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KAJIAN PUSTAKA

A. Konsep Iklim Organisasi
1. Organisas dan Perilaku Organisas

a. Pengertian Organisasi

Dari kacamata administrasi dan manajemen, dalantusua
organisasi selalu ada orang atau beberapa orangy y@mianggung
jawab untuk mengkoordinasikan sejumlah orang yasigetya sama

dengan segala aktivitas dan fasilitasnya.

Disiplin organisasi akan berpusat pada penelaalesartg
organisasi, sebab fenomena kerjasama sebagai dmladmu
administrasi hanyalah fenomena kerjasama yang berigan dengan

atau langsung secara organisasional.

Madrasah merupakan suatu bentuk organisasi yardadidya
terdapat berbagai unsur, antara lain kepala madragau, siswa,
tenaga administrasi dan lain-lain. Setiap indivigang ada dalam
organisasi memiliki nilai, prinsip dan motif yangerbeda-beda.
Semua unsur tersebut saling berinteraksi dan megapein. Proses
saling berinteraksi dan mempengaruhi kemudian matokesuasana

atau iklim organisasi.
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Konsep organisasi sebagai kerjasama asosiatif raleanp
sesuatu yang menunjukan kompleksitas. Karena ituupakan
gambaran tentang apa organisasi, bergantung padaeggf dan
sudut pandang dari orang yang mengartikannya. hahntara lain
tampak dari definisi organisasi, yang dikemukakkeh derbagai ahli
sesuai dengan latar belakang keahliannya. Untuk beekan
gambaran yang lebih umum, dibawah ini akan dikerakdeberapa
pengertian organisasi yang lazim digunakan dalampud#tekaan

administrasi, manajemen dan organisasi.

1. Sondang Siagian (dalam Adam Indrawijaya, 2009:3)
mengemukakan bahwa pengertian organisasi sebataitbe

Setiap bentuk persekutuan antara dua orang atdu yebg

bekerjasama serta secara formal terikat dalam eangk
pencapaian suatu tujuan, dalam ikatan mana terdapat

seorang/beberapa orang yang disebut bawahan.
2. Prajudi Atmosudirjdo (1976:5) mengemukakan bahwagpdian
organisasi sebagai berikut:
Struktur tata pembagian kerja dan struktur tataunghn kerja
antara sekelompok orang-orang pemegang posisi lyakeyja

sama secara tertentu untuk bersama-sama mencap@ Su
tujuan tertentu.

Dengan demikian, berdasarkan beberapa pendaptsdinaaka
organisasi dapat didefinisikan sebagai proses dama antara
sekelompok orang yang melakukan interaksi berdasahubungan

kerja berdasarkan pembagian kerja dan otoritas yensgsun secara
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hirarkis dalam suatu struktur untuk mencapai tujyamg telah

ditentukan.

. Perilaku Organisasi

Sebagai suatu bidang studi, perilaku organisascaiemp semua
aspek yang berhubungan dengan tindakan manusia benggbung
dalam suatu organisasi atau kelompok kerjasamatu yaspek
pengaruh organisasi terhadap manusia dan jugailsglegl pengaruh

manusia itu sendiri terhadap organisasi.

Secara sederhana, Adam Indrawijaya (2009:5) dalakurtya
“Perilaku Organisasi’, mengemukakan bahwa dalam pedsyari

organisasi tercakup empat unsur utama, yaitu:

1. Aspek psikologis tindakan manusia itu sendiri, sebahasil
studi suatu psikologi.

2. Adanya bagian lain yang diakui suku relevan bagahas
mempelajari tindakan manusia dalam organisasi.

3. Perilaku organisais sebagai suatu disiplin, mengdiahwa
individu dipengaruhi oleh bagaimana organisasiudiadan siap
yang mengawasi. Oleh karena itu, struktur organmasegang
peranan penting dakam membahas perilaku organisasi.

4. Walaupun disadari akan adanya masing-masing individ
perilaku organisasi lebih banyak menekankan padutan
manajer bagi tercapainya tujuan organisasi seaasallkruhan.
Dengan demikian, selalu diusahakan agar usaha gaasin
masingindividu selaras dengan tujuan organisasi.

Dalam uraian tersebut di atas, dapat disimpulkareitzgpa hal
yang sangat penting untuk diperhatikan. Pertami@dake organisasi
adalah suatu bidang yang interdisipliner dan yaeghanfaatkan hasil

dari cabang ilmu lain. Kedua, walaupun mendapaskanbangan dari
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ilmu lain, bidang ilmu ini tetap dapat berdiri sendkarena pusat
perhatiannya pada perilaku manusia dalam berom@giniKetiga,
perilaku organisasi memberikan arahan dan petuvggk pencapaian
tujuan organisasi dengan lebih baik. Dengan kaia, Iperilaku
organisasi berhubungan dengan pemanfaatan pengetabagi

pencapaian tujuan organisasi sebagaimana yangdkean.

2. Pengertian Iklim Organisasi

Suatu organisasi tidak terlepas dari lingkungarngyaengelilingi,
baik internal maupun eksternal, salah satunya hdalaaya organisasi.
Budaya organisasi sebagai salah satu lingkungaansa@si sangat
mempengaruhi terciptanya iklim atau suasana organidklim atau
suasana organisasi merupakan bagian dari kult@n@asi dan suasana

organisasi yang dipandang dan dipahami oleh angggtaisasi.

Iklim organisasi adalah salah satu ciri yang merakad suatu
organisasi dengan organisasi lain. Hal lain dikakan tiap orang
memiliki budaya, tradisi dan metode tindakan masagiong yang
secara keseluruhan menciptakan iklimnya. Iklim org@si juga
merupakan konsep sistem yang mencerminkan kesalurgaya hidup
suatu organisasi. Jika gaya hidup itu dapat diatigkn maka

kemungkinkan besar akan tercapai peningkatan yapatdaliukur.
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Aktivitas yang dilakukan oleh manusia dapat benalangan baik
jika situasi dan kondisinya mendukung serta memumkgk aktivitas itu
terlaksana. Dengan demikian dapat disimpulkan bahkeadisi
lingkungan kerja dan iklim kerja pada suatu orgasiisnadrasah harus
diciptakan sedemikian rupa sehingga guru merasamawyadalam

melaksanakan tugas mengajarnya.

Lingkungan atau iklim organisasi kondusif akan nwndg guru
untuk lebih berprestasi optimal sesuai dengan ndaatkemampuannya.
Hal tersebut sejalan yang dikemukakan TheodoreaifudV. Susila,
2004:59), bahwa: “Lingkungan kerja yang kurang nuuoehg seperti
lingkungan fisik pekerjaan dan hubungan kurangssexatar guru ikut

menyebabkan kinerja menjadi buruk”

Iklim organisasi menyangkut hal-hal yang mengunkamg dan
tidak menguntungkan bagi orang-orang dalam orgamnigaitu berkaitan
dengan kebijakan-kebijakan dan administrasi peasahsupervisi, gaji,

hubungan antar pribadi dan kondisi kerja.

Dengan demikian dapat disimpulkan iklim organisasialah
kualitas sifat lingkungan kerja yang dinilai langguatau tidak langsung
oleh guru, yang muncul karena adanya proses irdierdik antara
atasan dan bawahan maupun hubungan sesama tenatdjdikpedan
suasana yang terjadi sebagai akibat dari pengastémsmadrasah serta

lingkungan fisik madrasah.
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3. Faktor-faktor yang M empengaruhi Iklim organisasi

Sebagaimana dikemukakan di atas, bahwa iklim osgani
merupakan bagian dari kultur dan lingkungan orgesiigklim organisasi
diketahui dan dipahami oleh setiap anggota ataerpekrganisasi dapat
mempengaruhi dan dipengaruhi oleh motivasi dan &sgou orang-orang

yang terlibat di dalamnya.

Davis dan Newstorm (1996:22) mengemukakan sebgikiube

Organisasi dapat dibentuk oleh sejumlah unsur,rantn: (1)
kepemimpinan, (2) tingkat kepercayaan, (3) komusiikeertikal-
horizontal, (4) perasaan bekerja dengan baik, gbydung jawa,
(6) tuntutan imbalan, (7) tekanan terhadap tugd@lsmemperoleh
kesempatan, (9) pengendalian, (10) struktur danoktasi
organisasi, (11) keterlibatan dan tingkat partisijpegawali.

