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Abstract: Organization culture essentially reflects culture, tradition and attitude pattern followed by cer-
tain organization. Any significant variables affecting organization climate needs to be collectively under-
stood in an organization. Any attempts to evaluate good or not certain organization need executing.
Healthy organization climate will give effect on such organization improvement. Therefore such condition

need to be continously created.
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Dalam era globalisasi saat ini perkembangan organi-
sasi sangal dinamis dan sangat cepat. Pemberlakuan
perdagangan bebas memiliki konsekuensi terbukanya
pintu yang selebar-lebarnya bagi kompetisi yang
semakin ketat. Perusahaan sebagai sebuah organisasi
dituntui untuk lebih profesional dan berkinerja lebih
baik. Iklim organisasi vang kondusif perlu untuk
diciptakan agar organisasi dapat bekerja secara opti-
mal. Berbagai indikator dan variabel yang dapat
menciptakan iklim organisasi yang sehat perlu untuk
terus dilakukan dan diupayakan.

Pemanfaatan sumber dava manusia vang
efektif dan terarah menjadi kunci peningkatan kinerja
karyawan. Salah satu upaya dalam meningkatkan
kinerja karyawan adalah dengan memberikan ling-
kungan perusahaan/iklim organisasi vang meng-
uiitungkan. Oleh sebab itu, adanya iklim organisasi
vang tepat akan mempengaruhi kinerja karyawan.

MAKNA DAN HAKIKAT IKLIM ORGANI-
SASI

Tiap-tiap organisasi mempunyai budaya, tradisi
dan metode tindakannya sendiri. Secara keseluruhan,
ketiga aspek tersebut merupakan iklim untuk anggota-
anggotanva (Davis & Newstrom, 1987:97). Dengan
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demikian, iklim organisasi mencerminkan budava,
tradisi dan metode tindakan yang dianut oleh sebuah
organisasi.

Karena keunikannya, beberapa organisasi bisa
terlihat sibuk dan efisien. Dilainnya justru terkesan
santal. Sebagian yang iain cukup manusiawi, tetapi
sebagian lainnya justru terlihat kaku dan dingin. Se-
buah organisasi cenderung untuk menarik dan meme-
lihara orang-orang yang sesuai dengan iklimnya.
Schingga pola-polanya dilestarikan seperti halnya orang-
orang vang bergerak ke iklim laut, iklim gunung atau
iklim padang pasir. Mereka tentunya juga akan me-
milih iklim organisasi. Sebagai contoh, departemen
pemerintahan tertentu mungkin manajemennya mene-
kankan kontrol vang sangat sentralistis dan membuat
keputusan-keputusan yang ekstra hati-hati. Organisasi
semacam ini akan mengaiami kesulitan ketika ingin
menarik dan menjaring lulusan-lulusan sarjana per-
guruan tinggi yang menyukai tantangan. Dengan kata
lain, orang-orang dengan latar belakang semacam itu
tidak cocok dengan pola-pola kehidupan atau iklim
organisasinya.

Iklim organisasi menggambarkan sistem sosial
dari sebuah kelompok kerja, sehingga iklim organisasi
merupakan sebuah konsep sistem. Menurut Hersey
dan Blancard (1995:87), harus disadari bahwa
organisasi-organisasi tempat para manajer menjalan-
kan tugasnya merupakan sistem sosial yang terdiri
dari subsistem-subsistem yang saling berkaitan.
Subsistem tersebut, terdiri dari sub-sistem manusia/
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sosial, subsistem administrasi/struktur, subsistem
informasi/pengambilan keputusan dan subsistem
ekonomi/teknologi.

