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ABSTRAK 

 

Nurul Arifah.2019.Hubungan Iklim Organisasi dengan Motivasi Kerja 

Pegawai Di Dinas Pendidikan Provinsi Sumatera Barat.Skripsi.Fakultas Ilmu 

Pendidikan.Universitas Negeri Padang. 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh hasil pengamatan penulis pada Dinas 

Pendidikan provinsi sumatera barat menunjukkan bahwa motivasi kerja  pegawai 

sudah cukup baik namun perlu adanya peningkatan agar mampu mencapai 

motivasi kerja pegawai yang sangat baik. Oleh karena itu, banyak faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja pegawai yang salah satunya adalah iklim organisasi 

yang ada di tempat tersebut. Tujuan penelitian ini adalah untuk memperoleh data 

dan informasi mengenai: 1) iklim organisasi, 2) motivasi kerja dan 3) Hubungan 

iklim organisasi dengan motivasi kerja pegawai. 

Penelitian ini merupakan penelitian korelasional yang melihat hubungan 

antara iklim organisasi dengan motivasi kerja pegawai.Populasi pada penelitian 

ini adalah pegawai di Dinas Pendidikan provinsi sumatera barat yang berjumlah 

182orang. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 65 orang dengan menggunakan 

rumus Slovin dan diambil dengan teknik  proportional stratified random 

sampling. Instrument penelitian yang digunakan adalah angket dengan 

menggunakan model Skala Likert dengan lima pilihan jawaban yang telah diuji 

validitas dan reliabilitasnya menggunakan bantuan SPSS versi 16.0. 

 Data dianalisis menggunakan rumus korelasi product momen.Hasil analisis 

data menunjukkan 1) motivasi kerja pegawai kategori cukup baik yaitu 82%; 2) 

iklim organisasi berada pada kategori baik yaitu 78% dan 3) terdapat hubungan 

yang signifikan antara iklim organisasi dengan motivasi kerja pegawai di Dinas 

Pendidikan Provinsi Sumatera Barat yaitu r hitung0,41> r tabel 0,24 dan nilai t 

hitung3,35> t tabel 2,000 pada taraf kepercayaan 95%. 

 Dari hasil analisis data di atas dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

yang berarti antara iklim organisasi dengan motivasi kerja pegawai di Dinas 

Pendidikan Provinsi Sumatera Barat. Artinya ikli  organisasi merupakan salah 

satu faktor yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai pada Dinas Pendidikan 

Provinsi Sumatera Barat 

Kata Kunci :Motivasi kerja dan iklim organisasi. 
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BAB  I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Organisasi merupakan wadah atau tempat berkumpulnya orang-orang dengan 

latar belakang yang berbeda-beda namun memiliki satu tujuan yang sama, 

untuk itu didalam suatu organisasi harus dibutuhkan sumber daya manusia 

yang memiliki keterampilan, kemampuan serta motivasi yang tinggi untuk 

mencapai tujuan organisasi tersebut, karena sumber daya manusia merupakan 

modal dasar dalam pembangunan serta keberlangsungan suatu organisasi. 

Salah satu faktor yang penting dalam meningkatkan perkembangan 

organisasi adalah melalui motivasi, motivasi dalam bekerja sangat diperlukan 

oleh para pegawai. Siagian dalam Engkoswara, (2011:209) mengartikan 

motivasi sebagai “keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada para 

bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan iklas demi 

tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis”. Sejalan dengan 

ituFlippo dalam Notoatmodjo (2009:115) menjelaskan bahwa motivasi 

merupakan “suatu arahan pegawai dalam suatu organisasi agar mau bekerja 

sama dalam mencapai keinginan para pegawai dalam rangka pencapaian 

keberhasilan organisasi”.Ciri-ciri Pegawai yang mempunyai motivasi kerja 

yang tinggi adalah akan melaksanakan pekerjaan dengan sungguh-sungguh, 

penuh ketekunan,bergairah dalam bekerja,dan memiliki rasa tanggung jawab 

yang tinggi sehingga tujuan dari organisasi tersebut dapat tercapai. 
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Menurut Djaali (2012) Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang 

tinggi adalah pegawai yang menyukai situasi atau tugas yang menuntut 

tanggung jawab pribadi, mencari situasi dimana pekerja memperoleh umpan 

balik dengan segera baik dari pimpinan maupun teman sejawat, senang 

bekerja sendiri sehingga kemampuan diri dapat dikedepankan, senang 

bersaing dan mengguli prestasi bekerja orang lain,memiliki kemampuan 

menangguhkan pemuasan keinginan demi pekerjaan, tidak tergugah sekedar 

mendapatkan uang, status atau keuntungann lainnya. 

Tanpa adanya motivasi yang tinggi dalam bekerja, tidak akan 

mungkin tujuan yang telah ditetapkan organisasi dapat tercapai dengan baik 

sesuai dengan yang diharapkan. dalam kehidupan bekerja sehari-hari motivasi 

mempengaruhi perilaku pegawai dalam melaksanakan tugasnya dengan 

semangat serta gairah kerja yang tinggi, hal ini sejalan dengan pendapat 

Anoraga (2014) yang mengatakan motivasi kerja merupakan “sesuatu yang 

menimbulkan semangat atau dorongan kerja”. 

Pemberian motivasi dalam bekerja pada setiap pegawai, akan dapat 

mempermudah suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. Dengan adanya 

motivasi kerja maka setiap individu atau pegawai akan dapat bekerja dengan 

baik, bertanggung jawab dan merasa memiliki kepercayaan diri serta akan 

menghasilkan hasil kerja yang lebih baik lagi. 

Berdasarkan pengamatan penulis di Dinas Pendidikan Provinsi 

Sumatera Barat pada tanggal, 18 s/d juli menunjukkan gejalan-gejala masih 

rendahnya motivasi kerja pegawai seperti : 
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1. Masih adanya pegawai yang kurang bergairah dalam bekerja, hal ini 

terlihat dari tidak adanya kemauan pegawai dalam menyelesaikan 

tugas tepat pada waktunya 

2. Masih rendahnya kesadaran pegawai terhadap tanggung jawab atas 

pekerjaan yang dilakukan, hal ini terlihat, seperti pegawai sering 

melempar tanggung jawab suatu pekerjaan ke pegawai yang lainnya, 

yang pada kenyataannya itu bukanlah tugas dari pegawai tersebut 

3. Kurangnya ketekunan pegawai dalam bekerja, hal ini terlihat dari 

beberapa pegawai yang sering datang terlambat, dan terkadang hanya 

mengambil absensi saja lalu mereka keluar dari ruangan.  

