BAB II

LANDASAN TEORI, KERANGKA BERPIKIR DAN HIPOTESIS

A. Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi

Motivasi  merupakan  konsep yang kita gunakan  untuk
menggambarkan dorongan yang timbul pada atau dalam seseorang
mdividu yang menggerakkan dan mengarahkan perilaku. Berdasarkan
tyuan yang ingin dicapai manusia termotivasi oleh kebutuhan yang
dimilikinya hal i sejalan dengan pendaapat pendapat Robin yang
mengemukakan bahwa motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan individual.!

Baron dalam mendefinisikan bahwa motivasi adalah merupakan
proses pemberian dorongan kepada anak buah supaya anak buah dapat
bekerja sejalan dengan batasan yang diberikan guna mencapai tujuan
organisasi secara optimal. 2 Motivasi dapat pula dikatakan sebagai energi
untuk membangkitkan dorongan dalam diri (drive arousal).

Pandangan berikut tentang motivasi, dikemukakan oleh John

R.Schermerhorn Jr. c.s. Katanya: “.... motivasi untuk bekerja, merupakan

sebuah istilah yang digunakan dalam bidang perilaku keorganisasian

I Steppen Robbin P, Perilaku Organisasi, jilid 1, (Jakarta:PT.Indeks Kelompok Gramedia, 2003),
2003, Hal 208.

2 AA Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber daya Manusia Perusahaan,
(bandung:remaja Rodakarsa, 2005), Hal 93.
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(organizational Behavior = OB), guna menerangkan kekuatan-kekuatan
yang terdapat pada diri seorang individu, yang menjadi penyebab
timbulnya tingkat, arah, dan persisten upaya yang dilaksanakan dalam hal
beberja”.’3

Berdasarkan tujuan yang dingnkan dicapai manusia termotivasi
oleh kebutuhan yang dimilkinya hal ini sejalan dengan pendapat Robin
yang mengemukakan bahwa  motivasi adalah  kesediaan  untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa
kebutuhan individual.*

Sayangnya, motivasi itu bukan konsep yang sederhana. Sulit bagi
ahli psikologi untuk menggambarkan dorongan di belakang perilaku itu.
Motivasi setiap organisme, bahkan organisme yang paling sederhana ,
barulah sebagian barulah sebagian saja yang sudh dipahami orang. Ila
meliputi  kebutuhan, keingnan, ketegangan, ketidaksenangan, dan
harapan.®> Dari beberapa definisi yang disajikan, terkait motivasi penulis
mencoba menarkk kesimpulan, dapat disimpulkan motivasi adalah
dorongan yang dapat menggerakkan individu untuk menunjang dan

memberikan keuntungan bagi organisasi didalamnya.

3 ] Winardi, Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen, (Jakarta

‘Raja Grafindo Persada, 2001), Hal 2

4 Stephen Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: PT. Indexs Kelompok Gramedia, 2003), hal

5 Fremont EKast dan James E. Rosenzweig, terjemah Hasymi Ali, Organisasi dan Manajemen,
(Jakarta: Bumi Aksara, 1995), Hal 399
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2. Teori Motivasi

Motivasi merupakan yang yang penting ubtuk dibahas, teori motivasi

dikelompokkan atas:
a. Teori Kepuasan (Content Theory)

b. Teori Proses (Process Theory)?

a. Teori Kepuasan

faktor mi memandang kebutuhan dan kepuasan individu yang

menggerakkan  manusia untuk  bertindak. Teori ini menjawab

pertanyaan kebutuhan apa memuaskan dan mendorong semangat

bekerja seseorang.” Seseorang bekerja untuk memenuhi kebutuhannya

dan kepuasannnya, jika kebutuhannya dan kepuasannya terpenuhi

maka semnagt bekerjanya pun akan semakin baik pula.

Tinggi/rendahnya tingkat kebutuhan dan kepuasan yang ingn dicapai

seseorang mencerminkan semangat bekerja orang tersebut, teori

kepuasan antara lain:

1) Teory Motivasi Klasik F.W Taylor.

2) Maslow Need Hierarchy Theory (A Theory of Human Motivation
oleh Maslow)

3) Herberg’s Two Factor Theory oleh Frederick Herzberg.

4) Mc. Clelland’s Achivement Motivation Theory oleh Mc. Clelland.

5) Alderfer’s Existence, Relatedness and Growth (ERG) Theory oleh

Alderfer

6 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi
Aksara, 1996).Hal 103

7 ibid
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6) Teori Motivasi Human relation

7) Teori Motivasi Claude S. George

1) Teory Motivasi Klasik F.W Taylor

Teori Klasik ( teori kebutuhan tunggal) ni dikemukakan oleh
Frederick winslow Taylor. Menurut teori ini manusia bekerja
hanya memenuhi kebutuhan dan kepuasan biologis saja. Kebutuhan
biologis adalah kebutuhan yang diperfukan untuk mempertahankan
kelangsungan hidup seseorang.

Kebutuhan dan kepuasan biologis ini akan terpenuhi, jika gaji
yang diberikan cukup besar. Jadi pada teori ini berpendapat
manusia bekerja hanya untuk memenuhi kebutuhan biologis yang
dimana kebutuhan dan kepuasan terpenuhi maka semangat bekerja
akan meningkat.

2) Maslow Need Hierarchy Theory (A Theory of Human Motivation
oleh Maslow)

Teori motivasi yang paling banyak diacu adalah teori “Hirarki
Kebutuhan” yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. Maslow
memandang  kebutuhan manusia  berdasarkan suatu  hirarki
kebutuhan dari kabutuhan yang paling rendh hingga kebutuhan
yang paling tinggi. Kebutuhan pokok manusia yang diidentifikasi

Maslow dalam urutan kadar pentingnya adalah sebagai berikut: ®

8 Koontz, dkk, Manajemen, Jilid 1 edisikedelapan, (Jakarta: Erlangga, 1990), hal 121
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a) Kebutuhan fisiologi (Basic Needs)

Maslow meletakkan kebutuhan fisiologi pada tingkat paling
bawah. Kebutyjhan mi sangat pokok dan dasar yang harus
diberikan untuk memenuhi kebutuhan hidup. Kebutuhan-kebutuhan
fisiologikal memiliki sejumlah karakteristik sebagai berikut:’

1) Mereka relatif independen satu sama lainnya;

2) Dalam banyak kasus mereka dapat didentifikast dengan
sebuah lokasi khuss didalam tubuh (misalnya perasaan
lapar luar biasa, dapat dikaitkan dengan perut);

3) Pada sebuah kultur berkecukupan (an affluent culture),
kebutuhan-kebutuhan ~ demikian ~ bukan  merupakan
motivator-motivator  tipikal,  melamkan  motivator-
motivator yang tidak biasa;

4) Akhirnya dapat dikatakan bahwa mereka harus dipenuhi
secara berulang-ulang dalam periode waktu yang relatif
singkat, agar tetap terpenuhi.

b.) Kebutuhan akan rasa Aman (securily Needs)