Yang perlu diperhatikan dalam pendekatan sistem
ini adalah suatu pemahaman yang jelas, bahwa per-
ubahan yang terjadi dalam sebuah subsistem mempe-
ngaruhi perubahan pada bagian lainnya. Oleh karena
itu, suatu organisasi tidak boleh terlalu menekankan
pentingnya salah satu subsistem saja dan mengorban-
kan subsistem lainnya. Dan pada saat yang sama,
manajemen organisasi internal tidak boleh mengabai-
kan kebutuhan dan tekanan dari lingkungan eksternal.

Sebagai suatu sistem sosial. iklim organisasi bisa
dipengaruhi oleh lingkungan internal dan eksternal.
Lingkungan internal meliputi; desain pekerjaan dan
aplikasi teknologi. kultur organisasi dan praktik-praktik
manajerial. serta karakteristik personal anggota.
Sedangkan lingkungan eksternal meliputi lingkungan
sosial dan ekonomi di mana organisasi berada pada
lingkungan internal dan lingkungan eksternal tersebut
akan mempengaruhi aktivitas, norma, sikap dan pelak-
sanaan peran, vang pada akhirnya mempengaruhi
produktivitas, kepuasan dan pertumbuhan organisasi.
Iklim organisasi dapat ditentukan oleh tindakan
individu, tindakan kelompok kerja, tindakan manajer,
pemimpin, tindakan organisasi dan faktor-lakior
eksternal (seperti inovasi teknologi, keadaan ckonomi
dan tindakan pesaing).

Sedangkan Cherrington (1994:98) menyatakan:
"The term climate refers to the set characteristics
or attributes that distinguish one organization

Jfrom other indeed organizational climate is often
referred to as the personality of the organization.
Organizational climate influence behavior”.

Rekschadiprojo (1995:66) mendefinisikan iklim
organisast sebagai suatu lingkungan internal organisasi
yang terdiri dari elemen-elemen fisik, teknologi. sosial.
politik, ckonomi. Di mana elemen-elemen tersebut
mempengaruhi dan dipengaruhi oleh kebijakan, prose-
dur dan kondisi kepegawaian sebagaimana pandangan
manajer.

Ranupandojo (1994:87), memandang iklim seba-
gai kepribadian organisasi seperti yang dilihat oleh
para anggotanya. Membahas iklim organisasi sebe-
narmya adalah membicarakan sifat-sifat atau ciri yang
dirasakan terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul
terutama karena kegiatan organisasi, yang dilakukan
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secara sadar atau tidak, dan yang dianggap mempengaruhi
perilaku, Sedangkan Handoko (1997:124) menyatakan
bahwa iklim organisasi merupakan suatu suasana
organisasi yang diciptakan beberapa komponen vang
membentuk nilai kebijaksanaan, yang pelaksanaannya
sesuai dengan kepentingan kelompok Kkerja.
Komponen-komponen yang membentuk suasana ini
meliputi: praktik pengambilan keputusan yang lebih
partisipatif dan berpola kelompok, adanya arus ko-
munikasi yang mengalir ke seluruh jenjang organisasi
secara memadai dalam arti jumlah dan mutu,
terciptanya kondisi kerja yang sedemikian rupa
sehingga mendorong dan merangsang para pegawai
untuk bekerja giat, adanya penghargaan yang penuh
terhadap sumber daya manusia sebagai modal dasar
organisasi, adanya pengakuan pengaruh bawahan
dalam melaksanakan tugas pekerjaan, dan adanya
penyediaan teknologi oleh organisasi secara memadai
sesuai dengan kebutuhan untuk melaksanakan tugas
pekerjaan. Dalam hal ini, iklim organisasi berfungsi
sebagai faktor pengaruh dalam proses belajar menga-
jar, bagi perilaku kerja dan kepuasan kerja. Dengan
demikian, terdapat pengaruh yang positif antara iklim
organisasi terhadap kinerja dan kepuasan kerja. Se-
makin sesuai dan menyehatkan suatu iklim organisasi
akan semakin tinggi tingkat kinerja dan kepuasan kerja
pegawainya.