4. Kurangnya inisiatif pegawai dalam melaksanakan tugas, hal ini 

terlihat dari masih ada pegawai yang bermalas-malasan, dan tidak 

mau bertanya ketika tidak mengerti akan pekerjaan yang 

dilakukannya. 

5. Ada beberapa pegawai yang hanya rajin ketika pimpinanya sedang 

diruangan mereka. 

 Adanya beberapa faktor yang diduga mempengaruhi motivasi kerja 

pegawai dalam melaksanakan tugas salah satunya adalah iklim organisasi. 

Iklim organisasi merupakan suasana lingkungan didalam suatu organisasi 

yang dirasa dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai, karena jika iklim 

organisasi pada suatu organisasi kondusif serta menyenangkan maka para 

pegawai akan dapat bekerja lebih baik dan bersemangat. Hal ini sejalan 

dengan pendapat Tagiurin dan Litwin dalam wirawan, (2008:121) iklim 

organisasi merupakan “kualitas ligkungan internal organisasi yang secara 
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relatif terus berlangsung dialami oleh anggota organisasi memengaruhi 

perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu karakteristik atau 

sifat organisasi”. 

Stringer dalam Ruliana (2014) menyatakan iklim organisasi sebagai 

“koleksi dan pola lingkungan yang menentukan munculnya 

motivasi.Lingkungan kerja yang kondusif menjadi salah satu pendorong 

motivasi kerja seorang pegawai.Apabila lingkungan dalam suatu organisasi 

tersebut tidak kondusif maka rentan sekali akan mengganggu jalannya 

aktifitas organisasi”. 

Selanjutnya dalam bukunyaLiliweri (2014) juga mengatakan iklim 

organisasi “memengaruhi perilaku karyawan yang bekerja demi mencukupi 

kebutuhan mereka dan kebutuhan organisasi”. Oleh sebab itu setiap 

organisasi harus membentuk atau menciptakan iklim organisasi yang 

kondusif dan menyenangkan karena dengan demikian motivasi kerja akan 

meningkat sehingga hasil kerja yang diperoleh menjadi lebih baik lagi, serta 

tujuan dari organisasi bisa tercapai sesuai dengan rencana organisasi itu 

sendiri.  

Namun sangat penulis sayangkan, dalam kenyataannya yang terjadi 

dikantor dinas pendidikan provinsi sumatera barat dari pengamatan yang 

penulis lakukan, terlihat gejala kurang kondusifnya iklim organisasi. Gejala 

ini dapat dilihat dari fenomena seperti : 

1. Masih ada beberapa pegawai yang tidak betah berada 

didalamruangannya. Hal ini terlihat pada saat jam kerja sedang 

berlangsung banyak pegawai yang tidak berada ditempat 
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2. Minimnya fasilitas dibeberapa ruangan pegawai, sehingga 

pelaksanaan tugas pegawai menjadi terganggu 

3. Kurang harmonisnya hubungan antar sesama pegawai, dan pegawai 

dengan atasan.  

4. Kurangnya kepercayaan antar sesama pegawai 

5. Adanya pegawai yang tidak ingin mendengarkan pendapat teman 

lainnya, sehingga sering sekali terjadi kesalahpahaman, yang penulis 

rasa tidak perlu hal itu seharusnya terjadi. 

 Untuk itu penulis tertarik untuk mengetahui lebih jauh tingkat 

motivasi kerja pegawai dinas pendidikan provinsi sumatera barat, serta 

hubungannya dengan iklim organisasi, maka dalam kesempatan ini penulis 

mengajukan judul penelitian: “ Hubungan Iklim Organisasi dengan Motivasi 

Kerja Pegawai di Kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sumatera Barat”. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, penulis mengidentifikasi 

beberapa masalah sebagai berikut : 

1. Kurangnya ketekunan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan 

2. Suasana kerja di dinas pendidikan provinsi sumatera barat yang kurang 

kondusif 

3. Kurangnya kepercayaan, komunikasi dan koordinasi kerja antar 

pegawai di dinas pendidikan provinsi sumatera barat 

4. Kurangnya tanggung jawab pegawai dalam bekerja 

5. Kurangnya kerja sama dan kejujuran antar sesama pegawai 

6. Kurangnya kegairahan dan semangat kerja pegawai dalam bekerja 
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7. Pimpinan kurang memotivasi pegawai 

8. Kurang harmonisnya hubungan antar sesema pegawai 

C. Batasan Masalah  

 Dari identifikasi masalah diatas terdapat banyak faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja pegawai, semua faktor tersebut tidaklah 

mungkin diteliti dalam waktu yang sama, untuk itu penulis membatasi hanya 

pada masalah Hubungan Iklim Organisasi Dengan Motivasi Kerja Pegawai 

Dinas Pendidikan Provinsi Sumatera Barat. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pembatasan masalah, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah:  

1. Bagaimana motivasi kerja pegawai dinas pendidikan provinsi sumatera 

barat? 

2. Bagaimana iklim organisasi di dinas pendidikan provinsi sumatera barat? 

3. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara iklim organisasi 

dengan motivasi kerja pegawai dinas pendidikan provinsi sumatera 

barat? 

E. Tujuan Penelitian  

Sesuai dengan permasalahan yang ada, tujuan yang ingin dicapai 

dalam penelitian ini adalah :  

1. Untuk mengetahuiiklim organisasi di Dinas Pendidikan Provinsi 

Sumatera Barat. 
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2. Untuk mengetahui motivasi kerja pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi 

Sumatera Barat. 

3. Untuk mengetahui apakah ada hubungan yang signifikan antara iklim 

organisasi dengan motivasikerja pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi 

Sumatera Barat. 

F. Manfaat Penelitian  

Berdasarkan tujuan yang telah diuraikan sebelumnya, maka manfaat 

yang dapat diambil dari penelitian ini diantaranya : 

1. Manfaat Teoritis. 

 Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan di 

bidang administrasi pendidikan khususnya mengenai hubungan iklim 

organisasi  dengan motivasi kerja 

2. Manfaat secara praktis  

a. Bagi lembaga 

Sebagai bahan untuk dijadikan pedoman dalam iklim 

organisasi yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai dinas 

pendidikan provinsi sumatera barat. 

b. Bagi penulis  

Sebagai penambah wawasan, pengetahuan dan 

pengalamanuntuk mengembangkan ilmu yang telah dipelajari 

secara teori. 

c. Bagi pembaca  

Sebagai bahan pertimbangan dan perbandingan bagi 

pengembangan penelitian sejenis dimasa yang akan datang. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kajian Pustaka 

1. Pengertian Motivasi 

Kata motivasi berasal dari bahasa latin “movere” yang berarti 

“bergerak” yang dimaksudkan sebagai “bergerak” untuk maju. Motivasi 

dalam konteks organisasi dijelaskan Hasibuandalam Engkoswara (2011:209) 

sebagai “suatu keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau 

bekerja secara berhasil, sehingga tercapai keinginan para pegawai sekaligus 

tercapainya tujuan organisasi”. Terry G dalam Notoatmodjo (2009:114) 

mengatakan motivasi adalah “keinginan yang terdapat pada diri seseorang 

individu yang mendorongnya untuk melakukan perbuatan-perbuatan 

(perilaku)”. Sejalan dengan itu motivasi menurut SumadiSuryabratadalam 

Djaali (2012:101) adalah “keadaan yang terdapat dalam diri seseorang yang 

mendorongnya untuk melakukan aktifitas tertentu guna pencapaian suatu 

tujuan”. 