Ketika kebutuhan fisiologi terpenuhi, maka akan naik kesatu
tingkat yaitu kebutuhan akan keamanan. Kebutuhan-kebutuhan
demikian yang sering kali dinamakan orang kebutuhan akan
keamanan (securily Needs), dinyatakan misalnya dalam wujud

keinginan akan proteksi terhadap bahaya fisikal (bahaya kebakaran,

° J Winardi, Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen, (Jakarta:Raja Grafindo Persada,
1990), Hal 13
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atau serangan kriminal); keinginan untuk mendapatkan kepastian
ekonomi (economi security); preferensi terhadap hal-hal yang
dikenal, dan menjauhi hal-hal yang tidak dikenal, dan kemngmnan
atau dambaan orang akan dunia teratur, serta yang dapat diprediksi.
10

Dalam bekerja individu akan nyaman jikka merasa aman,
banyak hal dan kemungkinan disetiap  organisasi  yang
menimbulkan resiko. Sebuah organisasi dan pimpinan harus
memikirkan ~ keamanan dalam berkerja, keamanan haruslah
diantisipasi untuk meminimalisis kejadian yang tidak dinginkan.
Keamanan yang tidak terpenuhi tidak hany menimbulkan kerugian
bagi pekerja melainkan bagi persahaan, untuk itu keamanan sangat
perlu untuk diperhatikan.

c.) Kebutuhan Afiliasi atau Akseptansi (Sosial Needs)

Sewaktu kebutuhan fisiologikal manusia dan kebutuhannya
akan keamanan relatif terpenuhi, mka kebutuhan-kebutuhan sosial,
yang merupakan kebutuhan pada tingkatan berikutnya, menjadi
motivator penting bagi perlakunya. Seseorang individu, ingin
tergolong pada kelompok-kelompok tertentu, ia ingin berasosiasi
dengan pihak lamn, ia ingn diterima oleh rekan-rekannya, dan ia

ingin berbagi menerima sikap berkawan dan afektif.!!

10 ) Winardi, Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen, (Jakarta:Raja Grafindo Persada,

2001), Hal 14.
1 Ibid, hal 15.
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Keharmonisan hubungan dalam organisasi tidak lepas dari
campur tangan pemimpin, jika dalam organisasi terdapat hubungan
yang tidak baik pemimpin haruslah berusaha untuk menjadi
penengah dan berusaha menyelesaikannya. Sosial memang
sangatlah penting seperti yang diketahui manusia pada dasarnya
memanglah makhluk sosial.

d.) Kebutuhan penghargaan (Esteem Needs)

Kebutuhan akan penghargaan diri, mencangkup kebutuhan
untuk  mencapai  kepercayaan diri, prestasi  kompetensi,
pengetahuan, penghargaan diri, dan kebebasan serta independensi(
ketidak ketergantungan). Kelompok kedua kebutuhan-kebutuhan
akan penghargaan, mencangkup kebutuhan yang berkaitan dengan
reputasi seseorang individu, atau penghargaan dari pihak lain;
kebutuhan akan status, pengakuan, apresiasi terhadap dirinya, dan
respec yang diberikan pada pihak lain.!?

Seseorang pastilah memiliki keinginan untuk berada melebihi
orang lain, dan hal tersebut merupakan sifat manusiawi. Kebutuhan
akan penghargaan ini diberikan perusahan untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Penghargaan yang tepat akan menimbulkan
kinerja yang luar biasa. Karyawan akan berusaha dan menampikan
diri untuk mendapatkan penghargaan inilah yang menjadi faktor

motivasi.

12 J Winardi, Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen, (Jakarta:Raja Grafindo Persada,

2001), Hal 16.
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e.) Kebutuhan perwujudan Diri (Self-Actualization)

Kebutuhan untuk realisassi diri, atau aktualisasi diri kebutuhan
untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan kemampuan yang
dimilki. Kebutuhan ini mencangkup kebutuhan untuk menjadi
kreatif, kebutuhan untuk dapat merealisasikan potensinya secara
penuh. Manusia butuh dianggap dan manusia memiliki kemampuan
dismilah mereka butuh perwujudan diri. Jika seseorang dianggap
tidak mampu dan tidak bisa mengaktualisasikan dirinya maka
seseorang tersebut akan rendah diri dan tidak akan berusaha
menunjukkan kemampuannya.

3) Herberg’s Two Factor Theory oleh Frederick Herzberg

Herberg’s Two Factors Motivation Theory atau teori
motivation dua faktor atau teori motivasi kesehatan atau faktor
higienis.!3  Menurut teori ini motivasi yang ideal yang dapat
merangsang usaha adalah “peluang untuk melaksanakan tugas yang
lebih membutuhkan keahlian dan peliang untuk mengembangkan
kemampuan.”'4

Herzberg berdasarkan hasil penelitiannya menyatakan ada tiga
hal penting yang harus diperhatikan dalam memotivasi bawahan
yaitu:

a. halhal yang menddorong karyawan adalah “pekerjaan

yang menantang yang mencakup perasaan  untuk

13 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi
Aksara, 1996).Hal 103
14 1bid
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berprestas, bertanggung jawab, kemajuan dapat menikmati
pekerjaan itu sendiri dan adanya pengakuan atas semuanya

b. Hal-hal yang mengecawakan karyawan adalah terutama
faktor yang bersifat embel-embel saja pada pekerjaan,
peraturan pekerjaan, penerangan, istirahat, sebutan jabatan,
hsk, gaji, tunjangan, dan lain-lainnya.

c. Karyawan kecewa, jika peluang untuk berprestasi terbatas.
Mereka akan menjadi sensitif pada lingkungannya serta
mulai mencari-cari kesalahan.

Herzberg menyatakan dua faktor yang merupakan kebutuhan

yaitu:

a. Maintenance Factors

Kebutuhan imi dalah kebutuhan badaniah, yang
dimana kebutuhan ini ada secara terus menus dana setelah
terpenuhi  akan kembali lagi ketitk nol. Contohnya
manusia laparakan makan, kemudian lapar lagi dan makan
lagi begitu pula seterusnya.

Faktor-faktor i meliputi hal-hal seperti gaji, kondisi
kerja  fisikk, kepastian  pekerjaan, supervisi  yang
menyenangkan tunjangan dan lain sebagainya. Menurut
Herzberg kebutuhan i bukan pendorong motivasi

melainkan kebutuhan yang memang harus dipenuhi oleh
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pimpinan, tetapi menurut maslow faktor i adalah
pendorong motivasi.
b. Motivation Factors
Kebutuhan ini adalah kebutuhan yang menyangkut
perasaan atau kebutuhan psikologis seseorang. Faktor
motivasi i berhubungan dengan penghargaan terhadap
pribadi secara langsung, Seperti ruang yang nyaman, kursi
empuk penempatan yang tepat.
4) Mc. Clelland’s Achivement Motivation Theory oleh Mc. Clelland.
Teori i berpendapat bahwa karyawan mempunyai cadangan
energi potensial.'> Energi cadangan digunakan dan dikeluarkan
tergantung pada daya dorong pada dalam diri individu, energi ini
akan dimanfaatkan oleh karyawan karena didorong oleh:
a. kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang terlibat
b. harapan keberhasilannya
c. nilai intensif yang terlekat oleh tujuan'®
Mc.Clelland mengelompokkan tiga kebutuhan manusia yang
dapat memotivasi gairah bekerja yaitu:!”
a. Kebutuhan akan Prestasi, merupakan daya penggerak yang

memotivasi seseorang. Kebutuhan akan prestasi i akan

15 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi
Aksara, 1996).Hal 105

16 |bid

17 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi
Aksara, 1996).Hal 106
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mengembangkan kreatifitas dan mengoptimalkan
kemampuannya sehingga mencapai prestasi yang optimal.

b. Kebutuhan akan Afiliasi setiap manusia mempunyai
keinginan untuk merasa diterima, merasa dihormati, merasa
ingin ikut serta

c. Kebutuhan akan kekuasaan, ego manusia yang ingn
berkuasa dari pada orang lain hingga menimbulkan adanya
persaingan,. Persaingan ini oleh manajer ditumbuhkan
secara sehat dan memotivasi karyawannya supaya giat
bekerja.