Sedangkan Davis, 1982 (dalam Wihana, 2005:32) nmeukm@kan

sebagai berikut:

Ada beberapa unsur yang dapat membentuk iklim dggsainyang
menyenangkan, antara lain; kualitas kepemimpinaadak
kepercayaan, komunikasi ke atas dan ke bawah, gaeras
melakukan pekerjaan yang bermanfaat, tanggung jaimatalan
yang adil, tekanan pekerjaan yang rasional, kesempa
pengendalian, struktur dan birokrasi yang rasiokaterlibatan
pegawai dan partisipasi.

Ada empat faktor yang mempengaruhi iklim organisgaitu:
kelompok kerja, karakteristik organisasi, penyéfiapervisor/manager),
dan proses administrasi. Sedangkan Steer (1985:h@&fgemukakan
empat faktor yang menentukan suatu iklim organigasiu: struktur
organisasi teknologi, lingkungan luar dan kebijgka®rta praktek

manajemen. Lebih lanjut dalam sebuah organisasiathkan bahwa
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makin tinggi penstrukturan suatu organisasi makaikrganisasi akan
terasa semakin kaku, tertutup dan penuh ancamiam. dkperti ini akan
semakin menyenangkan apabila makin besar otonomikehebasan
yang dimiliki karyawan dalam bekerja. Faktor laiang terkait dengan
struktur organisasi adalah ukuran organisasi dafudwkan individu

pada struktur organisasi tersebut.

4. Dimens Dan pengukuran Iklim Organisas

Kualitas iklim organisasi berada di satu kontinuada yang baik,
buruk dan sangat buruk. Baik dan buruknya iklimaoigasi tersebut
ternyata dapat dipengarhui oleh motivasi kerjaldgruasan kerja.

Iklim organisais sebagai bagian dari motivasi dapanimbulkan
kepuasan dan ketidakpuasan, kenyamanan dan ketalaknan pegawai
dalam bekerja. iklim organisasi mencirikan sutu grgan, membantu
menentukanbermacam motivasi pekerja yang diakasikan dari
individu. Iklim -organisasi merupakan kunci pentirdplam menata
motivasi

Steers (1985:122-123) mengemukakan bahwa terdagatliub
dimensi yang perlu diperhatikan dalam melihat iklorganisasi, yakni
sebagai berikut:

Struktur tugas
Hubungan imbalan-hukuman
Sentralisasi keputusan

Tekanan pada prestasi
Tekanan pada pelatihan dan pengembangan

arwnE
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6. Keamanan versus resiko

7. Keterbukaan versus ketutuan

8. Status dan semangat

9. Pengakuan dan umpan balik

10.Kompensasi dan fleksibilitas organisasi secara umum

Sebagai penumbuh motivasi kerja ada berbagai dinpengukuran
terhadap iklim organisasi. Tekrick dan Nancy D &il¢A. Nurdin,
2005:71) mengemukakan bahwa setidaknya ada tujobrdii pengukuran
iklim organisasi, yaitu otonomi, komunikasi, flel#itas, inovasi,
keterbukaan, resiko dan kepercayaan.

Iklim organisasi dapat diukur menurut persepsi panggotanya
melalui perbedaan iklim yang terjadi dan yang dip&an. Selanjutnya
dikatakan bahwa setidaknya ada tujuh dimensi peamgok iklim
organisasi, yaitu; konfirmasi, tanggung jawab, itaba semangat
kelompok, kejelasan, standar dan kepemimpinan.

Berkaitan dengan pengukuran dimensi iklim orgamisaska Hoy
dan Miskel (A. Nurdin, 2005:74) mengidentifikasi aam tipe iklim
organisasi yaitu sebagai berikut:

1) Open climate, yaitu adanya semangat tinggi danndegement
yang rendah dari staf dan kepercayaan dari pimginggi.

2) Autonomous climate, yaitu adanya aloofness yanggtindan
consideration yang rendah.

3) Controlled climate, yaitu adanya emphasis dan hmckE yang
tinggi sedangkan intimacy rendah.

4) Familiar climate, yaitu adanya production emphalsia aloofness
rendah, sedangkan intimacy tinggi.

5) Parental climate, yaitu adanya aloofness yang tendan
consideration yang tinggi.

6) Closed climate, yaitu adanya semangat yang rendah d
disengagement tinggi dan kepercayaan dari pimpieaaah.
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Dikatakan lebih lanjut bahwa aspek-aspek iklim argasi yang
terkait dengan perilaku kepemimpinan, melipatoofnessyaitu menjaga
jarak emosional dan fisik dengan stgdfoduction emphasiyaitu ketat
terhadap pengawasan tugas-tugastiarst yaitu pemimpin sebagai figur
yang memenuhi kebutuhan sosial dan pekerjaanestafaindividual.

Sedangkan aspek-aspek iklim organisasi yang terkamgan
perilaku staf meliputi disengagementyaitu menjaga jarak baik secara
emosional maupun fisik terhadap anggota laindranceyaitu bercirikan
perilaku yang terlalu banyak padan teachingesprit yaitu menunjukan
perilaku kooperatif dan memenuhi kebutuhan tugaspwa sosial, dan
intimacy yaitu perilaku yang menunjukan kepedulian kepadam kerja

secara individual.

. Iklim Organisasi Madrasah

Iklim organisasi apabila dikaitkan dengan guru-gudalam
bekerjasama melaksanakan tugas dan tanggung javalieyarti
membicarakan tentang kondisi lingkungan organisaadrasah dimana
para guru melaksanakan tugasnya. Theodore (199vgfjambahkan
bahwa lingkungan kerja yang kurang mendukung seljpggkungan fisik
pekerjaan dan hubungan yang kurang serasi antandkgyin menyebabkan
kinerja guru menjadi buruk.

Untuk menciptakan sebuah madrasah efektif perlunyadaklim

madrasah yang meliputi harapan siswa yang tinggapsguru yang
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positif, kurikulum yang terorganisir daystem rewardlan sensitive bagi
guru. Disamping itu perlu juga dibangun kondisikfisnadrasah yang
rapih, bersih dan nyaman, yang dipelihara dengdén ba

Dikatakan lebih lanjut bahwa ada tiga konsep ikliang berbeda
telah digambarkan dan dianalisis, yaitu: (1) iklietbuka, yaitu adanya
karakteristik yang efektif, (2) iklim sehat, yaiadanya dinamika yang
lebih sehat dari madrasah yang lebih besar adatgder&ayaan dan
keterbukaan dalam hubungan antar anggota dan giregwa, (3) iklim
sosial, yaitu iklim sosial dari madrasah tersusalam rangkaian kesatuan
yang panjang dalam orientasi pengawasan siswa rdalai penjagaan
sampai ke prikemanusiaan.

Dalam konteks madrasah, iklim organisasi merujudappersepsi
terhadap lingkungan madrasah secara umum yang géipgn oleh
organisasi formal, organisasi non formal, orgamnisdermal, kepribadian
anggota dan kepemimpinan dalam organisasi. Semaetia®wens, 1991
(dalam Wihanta, 2005:30) menyatakan bahwa iklimaoigasi madrasah
adalah karakteristik dari keseluruhan lingkungaatsunadrasah, yang
terdiri dari empat dimensi, yakni ekologi, lingkamgpergaulan, sistem
sosial dan budaya.

Ada dua tipe ekstrim dari iklim madrasah, yaituinkimadrasah
terbuka dan iklim madrasah tertutup. Ciri khususnikmadrasah terbuka
antara lain yaitu adanya: derajat yang tinggi padailaku kepala

madrasah yang dinamis yang menggerakan madrasasumebntoh
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perilaku yang nyata tlfrush; semangat kerja yang tumbuh karena
pemenuhan tugas maupun pemenuhan kebutuhan sesmi){ serta
rendahnya kecenderungan karyawan untuk berganti-gagas tanpa
menekuni pekerjaan yang ditugaskannyaisgdngagemept Iklim
organisasi madrasah tertutup sebenarnya merupak#aases dari iklim
madrasah terbuka dengan timustyang rendah, dagisengagementang
tinggi. Perbedaan iklim terbuka dan tertutup tenadampak padasprit,
thrust, dan perilaku kepala madrasah yang bersahabatkiab.