Selanjutnya Robert Heller dalam Wibowo (2011:378) menyatakan 

bahwa motivasi adalah “keinginan untuk bertindak”.Siagian dalam 

Engkoswara (2011:209) mengartikan motivasi sebagai “keseluruhan proses 

pemberian  motivasi bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga 

mereka mau bekerja dengan iklas demi tercapaianya tujuan organisasi dengan 

efisien dan ekonomis”. Engkoswara (2011:210) mendefenisikan motivasi 

sebagai upaya “memelihara semangat kerja karyawan agar pekerjaan dapat 

dilaksanakan dengan optimal.Motivasi ditujukan sebagai upaya mendorong 
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dan merangsang pegawai untuk melakukan kegiatan atau tugasnya dengan 

rasa kesadaran.Sebagai upaya motivasi, pemimpin dapat melakukan kegiatan 

untuk meningkatkan kegairahan, disiplin, kesejahteraan prestasi, moral kerja, 

tanggung jawab terhadap tugas-tugas, produktivitas dan efisiensi kerja”. 

Jerald Greenberg dan Robert A. Baron dalam Wibowo (2011:379) 

berpendapat bahwa “motivasi merupakan serangkaian proses yang 

membangkitkan (arouse), mengarahkan (diret), dan menjaga (maintain) 

perilaku manusia menuju pada pencapaian tujuan.  Membangkitkan berkaitan 

dengan dorongan atau energi dibelakang tindakan.Motivasi juga 

berkepentingan dengan pilihan yang dilakukan orang dan arah perilaku 

mereka.Sedangkan perilaku menjaga atau memelihara berapa lama orang 

akan terus berusaha mencapai tujuan”. Motivasi menurut Hasibuan (2014) 

adalah “pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 

seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi 

dengan segala upayanya untuk mencapai kepuasan”. 

Dari beberapa pengertian para ahli diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa motivasi adalah suatu dorongan yang berasal dari dalam diri seseorang 

yang berupa kemauan agar mampu melakukan aktifitas-aktifitas guna 

mencapai tujuan organisasi 

2.Pengertian Motivasi Kerja  

Newstrom dalam Wibowo (2015:110) mengatakan motivasi kerja 

adalah “hasil dari kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang 

menyebabkan pekerja memilih jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan 
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perilaku tertentu.Idealnya perilaku ini akan diarahkan pada pencapaian tujuan 

organisasi”.Wexly&Yulkdalam Harbani (2008:140) mengatakan bahwa 

motivasi kerja adalah “pemberian dorongan atau sesuatu yang 

melatarbelakangi seseorang untuk melakukan sesuatu atau tingkah laku”. 

Selanjutnya Maier dalam Harbani (2008:140)  mendefesinikan motivasi kerja 

sebagai “faktor yang menyebabkan berbuat seperti apa yang ia perbuat. Atau 

situasi yang menggerakkan orang untuk bertindak”. 

Robert L.Mathis dalam Marliani(2015:220) menyebutkan motivasi 

kerja sebagai “hasrat didalam diri seseorang yang menyebabkan orang 

tersebut melakukan tindakan bekerja melakukan sesuatu”. Selanjutnya Rivai 

dalam Marliani(2015:220) menyatakan “motivasi kerja adalah serangkaian 

sikap dan nilai-nilai yang memengaruhi individu untuk mencapai hal yang 

spesifiksesuai dengan tujuan individu”.Winardidalam Harbani 

(2008:140)mengatakan motivasi kerja merupakan keinginan yang terdapat 

pada seorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan-

tindakan. Asa’addalam harbani (2008:140) “motivasi kerja adalah merupakan 

sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja”. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas dapat penulis simpulkan bahwa 

motivasi kerja adalah dorongan yang berasal dari dalam diri seseorang untuk 

mau bertindak, bekerja dan bertingkah laku dengan penuh tanggung jawab 

dalam mencapai tujuan organisasi. 
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3. Pentingnya Motivasi Kerja  

 Motivasi kerja pegawai sangatlah penting karena dengan adanya 

motivasi kerja di dalam diri pegawai, pegawai tersebut akan melaksanakan 

tugasnya dengan penuh semangat sesuai dengan kecakapan dan kemampuan 

yang dimliki untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Winardi (2008) 

“menyatakan bahwa motivasi untuk bekerja merupakan sebuah istilah yang 

dipergunakan dalam bidang keorganisasian guna menerangkan kekuatan-

kekuatan yang terdapat dalam diri seorang individu yang menjadi penyebab 

timbulnya tingkat, arah dan persistensi upaya yang dilaksanakan dalam hal 

kerja”. 

Uno (2012:71) mengatakan bahwa motivasi kerja “merupakan salah 

satu faktor yang menentukan kinerja seseorang. Besar kecilnya pengaruh 

motivasi kerja pada kinerja pegawai tergantung pada beberapa banyak 

intensitas motivasi yang diberikan”.Sedangkan Rivai dalam Marliani 

(2015:222) mengatakan bahwa “pada dasarnya motivasi dapat memacu 

pegawai untuk bekerja keras dalam mencapai tujuan. Hal ini akan 

meningkatkan produktivitas pegawai sehingga berpengaruh pada pencapaian 

tujuan organisasi”. 