5) Alderfer’s Existence, Relatedness and Growth (ERG) Theory

Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer seorang ahli dari

Yale University. Teori mi merupakan penyempurnaan dari teori
kebutuhan yang di kemukakan oleh Maslow.!®  Alderfer
mengemukakan bahwa ada tiga kelompok kebutuhan yang utama,
yaitu:!?

a. Kebutuhan akan  keberadaan  (Existence  Needs),
berhubungan  dengan  kebutuhan  dasar  termasuk
didalamnya physiological Needs dan Safety Needs dari
Maslow.

b. Kebutuhan akan Afiliasi (Relatedness Needs), menekankan

akan kepentingan hubungan antar individu (interpersonal

18 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi
Aksara, 1996).Hal 107

Bipid
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relationship), teori ini juga berkaitan denagn Love Needs
dan Esteem Need dari Maslow.

Kebutuhan akan kemajuan (Growth Needs), adalah
keinginan intrinsikk dalam diri seseorang untuk maju dan

meningkatkan kemampuan pribadinya.

Perbedaan dengan teori ERG dengan Maslow’s Needs yaitu:*°

a. Teori ERG menyatakan bahwa lebith dari satu kebutuhan

dapat bekerja pada saat yang bersamaan artinya tidak selalu
harus Dbertingkat-tingkat atau berjenjang seperti yang
dikemukkan Maslow

Teori ERG menyatakan jika utuk mencapai pemuasan
kebutuhan yang lebih tinggi tidak suli dicapai, maka
keinginan untuk memuaskan kebutuhan yang lebih rendah

menjadi meningkat.

6) Teori Motivasi Human relation
Teori ini mengemukakan bahwa hubungan manusia dengan
lingkungannya, menurut teori ini seseorang akan berprestasi baik,
jika ia diterima dan diakui dalam pekerjaan serta lingkungannya.?!
7) Teori Motivasi Claude S. George
Teori ini menyatakan bahwa seseorang mempunyai kebutuhan
yang berhubungan dengan tempat dan suasana di lingkungan ia

bekerja, pada ini menyimpulkan:??

20 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi

Aksara, 1996).Hal 108

21 1bid



27

a. Memotivasi para bawahan hendaknya dilakukan dengan
memenuhi keinginan dan kebutuhannya akan materil dan
non mateteriil yang memberikan kepuasan bagi mereka;

b. Keberadaan dan prestasi kerja bawahan hendaknya
mendapat pengakuan dan penghargaan yang wajar serta
tulus;

c. Pengarahan dan pemberiaan motivasi hendaknya dilakukan
secara persuasif dan dengan kata-kata yang dapat
merangsang gairah kerja;

d. Pemberian alat motivasi hendaknya disesiuaikan dengan
status sosial dan kedudukan dalam organisasi;

e. Memotivasi bawahan hendaknya  dilakukan  dengan
menyediakan sarana dan prasarana yang baik yang akan
dipergunakan dalam melaksanakan pekerjaan;

f Memotivasi bawhan hendaknya memberikan kesempatan
dan tantangan untuk berprestasi dan promosi.

b. Teori Proses
Teori proses ini pada dasarnya berusaha untuk menjawab
pertanyaan ~ ‘“bagaimana = menguatkan = atau = mengarahkan,
memelihara, dan menghentikan perilaku individu”, agar setiap

individu bekerja dengan giat dan sesuai dengan keinginan

22 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi
Aksara, 1996).Hal 109
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manajer.2> Teori proses merupakan proses “sebab dan akibat”

bagaimana manusia bekerja dan hasil yang diperoleh. Teori

motivasi proses inidikenal atas: 24

1.

Teori Harapan (Expentancy Theory)

Teori i dikemukakan oleh oleh Victor H. Vroom yang
menyatakan bahwa kekuatan untuk memotivasi seseorang
untuk  bekerja  giat dalam  mengerjakan  pekerjaannya
tergantung dari hubungan timbal-balikk antara paa yang ia
inginkan dan butuhkan dari hasil pekerjaannya.>> Seberapa
besar pemuasaan yang diberikan perusahannya sebanding
dengan seberapa  besar apa  yang  dilakukannya
diperusahaannya.Teori harapan i didasarkan atas:

a. Harapan (Expectancy), adalah sesuatu kesempatan yang
diberikan akan terjadi perilaku

b. Nilai (valence), adalah akibat dari perilaku tertentu
mempunyai nilai/ martabat tertentu (daya atau motivasi)
bagi setiap mdividu bersangkutan.

c. Pertautan, adalah persepsi dari individu bahwa hasil tingkat
pertama akan dihubungkan dengan hasil tingkat kedua.

Teori keadilan (Equity Teory)

23 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi

Aksara, 1996).Hal 109
24 1bid
25 jbid
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Ego manusia selaln mendambakan keadilan dalam
pemberian hadiah maupun hukuman terhadap setiap perilaku
yang relatif sama.?® Keadilan merupakan daya penggerak yang
memotivasi semangat kerja seseorang, jadi dengan i
diharapkan atasan dapat bertindak adil pada bawahannya.

Teori Pengukuhan (Reinforment Theory)

Teori i didasarkan atas hubungan sebab dan akibat dari
perilaku dengan pemberian kompensasi.?’” Bonus individu
sesuai dengan perilaku individu pada pada perusahaan hal
tersebut bertautan hunungan antara perilaku dan kejadian yang
mengikuti periklaku itu. Teori pengukuhan ini terdiri dari dua
jenis, yaitu:

a. Pengukuhan positif, yaitu bertambahnya frekuensi
perilaku, terjadi pengukuh positif diterapkan secara
bersyarat.

b. Pengukuhan negatif, yaitu bertambahnya frekuensi
perilaku, terjadi jika pengukuh negatif dihilangkan

secara bersyarat.

4. Teori Tukar-menukar

teori ini konsep Bernard dan sinom yang dalam literatur

ilmu administrasi dan manajemen disebut model keseimbangan

26 Malayu Hasibua, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas, (Jakarta:PT Bumi

Aksara, 1996).Hal 110

27 1bid
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organisasional  (model of  organizational  equilibrium).?®
Menurut teori ini dalam setiap organisasi akan terjadin
pertukaran atau jual-beli yang dimaksudkan adalah seseorang
akan memberikan kemampuan usaha dan pikirannya kepada
perusahaan, sebaliknya perusahaan memberi imbalan atau
upah dari hasil kerjanya, dengan demikian ada hubungan
langsung antara besarnya imbalan atau upah dengan kinerja
yang diberikan karyawan.
3. Faktor-faktor motivasi kerja
Motivasi sebagai proses psikologi dalam diri seseorang akan di
pengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor tersebut dapat di bedakan atas
factor intern dan ektern yang berasal dari karyawan.
a. Factor Intermn

1) Keinginan untuk dapat hidup, manusia selalu berkeinginan
untuk dapat berlangsung hidup, manusia bekerja adalah
alasan untuk memenuhi kebutuhannya agar tetap hidup.