Ciri iklim partisifatif yang dikemukakan oleh Mondsebagaimana
dikutip oleh Wihanta (2005:34) mengemukakan bahwa i&lim
partisipasif, antara lain: kepercayaan pada bawakamunikasi yang
terbuka, perhatian dan dukungan pemimpin, pemecahesalah
kelompok, otonomi pekerja, pembagian informasi, dpenetapan
tingginya hasil sasaran.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa iklim oigmsi
madrasah adalah suasana lingkungan madrasah, ibghkurigan fisik
maupun lingkungan sosial pekerjaan yang dapat akeas orang-orang
yang terlibat dalam proses pembelajaran, langstag #dak langsung,

yang tercipta akibat kondisi kultural organisasdnagsah tersebut.

. Dimensi dan Pengukuran Iklim Organisasi Madrasah
Dengan memperhatikan pengertian iklim organisaen, dipadukan

dengan konsep iklim madrasah dengan memegang pprifdim
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organisasi, maka iklim organisasi madrasah yang leekan ruang
dalam mengatur hubungan sosial orang-orang Yyanbpaerdalam
pendidikan atau pembelajaran.

Penilaian terhadap iklim organisasi madrasah akakukan melalui
persepsi guru terhadap apa yang dilihat, dirasalean dipikirkan pada
lingkungan kerjanya. Indikator yang digunakan dalamangukur iklim
organisasi madrasah vyaitu kondisi fisik pekerjaam &kondisi sosial
pekerjaan, yang meliputi tingkat kesejakteraan panghargaan, sarana
dan prasarana, pengendalian, iklim kepemimpinammukikasi dan
interaksi, perumusan tujuan dan pengambilan kepatus

Sagala (2000:91) mengemukakan tentang iklim organimadrasah
dalam dimensi iklim organisasi kelas sebagai ildiemokrasi, yaitu:

Bahwa iklim dapat dipandang pada satu pihak selbegakteristik

abadi yang mencirikan suatu kelas tertentu, yanmimeelakannya

dari kelas lain, dan mempengaruhi perilaku guru slawa. Dipihak
lain iklim kelas sebagai perasaan yang dimilikigpguru dan siswa
terhadap suasana belajar di kelas. Iklim belajangyayaman dan
menyenangkan di kelas penting karena iklim yangtserembuat
guru leluasa untuk bekerja sepenuhnya dan siswaatdap
menumbuhkan motif berprestasi dalam kegiatan batagmgajar.

Sejalan dengan itu, Sufyarman (2004:213) mengenarkddahwa
suasana pendidikan terkait dengan orang-orang tgaliigat dalam proses
pendidikan, yaitu antara lain tenaga kependidik&éswa, orang tua siswa,
masyarakat pemakai dan pemerintah dan suasanadp@mditu sendiri,
meliputi kegiatan belajar, semangat kerja dan legyeran berbagai pihak.

Dipandang dari pengertian tadi, dapat dikemukakahwia iklim

organisasi madrasah sangat penting untuk dipelihadan
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ditumbuhkembangkan dengan baik, agar (1) mampu adiemotivasi
dalam produktivitas kinerja guru, (2) dapat menjdgerlangsungnya
hubungan komunikasi timbal balik diantara pihak g/amrut serta dalam
pendidikan dalam mengembangkan proses pembelajarapeningkatan
mutu layanan pendidikan, dan (3) dapat mempertdegdercayaan
terhadap hasil pendidikan.

Iklim organisasi madrasah pada dasarnya tidakpaslelan bahkan
terbentuk oleh iklim kerja dan lingkungan kerja.n@&o (2002:12),
menggambarkan bahwa Iklim organisasi madrasah Ipakiekatnya tidak
berbeda jauh dengan iklim kerja dan lingkunganaemng senantiasa
dipengaruhi oleh berbagai faktor lingkungan intemhen eksternal, baik
lingkungan fisik maupun non fisik. Aspek lingkungésik antara lain:
kebersihan ruang dan halaman; kesehatan persaigylibatan dalam
melaksanakan aturan atau kesepakatan bersamaksitkerjasama antar
madrasah dengan masyarakat;bukti monumental haga lsama antar
madrasah dengan masyarakat; dan pernyataan berssaliag
membutuhkan, saling membantu antar madrasah danyaraliat.
Sedangkan aspek-aspek lingkungan non fisik melipasia kekeluargaan
dan kebersamaan personil; semangat dan komitmeja kearsonil;
kebanggaan melaksanakan tugas; dan sikap salingbaméun antar
personil.

Rensis Likert (Keith Davis dan John W. Newstrom,9@:24)

mengemukakan bahwa untuk mengukur iklim organigasur-unsur yang
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harus diperhatikan meliputi: kepemimpinan, motiydsimunikasi dan

interaksi, pengambilan keputusan, penetapan tuaarpengendalian.

Didasarkan atas pendapat tersebut, maka pengukikizm

organisasi madrasah akan dilakukan melalui bebemagikator yang

terkait dan mempengaruhi pembelajaran di madrasaliputi:

1)

2)

Pengendalian

Stephen P. Robbins (2009: 10) mengemukakan bahwngepdalian

adalah kegiatan pemantauan kegiatan guna meyakiflawa

kegiatan tersebut diselesaikan seperti yang direxkzan. Dengan kata
lain pengendalian merupakan Proses pemantauanngepnapinan

terhadap pegawainya sehingga apa yang dilakukamaisgsngan apa
yang diharapkan. Dalam penelitian ini, pengendajiang dimaksud
meliputi pengendalian langsung.

Pengendalian langsung merupakan pemantauan yarakukiin

langsung oleh pimpinan terhadap bawahannya. Peosaniai dapat

dilakukan melalui berbagai cara, baik melalui penamepengarahan
atau melaluir  bimbingan yang diberikan pimpinan aedp

bawahannya.

Kepemimpinan

Keith Davis & John W Newstrom (1996:152)mengemukakahwa

kepemimpinan adalah proses mendorong dan membaatg dain

untuk bekerja dengan antusias mencapai tujuan. demgmikian

dapat dikatakan pula bahwa kepemimpinan merupakamakpuan
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yang dimiliki oleh seseorang untuk dapat mempergastang lain,
agar ia mau berbuat sesuatu yang dapat membantagzann
sesuatu maksud dan tujuan. Lebih lanjut dikemukadeanbali oleh
Davis dan Newstorm (1992:105) bahwa salah saturuwesg dapat
membentuk iklim organisasi yang menyenangkan ad&ladlitas
kepemimpinan.
Faktor kepemimpinan sangat berpengaruh besar tgshaklim
organisasi yang terbentuk karena akan sangat me@ntstruktur
organisasi, kebijakan serta praktek manajemen, rihm@oin-poin
tersebut merupakan unsur yang akan menentukan skt
organisasi (Steers, 1985: 145). Dalam kepemimpama berbagai
gaya kepemimpinan yang dikembangkan,. Adapun gaya
kepemimpinan yang dijadikan indikator dalam peizeli ini
diantaranya:
a. Kepemimpinan otoriter
Yaitu gaya pemimpin yang memusatkan segala keputdsa
kebijakan yang diambil dari dirinya sendiri secpemuh. Segala
pembagian tugas dan tanggung jawab dipegang oleénsimpin
yang otoriter tersebut, sedangkan para bawahan ahany
melaksanakan tugas yang telah diberikan.
b. Kepemimpinana demokratis
Yaitu gaya pemimpin yang memberikan wewenang sekas

kepada para bawahan. Setiap ada permasalahan selalu
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mengikutsertakan bawahan sebagai suatu tim yarty @alam
gaya kepemimpinan demokratis pemimpin memberikamydia
informasi tentang tugas serta tanggung jawab pareaannya.

c. Kepemimpinan permisif.
Pemimpin dengan gaya kepemimpinan permisif akaralusel
berkeinginan untuk membuat setiap orang yang bedsdam
kelok puas. Gaya ini menganggap bahwa bila oraaggpmerasa
puas dengan diri mereka sendiri dan orang lain,am@dngan
demikian organisasi akan berfungsi. Pemimpin yaegmpsif
menginginkn agar setiap orang merasa senang daigamisasi.
Seperti yang telah diuraaikan bahwa Gaya kepemanpiimi
mengutamakan kebersamaan dan kepuasan terhadaptaarygg
Apabila kepuasan telah tercipta maka akan menyelabkasana
yang kondusif pada lingkungan kerjanya.