Hasibuan(dalam Engkoswara,2011:211) merinci tujuan pelaksanaan 

motivasi , yaitu : 

1. Mengubah perilaku pegawai sesuai dengan  keinginan pemimpin 

2. Meningkatkan kegairahan pegawai 

3. Meningkatkan disiplin pegawai 

4. Meningkatkan kesejahteraan pegawai  
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5. Meningkatkan prestasi kerja pegawai 

6. Meningkatkan moral kerja pegawai 

7. Meningkatkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugas 

8. Meningkatkan produktifitas dan efisiensi 

9. Memperbesar rasa tanggung jawab pegawai terhadap  perusahaan 

10. Memperbesar partisipasi pegawai terhadap perusahaan. 

Setiap pegawai perlu diberikan motivasi dalam bekerja agar mereka 

tetap mau bekerja dengan baik dan penuh tanggung jawab serta agar mereka 

mampu memberikan hasil yang baik untuk kemajuan organisasi. Pemberian 

motivasi yang tepat akan mendorong para pegawai untuk bekerja lebih giat 

dan baik, karna pada diri mereka akan timbul keyakinan bahwa bekerja 

dengan baik, tujuan organisasi akan lebih mudah dicapai sehigga tujuan 

pribadi juga akan terpenuhi. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa dalam 

melaksanakan tugas, pegawai diharapkan memiliki motivasi yang tinggi dan 

mau bertanggung jawab dalam melaksanakan setiap tugas. Motivasi kerja 

penting karena dengan adanya motivasi dalam diri pegawai akan berpengaruh 

dalam mencapai tujuan organisasi, untuk pemimpin sebagai penggerak harus 

dapat memotivasi pegawai didalam organisasi. 

4. Fakor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 

Winardi (2008:3) berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi 

motivasi adalah “faktor internal yaitu : upaya yang diarahkan kemampuan 

orang yang bersangkutan, pengalaman sebelumnya dan tanggung jawab. 

Sedangkan faktor eksternal adalah tingkat aspirasi, umur, pendidikan, latar 
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belakang keluarga dan lain-lain, tersedianya sarana dan prasarana, hubungan 

dengan rekan kerja, lingkungan kerja serta upah atau gaji”.Faktor yang 

mempengaruhi motivasi menurut teori Herzberg (dalam Notoatmojo, 

2009:119) terdiri dari dua faktor yaitu “faktor kepuasan (motivasional) dan 

faktor ketidak puasan atau faktor hygiene”. 

Faktor motivasional mencakup antara lain: 

1) Prestasi (achievement) 

2) Penghargaan (recognation) 

3) Tanggung jawab (responsibility) 

4) Kesempatan untuk maju (posibility of growth) 

5) Pekerjaan itu sendiri (work) 

6) Faktor ketidakpuasan (hiegene) antara lain : 

7) Kondisi kerja fisik (phsyisicalenviroment) 

8) Hubungan interpesonal (interpesonalreationship) 

9) Kebijakan dan administrasi perusahaan ( company and administrasi 

policy) 

10) Pengawasan (supervision) 

11) Gaji (salary) 

12) Keamanan kerja (job security) 

5. Indikator Motivasi Kerja 

Indikator motivasi kerja pegawai penting diketahui oleh seorang 

pimpinan. Dengan mengetahui indikator motivasi kerja, akan dapat diambil 

tindakan untuk menimbulkan motivasi kerja tersebut.  Engkoswara (2011), 

mengindikasikan motivasi sebagai meningkatnya : 
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1. Kegairahan         5. Moral kerja 

2. Disiplin 6.Tanggung jawab terhadap tugas-tugas, produktivitas  

3. Kesejahteraan 7. Produktivitas  dan efisiensi 

4. Prestasi            

Newstrom (dalam Wibowo, 2015:110) mengemukakan  4 indikator 

motivasi yaitu:  

1. Engagement, merupakan janji pekerja untuk menunjukkan tingkat 

antusiasme, inisiatif, dan usaha untuk 

meneruskan,comitmen,satisfaction, turnover 

2. Commitment. Komitmen adalah suatu tingkatan diaman pekerja 

mengikat dengan organisasi dan menujukkan tindakan organizational 

citizenship 

3. Satisfaction. Merupakan refleksi pemenuhan kontrak psikologis dan 

memenuhi harapan di tempat kerja 

4. Turnover. Merupakan kehilangan pekerjaan yang dihargai.  

Hasibuan (2011) indikator motivasi kerja ditujukan dalam beberapa 

model-model motivasi diantaranya Model hubungan manusia yang dilakukan 

dengan mengakui kebutuhan sosial mereka dan membuat mereka merasa 

penting supaya gairah bekerja meningkat. 

Menurut teori Herzberg (dalam Notoatmodjo,2009:119) faktor yang 

mempengaruhi motivasi seorang karyawan adalah  

1. Prestasi  4. Kemajuan 

2. Penghargaan 5. Tantangan 

3. Tanggung Jawab 
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Sedangkan menurut Mitchell (dalam Kompri,2015:3) ada tiga 

komponen utama motivasi pada diri individu dalam mencapai tujuannya yaitu  

1. Intensitas 

2. Arah 

3. Ketekunan 

AbinSyamsuddinMakmun (dalam Kompri,2015: 3) mengemukakan 

bahwa untuk memahami motivasi individu dapat dilihat dari beberapa 

indikator, diantaranya 

1. Durasi kegiatan 

2. Frekuensi kegiatan 

3. Persistensi kegiatan 

4. Ketabahan 

5. Keuletan 

6. Kemampuan dalam menghadapi rintangan dan kesulitan 

7. Pengorbanan untuk mencapai tujuan 

8. Tingkat aspirasi yang hendak dicapai dengan kegiatan yang dilakukan, 

9. Tingkat kualifikasi prestasi atau produk (output)yang dicapai dari 

kegiatan yang dilakukan,  

10. Arah sikap terhadap sasaran. 
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Tabel  1. Indikator Motivasi Kerja Menurut Para Ahli 
No  Motivasi Kerja  Menurut Para Ahli  Jmlh 

Engkoswara Newstrom Hasibuan Herzberg Mitchell Abin 

Syamsudd
in 

 

 

 

1. Tanggung  Jawab ✓    ✓    2 

2.  Kegairahan  Kerja  ✓   ✓     2 

3. Ketekunan     ✓   1 

4. Komitmen  ✓      1 

5. Ketabahan       ✓  1 

6. Persistensi Kegiatan      ✓  1 

7. Disiplin ✓       1 

8. Kemajuan    ✓    1 

9. Intensitas      ✓   1 

Dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat diambil kesimpulan 

bahwa indikator dari motivasi kerja adalah tanggung jawab, ketekunan, dan 

kegairahan kerja. 

1) Tanggung jawab  

Dalam kamu besar bahasa indonesia (2008) tanggung jawab 

dijelaskan sebagai keadaan wajib menanggung segala sesuatunya (kalau 

terjadi apa-apa boleh dituntut, dipersalahkan,dan diperkarakan).  

Menurut  Hasibuan (2011:70) tanggung jawab adalah “sebuah 

keharusan untuk melakukan semua kewajiban atau tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya sebagai akibat dari wewenang yang diterima atau 

dimilikinya, setiap wewenang akan menimbulkan hak (right), tanggung 
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jawab (responsibitity), kewajiban-kewajiban untuk melaksanakan dan 

mempertanggung jawabkan (accountability)”.  