2) Keinginan utuk dapat memilki, setiap individu pastilah
memiliki keingman dan berusaha untuk mencapai dan
mewujudkan  keingmannya, manusia dalam  mencapai
keinginannya akan tergerak untuk melakukan sesuatu yang

ingin dicapainya.

28 Adam Ibrahim Indrawijaya, Perilaku Organisasi, (Bandung: Sinar Baru, 1983), Hal 75
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Keinginan untuk memperoleh penghargaan, manusia akan
mengembangkan kreatifitasnya karna alasan ingin mendapat
penghargaan. Adanaya penghargaan akan memicu prestasi
karyawan secara optimal.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan, setiap manusia
mngn diakui keberadaannya, jika individu merasa tidak
dianggap dan tidak memilki peran didalam organisasinya
maka dia tidak akan mengeluarkan kemampuan yang
dimilkinya, individu yang seperti itu akan memiliki
perilaku kerja yang rendah.

Keinginan untuk berkuasa, manusia pada dasarnya memiliki
ego yang dimana ingin unggul dibandingkan manusia
laimnya., hal i diarahkan oleh pemimpin agar menjadi

motivasi dan bersaing sehat untuk mengoptimalkan prestasi.

b. Factor Ekstern

1)

2)

Kondisi lingkungan kerja, kondisi lingkungan kerja yang
nyaman menjadikan rumah kedua bagi pekerjanya. Kondisi
ingkungan kerja yang harmonis menjadi pendukung agar
sama-sama mencapai tujuan organisasi.

Kompensasi yang memadai, karyawan yang bekerja ingn
diberikan konpensasi yang sesuai dengan apa yang

dilakukannya, jika kompensasi yang diberikan sesuai, maka
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karyawan merasa berkewajiban memberikan apa yang telah
dia terima. Hal ini menjadi hubungan timbal-balik.

Supervisi ~ yang baik, atasan yang dinginkan bukanlah
menjadi  beban melainkan  mengarahkan, mengayomi,
membimbing. Supervisi yang baik akan
membentukhubungan yang baik dan sikap perilaku kerja
yang mudah dibentuk sesuai dengan tujuan organisasi
Adanya jaminan pekerjaan, setiap individu akan ingin
merasa terjamin dan memilki kelayakan. Jika ndividu
merasa terjamin oleh organisasi atau perusahaan yang
dinaunginya maka dia akan memberikan yang terbaik untuk

bertahan di prusahaan tersebut.

4. Unsur-unsur Motivasi Kerja

Gerge dan Jones mengemukakan unsur-unsur motivasi menggunakan

indikator motivasi sebagai berikut:?*

a. Arah perilaku (direction of behavior)

1) Dalam bekerja setiap harinya karyawan selalu hadir tepat

waktu

2) Dalam bekerja karyawan jarang membolos atau tidak hadir

tanpa pemberitahuan

29 http://www.academia.edu, 9 Desember 2015
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Dalam bekerja karyawan selalu menaati peraturan yang

ditetapkan oleh perusahaan

b. Tingkat Usaha (level of effort)

1)

2)

3)

4)

Karyawan selalu berusaha untuk memanfaatkan waktu yang
disediakan  perusahaan untuk menyelesaikan  tugas-tugas
mereka

Karyawan selalu berusaha untuk melakukan pekerjaan mereka
secara terampil dan kreatif

Karyawan selalu berusaha untuk tidak melakukan kesalahan
pada saat mereka bekerja

Karyawan selalu berusaha untuk serus dan fokus pada

pekerjaan yang mereka lakukan

c. Tingkat kegigihan (level of persistence)

1))

2)

3)

Pada saat cuaca buruk, karyawan akan tetap masuk kerja seper
biasanya

Pada saat karyawan mendapat teguran dari atasan mereka tidak
berkecil hati tetapi justru semakin terpacu untuk bekerja lebih
baik lagi

Pada saat mereka melakukan kesalahan dalam melakukan
pekerjaan, mereka akan bermisiatif sendiri untuk langsung

memperbaiki menjadi baik
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4) Setiap hasil yang dilakukan dalam pekerjaan yang dilakukan
karyawan selalu sesuai dengan standart yang ditetapkan oleh

perusahaan.

B. Iklim Organisasi
1. Pengertian Iklim Organisasi

Iklim organisasi teridi dari dua kata yaitu iklim dan organisasi,
sedangkan iklim menurut kamus besar bahasa indonesia adalah keadaan,
hawa (suhu) atau cuaca suatu daerah. 3°Taguiri dan Litwin (1968) yang
mengartikan iklim organisasi adalah suatu kualitas lingkungan internal
organisasi adalah suatu kualitas lingkungan mternal organisasi yang
mengalami  oleh anggotanya, mempengaruhi perilakunya, dan dapat
dideskripsikan dengan nilai-nilai karakteristik organisasi.?!

Lain halnya dengan Taguiri dan Litwin(1968) yang mengartikan
iklim organisasi adalah suatu kualitas lingkungan mternal organisasi yang
dialami  oleh anggotanya, mempengaruhi perilakunya, dan dapat
dideskripsikan ~ dengan  nilai-nilai  karakteristik  organisasi.  dengan
pengertian i, Miner (1988) menyarikan aspek-aspek definisi iklim
organisasi sebagai berikut:

a. iklim organisasi berkaitan dengan unit yang besar dengan mengandung

ciri karakteristik tertentu.

30 Pusat Bahasa Departemen Pendidikan Nasional. Kamus besar Bahasa Indonesia, (Jakarta:Balai
Pustaka, 2001) hal 42.

31 Hendyat Soetopo, Perilaku Organisasi, (Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2012), hal 141.
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b. iklim organisasi lebih mendeskripsikan suatu unit organisasi daripada
menilainya.

c. 1iklim organisasi berasal dari praktik organisasi.
d. iklim organisasi mempengaruhi perilaku dan sikap anggotanya.3?

Menurut Richard M. Steeers, iklim organisasi yaitu sifat atau ciri
yang dirasa terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul terutama karena
kegiatan organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak, yang dianggap
mempengaruhi tingkah laku kemudian. Dengan perkataan lain iklim dapat
dipandang sebagai “kepribadian” dari suatu organisasi>® Sedangkan Keith
Davis menyatakan bahwa iklim organisasi adalah lingkungan manusia
didalamnya dimana para anggota organisasi melakukan pekerjaan
mereka. 3

Dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi adalah ciri dari
lingkungan kerja tersebut dapat membawa perubahan pada tingkah laku
para guru dan berdampak pada psikologis para pegawai, secara tidak sadar
lingkungan kerja dapat memberikan gambaran yang positif atau negatif
karena oleh kebiasaan orang-orang yang berada dalam organisasi, oleh
karma itu untuk meningkatkan proses pengajaran menjadi efektif
diperlukan kerja yang positif.