Dari berbagai definisi di atas jelas bahwa iklim
organisasi masih merupakan konsep yang abstrak.
tergantung pada persepsi orang. Namun, iklim organi-
sasi memiliki peluang untuk mempengaruhi faktor-
faktor penting seperti. efisiensi, produktivitas, motivasi
dan kepuasan kerja. Ditegaskan pula oleh Higgins
bahwa iklim organisasi dapat memiliki pengaruh yang
besar terhadap motivasi dan kepuasan, yang pada
akhirmya menghasilkan produktivitas, kinerja dan
kepuasan kerja. Hal ini terjadi melalui pembentukan
Jjenis-jenis harapan tertentu mengenai akibat-akibat
yang akan timbul dari tindakan-tindakan yang berbeda.
Karyawan akan mengharapkan imbalan (benefit),
kepuasan dan tingkat frustasi yang didasarkan atas
persepsinya tentang iklim organisasi. Oleh karena itu,
menurut Davis dan Newstrom (1987), ada dua aspek
penting yang harus diperhatikan dari iklim organisasi,
vaitu tempat kerja (work place) itu sendiri dan
perlakuan yang diterima dari manajemen. Karyawan
merasakan bahwa iklim tertentu menyenangkan bila
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mereka melakukan sesuatu yang berguna yvang

memberikan rasa kemanfaatan pribadi. Bahkan

pekerjaan yang menantang secara intrinsik memuas-
kan menciptakan iklim organisasi yang menyenang-
kan.

Cherrington (1994) mengemukakan adanya
delapan variabel yang signifikan mempengaruhi iklim
organisasi, yaitu:

«  Nilai-nilai manajerial (managerial values). Nilai-
nilai manajer memiliki suatu pengaruh yang kuat
terhadap iklim, seperti nilai-nilai tindakan kepe-
mimpinan vang mempengaruhi keputusan. Nilai-
nilai tersebut atau persepsi pegawai terhadap
nilai-nilai tersebut mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap suatu organisasi baik formal
atau informal, otokratik atau partisipatif dan im-
personal atau bersahabat. Penelitian telah menun-
jukkan bahwa nilai-nilai dari para manajer dapat
membentuk suatu iklim yang menyenangkan.

«  Gayakepemimpinan (Teadership style). Pemim-
pin vang memiliki kepercayaan terhadap bawah-
an dan menginginkan bawahan terlibat dalam
Keputusan-keputusan organisasi membentuk
suatu iklim yang sangat berbeda dengan organi-
sasi yang para manajernya bersikeras atas pem-
bentukan keputusan-keputusan penting dan
pemeliharaan Kontrol yang Ketat.

«  Kondisi ekonomi (economic conditions). Ketika
ekonomi sedang tumbuh dan organisasi makmur,
manajer cenderung untuk lebih berani mengambil
resiko atau keinginan untuk mengambil resiko
lebih besar. Sebaliknya, ketika ekonomi turun
atau budget banyak vang hilang. manajer terpak-
sa menekan untuk mengambil keputusan lebih
konservatif. Sehingga program-program baru
dan ide-ide kreatif juga diabaikan.

«  Struktur organisasi (Organizational structure).
Beberapa karakteristik struktur organisasi cende-
rung mempunyai pengaruh pada iklim organisasi.
Misalnva. suatu organisasi dengan hubungan
pelaporan yang ditetapkan dan kebijakan atau
prosedur vang tertutup cenderung membentuk
iklim organisasi vang birokratis yang dirasakan
dingin dan impersonal. meskipun mungkin sangat
efisien.

«  Karakteristik anggota (characteristics of the
members). Karakteristik dari anggota organisasi
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memiliki kontribusi terhadap iklim organisasi.
Organisasi-organisasi dengan proporsi pegawai
berusia tua dan berpendidikan rendah akan
memiliki iklim yang berbeda dengan organisasi
yang pegawainya sebagian besar berusia muda
dan berpendidikan tinggi serta ambisius. Dan
iklim yang lebih bersahabat bila dalam organisasi
anggota-anggotanya berpartisipasi dalam aktivitas
sosial diluar pekerjaannya.