Menurut Nitisemito (dalam Suwardi dan Amin,2010:110), 

Tanggung jawab dalam bekerja adalah “melakukan pekerjaan secara 

tuntas, tidak menunda-nunda waktu, sehingga pekerjaan lebih meningkat, 

bermutu dan dapat dipertanggungjawabkan secara kedinasan dan 

hokum”. 

Dari beberapa pendapat di atas, maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa tanggung jawab adalah sesuatu hal yang harus dilakukan oleh 

seseorang. 

2) Ketekunan 

Dalam kamus besar bahasa indonesia (2008) ketekunan adalah 

kekerasan hati dan kesungguhan seseorang dalam melakukan sesuatu 

(bekerja). Siagian (dalam Yunita,2013:361) mengatakan “ketekunan 

dalam bekerja sama dengan kesungguhan dalam bekerja”. Dari 

pengertian ini dapat dikatakan bahwa setiap individu dalam bekerja 

hendaknya dapat malaksanakan tugas dan tanggung jawab dengan baik. 

Pegawai yang tekun dapat dilihat dari cara pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

Poerwadarminta (dalam Rafiqah Dan Khatimah, 2014:10) 

menjelaskan “ketekunan adalah kekerasan tekad dan kesungguhan hati. 

Artinya bekerja, belajar, dan berusaha, semaksimalmungkin, sehingga 

dengan kesungguhan hati dan tekad yang kuat bisa dijadikan sebagai 

teladan bagi orang lain dan memberikan hasil kepada dirinya sendiri”.  
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  Dari pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa ketekunan 

adalah kesungguhan seseorang untuk melakukan sesuatu hal sesuai 

dengan tujuan yang telah ditetapkan. 

3) Kegairahan Kerja  

Hasibuan (2011:218) menjelaskan kegairahan kerja adalah 

“kemauan dan kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaan yang 

dilakukan.Dengan mengetahui perilaku manusia, apa sebabnya orang 

mau bekerja, dan kepuasan-kepuasan yang dinikmatinya, maka seorang 

pimpinan akan lebih mudah memotivasi bawahannya”. 

Jos Masdani dalam Anoraga(2009:85) menjelaskan 

“Ketenangan dan kegairahan bekerja seorang karyawan itu dipengaruhi 

oleh dua faktor yaitu  

1. Faktor kepribadian dan kehidupan emosional sendiri. 

2. Faktor luar, yang terdiri dari faktor lingkungan rumah dan 

kehidupan kekeluarganya, dan lebih-lebih lagi faktor lingkungan 

kerjanya”. 

Anoraga (2009:85) juga menjelaskan syarat untuk mendapatkan 

ketenangan dan kegairahan kerja bagi seorang karyawan adalah “tugas 

dan jabatan yang dipegangnya itu sesuai dengan kemampuan dan 

minatnya.Tugas dan jabatan yang kurang sesuai dengan kemampuan dan 

minat karyawan akan memberikan hambatan bahkan frustasi, yang justru 

akan menimbulkan ketegangan yang sering menjelma dalam sikap dan 
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tingkah laku agresif, terlalu banyak kritik, memberontak atau perilaku 

yang lainnya”. 

Dari beberapa pendapat diatas, maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa kegairahan kerja adalah kemauan yang mendalam pada diri 

seseorang terhadap apa yang dilakukannya. 

B.   Iklim Organisasi  

1. Pengertian Organisasi 

Menurut Weber dalam Liliweri (2014: 51) organisasi adalah “suatu 

bentuk relasi sosial yang dihasilkan oleh ikatan antar personal yang memiliki 

aturan untuk membatasi dan menata berbagai fungsi yang bersifat regular, 

menata tindakan individual dan relasi sosial dan relasi sosial terbentuk itu 

mempunyai seorang kepala dan staf administrasi”.Manulang dalamHasibuan 

(2014:24) menjelaskan organisasi dalam arti dinamis adalah “suatu proses 

penetapan dan pembagian pekerjaan yang akan dikerjakan menetap dan 

melimpahkan wewenang dan tanggung jawab, dengan maksud untuk 

memungkinkan orang-orang dapat bekerja bersama-sama seefektif mungkin 

untuk pencapaian tujuan”. 

Siagian dalam Engkoswara (2011:141) organisasi adalah “setiap 

bentuk-bentuk persekutuan antara dua orang atau lebih yang bekerja sama 

secara formal terikat dalam rangka pencapaian suatu tujuan yang telah 

ditentukan, dalam ikatan mana terdapat seorang  atau beberapa orang yang 

disebut atasan dan seorang atau kelompok orang yang disebut 

bawahan”.Edgar A. Schein dalam Daryanto (2013:118) menyatakan 

organisasi adalah “koordinasi sejumlah kegiatan manusia yang direncanakan 
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untuk mencapai suatu maksud atau tujuan bersama melalui pembagian tugas 

dan fungsi serta melalui serangkaian wewenang dan tanggung jawab manusia 

sebagai anggota organisasi tersebut”. 

Selanjutnya Robbins dalam Liliweri (2014:51) mengatakan organisasi 

adalah “bentuk kerja sama yang sistemik antara sejumlah orang untuk 

memenuhi tujuan yang telah ditetapkan. Kita sebut kerja sama, 

kerenadidalalamnya terbentuk jalinan, hubungan, relasi, dan komunikasi 

antara sejumlah orang yang mempunyai tugas dan fungsi yang sama atau 

berbeda-beda(sub sistem)lalu membentuk sebuah sistem (berinterelasi satu 

sama lain) untuk memenuhi tujuan ideal dan konkret yang telah disepakati”. 

2. Pengertian Iklim Organisasi 

Menurut Tagiurin dan Litwin dalam wirawan (2008:121) iklim 

organisasi merupakan “kualitas ligkungan internal organisasi yang secara 

relatif terus berlangsung dialami oleh anggota organisasi memengaruhi 

perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu karakteristik atau 

sifat organisasi”.G.N. Powell dan D.A. Butterfield dalam Liliweri (2014:305) 

mengemukakan “Iklim organisasi merupakan subsistem dari sistem 

organisasi. Subsistem itu terdiri dari anggota organisasi yang bertindak secara 

individual maupun kelompok dalam setiap sub unit atau unit kerja, bahkan 

sebagai keseluruhan organisasi”. 

Wirawan (2008) mendefenisikan iklim organisasi adalah “persepsi 

anggota organisasi (secara individual dan kelompok) dan mereka yang secara 

tetap berhubungan dengan organisasi (misalnya pemasok, 

konsumen,konsultan dan kontraktor) mengenai apa apa yang ada atau terjadi 
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dilingkungan internal organisasinsecara rutin, yang memengaruhi sikap dan 

perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian 

menentukan kinerja organisasi”. M.S. Poole dan R.D. McPhee dalam Liliweri 

(2014:305)  mengemukakan, iklim organisasi adalah “konsep yang 

menjelaskan generalisasi kepercayaan atau keyakinan serta sikap para 

karyawan terhadap organisasi”. 