Sedangkan Arni Muhamad mendefinisikan iklim kerja organisasi

sebagai suatu konsep yang merefleksikan isi dan kekuatan dari nilai-nilai

32 Ibid, hal 141.

33 Richard M. Steers, Terjemahan Magdalena Jamin, Efektifitas Organisasi, (Jakarta:Erlangga,
1985) hal 113.

34 Keith Davis & John W. New Stroom, Terjemahan Agus Dharma, Perilaku dalam organisasi,
(Jakarta:Erlangga, 1990) hal 21.
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umum, norma, sikap, tingkah laku dan perasaan dan anggota terhadap
suatu sistem sosial3® Iklim organisasi sama halnya dengan meteorologi
mempunyai berbagai variabel seperti temperatur, kelembaban dan hujan,
maka iklim resiko dan lain-lain. Dengan demikian berdasarkan definisi
diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa iklim organisasi adalah karakteristik
situasional yang ada dalam suatu organisasi dan dapat diketahui kebiasaan-
kebiasaan yang dilakukan dalammenjalankan aktivitas dan dapat
mempengaruhi karakter/tingkah laku individu tersebut.

Iklim organisasi merupakan suasana kerja yang dirasa oleh
pegawai  dalam  melakukan = melakukan  pekerjaan  dilingkungan
organisasinya. Pada dasarnya iklim organisasi merupakan kepribadian
yang dapat mempengaruhi disipln kerja pegawai, oleh sebab itu apabila
iklim organisasinya baik, maka disiplin kerja, kemandirian dan otonomi
para pegawaipun akan baik pula, begitupun sebaliknya.

Hanya dalam iklim organisasi kebebasan akan berjalan dengan
baik, yaitu seseorang berhak jujur mengemukakan kebenaran yang dilihat,
hanya dengan organisasi yang hangat pula dapat menyatukan beberapa
pendapat yang berbeda. Iklim organisasi tidak muncul dengan sendirinya.
Iklim organisasi perlu diciptakan dan dibina agar dapat bertahan lama,
guna menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan kondusif. Donglas

selanjutnay mengemukakan, setiap orang yang bertindak sebagai manajer

35 Ami Muhammad, Komunikasi Organisasi, (Jakarta:Bumi Aksara, 2007) hal 82.
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dalam organisasi maka dia mempunyai tanggung jawab untuk membangun
dan mengembangkan iklim kerja organisaso.3%

Made Pidarta mengemukakan beberapa cara mengkreasikan iklim
organisasi menjadi lebih baik, yaitu: para guru melakukan kerja sama
dalam kelompok mereka sendiri, saling memberi dan menerima tentang
segala sesuatu yang berkaitan dengan tugas mereka sebagai pendidik.3’
Tidak jauh beda dengan guru iklim organisasi yang dikemukakan oleh
Made Pidarta terjadi pada lingkungan kerja pegawai Hubungan timbal
balik seseorang berpengaruh pada kerja sama mereka.

2. Komponen-Komponen Iklim Organisasi

Halpin (1971) telah mengidentifikasikan kontmum iklim organisasi
berdasarkan hasil penelitiannya dengan menggunakan Organizational
Climate Description Questionaire (OCDQ). Pada mntinya, terdapat enam
klasifikasi iklim organisasi, yaitu: 38
1. Open Climate yang menggambarkan situasi dimana para anggota

senang sekali bekerja, saling bekerja sama, dan adanya keterbukaan.
2. Autonomous Climate, yaitu situasi dimana ada kebebasan, adanya
peluiang kreatif, sehingga para anggota memilki peluang untuk

memuaskan kebutuhan-kebutuhan mereka.

36 Alo Liliweri, Sosiologi dan Komunikasi Organisassi, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2014), hal 302.

37 Made Pidarta, Perencanaan pendidikan Partisipatori dengan Pendekatan system (Jakarta: PT.
Rineka Cipta, 2005) cet.ke-3, hal 199.

38 Hendyat Soetopo, Perilaku Organisasi, (Bandung: PT Remaja Rosdakarya,2012), Hal 142
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3. The Controlled Climate yang ditandai penekanan atas prestasi dalam
mewujudkan kepuasan kebutuhan sosial, setiap orang bekerja keras,
kurang hubungan sesama.

4. The familiar Climate, yaitu adanya rasa kesejawatan tinggi antara
pimpinan dan anggotanya

5. The Paternal Climate yang bercirikan adanya pengontrolan pimpinan
terhadap anggotanya.

6. The closed climate yang ditandai suatu situasi rendahnya kepuasan
dan prestasi tugas serta kebutuhan sosial para anggota, pimpinan
sangat tertutup terhadap anggotanya.

Pimpinan atau manajer akan lebih mudah bekerja pada iklim
terbuka dibandingkan pada iklim tertutup. Iklim organisasi juga
mempengaruhi motivasi, performasi, dan kepuasan kerja.?° Iklim yang
terbuka memiliki situasi hubungan kerja yang harmonis, oleh sebab itu
iklim organisasi sangat berpengaruh pada keefektifan kerja organisasi.
iklim organisasi yang terbuka berarti tingkat kepercayan tinggi i
meminimalisis tekanan kerja dan kecemburuan sosial.

Dalam kaitannya dengan kualitas hubungan antara pemimpin dan
bawahan yang menggambarkan iklim organisai-peneliti Fieldler(dalam
Owens, 1991)menemukan bahwa jika hubungan pimpinan mempercayai,
menghargai, dan disenangi), maka pimpman lebih mudah memberikan

pengaruh dan otoritas daripada jika hubungan pimpinan dan bawahan tidak

39 Made Pidarta, Perencanaan pendidikan Partisipatori dengan Pendekatan system (Jakarta: PT.
Rineka Cipta, 2005) cet.ke-3, hal 142
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baikk (misalnya, pimpman tidak disenangi dan kurang memberikan
kepercayaan).4?
. Dimensi-dimensi Iklim Organisasi
iklim yang berbeda dalam suatu organisassi dapat mempengaruhi
tingkah laku individu dan dapat menentukan karakteristik tertentu dalam
suatu lingkungan organisasi, hal ini memberikan gambaran bahwa dalam
iklim organisasi terdapat beberapa dimensi yang ada didalamnya. Jurnal
bisnis dan manajemen menyebutkan beberapa dimensi iklim organisasi
sebagai berikut:*!
a. Kepercayaan
Dimana organisasi harus berusaha keras dalam mengembangkan dan
mempertahankan ~ hubungan  yang didalamnya sudaah terdapat
keyakinan dan didukung oleh pernyataan dan tindakan. Dengan kata
lam pegawai mampu menyelesaikkan pekerjaannya dan seorang
pemimpin percaya pada kemampuan pegawainya.
b. Pembuatan Keputusan Bersama
Seoarng pegawai perlu dilibatkan dalam pengambilan keputusan,
karna keterlibatan dalam pengambilan keputusan pegawai merasa
dihargai keberadaannya, pegawai dilibatkan dlam komunikasi dan
konsultasi dalam pemecahan masalah. Pengambilan keputusan
bersama adalah upaya pengambilan keputusan yang terbaik.

c. Kejujuran

40 Hendyat Soetopo, Perilaku Organisasi, (Bandung: PT Remaja Rosdakarya,2012), hall44
41 www. Jurnal Bisnis dan Manajemen.co.id, 16 okt 2008.