3) Komunikasi dan interaksi

Menurut Stephen P Robbins (2009: 311) komunikasrupskan

penyampaian dan pemahaman suatu maksud. Indikajaga seperti

yang terdapat dalam pengertian iklim organisasigydikemukakan

oleh Hoy dan Miskel (dalam A. Nurdin, 2005:76), tvah'suatu iklim

timbul melalui interaksi dari para anggota dan ydeatan perasaan di

antara mereka”. Begitu juga yang dikemukakan Ddeis Newstrom

(1996;22), bahwa organisasi dapat terbentuk olghméah unsur,

salah satunya yaitu komunikasi vertikal-horizontghng menjadi
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salah satu unsur yang dapat membentuk iklim organiyang
menyenangkan.
Menurut Theodore (1996:7), bahwa: “lingkungan kemag kurang
mendukung seperti hubungan kurang serasi antar gl
menyebabkan kinerja menjadi buruk”. Hal ini ber&dmunikasi dan
interaksi yang terjalin baik dengan anggota orgemiisakan dapat
mendukung dan memungkinkan segala aktivitas yaray @delam
organisasi tersebut terlaksana dengan baik.
Komunikasi meliputi dua bagian berdasarkan tempatnna
khalayak sasaran berada, yaitu Komunikasi Interfiaternal
Communicatioh untuk khalayak anggota organisasi dan Komunikasi
Eksternal External Communicatignuntuk khalayak di luar anggota
organisasi. Oleh karena itu, dalam penelitian amknikasi meliputi:
a. Komunikasi internal
Komunikasi internal organisasi adalah proses pepg#an pesan
antara anggota-anggota organisasi yang terjadkutgpentingan
organisasi, seperti komunikasi antara pimpinan derigawahan,
antara sesama bawahan, dan sebagainya. Proses ikasnun
internal ini- bisa berwujud komunikasi antarpribadtaupun
komunikasi kelompok. Juga komunikasi bisa merupabeoses
komunikasi primer maupun sekunder (menggunakan amedi
nirmassa). Sehubungan dengan penelitian ini yamgaksud

dengan komunikasi internal merupakan komunikasi gyan
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dilakukan guru dengan siswa, teman, atasan (kepaldrasah),
dan rekan kerja (guru).

b. Komunikasi eksternal
Komunikasi eksternal organisasi adalah komunikastara
anggota organisasi dengan khalayak di luar orgsinig2alam
penelitian ini, komunikasi eksternal meliputi konkasi yang
dilakukan guru dengan orang tua siswa, komite nsatiradan
komunikasi dengan dinas terkait.

4) Penetapan Tujuan

Yaitu penetapan suatu pernyataan tentang keadaarsiduasi yang

tidak sekarang tetapi untuk dicapai di waktu yarkgnadatang,

melalui kegiatan-kegiatan organisasi. Dalam paaaliini, penetapan

tujuan meliputi :

a. Sifat tujuan yang ditetapkan
Yang dimaksud dengan sifat dari tujuan yang ditetapdisini
adalah bahwa setiap tujuan selalu dirumuskan d&stagkan
bersama sehingga pencapaianya pun menjadi tang@guvep
bersama.

b. Proses penetapan tujuan
Yaitu usaha untuk menciptakan nilai-nilai tertentnelalui
berbagai kegiatan yang akan dilaksanakan organissgia untuk
menciptakan nilai-nilai tertentu melalui berbaga&igiatan yang

akan dilaksanakan organisasi.
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5) Pengambilan keputusan
Tekrick dan Nancy Da Silva (dalam A. Nurdin, 2005:7
mengemukakan bahwa bila dalam suatu organisasi asemu
pengambilan keputusan dilakukan oleh satu orangy yazerada di
pucuk kepemimpinan, iklim organisasi tersebut ddalkdim kerja
dengan tanggung jawab rendah. Hal ini berarti, gggsengambilan
keputusan turut menentukan iklim organisasi yanggteuk.
Pengambilan keputusan merupakan. Tindakan dalam ilimem
berbagai alternatif untuk mencapai tujuan atalarsas tertentu.
Dalam penelitian ini dibatasi meliputi:
a. Sifat keputusan yang diambil

b. Proses dari pengambilan keputusan.

B. Konsep Mativas Kerja
1. Definis Motivas Kerja
Motivasi kerja merupakan keadaan dalam diri sesgorgang
mendorong - keinginan individu untuk melakukan kegategiatan
tertentu guna mencapai suatu tujuan. Perilaku nandgimbulkan
dengan adanya motivasi. Motivasi yang ada pada sgiseorang akan
mewujudkan sutu perilaku yang diarahkan pada tujpancapai sasaran

kepuasan.



35

Menurut Hasibuan (2001: 183) bahwa motivasi kedglah:

Suatu upaya yang harus dilakukan dalam organisasgath cara
memberikan motif-motif yang terus menerus kepada pegawai
agar dapat bekerja secara optimal guna mencgpantorganisasi,
yang dicirikan dengan disiplin, semangat kerja, ismblompetensi
dan kerja keras.

Dalam definisi tersebut dapat disimpulkan bahwaamamotivasi
kerja ada beberapa faktor-faktor yang harus daiddmn. Faktor-faktor
tersebut juga menjadi indikator yang digunakan kimengukur motivasi

kerja dalam penelitian ini. Faktor-faktor tersebigntaranya adalah:

a. Disiplin
Merupakan ketaatan(kepatuhan terhadap peraturan tata tertib
organisasi. Perilaku seorang pegawai yang disitinjau dari aspek
kepatuhan dan ketaatannya terhadap peraturan yemakio dalam
organisasi, ketepatan waktu seorang pegawai dalakerjh,
menjalankan segala tugas yang diberikan pada pégaaa juga
pemberian sanksi terhadap pegawai yang melanggaanatserta
pemberian penghargaan terhadap pegawai yang selahegakan
disiplin di lingkungan kerjanya.

b. Semangat kerja
Merupakan kemauan dan gairah untuk bekerja dimagansasi
harus berupaya untuk mengkondisikan sistem orgsinisang ada,
dibentuk dan diciptakan untuk mampu mengkondisikpara

pegawainya terangsang dan terdorong untuk melakp&kerjaannya
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secara optimal. Semangat kerja seorang pegawat déet dari
aspek ketepatan waktu yang digunakan pegawai daletakukan
suatu pekerjaan, perasaan senang yang ditunjukgawpe saat
melakukan pekerjaan, dan pengembangan potensi eamankpuan

terkait dengan bidang keahlian pegawai tersebut.

. Ambisi

Merupakan kondisi dimana seorang pegawai berkeangkeras untuk
mencapai dan memperoleh sesuatu, harapan atatitaitartinya ada
target yang rasional dan positif sesuai dengan Rgmuan guna
mencapai tujuan lembaga tersebut.

. Kompetisi

Merupakan persaingan diantarapara pegawai, untukoriganisasi

harus menciptakan suasana yang sehat dalam bekenapetisi

pegawai juga dilakukan untuk pemenuhan kebutuhanBSg@rang

pemimpin memegang andil yang cukup kuat untuk msamsit

pegawainya dan ini merupakan suatu dasar dalamaparan tujuan
lembaga. Kompetisi antar pegawai ini dapat dildtei suasana yang
diciptakan dalam kompetisi secara sehat serta peggan/reward
yang diberikan bagi pegawai yang berhasil mengikatpetisi.

. Kerja Keras

Yaitu sesuatu usaha yang dilakukan untuk mencamaiyang ingin

dicapai. Secara umum kerja keras adalah melakukatu kegiatan

untuk mencapai tujuan tertentu dengan sungguh-simggpenuh hati
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Motivasi merupakan motif yang dimiliki seseoranguknbertindak
sehingga motif merupakan suatu yang menjadi demarsdgala perilaku
seseorang. Sementara Nitisemito (1996:40) mengartikotivasi sebagai
usaha atau kegiatan dari manajer untuk dapat mieatikan semangat dan
gairah kerja dari para pekerja-pekerja atau karpakeayawannya”. Dapat
diartikan bahwa motivasi menunjukan dorongan dasaha untuk
memenuhi atau memuaskan sutau kebutuhan, atak metucapai tujuan
tertentu. Pengertian tersebut memandang bahwa asotimerupakan
sebuah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalaemingkatkan
semangat dan gairah kerja para pegawai, sehingganisasi harus
berupaya untuk mengkondisikan para pegawainya desmy dan
terdorong untuk melakukan pekerjaannya secara aptiMaka dapat
disimpulkan bahwa motivasi merupakan sutau maodifi @ingsangan yang
dimiliki oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas tanggung

jawabnya secara optimal.