J. P. Dillard, J.L. Hale, dan C. Segrin dalam Liliweri (2014:305) 

mengemukakan, iklim organisasi adalah “semua atribut organisasi yang 

mempunyai makna khas yang mempengaruhi dimensi relasi antara individu 

dan organisasi. Semua atribut itu telah diterima dan diyakini individu sebagai 

pernyataan kepedulian organisasi demi kesejahteraan individu”. 

Dari beberapa defenisi iklim organisasi diatas, dapat terlihat bahwa 

iklim organisasi mengandung beberapa unsur penting, yakni tentang suasana 

kebatinan dalam interaksi dan relasi serta komunikasi organisasi. 

3. Dimensi iklim organisasi 

Robert Stringer (2002) berpendapat bahwa karakteristik atau dimensi 

iklim organisasi mempengaruhi motivasi anggota organisasi untuk 

berperilaku tertentu.Oleh karena itu, iklim organisasi dapat dilukiskan dan 

diukur dalam pengertian dimensi tersebut. Ia mengatakan bahwa untuk 

mengukur iklim organisasi terdapat enam dimensi yang diperlukan yaitu : 

1. Struktur, struktur organisasi merefleksikan perasaan diorganisasi secara 

baik dan mempunyai peran dan tanggung jawab yang jelas dalam 

lingkungan organisasi. Struktur tinggi jika anggota organisasi merasa 

pekerjaan mereka didefenisikan secara baik. Struktur rendah jika 
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mereka merasa tidak ada kejelasan mengenai siapa yang melakukan 

tugas dan mempunyai kewenangan mengambil keputusan 

2. Standar-standar, standar-standar dalam suatu organisasi mengukur 

perasaan tekanan  untuk meningkatkan kinerja dan derajat kebanggan 

yang dimliki oleh anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan 

dengan baik. Standar-standar tinggi artinya anggota organisasi selalu 

berupaya mencari jalan untuk meningkatkan kinerja. Standar-standar 

rendah merefleksikan harapan yang lebih rendah untuk kinerja. 

3. Tanggung jawab. Tanggung jawab merefleksikan perasaan karyawan 

bahwa mereka menjadi “bos diri sendiri” dan tidak memerlukan 

keputusannya dilegitimasi, oleh anggota organisasi lainnya. Persepsi 

tanggung jawab tinggi menujukkan bahwa anggota organisasi mereka 

didorang untuk memecahkan problem itu sendiri. Tanggung jawab 

rendah menunjukkan bahwa pengambilan risiko dan percobaan 

terhadap pendekatan baru tidak diharapkan. 

4. Penghargaan. Penghargaan mengindikasikan bahwa anggota organisasi 

merasa dihargai jika mereka dapat menyelesaikan tugas secara 

baik.penghargaan merupakan ukuran pengharagaan dihadapkan dengan 

kritik dan hukuman atas penyelesaian pekerjaan. Iklim organisasi yang 

menghargai kinerja berkarekteristik keseimbangan antara imbalan dan 

kritik. Penghargaan rendah artinya penyelesaian pekerjan dengan baik 

diberi imbalan secara tidak konsisten. 

5. Dukungan. Dukungan merefleksikan perasaan percaya dan saling 

mendukung yang terus berlangsung diantara anggota kelompok kerja. 
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Dukungan tinggi jika anggota organisasi merasa bahwa mereka bagian 

tim yang berfungsi dengan baik dan merasa memperoleh bantuan dari 

atasannya, jika mengalami kesulitan dalam menjalankan tugas. Jika 

dukungan rendah, anggota organisasi merasa terisolasi atrau tersisih 

sendiri. Dimensi iklim organisasi ini menjadi sangat penting untuk 

model bisnis yang ada saat ini, dimana sumber-sumber sangat terbatas. 

6. Komitmen. Komitmen merefleksikan perasaan bangga angota terhadap 

organisasinya dan derajat keloyalan terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Perasaan komitmen kuat berasosiasi dengan loyalitas 

personal. Level rendah komitmen artinya karyawan merasa apatis 

terhadap organisasi dan tujuannya.  

Ekvall dalam Wirawan (2008:132) mengemukakan sepuluh dimensi 

iklim organisasi yang terdiri dari: 

1. Tantangan    6. Keintiman atau humor 

2. Kemerdekaan  7. Debat 

3. Dukunga untuk ide-ide 8. Konflik 

4. Kepercayaan  9. Pengambilan risiko 

5. Semangat            10. Ide dan waktu 

Selanjutnya Litwin dan Stringer dalam Wirawan (2008:133) 

mengemukakan bahwa iklim organisasi terdiri atas sembilan dimensi yaitu: 

struktur, tanggung jawab, imbalan, resiko, kehangatan, dukungan, standar, 

konflik dan identitas. 
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4. Indikator Iklim Organisasi 

Douglas dalam Liliweri(2014:302) mengemukakan iklim kerja itu 

ditentukan, antara lain oleh  

1. Relasi para pekerja dengan organisasi 

2. Relasi diantara para pekerja 

3. Juga relasi antara pekerja dengan para pelanggan.  

James dalam Liliweri (201:306) indikasi iklim organisasi meliputi 

persepsi individu dan pengalamana ditempat kerja ditujukan seperti 

1. Rasa nyaman 

2. Rasa percaya diri 

3. Rasa adil 

4. Dinamisme dan lainnya. 

Stringer dalam Winardi (2007:133) indikasi dari iklim organisasi yang 

kondusif adalahpenghargaan.Penghargaan mengindikasikan anggota 

organisasi merasa dihargai jika mereka menyelesaikan tugas secara baik. 

 Sedangkan M.S. Poole dan R.D. McPhee dalam Liliweri (2014:305) 

menjelaskan iklim organisasi sebagai konsep generalisasi kepercayaan atau 

keyakinan serta sikap para karyawan terhadap organisasi 

Newell dalam Hadiyanto (2016:3) mengatakan bahwa iklim 

organisasi mencakup keseluruhan sistem kejiwaan dari kelompok manusia 

atau organisasi yang meliputi 

1. Perasaan    

2. Reaksi terhadap system 

3. Sub system 
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4. Sistem lain dari perorangan 

5. Tugas- tugas, 

6. Prosedur, dan konseptualisasi.  

7. Iklim merujuk kepada hubungan yang dialami oleh orang-orang dalam 

situasi berkelompok.  