40

Untuk mewujudkan iklim kerja yang baik, pegawai pegawai
dituntuntut untuk berterus terang dengan apa yang ada dipikiran
mereka dengan tuyjuan untuk menjaga kejujuran dan keterusterangan
yang dimiliki oleh pegawai maka iklim organisasi dapat tercipta
dengan baik. Keterbukaan pemimpin kepada bawahannya juga perlu
untuk menjaga iklim yang baik.
d. Komunikasi
Melalui komunikasi yang lebih terbuka dan efektif akan lebih mudah
bagi pegawai untuk mengetahui akan informasi dipengaruhi oleh
bermacam-macam cara anggota organisasi bertingkah laku dan
berkomunikasi, organisasi yang penuh persaudaraan mendorong para
anggota organisasi khususnya para pegawai dan yang terkait
berkomunikasi secara terbuka, rilex serta ramah tamah. Kemampuan
komunikasi diperlukan untuk menyampaikan tujuan-tujuan organisasi
yang akan dicapaibaik kebijjakan pimpinan atau prosedur dan peran
kepemimpinan.
e. Fleksibilitas/otonomi

Anggota organisasi mempunyai hak dan kewjiban dalam diri mereka
masing-masing yang mana para pegawai dapat menerima saran
ataupun meolak dengan perilaku terbuka, karna didalam organisasi
dapat hubungan timbal balik atau saling ketergantungan antara sumber
daya manusia. Oleh karena itu para pegawai dapat diberikan

kebebasan dalam mengemukakan ide atau gagasan dalam
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mengembangkan organisasi atau lembaga, dalam organisasi menuntut
kepala atau pimpman bersifat fleksibel, disipln untuk membentuk
pimpinan yang lebih kondusif.

f Resiko Pekerjaan
Adanya komitmen dalam organisasi tentang resiko pekerjaan yang
tinggl, kualitas yang tinggi dan hasil yang tinggi dengan menunjukkan
pada anggota lamnya, bahwa pimpman atau kepala lembaga perlu
memperhatikan pegawai karena sudah menjadi kewjiban seorang
pemimpin  untuk  memperhatkkan = bawahannya, dengan cara
memberikan bimbingan secara optimal kepada pegawai dan lengkap
sara agar menunjang Kinerja pegawai.

4. Jenis-Jenis Iklim Organisasi
Kamaluddin mengemukakan bentuk iklim organisasi menjadi dua

macam yaitu klim terbuka dan klim tertutup.*?

a) Iklim Terbuka
Iklim terbuka adalah percaya pada bawahannya, terbuka dalam
komunikasi,  kepemmmpinan  yang menolong dan  menghargai,
pemecahan masalah secara kelompok, otonomi pekerjaan, berbagai
mnformasi, menciptakan tujuan hasil yang tinggi.

b) Iklim Tertutup
Iklim tertutup adalah lebih mengutamakan pribadi dari pada kerjasama,

kepemimpinan yang otokrasi dan paksaan, para bawahan bekerja

42 Kamaluddin, Manajemen, (Jakarta: Depdikbud, 1989), hal 280
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sesuai dengan apa yang diperintahkan saja atau perilaku pekerja
ditentukan oleh peraturan dan prosedur sentralisasi pengambilan
keputusan, ketidak puasan.

Pada pada kesimpulannya. Pada bentuk iklim organisasi terbuka
adanya kepercayaan, dimana pemimpin memberi kepercayaan pada orang
lam dan memiliki kemampuan untuk memberikan kepercayaan pada orang
lam dan memilki kemampuan untuk menyakinkan orang lain dalam
membangun organisasi. bahwa bawahan bisa mengeluarkan uneg-uneg
secara terbuka dan pimpinan bisa mengemukakan apa yang diharapkan
oleh bawahan. Lembaga memmiliki kepercayaan pada diri sendiri dan
memberikan kepercayaan kepada bawahan bahwa mereka memiliki
kesanggupan bekerja dengan baik dan bertanggung jawab.

Kepemimpinan yang menolong dan menghargai merupakan
pemimpin yang mau menerima perbedaan, pada dasarnya menghargai
perbedaan merupakan suatu tindakan yang paling sulit dilakukan oleh
seorang pemimpin. Didasari bahwa tidak semua kemauan pemimpin benar,
Oleh karna itu, pendapat bawahan adalah penting untuk didengarkan.
Dengan mendengar berarti pemimpin memiliki perhatian yang kontruktif
mengenai masalah yang dihadapi oleh bawahan. Dengan demikian akan
tercipta rasa aman dan nyaman sehingga lebih mau terbuka terhadap saran-
saran yang diberikan.

Memecahkan masalah secara kelompok dengan melibatkan bawahan

yang mempinyai keputusan bersama, karna keterlibbatan bawahan adalah
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kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi
keterlibatan bawahan penting untuk diperhatikan karna ada keterlibatan
bawahan menyebabkan mreka akan mau dan senang bekerja sama baik
dengan pimpinan ataupun bekerja dengan sesama teman kerja. Seorang
kepala lembaga selalu bersedia untuk mendengarkan kesulitan-kesulitan
yang disampaikan oleh pegawai meskipun ia mungkin tidak dapat
menolong, akan tetapi sudah memberikan kepercayaan kepada pegawai
bahwanpemimpin mereka benar-benar menjadi tempat berlidung dan
membimbing mereka.

Ikim  organisasi  tertutu = cenderung  menggunakan  gaya
kepemimpinan yang otokrasi dan paksaan. Dalam iklim i lebih lebih
besar kekakuan fungsinya dapat terlihat dalam rantai komando, lebih
menekankan pada pribadi masing-masing daripada kerja sama. Oleh sebab
itu iklm tertutup dapat menimbulkan ketidak disiplinan pegawai dalam
melakukan suatu pekerjaan. Pemimpin otokratis melakukan pengawasan
yang ketat , agar semua pekerjaan berlangsung secara efisien. Dalam
kepemimpinannya berorientasi pada struktur organisasi da tugas-tugasnya.

Dalam suatu lembaga pemerintahan apabila para pegawai apabila
pegawai merasa cocok dengan iklim yang ada pada lingkungan kerjanya,
maka akan membuat para pegawai memiliki karakter yang lebih terbuka
dan bersifat membantu. Seorang pemimpin perlu memberikan perhatian
dan menghargai kepadaa bawahan atas apa yang telah dikerjakannya

karena mempunyai dampak positif pada tingkat kedisiplnan pegawai
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dalam melakukan tugas-tugasnya. Oleh karena itu, baik dan buruknya
iklim ditentukan berdasarkan penilaian bawahan terhadap pimpinan.
Lingkungan kerja yang dirasakan disetia lembaga berbeda-beda.
Memang banyak faktor yang menentukan perbedaan masing-masing iklim
organisasi ituslah satunya pada gaya kepemimpinan. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi yang efektif sebenarnya

terdapat pada iklim organisasi yang bersifat terbuka.