. Karakteristik Motivasi Kerja

Motivasi merupakan suatu upaya Yyang diberikan @leseorang
dalam melakukan aktivitas kerjanya demi - memenuhuiéhan hidupnya.
Dimana setiap individu yang dapat dikatagorikanageb pegawai yang
memiliki karakteristik tertentu. Menurut Mahmudiri999: 49) yang
mengkategorikan karakteristik motivasi kerja pegawdari segi yang

tinggi dan rendah, yaitu:
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Pegawai yang memiliki motivasi tinggi adalah ber&ntbersaing
atau berkompetisi, bekerja keras, tekun memperistakus sosialnya
dan memberikan penilaian tinggi terhadap produlesvi dan
kreativitas. Sementara pegawai yang memiliki maiivandah yaitu
memberikan perilaku yang rendah terhadap hasilskréan hasil
yang diperoleh dengan kompetisi apatis dan cendenamencilkan
atau mengundurkan diri.

Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkiawaaeseorang
pegawai harus memiliki ambisi artinya ada targeigyeasional dan positif
sesuai dengan kemampuan, sedangkan dalam kompegawai yaitu
untuk pemenuhan kebutuhannya, seseorang pemimigmemgang andil
yang sikup kuat untuk memotivasi pegawainya danmarupakan suatu
dasar guna mencapai tujuan lembaga. Konsep kasdiktetersebut
sekaligus menjadikan indikator dalam dalam pem@litini diantaranya

disiplin, semangat Kkerja, berambisi, bersaing ataampetisi, dan

memberikan penilaian tinggi terhadap produktivdaa kreativitas.

. Teori Motivas Kerja

Dalam disiplin ilmu psikologi, motivasi mengacu pakbnsep yang
digunakan untuk memerangkan kekuatan-kekuatan, gdagdan bekerja
pada diri organisme atau individu yang menjadi pengkan dan
pengarah tingkah laku individu tersebut. Banyak ritegang
mengungkapkan kajiannya terkait dengan pemahamdivasip namun
dalam hal ini yang akan dikaji sesuai dengan peloggan teori motivasi
yang bisa ditimbulkan oleh faktor internal dan @akeéksternal tergantung

dari mana suatu kegiatan dimulai dimana setiapakagiyang dilakukan
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seseorang pasti didorong oleh sesuatu dari dalenording tersebut. Hal
ini sebagaimana yang dikemukakan Supardi dan Saefwar (2002:47)
bahwa motivasi adalah:

Suatu masalah kompleks dalam organisasi, karenatlemn dan
keinginan dari setiap organisasi berbeda dimanaasitbisa ditimbulkan
oleh faktor-faktor internal atau eksternal tergagtudari mana suatu
kegiatan dimulai, motivasi internal berasal dariibadi sedangkan
motivasi eksternal sebenarnya dibangun dari anggapggapan dan
teknik-teknik yang dipakai oleh pimpinan organisatau para manajer
dalam memotivasi bawahannya.

Dari pendapat tersebut dapat diambil kesimpulanvhatiap-tiap
orang tertarik kepada serangkaian tujuan, jika aepmpemimpin harus
meramalkan perilaku secara teliti maka ia harus gehui sesuatu
tentang tujuan pegawai, dan tindakan yang akanhiiaalam pencapaian
tujuan organisasi. Hal ini didasarkan pada pendekahotivasi yang
dikelompokan dalam dua katagori diantaranya matieksternal dan
motivasi internal yang menjadi penggerak, pengataigkah laku,
mendukung dan menghentikan perilaku individu terseb
a. Motivas Internal

Kebutuhan dan keinginman yang ada dalam diri sasgaakan
menimbulkan motivasi internalnya. Kekuatan ini aka@mpengaruhi
pikirannya, yang selanjutnya akan mengarahkan organgebut.

Dalam suatu organisasi setiap individu akan memgukginginan
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dan kebutuhan yang berbeda. Bebrapa teori yang naglacoba
mengidentifikasikan motivasi-motivasi umum yangageldan dalam
semua orang. Dengan memahami teori-teori tersebamajer dapat
memotivasi bawahannya agar kegiatan-kegiatan mene&acapai
kepuasan yang diinginkan dan menguntungkan perarapaijuan
organisasi.

Penggolongan motivasi internal yang dapat diterisegara
umum ada kesepakatan diantara para ahli. Namurk@dempsikolog-
psikolog menyetuji bahwa motivasi dapat dikelompokaenjadi dua
kelompok seperti yang disebutkan pada halamanutesi& yaitu:

1. Motivasi Fisiologis, merupakan motivasi alamiah o{bgis),
seperti rasa lapar dan rasa haus.

2. Motivasi psikologis, dikelompokan dalam tiga kategdasar,
yaitu;

* Motivasi kasih sayangatfectional motivation)aitu motivasi
untuk menciptakan dan memelihara kehangatan, kemasan
dan kepuasan batiniah (emosional) dalam hubungaterygan
orang lain.

* Motivasi -mempertahankan diriego-defensive motivatipn
yaitu motivasi untuk melindungi kepribadian, memgtari
luka fisikk dan psikologis, menghindari untuk tidak
ditertawakan dan kehilangan muka, mempertahankestgsi

dan mendapatkan kebanggan.
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* Motivasi memperkuat diri go-bolstering motivatignyaitu
motivasi untuk mengembangkan kepribadian, bermesta
menaikkan prestasi dan mendapatkan pengakuan darg o
lain, memuaskan diri dengan penguasaanya terhadapy o
lain.

Dalam motivasi internal dapat menggunakan teorirahie
kebutuhan dari Maslow dan teori motivasi berprestas McCelland
karena kedua teori tersebut mempunyai pengaruh yhmginan
terhadap kelangsungan hidup individu seperti yasghaitkan berikut
ini:

1. Teori Hierarki Kebutuhan dari Maslow

Abraham Maslow yang merupakan seorang psikolodn tela
mengembangkan suatu teori motivasi manusia yangyasan
terkenal pada tahun 1943. Konsep teorinya menjafasklanya
hierarki kebutuhan yang menunjukan adanya lima kéten
keinginan dalam kebutuhan manusia. Dimana kebutyzary
lebih tinggi akan mendororng seseorang untuk meatdap
kepuasan atas kebutuhan tersebut, setelah kebyéman lebih
rendah telah dipuaskan. Gambar di bawah ini mekanju
hierarki lima kebutuhan dasar manusia menurut Mgshaitu

fisiologis, keamana, sosial, pernghargaan dan b&asadiri.
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Gambar 2.1
Hierarki Kebutuhan Menurut M aslow

Menurut Masow (Supardi & saeful Anwar, 2(5:51),
bahwa kebutuhan utama manusia berada pada tingkattama
yaitu fisiologis. Setelah kebutuhan ini terpenutaiuaterpuaskar
barulah menginjak pada kebutuhan kedua yaitu kéan akan
keamanan. Kebutuhan ketiga baru terlaksana sekelahtuhar
kedua terpenuhi. Proses seperti ini berjalan tesamapa
akhirnya terpenuhi  kebutuhan kelima (aktualisasiri).c
Kebutuha-kebutuhan ini saling tergantung (interdependent)
saling mnopang. Suatu kebutuhan yang lebih rendah tidakd
bila kebutuhan yang tinggi muncul. Semua kebutuimemjadi
bagian kepuasan dalam dae

Jadi, bila suatu kebuthan mencapai puncaknya, kkbn

tersebut berhenti menjadi motivasi utama perilaKemucian
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kebutuhan selanjutnya mendominasi. Tetapi walaupuatu
kebutuhan telah terpuaskan, kebutuhan itu masihpeegaruhi
perilaku, hanya intesitas lebih kecil karena kebatikebutuhan
manusia saling tergantung dan saling menopang. tiean ini
dapat didefinisikan sebagai suatu kesenjangan Eeentangan
yang alami antara suatu kenyataan dengan dorongag sda
dalam diri, apabila pegawai kebutuhannya terpenotaka
pegawai tersebut akan memperlihatkan  perilaku yang
menyenangkan sebaliknya jika kebutuhan pegawai k tida
terpenuhi maka menunjukan sikap sebaliknya yaitulgse
kecewa.

Kelima kebutuhan dasar manusia yang membentuk suatu
hirarki, kebutuhan manusia maenurut Maslow adalebagai

berikut.
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Tabel 2.1

Hierarki Kebutuhan Menurut Maslow

1. Kebutuah fisiologis Phisiological needs yaitu kebutuhan rasa
lapar, haus, perumahan, tidur dan sebagainya.

2. Kebutuhan keamananSéfety needs yaitu kebutuhan akan
keselamatan dan perlindnungan dari bahaya, ancantzmg]
perampasan maupun pemecatan dari pekerjaan.