Selanjutnya Kurt Lewin dalam Liliweri (201:302) beberapa indikator 

iklim organisasi diantaranya  

1. Pola interaksi 

2. Relasi dan komunikasi antara para pekerja 

3. Komunikasi antara para pekerja dan manajer 

4. Komunikasi antara manajer kualitas kehidupan pekerja dan organisasi 

5. Kualitas kerja individual maupun kelompok atau keseluruhan 

organisasi 

6. Serta lingkungan organisasi.  

Liliweri (2014) mengemukakan beberapa unsur penting yang 

mengindikasikan iklim organisasi diantaranya : 

1. Mengambarkan suasana kebatinan (psikologis) 

2. Suasana sosiologis dalam inetraksi dan relasi 

3. Suasana komunikatif yang menggambarkan pertukaran pesan antar 

manusia dan lain sebagainya. 
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Tabel 2. Indikator Iklim Organisasi Menurut Para Ahli 
No Iklim organisasi Menurut Para Ahli  

Dougla

s 

James Stringer Polle & 

phee 

Newell Kurt 

lewin 

Lili 

weri 

Jmlh 

1. Rasa nyaman  ✓       1 

2.  penghargaan   ✓      1 

3. kepercayaan    ✓     1 

4. Lingkungan 

organisasi 

     ✓   1 

5. Relasi  
✓        1 

6. perasaan     ✓    1 

7. Suasana 

kebatinan 

      ✓  1 

8. Rasa adil    ✓     1 

9. Pola interaksi       ✓   1 

10. Komunikasi antar 

pekerja dan 

manajer 

     ✓   1 

 

Dari beberapa pendapat para ahli diatas, dapat diambil kesimpulan 

bahwa indikatoriklim organisasi adalah rasa nyaman, penghargaan, 

kepercayaan. 

1) Rasa nyaman  

Lingkungan kerja yang nyaman membuat karyawan 

bersemangat dalam menjalankan pekerjaannya,Sinaga dalam Diannisa 

dan Siswati, (2016:201). Perasaan aman dan nyaman dalam 

lingkungan kerja membuat karyawan selalu merasa bahagia pada saat 

bekerja serta dapat menikmati pekerjaan mereka. Menurut Ayu dan 
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Krisnani (2018:17) Kenyamanan juga merupakan faktor terpenting 

seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Apabila pegawai 

senang dimana ia bekerja, maka hasil pekerjaannya akan optimal.  

Dalam hal ini, manusia akan selalu beradaptasi dengan 

berbagai keadaan lingkungan disekitarnya. Namun, apabila ia tidak 

suka dengan tempat atau lingkungan dimana ia bekerja, maka hasilnya 

tidak akan optimal. Maka dari itu, kebanyakan orang mencari 

pekerjaan atau bekerja di tempat yang ia senangi, atau di bidang yang 

memang sesuai dengan kemampuannya. Apabila seseorang 

mengerjakan suatu pekerjaan yang memang tidak sesuai bidangnya, 

maka hasilnya tidak akan sempurna, justru yang ada hasilnya kurang 

sempurna. 

 Dari pengertian diatas dapat penulis simpulkan bahwa 

lingkungan kerja yang menyenangkan akan dapat memberikan rasa 

nyaman pada diri setiap pegawai dalam melakukan pekerjaanya. 

2) Penghargaan 

 Menurut Robert stringer dalam Wirawan (2008:133) 

penghargaan mengindikasikan bahwa anggota organisasi merasa 

dihargai jika mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik.Ukuran 

penghargaan dihadapkan dengan kritik dan hukuman atas 

penyelesaian pekerjaan. Menurut Sudarmanto dalam Prabu dan 

Wijayanti (2016:108) penghargaan atau reward merupakan imbalan 

yang diberikan organisasi kepada anggotanya, baik yang sifatnya 

materi finansial, materi non finansial, maupun psikis atau non materi. 
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Wujud dari penghargaan dapat berupa gaji pokok atau upah dasar, gaji 

variabel, insentif, uang jasa prestasi  atau bonus, kesempatan karier 

atau promosi, liburan, pensiun. 

 Menurut Pitss dalam Prabu dan Wijayanti (2016:108)) 

penghargaan adalah keuntungan yang timbul dari melaksanakan tugas, 

menjalankan pelayanan, atau mengambil tanggung jawab. 

 Dari pengertian diatas dapat penulis simpulkan bahwa 

penghargaan adalah wujud dari pemberian imbalan kepada para 

pegawai yang melaksanakan tugas dengan baik dan bertanggung 

jawab, dengan adanya pemberian reward ini makan para pegawai yang 

sudah bekerja dengan baik akan merasa dihargai atas hasil kerja 

mereka. 

3) Kepercayaan 

Kepercayaan berasal dari kata percaya yang menurut KBBI 

(2008:1053) anggapan atau keyakinan bahwa sesuatu yang dipercayai 

itu benar atau nyata. Faktor lain yang dapat menumbuhkan hubungan 

antar manusia yang harmonis di organisasi adalah kepercayaan, 

karena dengan adanya sikap saling percaya antara sesama pegawai 

akan mempermudah bagi para pegawai dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya. Robert Stringer dalam Wirawan (2008 :127) menjelaskan 

walaupun kepercayaan sering tidak dinyatakan, kepercayaan itu 

merefleksikan pemahaman anggota organisasi mengenai cara 

organisasi bekerja dan kemungkinan konsekuensi tindakan yang 

mereka lakukan. Misalnya, disuatu organisasi anggota menghargai 
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produk baru berdasarkan kepercayaan bahwa inovasi merupakan cara 

untuk mencapai kemajuan.  

Menurut Lussier dalam Hajar,Lubis, & Permana, (2018:53) 

Kepercayaan adalah harapan positif yang tidak akan diterima orang 

lain. Kepercayaan tidak diberikan begitu saja, hal ini diperoleh 

ekspektasi positif, berdasarkan pengetahuan, keakraban, dan 

pengalaman dengan orang lain, membutuhkan waktu untuk 

berkembang 

Dari pengertian diatas maka dapat disimpukan bahwa 

kepercayaan adalah suatu keyakinan terhadap kemampuan atau 

kerakter seseorang dalam melakukan sesuatu pekerjaan atau kegiatan 

apapun. 

C. Hubungan Iklim Organisasi Dengan Motivasi Kerja Pegawai 

Dalam suatu organisasi akan terlihat bagaimana pentingnya motivasi 

kerja dalam mencapai tujuan organisasi. Pada pelaksanaan aktifitas dalam 

suatu organisasi, para pegawai akan dipengaruhi oleh lingkungan tempat dia 

bekerja. Dengan kata lain iklim organisasi diduga akan selalu berpengaruh 

dalam setiap kegiatan dan aktifitas atau tingkah laku para pegawai. 