5. Gaya Kepemimpinan Sebgai pembentuk Iklim

Menurut Keith & Jhon W. New Stroom, terjeahan Agus Dharma,
kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain untuk mencapai
tujuan yang ditetapkan dengan antusias.*3

Oleh karena itu, dalam kepemimpinan terdapat gaya yang dapat
menetukan organisasi berjalan dengan efektif, seperti telah dikemukakan
bahwa gaya kepemimpmnan sebagai faktor yang cukup kuat dalam
membentuk klim organisasi oleh karena itu kepala lembaga sebagai
pemimpin tentunya memilki gaya dalam mewujudkan lembaga menjadi
lebih bakk mencapai tyuannya organisassi Pemimpin harus bisa
mendorong timbulnya kemauan yang kuat dengan penuh semangat dan

percaya diri para pegawai.

43 Keith Davis & Jhon W. N ew Stroom, terjemahan Agus Dharma, Perilaku Dalam Organisasi, h
152
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Iklim organisasi sebenarnya lebih banyak dipengaruhi oleh
kepemimpinan kepala lembaganya. Karena dialah yang meletakkan
landasan dan struktur dimana terjadinya interaaksi sosial dalam
lembaganya. Getsel dan Cuba menjelaskan tiga gaya kepemimpinan yang
dikutip dalam buku Burhanuddin,** yaitu:

a. Gaya  kepemimpinan  nomotis, yang  mementingkan  tuntutan
kelembagaan.

b. Gaya kepemimpinan ideografis, yang mengutamakan tuntutan pribadi
pemegang jabatan.

c. Gaya kepemimpinan transaksional, yang dengan tegass memperhatikan
kelembagaan tetapi juga memperhatikan kebutuhan-kebutuhan ndividu
sebagai anggota organisasi, dan secara efektif berusaha mengurangi
atau dapat mengatasi konflik yang muncul

Menurut Ngalim Purwanto, pemimpin yang otokratis tidak
menghendaki rapat-rapat atau musyawarah. Berkumpul atau rapat
hanyalah berarti untuk menyampaikan intruksi-intruksi. Setiap perbedaan
pendapat diantara anggota-anggota kelompoknya diartikan
sebagaikepicikan, perkembangan, atau pelanggaran disiplin terhadap
perintah intruksi yang telah ditetapkannya.*>

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi yang

efektif sebenarnay dapat iklim organisasi yang sifatnya terbuka, dan gaya

44 Burhanuddin, Analisis Administrasi Manajemen dan kepemimpinan pendidikan , (Jakarta: Bumi
Aksara, 1994), hal 275.

45 Ngalim Purwanto, Administrasi dan Supervisi Pendidikan, (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya,
2004). Cet. 3, hal 48
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kepemimpinan yang lebih efektif yaitu gaya kepemimpinan transaksional
karena merupakan suatu gaya kepemimpina yang lebih menjamin bagi
kerjasama organisasi yang berhasil. Dengan gaya kepemimpinan yang
transaksional kepala lembaga diharapkan dapat menekan konflik
semmnimal mungkin dan potensi staf kepala dapat ditingkatkan secara
optimal. Kepala lembaga sebagai pimpmnan harus mampu memilh dan
mengembangkan bentuk iklim organisasi yang sesuai dengan kondisi

lembaganya apabila menghendaki tujuan organisasi tercapai secara efektif.

6. Faktor- faktor yang mempengaruhi Iklim Organisasi
Menurut Richard M. Steers ada lima faktor yang mempengaruhi

iklim organisasi, yaitu:46

a. Struktur Organisasi
Organisasi yang tinggi penstrukturanorganisasi yaitu semakin tinggi
tingkat sentralisassi, formulasi, orientasi pada peraturan, lingkungannya
akan semakmn kaku, tertutup, serta penuh ancaman, sebaliknya makin
besar otonomi, kebebasan menentukan tingkatan mdividu semakin
banyak pula perhatian yang dityjukan pemimpin terhadap pekerjaannya
khususnya para guru, staf akan makin baik yang terbuka, penuh
kepercayaan, bertanggung jawab akan tugasnya.

b. Ukuran (Besarnya) Organisasi

46 Richard M. Steers, Terjemahan Magdalena Jamin, Efektifitas Organisasi, (Jakarta:Erlangga,
1985), hal 117-119.
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Ukuran (besarnya) organisasi dan posisi kerja seseorang dalam hirarki,
besarnay organisasi ditunjukkan dengan jumlah orang organisasi
bahwa organisasi adalh sistem sosial, oleh karena itu ukuran dihitung
dengan menjumlah pegawai.

c. Sifat teknologi kerja
Teknologi cederung menciptakan iklim yang berorientasi pada
peraturan, tingkat kepercayaan yang kaku, kreatifitas rendah, teknologi
yang dmamis menjurus pada komunikasi terbuka, kepercayaan,
kreatifitas, penerimaan tangguang jawab pribadi untuk menyelesaikan
tugas.

d. Lingkungan Luar
Lingkungan merupakan salah satu unsur yang dapat mempengaruhi
perkembangan organisasi, bila keadaan diluar organisasi ricuh atau
sering terjadi keributan maka akan mengakibatkan lingkungan kerja
yang tidak aman dan nyaman.

e. Kebijakan dan Praktek Manajemen
Para Manajer yang memberikan byak umpan balik, otonomi identitas
tugas pada bawahannya ternyata sangat membantu terciptanya iklim
yang berorientasi pada prestasi, dimana para pekerja merasa lebih

bertanggung jawab atas pencapaian sasaran organisasi dan kelompok.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi dapat dipengaruhi

oleh struktur organisasi, ukuran (besarnya organisasi), sifat tekhnologi
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kerja, lingkungan luar, kebijakkan dan praktek manajemen. Struktur
organisasi meliputi keadaan hubungan antara pegawai dan pempinan yang
bekerja sama, terbuka dalam komunikasi, komunikatif, disiplin, dan penuh
tanggung jawab. Sedangkan lingkungan eksternal adalah masyarakat
diharapkan dapat menjaga hubungan baik antar sesama demi menjaga
mutu lembaga tersebut. Sifat tekhnologi kerja yang dipakai oleh sebuah
organisasi berpengaruh pada iklm. Tekhnologi yang lebih dinamis
berubah-ubah akan menjurus pada komunikasi yang terbuka, tingkat
kepercayaan tinggi, menumbuhkan kreatifitas, dan memilki tanggung
jawab pribadi dalam menyelesaikan tugas.

Iklim organisasi yang menenangkan akan dapat meningkatkan
kepuasan kerja guru. Salah satu cara untuk menimhkatkan kepuasan kerja
guru yaitu menyediakan tempat kerja yang nyaman dan pimpinan
memperlakukan pegawai secara baik tidak membeda-bedakan satu sama
lainnya, guna menciptakan iklim organisasi akan lebih kondusif Para
pegawai merasa iklim organisasi akan lebih kondusif apabila pegawai
melakukan sesuatu yang bermanfaat dan pekerjaan tersebut dihargai oleh
pimpinan. Oleh karena itu akan timbul perasaan senang dan bangga dalam
diri para pegawai. Hal ni akan menimbulkan motivasi kerja para pegawai
terdorong,

C. Hubungan iklim Organisasi dengan Motivasi Kerja
Iklim organisasi yang terbuka merupakan salah satu untuk membantu

meningkatkan kualitas kerja pegawai. McClelland mengemukakan, bahwa
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timbulnya motivasi untuk melakukan suatu perbuatan atau pekerjaan
berasal dari adanya interaksi antara motif dengan faktor-faktor situasi atau
lingkungan tersebut yang dihadapi*’” Pace dan Poules mengemukakan
bahwa iklim kerja jauh lebih penting mempengaruhi perilaku seseorang
dalam bekerja dari pada ketrampilan teknik-teknik yang dimilikinya.*3

Herberg, menjelaskan bahwa organisasi (kondisi/iklim kerja)
merupakan salah satu faktor yang berhubungan dengan kepuasan
karyawan sebagai salah satu faktor yang membuat karyawan merasa puas
atau merasa tidak puas.*® Disini klim organisasi memanglah berpengaruh
pada motivasi kerja karyawan. Iklim yang positif akan memberikan
motivasi yang positif pula pada karyawan.