3. Kebutuhan sosialSocial needs yaitu kebutuhan akan rasa cinta
dan kepuasan dalam menjalani hubungan dengan d&ing
kepuasan dan perasaan memiliki serta diterima datamsiu
kelompok, rasa kekeluargaan, persahabatan dandasing.

4. Kebutuhan penghargaarEgteem needls yaitu kebutuhan akan
status dan kedudukan, kehormatan diri, reputaspdzstasi.

5. Kebutuhan aktualisasi diri s¢lf actualization neefls yaitu
kebutuhan pemenuhan diri, untuk mempergunakan giotein,
pengembangan diri semaksimal mungkin, kreativiégkspresi diri

dan melakukan apa yang paling cocok serta menykdesg/a.

2. Teori motivasi prestasi dari Mccelland
Konsep penting lain dari teori motivasi yang didkaa
pada kekuatan yang ada dalam diri manusia adaldiivasio
prestasi #&chievement motivatign McCelland (Supardi dan
Saeful Anwar, 2002: 51), melalui riset empirisatehenemukan
bahwa para usahawan, scientist dan profesional nneyap
tingkat motivasi prestasi di atas rata-rata. Maivarestasi dari
seseorang usahawan tidak semata-mata ingin mencapai

keuntungan itu sendiri, tetapi karena dia memputkgdnginan
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yang kuat untuk berprestasi. Keuntungan (laba) &ahysuatu
ukuran sederhana yang menunjukan seberapa baikjagaekéelah
dilakukan.

Jadi dengan demikian, seseorang dianggap mempunyai
motivasi prestasi yang tinggi, apabila dia mempukginginan
untuk berprestasi lebih baik dari pada yang lailardabanyak
siatuasi. Motivasi ini memusatkan perhatiannya pdam
kebutuhan manusia vyaitu: prestasie€ds for achievemént
afiliasi (needs for affiliatioh dan kekuasaaméeds dor power
karena ketiga kebutuhan ini telah terbukti merupakasur-unsur
penting yang ikut menentukan prestasi pribadi daksrbagai
situasi kerja dan cara hidup.

Karakteristik ketiga kebutuhan tersebut dapat dakra di
bawah ini:

a) Kebutuhan prestasi
Kebutuhan ini tercermin dari keinginan dia mengdriogas
yang dia dapat tanggung jawab secara pribadi &idmiatan-
perbuatannya, dia menentukan tujuan yang wajar ateng
memperhitungkan resiko-resikonya, dia ingin mentagra
umpan balik.

b) Kebutuhan afiliasi
Kebutuhan ini didasarkan adanya keinginan untukdieabat,

dimana dia lebih mementingkan aspek-aspek antdagtri
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dari pekerjaanya, dia lebih senang bekerja bersaerang
bergaul, dia berusaha mendapatkan persetujuanrdaug lain
dan dia akan melaksanakan tugas-tugasnya secaia leb
efektif bila bekerja sengan orang lain dalam suadearja
sama. Tetapi jika seorang atasan minta bantuanhasnga,

ini bukan tergolong motivasi afiliasi, tetapi telgog motivasi
kekuasaan.

Kebutuhan kekuasaan

Kebutuhan ini tercermin pada seseorang yang ingin
mempunyai pengaruh atas orang-orang lain. Dia peka
terhadap struktur pengaruh antar pribadi dari sketompok
atau organisasi, dan memasuki organisasi-organisasg
mempunyai prestai, dia aktif menjalankan kebijakasuatu
organisasi dimana dia menjadi anggota, mencoba &b
orang lain walaupun tidak diminta, dan mencoba naaThb
orang lain dengan mengatur perilakunya dan memimaeig

lain terkesan kepadanya, serta selalu menjadikautasi dan
kedudukannya sebagai sandaran.

Teori Mccelland ini sangat penting dalam mempeiajar

motivasi, karena motif berprestasi dapat diajarkantuk

mencapai sukses kelompok atau organisasi. PendlitCelland

menunjukan bahwa motivasi prestasi dapat diperomhalui



47

latihan dengan mengajarkan seseorang untuk bed@kirberbuat

dengan motivasi prestasi

b. Motivas Eksternal

Teori motivasi eksternal tidak mengabaikan teoritivasi
internal, tetapi justru dikembangkan di atasnyaorilanotivasi
eksternal menjelaskan kekuatan-kekuatan yang adalamn individu
yang dipengaruhi faktor-faktor intern yang dikenkksh oleh manajer,
yaitu meliputi suasana kerja seperti gaji, penghamng kenaikan
pangkat, dan tanggung jawab.

Manajer perlu mengenal motivasi eksternal untuk dapatkan
tanggapan yang positif atas karyawannya. Tangggpag positif ini
menunjukan bahwa bawahan-bawahannya sedang beKera
kemajuan organisasi. Seseorang manajer dapat mgumadan
motivasi eksternal yang positif maupun yang neghtitivasiu yang
positif memberikan penghargaan pada pelaksanaga ¥ang baik.
Motivasi negatif memberikan hukuman bila pelaksankerja jelek.
Keduanya dapat dipakai oleh manajer. Teori dari MgGr dan
Herzbreg (Supardi & Saeful anwar, 2005:51) dalarh iha akan
pegawai berusaha mencari sebab adanya rasagais$ef dan rasa
tidak puas dissatisfe) dari seorang pegawai terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Berikut ini akan membantu menjelaskantivasi

ekternal.
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1. Teori X dan Teori Y dar McGregor

Teori motivasi yang menggabungkan motivasi interohah
motivasi eksternal dikembangkan oleh Douglas McGreBeliau
merupakan seorang psikolog sosial Amerika, dalaoygl risetnya
yang meneliti tentang motivasi dan perilaku umundgpanggota
organisasi, telah merumuskan perbedaan dua tesar daengenai
perilaku manusia. Kedua teori tersebut dengan nama X dan
teori Y.

Teori tradisional mengenai kehidupan organisasiyalan
diarahkan dan dikendalikan atas dasar teori X. Apgg yang
didasari teori X adalah:

a. Rata-rata para pekerja itu malas, tidak bekerja d&an
mengindarinya bila dapat.

b. Karena pada dasarnya tidak suka bekerja, maka kigraksa
dikendalikan, diperlakukan dengan hukuman dan kiaa
untuk pencapaian tujuan organisasi.

c. Rata-rata para pekerja lebih senang dibimbing, dadva
menghindari tanggung jawab, mempunyai ambisi yaggjl k
keamanan dirinya di atas segala-galanya.

Namun teori X tidak dapat menjawab seluruh fakidafa
yang ada yang terjadi dalam organisasi. Oleh kaitenelcGregor

menjawabnya dengan teori Y, sebenarnya kodrataferinanusia
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tidak sesuai dengan anggapan teori X. Mereka hkertertentu

dalam organisasi. Anggapan dari teori Y adalah:

a. Usaha fisik dari mental yang dikeluarkan manusidarda
bekerja adalah kodrat manusia, sama halnya dengamaim
atau beristirahat.

b. Rata-rata manusia bersedia belajar, dalam kondisy yayak,
tidak hanya menerima tetapi mencari tanggung jawab.

c. Ada kemampuan yang besar dalam kecerdikan, krizetidian
daya imajinasi untuk memecahkan masalah-masalanigasi
yang secara luas tersebar pada seluruh pegawai.

d. Organisasi seharusnya memberikan kemungkinan aratgk
mewujudkan potensinya dan tidak hanya digunakaagsab.

Anggapan-anggapan dari teori Y ini dapat lebih naeaigkan
tercapainya motivasi yang lebih tinggi dan menaikka
kemungkinan terpenuhinya kebutuhan individu danuanij
organisasi. Dasar utama teori Y adalah integraasia ppegawai
dapat mencapai tujuan mereka sendiri melalui sugdarya
dalam tercapaianya tujuan organisasi dimana diagikatkan
dirinya.