+ Serikat kerja (ubionization). Kehadiran atau
kemangkiran dan serikat buruh mempunyai pe-
ngaruh yang kuat terhadap organisasi. Hubungan
antara manajemen dan buruh cenderung lebih
formal dan antagonis ketika para pegawai me-
nyuarakan untuk membentuk suatu serikat kerja/
buruh dan dinegosiasikannya persetujuan buruh.

*  Ukuran organisasi (organizational size). Orga-
nisasi yang besar cenderung lebih tertutup, biro-
kratis dan terstruktur daripada organisasi yang
lebih kecil. Dan iklim kreatif, inovatif serta
kepanduan lebih sering muncul dari organisasi-
organisasi kecil.

= Sifat dasar pekerjaan (nature of the work).
Macam-macam dan tipe pekerjaan dari suatu
perusahaan memiliki kontribusi membentuk iklim
organisasi yang unik. Seperti pertanian dan pem-
rosesan makanan dalam komunitas desa dibentuk
dalam sebuah iklim yang secara dramatik berbe-
da dari perbankan dan perusahaan-perusahaan
investasi modal daiam era metropolitan; tekanan-
tekanan dan batas-batas waktu berkontribusi atas
pembentukan iklim dalam perusahaan surat kabar
harian lebih banvak berbeda pada iklim suatu
penerbit buku-buku pelajaran.

Bila iklim organisasi dihubungkan dengan perilaku
kerja dan prestasi kerja, maka para manajer wajib
mempertimbangkan variabel yang dapat mempenga-
ruhi iklim organisasi, bila ingin mengadakan perubahan
vang akhirnya akan membantu pencapaian tujuan
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa para manajer
vang efektif harus memperlihatkan kemampuan me-
ngenal secara jelas saling-hubungan antara rangkaian
variabel pokok organisasi (misalnva struktur dan iklim)
dan mampu menanggapi kebutuhan-kebutuhan khusus
organisasi vang bersangkutan jika mereka ingin
membantu tercapainya keberhasilan organisasi.
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MENGUKUR IKLIM ORGANISASI

Mengukur beberapa dimensi iklim organisasi,
meliputi: struktur. tanggung jawab. risiko. standar,
imbalan, dukungan, konflik, keramahan dan identitas.
Dari hasil penelitian ini disimpulkan bahwa pendekatan
manajemen yang berbeda akan menciptakan iklim
yang berbeda pula. Di samping itu, iklim organisasi
juga akan mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja.

Cherrington (1994) mengukur iklim organisasi
dengan beberapa instrumen yaitu. komunikasi, kepe-
mimpinan, pengambilan keputusan, evaluasi dan
imbalan kinerja, struktur organisasi dan kontrol orga-
nisasi. Mengukur iklim juga melalui
*  Administrative efficiency
*  Rules orientation
«  Egalitarianism
*  Questioning authority
*  Managemen concern of involvement
»  Task orientation
*  Readiness to innovate
«  Sociability.

Berpijak dari berbagai uraian maupun pendapat
di atas, maka iklim organisasi dalam penelitian ini
dirumuskan sebagai kualitas lingkungan internal yang
secara relatif terus-menerus meningkat dirasakan oleh
anggota-anggotanya, mempengaruhi perilaku mereka
dan dapat digambarkan menurut seperangkat nilai-
nilai karakteristik tertentu dari organisasi.

Menurut Cherrington (1994) indikator dari
variabel bebas iklim organisasi adalah:

*  Kerjasama dalam kelompok dan keeratan hu-
bungan psikologis antara bawahan dan atasan.

«  Keefektifan struktur yang memungkinkan suatu
bagian organisasi mempengaruhi bagian yang
lainnya.

