin dan penanggung jawab tertinggi adalah pempimpinyang 

tertinggi dan seterusnya (Lusung et al., 2023). 2) Organisasi Fungsional Organisasi ini 

memiliki konsep yang menempatkan pelaksanaan pekerjaan secara terpisah dan setiap bagian 

memiliki tanggung jawabnya masingmasing, namun tetap melakukan koordinasi secara 

continue dengan tujuan agar pelaksanaan pekerjaan dapat terselesaikan secara sempurna 

(Ababneh, 2021). Organisasi garis dan staf Organisasi garis dan staf merupakan organisasi 

yang dibentuk dari penggabungan model garis dan staf dengan mempelajari beberapa 

kelemahan yang timbul pada kedua organisasi seelumnya (Belarmino, 2019).  

Sistem organisasi dibagi menjadi dua yaitu: 1) Organisasi Sistem Tertutup yaitu organisasi 

yang menganut konsep sistem tertutup adalah organisasi tersebut tidak memiliki tingkat 

interaksi yang tinggi dengan lingkungan luar. Bahkan organisasi dengan sistem seperti ini 

cenderung mengambil peran yang menjauh dari lingkungan luar (Platania et al., 2022) 2) 

Organisasi sistem terbuka yaitu organisasi yang memiliki tingkat interaksi dengan lingkungan 

luar. Dan organisasi dengan sistem terbuka seperti ini cenderung interaktif dan dinamis dalam 

menanggapi setiap bentuk perubahan yang terjadi (Agbejule et al., 2021). 

 

DISKUSI 

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap keberhasilan suatu organisasi 

 

KESIMPULAN 

Iklim organisasi merupakan salah satu elemen penting dari suatu organisasi (Villena-

Manzanares et al., 2021). Dimana iklim organisasi dapat mempengaruhi lingkungan kerja 

dalam suatu organisasi serta dapat  memicu kreativitas individu dan perilaku inovatif individu 

di suatu organisasi (Haldorai et al., 2020). Hendaknya manajer perlu membangun, 

mengembangkan, dan memelihara iklim organisasi yang mendukung kreativitas dan 

antusiasme karyawan dalam mengimplementasikan ide-ide baru dan berguna (Mutonyi et al., 

2020). Organisasi dapat meningkatkan kinerjanya melalui praktik yang mempromosikan gaya 

kepemimpinan dalam organisasi mereka (Al-Kurdi et al., 2020).  

Iklim organisasi juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dimana pemimpin berberan aktif 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Pemimpin merupakan seseorang yang 

sangat berperan penting dalam menciptakan dan mengklasifikasi tujuan pada setiap organisas 
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(Antonsen et al., 2022b). Perilaku kepemimpinan berubah tergantung dari masalah yang 

ditangani, individu yang terlibat dan keadaan lainnya. Posisi kepemimpinan cenderung 

dicirikan oleh pola perilaku yang domain, meskipun pada kenyataannya gaya kepemimpinan 

dapat berubah-ubah.  

Perilaku organisasi perlu mengkaji bagaimana perilaku dan hubungan para anggota organisasi 

atau perusahaan , sebagai upaya mencapai tujuan yang diinginkan (Andersson et al., 2020) 

Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif tentang 

bagaimana mempengaruhi, mengarahkan dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas 

sesuai dengan perintah yang direncanakan. Kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan (Caniëls & Baaten, 2019). 

Kepemimpinan (leadership) adalah kemampuan mempengaruhi orang yang mengarah kepada 

pencapaian tujuan. 

Dengan kata lain iklim organisasi dapat dipengaruhi oleh pemimpin yang menerapkan gaya 

kepemimpinan dalam setiap aktifitas lingkungan pekerjaan. Dengan gaya kepemimpinan 

yang tepat akan menghadirkan lingkungan kerja yang nyaman, pegawai yang kreatif dan 

proaktif dalam meningkatkan kualitas. Serta memudahkan dalam mencapai tujuan yang 

efektif dan efisien. 
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