. Teori motivasi “Higienis” dari Herzberg

Teori yang dikemukakan oleh Federick herzberg dan
kelompoknya, suatu tim dariPsycological Service Pittsburgh

yaitu teori motivasi higienis Motivation-Higience Theoly atau
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sering disingkat dengan teori M-H atau teori dudda Ini adalah
teori motivasi eksternal mengenai bagaimana mandpgpat
mengendalikan faktor-faktor yang diproduksi kepuakarja {ob
dissatis factiop Penelitian dilakukan denagn wawancara denag
lebih dari dua ratus akuntan dan insinyur darsBiitgh.

Berdasarkan hasil penelitiannya, telah dikemukakim
kelompok faktor yang mempengaruhi kerja seseoraagnu
organisasi, yaitu “motivasi’ atau “pemuasafisfiery dan “faktor
higienitas” atau dissatisgiers Disebut bahwa motivasi yang
sesungguhnya sebagai faktor-faktor sumber kepueesgen adalah
prestasi, promosi atau kenaikan pangkat, penghargeekerjaan
aitu sendiri dan tanggung jawab. Faktor-faktor yamenyebabkan
timbulnya tugas yang lebih menantang, lebih bany@aktutan
kesempatan untuk menjadi lebih ahli dan mengemi@angk
kemampuan ini akan menimbulkan kepuasan kerjapiteidak
adanya faktor-faktor ini tidaklah selalu  mengakiaat
ketidakpuasan kerja.

Kelompok faktor lainnya, faktor higienis, dibuktikdoukan
sebagai sumber kepuasan kerja, tetapi justru kelyalisebagai
sumber ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor terseladalah
kondisi/suasana kerja, hubungan antara pribadi, nikek
pengawasan, gaji serta kebijaksanaan dan admsiipausahaan.

Perbaikan ketidakpuasan kerja, tetapi tidak akamimmgulkan
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dorongan kerja. Faktor higienis tidak akan menirkéalmotivasi,
tetapi diperlukan agar motivasi dapat berfungsktéraini hanya
berfungsi sebagai suatu landasan bagi semangat kerj

Jadi dapat diambil kesimpulan bahwa penemuan medan
penelitian Herzberg dan kawan-kawan adalah bahwdorfa
higienitas mempengaruhi ketidakpuasan kerja. Sé@anmotivasi
membantu individu senang dengan pekerjaanya. Drsianajer
harus memahami faktor-faktor apa yang menyebabkan
karyawannya senang atau tidak senang.

Sebagai seorang pemimpin dapat memilih antara dingk
kebutuhan yang lebih tinggi dari Maslow, motivasiivasi dari
Herzberg atau anggapan-anggapan teori Y dari Mogregtuk
memotivasi pegawainya. Semuanya mempunyai bidang yama

bagaimanapun ketiga teori ini relevan untuk memaelmotivasi.

4. Asas-asasMotivas kerja
Dalam = motivasi kerja terdapat beberapa asas yangusha
diperhatikan. Seperti yang dikemukakan oleh Hasil{a895: 162) bahwa
yang jadi asas-asas motivasi kerja dalam pencapaiaiu tujuan adalah
sebagai berikut:
a. Asas Mengikutsertakan
Adalah mengajak ban untuk ikut berpartisipasi daemiverikan

kesempatan kepada mereka mengajukan ide-ide, rekiasiedalam
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proses pengambilan keputusan-keputusan. Denganirgabawahan
merasa ikut bertanggung jawab atas tercapainyaartiujuan
perusahaan sehingga moral dan gairah kerjanyaragamgkat.

b. Asas Komunikasi
Adalah akan meningkat.menginformasikan secara felasng tujuan
yang ingin dicapai, cara-cara mengerjakannya darddta-kendala
yang dihadapi. Dengan asas komunikasi ini maka vasiti kerja
bawahan

c. Asas Pengakuan
Adalah memberikan penghargaan dan pengakuan ygag serta
wajar kepada bawahan atas partisipasi kerja yarggpdinya.
Bawahan akan bekerja keras dan semakin rajin, fikaeka terus
menerus mendapat pengakuan dan kepuasan dari wsahaaya.

d. Asas Wewenang yang didelegasikan
Adalah mendelegasikan sebagian wewenang dan kebrehaguk
mengambil keputusan-keputusan, dan kreatifitas dapbawahan
untuk melaksanakan tugas-tugas atasan atau manajer.

e. Asas Perhatian Timbal Balik
Adalah memotivasi dengan mengemukakan keinginan hdmapan
kita kepada mereka dan memahami serta berusahaembém
kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan.

Dengan demikian asas motivasi yang diterapkan haasiai

dengan kondisi lembaga dan yang diharapkan pegasehjngga
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motivasi yang diterapkan harus dapat meningkatkamasgat kerja dan

pencapaian tujuan dalam lembaga tersebut.

5. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivas Kerja

Motivasi kerja juga dapat tumbuh dengan sendiriny@tivasi
merupakan proses psikologis yang terjadi pada shseorang yang
dipenuhi oleh berbagai faktor. Menurut Lyman Por@an Raymond
Miles (Wahjosumidjo, 1992: 193) ada tiga faktor gamempengaruhi
motivasi kerja, yaitu:

a. Ciri-ciri pribadi seseorangr(dividual characteristig
b. Tingkat dan jenis pekerjaajolp Characteristiy
c. Lingkungan kerjaWork situationCharacteristic

Ketiga faktor tersebut mempunyai pengaruh besahat&p
motivasi kerja agar mampu mendorong tercapainyayitovitas kerja
secara optimal. Oleh karena itu pemimpin harus niampngarahkan
interaksi faktor-faktor karakteristik individu, kedteristik lingkungan
kerja dan karakteristik pekerjaan.

Sedangkan Peterson dan Plowman (hasibuan, 2001) 142
mengatakan bahwa orang mau bekerja karena fakttmrfesebagai

berikut:



54

a. Keinginan untuk hidupThe Desire To Live
Keinginan untuk hidup merupakan keinginan utamasidiap orang,
manusia bekerja untuk dapat makan dan makan unal&nptkan
kehidupan.

b. Keinginan untuk suatu posisitie desire For Positign
Keinginan untuk suatu posisi drngan memiliki seguaterupakan
keinginan manusia kedua dan hal ini meruapakn ssdaih sebab
mengapa manusia mau bekerja.

c. Keinginan untuk kekuasaaifit{e Desire Fot Powegr
Keinginan akan kekuasaan merupakan keinginan dedandi atas
keinginan untuk memiliki, yang mendorong manusiakiekerja.

d. Keinginan akan pengakuahhe desire For Recognatipn
Keinginan akan pengakuan, penghormatan, dan statsal,
merupakan jenis terakhir dari kebutuhan yang memdprorang
untuk bekerja. Dengan demikian, setiap pekerja tilkdnkieinginan

dan kebutuhan tertentu dan pengharapan dari hexgalriya.

6. Teknik Memotivas Kerja

Menurut pendapat Nitisemito (1996:43) nahwa tekniRtuk
memotivasi seseorang dapat dilakukan dengan berbagaagar tujuan

dari lembaga tersebut dapat tercapai diantaranya ya
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a. Pemberian gaji yang cukup
Memotivasi seseorang pegawai dapat dilakukan dengara
memberi gaji yang cukup. Melalui gaji yang cukupkagegawai
akan termotivasi untuk bekerja karena ia merasargé# sesuai
dengan tugas atau pekerjaan yang dikerjakannyab&&n gaji
yang cukup itu selain uang dapat pula berupa jamkesehatan dan
fasilitas perumahan dan lain sebagainya.

b. Memperhatikan kebutuhan sosial
Pimpinan harus mampu mengkondisikan hubungan kagjay
kondusif. Artinya dalam hal ini kehidupan organgsaarus terjalin
melalui komunikasi yang sehat antara pemimpin degawai,
maupun pegawai dengan pegawai sehingga mampu menjal
kerjasama yang solid.

c. Sekali-kali menciptakan suasana santai
Pimpinan harus mampu menormalkan kebosanan dagakejen
bagi pegawai. Cara yang dilakukan dapat melaluigkemdisian
kerja yang memberikan kenyamana secara bervat@sinaembuat
program rekreasi.

d. Memperhatikan harga diri
Setiap manusia memiliki kedudukan yang sama, uittuknereka
ingin selalu dihargai dalam berbagai hal oleh ordmg. Sama
halnya dengan suatu organisasi bahwa setiap antm@k untuk

dihargai dan diakui keberadaannya.
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e. Menempatkan karyawan pada posisi yang tepat
Organisasi harus dapat memberikan posisi pekegasmai dengan
potensi yang dimilikinya. Hal tersebut didasarinoéggapan bahwa
motivasi seseorang pegawai dalam bekerja akan diplair oleh
sejauh mana minatnya terhadap pekerjaan tersebut.