Setiap individu atau pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi
tinggi menyenangi pekerjaan yang menuntut tanggung jawab pribadi dalam
menyelesaikan pekerjaan dan menentukan masalah dalam pekerjaannya,
selalu  bekerja  memperhitungkan resiko dari segala tindakan yang
dilakukannya. Ia tidak menyenangi pekerjaan yang terlampau mudah dan
terlampau sukar, tetapi ia lebih menyukai pekerjaan yang sesuai dengan
kemampuan yang dimilikinya sehingga ia dapat mengekspresikan kemapuan
semaksimal mungkin. Individu atau pegawai yang mempunyai motivasi.
berprestasi yang tinggi dalam bekerja selali memperhitungkan resiko serta

mngin mengetahui hasil kongkrit dari tindakan yang dilakukannya.

47McClelland, D., Atkinson,J. W., Clark, R. W., & Lowell, E. L. . The Achievement Motive. (New
York: Appleton Centur Crofts, 1958). Hal 438

48 Ribka
49 Opcit

Sandji, dkk, file//C:/user/Download/5684-11051-1-1-Sm%20(1).pdf, 10-12-2015
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iklim  komunikasi  organisasi yang terbuka dalam lembaga
organisasinya dapat merangsang munculnya motivasi pegawai, maka dapat
diharapkan produktivitas kinerja pegawai yang tinggi akan dicapai. Iklim
yang timbul dalam organisasi merupakan faktor pokok yang menentukan
tingkah laku para pegawai Bilamana iklim bermanfaat bagi kebutuhan
mndividu (misalnya: memperhatikan kepentingan pegawai dan berorentasi
pada presetasi), maka dapat diharapkan adanya peningkatkan prestasi kerja
yang lebih baik dari pada sebelumnya.

Sebaliknya bilamana iklim yang timbul bertentangan dengan tujuan
kebutuhan dan motivasi pribadi, dapat diharapkan bahwa produktivitas
atau kinerja berkurang. Dengan perkataan lain tingkah laku pegawai dalam
satu organisasi ditentukan antara kebutuhan individu (sebuah motivasi)
dengan lingkungan organisasi yang mereka rasakan. Iklim Komunikasi
organisasi yang berorientasi pada hal prestasi atau hasil kerja yang baik
mengakibatkan kinerja kerja tinggi, dan dipengaruhi oleh sikap kelompok
yang positif dan tingkat motivasi yang tinggi.

Oleh karena itu adanya pimpman yang mampu menciptakan iklim
komunikasi organisasi dimana setiap anggota organisasi atau setiap
pegawai lamnya diberi kepercayaan dan dikutsertakan dalam pengambilan
keputusan bersama, hak kebutuhan setiap pegawai dipenuhi ketika dalam
bekerja da pimpinan dapat membina hubungan dan tidak hanya pimpinan
saja, melainkan antar pegawai saling bisa membina hubungan yang baik

antar yang lainnya, hal ini akan menumbuhkan suasana lingkungan kerja



51

yang nyaman dan mendorong adanya motivasi kerja yang diharapkan

tinggi dan kinerja yang tinggi dapat tercapai.

D. Kerangka Bepikir

Keberhasilan sebuah lembaga dalam mencapai tujuannya secara efektif
dan efesien ditentukan oleh kepala lembaga sebagai pemimpin untuk
mengarahkan dan menggerakkan pegawainya, hal tersebut terjadi dengan
adanya iklim organisasi yang terbuka dan sehat hingga tercipta lingkungan
kerja yang nyaman dan aman sesuai harapan pegawai lklim yang terbuka
berpengaruh pada perilaku organisai yang positif. Hal ini berarti bahwa iklim
organisasi terbuka memberikan sarana bagi pemenuhan kebutuhan manusia
yang sifatnya non material, membawa kepuasan hati para pegawai yang
berada didalamnya. Adanya dorongan motivasi dapat menimbulkan perilaku
positif dalam bekerja dan mencapai tujuan organisasi.

Namun kenyataannya tidak semua lembaga pemerintahan mempunyai
karakteristk yang situasinya sesuai dengan harapan para karyawan.
Dikatakan berbeda adakalanya iklim organisasi tidak memberikan dorongan
motivasi terhadap masing-masing pegawai. Kondisi tersebut dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan kepala lembaga dalam mengelolah lingkungannnya.

Dalam melakukan kepemimpinannya kepala lembaga atau pemimpin
haruslah memperhatikan karyawannya dan tugas pokoknya, perhatian dapat

diberikan dalam bentuk bimbingan dan pengawasan yang mengarahkan pada
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tugas pokoknya serta memperhatikan kebutuhan karyawan sehingga
karyawan menjadi nyaman dan terdorong motivasinya.

Seperti yang dielaskan diatas iklim kerja yang bak yaitu
memperhatikan tugas pokok dan manusianya, tidak menjadikan tugas pokok
sebagai beban dan tekanan sehingga menghilangkan rasa kemanusiaan.iklim
yang terbuka, hubungan kerja yang harmonis menjadikan pegawai senag dan
ikhlas dalam bekerja. Motivasi yang terbentuk dalam iklim organisasi yang
baikk akan menjadikan karyawan memprioritaskan pekerjaannya. Disini
tampak sikap karyawan yang positif dan cinta dengan pekerjaannya,
pekerjaan bukanlah dijadikan beban dan tekanan.

Dini dapat disimpulkan iklim organisasi berpengaruh terhadap motivasi
kerja pegawai Bila iklim organisasi baikk maka motivasi yang dimiliki
pegawai terhadap pekerjaannya baik pula. Dan hal ini berpengaruh pada

kemajuan lembaganya.

E. Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka teori dan kerangka berfikir diatas mengenai
hubungan iklim kerja/organisasi dinas pendidikan dengan motivasi pegawai,
maka hipotesis penelitian yang diajukan sebagai berikut:
“terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan motivasi kerja pegawai’
Bila hipotesis ini dijabarkan lebih lanjut, maka tingginya tingkat

motivasi pegawai disebabkan oleh iklim organisasi. konsekuensi-konsekuensi
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logis dari hipotesis seperti diatas hanya berlaku jika ada faktor lain turut
berpengaruh terhadap kepuasan kerja guru diasumsikan sama.
Berdasarkan asumsi diatas dapat diajukan hipotesis alternatif (Ha) dan

hipotesis nihil (Ho) sebagai berikut:

Ha : Terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan motivasi kerja
pegawai
Ho : Tidak terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan motivasi

kerja pegawai.