Iklim organisasi yang kondusif akan membuat para pegawai mau 

berpartisipasi secara baik dan efektif dalam setiap kegiatan yang dilakukan 

didalam organisasi tersebut. Namun jika pada suatu organisasi iklim nya 

kurang kondusif maka  akan mengurangi motivasi kerja pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan kegiatan-kegiatan dalam organisasi 
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Siagian dalam (EngkoswaradanKhomariah,2012:209) mengartikan 

motivasi sebagai keseluruhan proses pemberian motivasi bekerja kepada para 

bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan iklas demi 

tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis. Iklim organisasi 

yang kondusif pada suatu organisasi akan memberikan dorongan pada para 

pegawai agar termotivasi untuk bekerja lebih baik. 

 Iklim organisasi akan mempengaruhi para pegawai dalam bertingkah 

laku yang pada akhirnya juga mempengaruhi motivasi pegawai dalam 

bekerja. Tanpa adanya motivasi kerja yang tinggi dalam pencapaian 

keberhasilan dan tujuan organisasi sulit untuk diwujudkan. Maka dari itu para 

pegawai dituntut  untuk selalu memperhatikan iklim organisasi dalam rangka 

meningkatkan aktifitas atau kegiatan kerja yang dilakukan para pegawai 

dalam lingkungan kerja masing-masing. Apabila iklim organisasi 

berseberangan dengan tujuan akan mengakibatkan motivasi  kerja menjadi 

turun. Untuk itu semakin baik pemahaman para pimpinan terhadap hal-hal 

yang dapat memotivasi para pegawai dalam bekerja, maka akan semakin 

efektif pula kepemimpinnanya dan semakin kondusif pula iklim didalam 

organisasi tersebut. 

 Dari uraian diatas menunjukkan bahwa iklim organisasi yang baik 

akan dapat memotivasi para pegawai untuk melaksanakan tugas yang 

diterima dengan efektif dan efisien. Dengan demikian jelaslah bahwa iklim 

organisasi akan memberikan hubungan terhadap motivasi kerja pegawai 

dalam suatu organisasi. 
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D. Kerangka Konseptual 

 Sebagaimana yang telah dijelaskan bahwa iklim organisasi yang 

kondusif akan memberikan dampak positif terhadap tercapainya tujuan 

organisasi, begitupun motivasi kerja, motivasi kerja yang baik akan 

memberikan kontribusi terhadap pencapaian tugas pegawai dan pencapaian 

tujuan organisasi. Sedangkan  Iklim organisasi sendiri mempunyai hubungan 

dengan motivasi kerja.     

 Motivasi kerja pegawai dalam melaksanakan tugas dapat dilihat dari 

indikator antara lain tanggung jawab, ketekunan, dan kegairahan kerja. Dan  

iklim organisasi dilihat dari  indikatornya rasa nyaman, penghargaan dan 

kepercayaan 

 Secara skematis kerangka berfikir penelitian ini memperlihatkan 

adanya keterkaitan antara dua variabel yaitu iklim organisasi (X) dengan 

motivasi kerja (Y).  Untuk lebih jelasnya, dapat dilihat dalam kerangka 

berfikir peneliti tentang hubungan iklim organisasi dengan motivasi kerja 

pegawai sebagai berikut. 

 

 

 

 

Motivasi Kerja (Y) 

1. Tanggung jawab 

2. Ketekunan 

3. Kegairahan Kerja 

 

Iklim Organisasi (X) 

1. Rasa Nyaman 

2. Penghargaan 

3. Kepercayaan 
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 Gambar 1.Kerangka Berfikir Hubungan Iklim Organisasi dengan 

Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi 

Sumatera Barat. 

E. Hipotesis Penelitian  

Hipotesis penelitian ini adalah iklim organisasi  berhubungan secara 

signifikan dengan motivasi kerja pegawai dinas pendidikan provinsi sumatera 

barat.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis tentang hubungan iklim 

organisasi terhadap motivasi kerja pegawai  di dinas pendidikan provinsi 

sumatera barat dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja pegawai dinas pendidikan provinsi sumatera barat cukup 

baik yaitu berada pada rata-rata skor 78%. Artinya dalam motivasi kerja 

pegawai perlu ditingkatkan lagi agar lebih baik lagi. 

2. Iklim organisasi di dinas pendidikan provinsi sumatera barat berada pada 

ketegori “baik” dengan rata-rata skor yaitu 82%. Artinya iklim organisasi 

sudah sesuai dengan harapan,namun  perluditingkatkan lagi agar  petugas 

atau pegawai dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik dan benar. 

3. Terdapat hubungan yang signifikan antara pelayanan administrasi 

akademik dengan kepuasan mahasiswa pada kepercayaan 95% dengan 

koefesien korelasi diperoleh rhitung=0,41>rtabel=0,24 dan keberartian 

korelasi diperoleh thitung = 3,57> ttabel= 2,000 pada taraf kepercayaan 95%. 

Dengan demikian hipotesis yang diuji dapat diterima. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan di atas dapat dikemukakan saran-saran sebagai 

berikut: 

1. Motivasi kerja pegawai dinas pendidikan provinsi sumaterabarat berada 

pada kategori cukup baik. Untuk meningkatkan motivasi kerja yang lebih 
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baik lagi atau sangat tinggi, pimpinan perlu meningkatkan motivasi kerja 

pegawai terutama pada segi ketekunan kerja, sehingga motivasi kerja 

tersebut dapat meningkat menjadi lebih baik.  

2. Iklim organisasi didinas pendidikan provinsi sumatera barat berada pada 

kategori baik. Untuk mencapai iklim organisasi yang lebih baik lagi atau 

sangat baik, upaya yang dilakuka oleh pimpinan adalah menciptakan tempat 

kerja yang nyaman agar pegawai bisa bekerja dengan baik 

3. Bagi pimpinan di dinas pendidikan provinsi sumatera barat hendaknya 

memberi perhatian pada iklim organisasi untuk meningkatkan motivasi 

kerja pegawai sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik. 

semakin baik iklim organisasi maka akan semakin meningkat motivasi kerja 

pegawai. 

4. Berdasarkan hasil penelitian, terdapat hubungan yang signifikan antara 

iklim organisasi dengan motivasi kerja pegawai dinas pendidikan provinsi 

sumatera barat dan meskipun demikian tetap diharapkan pimpinan 

memperhatikan setiap pegawai yang ditempakan agar iklim organisasi yang 

dihasilkan bisa menjadi lebih baiklagi 

5. Bagi pembaca dan peneliti selanjutnya, semoga skripsi ini bermanfaat bagi 

peneliti selanjutnya dan bisa dijadikan sebagai bahan panduan dalam 

meneliti kedua variabel yang sama untuk penelitian lanjutan yang relevan 

dengan tempat dan indikator yang berbeda. 
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