f. Memberikan kesempatan untuk maju
Pimpinan harus memotivasi pegawainya dengan mekanesuatu
harapan yang dapat dijadikan acuan dan sasararw@iegalam
bekerja. Pegawai akan merasa termotivasi dalamrjbejika apa
yang ia lakukan akan memberikan sesuatu yang lehik dalam
kehidupan karir.

g. Memperhatikan perasaan aman para pegawainya urgngahdapi
masa depan
Organisasi harus mampu mencipatakan rasa aman dégrha
pegawainya. Salah satunya dengan memberikan tuamjakegpada
para pegawai jika kelak pegawai tersebut tidak dap&erja lagi,
sehingga masa depannya tidak akan terbengkalai.

h. Mengusahakan loyalitas karyawan
Dengan kesetiaan pegawai terhadap lembaga akammimdikan
tanggung jawab dan menciptakan kegairahan dam sggh&erja.
Upaya untuk dapat menimbulkan loyalitas terhadambbga, harus
merasa senasib sepenangungan seperti kemajuanedamdiuran

perusahaan dirasakan oleh semua pihak.
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I. Sekali-kali mengajak pegawai berunding
Pegawai hendaknya diikutsertakan dalam merumuskaatu s
kebijakan lembaga. Hal ini penting untuk menjaliruats
kesepakatan sehingga mendukung terhadap kenyampimak
lembaga dan pegawai dalam menjalankan program gamba

j.  Memberi insentif
Pemberian insentif hendaknya relevan dengan peagarb yang
telah diberikan. Melalui pemberian insentif memungkn pegawai
lebih termotivasi lagi dalam melakukan pekerjaamyduk lebih
baik.

k. Fasilitas yang menyenangkan
Dengan adanya fasilitas yang memadai dalam bekentynya hal
ini sangat memungkinkan pegawai untuk lebih termasii dalam
bekerja, karena fasilitas merupakan salah satuorfagénunjang

dapat membantu pegawai dalam melaksanakan tugas-kah.

C. Pengaruh Iklim Organisas Terhadap Motivasi Kerja Guru

Lembaga permadrasahan merupakan suatu bentuk saganjang
didalamnya terdapat berbagai unsur manusia yanglikiemiai, prinsip, dan
motif yang berbeda-beda, serta saling berinterdksi mempengaruhi, dan
kemudian membentuk iklim organisasi. Dalam melagkan tugasnya,

manusia yang bekerja pada organisasi perlu disubstiengan berbagai
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stimulus dan fasiltas yang mampu memotivasi danningkatkan

produktivitas kerja.

Iklim organisasi madrasah merupakan suatu bentuklgen yang
dipersepsikan oleh setiap individu yang ada dalegarosasi. Persepsi akan
berbeda-beda pada setiap individu, tergantung pmdmimana individu

memandang suatu organisasi.

Iklim organisasi mencakup iklim kerja dan lingkungeerja. Iklim ini
nantinya akan berdampak pada kinerja guru. Baikknya iklim organisasi
akan berdampak dan berkontribusi terhadap efeki#fkbya kinerja guru,
karena iklim organisasi akan mempengaruhi motivis perilaku dalam
organisasi tersebut. Seperti yang dikemukakan l§&thh Davis dan John W,
Newstrom (1996: 23) menyatakan bahwa ”lklim dapagmpengaruhi
motivasi, prestasi, dan kepuasan kerja. Iklim mergpeuhi hal itu dengan
membentuk harapan pegawai tentang konsekuensi gkag timbul dari

berbagai tindakan.”

Iklim organisasi madrasah dalam penelitian ini nmi&mibeberapa
indikator, yakni: motivasi, pengendalian, komunikdan interaksi, iklim
kepemimpinan, pengambilan keputusan, dan penetagaan. Indikator-
indikator ini akan dipersepsikan oleh guru, untukngukur dan menilai
bagaimana iklim organisasi di Madrasah Aliyah Sedfeatan Ciwidey kab.

Bandung.
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Di madrasah sebagai salah satu lembaga penyelenggadidikan,
kondisi lingkungan dan iklim organisasi madrasahrufa diciptakan
sedemikian rupa sehingga guru merasa nyaman daiaksanakan tugasnya
sebagai pengelola pembelajaran. Dengan iklim osgahimadrasah yang
mendukung akan meningkatkan motivasi kerja guringela kinerja guru pun
akan meningkat.

Iklim organisasi yang kondusif sangat berpengaarhadap motivasi
guru dalam melakukan proses pembelajaran yang &lédss Dengan adanya
iklim organisasi yang kondusif maka secara langsakan dapat memotivasi
guru untuk meningkatkan kinerjanya dalam proseshedgyaran.

Miftah Thoha (2002: 177) mengemukakan bahwa “metinaerupakan
salah satu unsur pokok dalam perilaku organisasiibungan antara iklim
organisasi dengan motivasi kerja juga didasari sdas yang dikemukakan
oleh Keith Davis dan John W, Newstrom (1996: 23)nya¢akan bahwa
"Iklim dapat mempengaruhi motivasi, prestasi, dapuasan kerja. Iklim
mempengaruhi hal itu dengan membentuk harapan @egdentang
konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tinddkan

Jadi dalam upaya mencapai keberhasilan dan peacapajuan
pendidikan khususnya pendidikan formal, madrasaluntlit untuk
menciptakan iklim yang kondusif di madrasah, ikbimganisasi madrasah ini
merupakan kondisi yang memungkinkan perilaku guenjadi termotivasi
atau menjadi tidak termotivasi untuk melaksanakam mhenyelesaikan tugas

dan peranannya dalam proses pembelajaran. Hasibeagemukakan (1995:
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183) bahwa: “motivasi sebagai keahlian dalam medgan pegawai dan
organisasi agar mau bekerja secara berhasil, gghilegcapai keinginan para
pegawai sekaligus tercapai tujuan organisasi”’. Wsii merupakan aspek
yang mempengaruhi kinerja seorang guru karena kapagiru untuk bekerja
melaksanakan tugas dan peranannya dipengaruhiselabhmana dorongan
yang ada untuk memaksa guru untuk bekerja. Motisedbagai motor

penggerak untuk menghasilkan produktivitas kergu dtinerja guru. Oleh

karena itu salah satu prasyarat dalam mencapavasotguru yang tinggi,

maka iklim organisasi madrasah harus diperhatikeah pimpinan madrasah
atau kepala madrasah tersebut sehingga terciptakasan dan hubungan
yang harmonis. Dimana guru membutuhkan iklim yarandasif dan

madrasah pun memerlukan guru yang memiliki motikasja tinggi dalam

memberikan yang terbaik terhadap organisasinya.

Iklim organisasi madrasah, sebagaimana dipaparkamatak akan
memberikan kontribusi terhadap motivasi kerja giagaiaman suasana atau
iklim organisasi yang dibentuk oleh beberapa indikai atas akan memberi
sumbangan atau masukan terhadap motivasi kerja gengan tersediaan
berbagai fasilitas dan terpenuhinya kesejahteraam gkan berkontribusi
bersar terhadap peningakatan motivasi kerja gulandanelaksanakan tugas
dan peranannya.

Kontribusi yang diberikan oleh iklim organisasi mashh tergantung
pada bagaimana kondisi lingkungan kerja. Semakndusif iklim organisasi

maka kontribusi yang diberikan akan semakin membagru dalam
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meningkatkan motivasi kerja guru, sehingga gurunakalakukan tugas dan
peranannya dengan baik.

Kulaitas lingkungan kerja yang baik, ditandai dend@pemimpinan
yang baik, motivasi yang tinggi, komunikasi daneraksi yang harmonis,
proses pengambilan keputusan dan penetapan tujaag wemokratis,
nantinya akan berdampak pada tingginya motivasi kdgouasan kerja guru.
Sehingga kualitas pembelajaran yang dihasilkan asesiéngan tujuan
pembelajaran yang telah ditetapkan sebelumnya.

Iklim organisasi madrasah merupakan gambaran saif@i kualitas
lingkungan kerja, yang senantiasa dibuat nyamanokuntendukung segala
aktivitas yang berlangsung di madrasah. lklim oigmsi madrasah yang
kondusif dapat memotivasi guru nantinya akan bepddnpada peningkatan

etos kerja dan kepuasan kerja guru.