* Rasa tanggungjawab pada masing-masing ang-
gota organisasi dalam usaha mencapai sasaran
dan tujuan.

+  Tingkat sasaran prestasi vang diinginkan untuk
dicapai oleh organisasi.

INDIKATOR UNTUK MENGETAHUI
SEHAT TIDAKNYA IKLIM ORGANISASI

Beberapa indikator untuk mengetahui sehat atau
kurang sehatnya iklim organisasi adalah sebagai
berikut ini.
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Miles (dalam Martoyo, 1994:68) mengemukakan
scpuluh butir indikator untuk mengetahui sehat
atau kurang sehatnya ikliim organisasi, yaitu:

- Tujuan (goal focus), di mana dalam lemba-
ga yang sehat, tujuan lembaga dapat diketa-
hui, dipahami, dan diterima olch setiap kom-
ponen yang ada didalamnya.

- Komunitas (Comunication adequancy),di
mana setiap individu diharapkan merasa ada
kemudahan dalam memperoleh informasi
demi kelancaran tugasnya, dan dalam setiap
lembaga harus menekan distorsi baik verti-
cal maupun horizontal.

- Optimalisasi kekuasaan (optimal power
equalizer), di mana sctiap bawahan dapat
mengemukakan semua pendapatnya di
bawah suasana yang demokratif.

- Pemanfaatan sumberdaya (resource utili-
zation), di mana lembaga yang sehat dapat
memanfaatkan semua kebutuhan individu
seperti keinginan bekerja keras dan pe-
ngembangan diri dengan tuntutan lembaga
agar kualitas output meningkat.

- Kohesivitas (cohesiveness), di mana dalam
lembaga yang schat setiap individu merasa
meiniliki kelebihan dan kelemahaii sehingga
merasa perlu mengisi dan bersatu untuk sa-
ling memberi dan menerima dalam suasana
kekeluargaan.

- Moril (morale), di mana dalam lembaga yang
sehat setiap individu memperoleh kepuasan
dari kerjasama, terhindar dari rasa cemas,
khawatir, dan saling mencurigai.

- Inovatif (innovativeness), di mana dalam
lembaga yang sehat setiap individu selalu
ingin mengembangkan melode kerja, peralat-
an dan tujuan, serta ingin tumbuh dan ber-
kembang dalam iklim pembaruan dan tidak
menyukai rutinitas.

- Otonomi (autonomy), di mana lembaga
yang sehat terdapat adanya otonomi dalam
kemandirian dan pegawai tidak hanya pasif
menunggu perintah.

- Adaptasi (adaptation). di mana lembaga
vang sehat setiap individu merasa menyatu
dengan lingkungannya dan tidak merasa
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kesulitan menyesuaikan diri dengan
sejawatnya.

Pemecahan masalah (problem solving
adequancy), di mana dalam lembaga yang
sehat selalu tumbuh rasa ingin memecahkan
masalah segala persoalan yang dihadapi.

vaitu bersahabat, suasana kelompok pim-
pinan atau asosiasi yang dirasakan oleh
pegawai.

Standar (standard), yaitu merasakan pen-
tingnya standar Kinerja dan pencapaian
tujuan implisit maupun eksplisit, penekanan

«  Litwin & stringer dalam Sujak (1990:130) yang
menggunakan teori tiga kebutuhan (berprestasi,
berafiliasi, dan berkuasa) dari Mc Clelland seba- -
gai tipe utama motivasi. ditemukan bahwa kekuat-
an motif-motif tersebut dipengaruhi oleh iklim
organisasi. Litwin & stringer dalam Sujak (1990: -
130) mengemukakan sembilan dimensi iklim
organisasi. yaitu:

- Struktur (structure), yaitu struktur tertutup,
berorientasi pada peraturan prosedur.

- Tanggung jawab (responsibility), yaitu
perasaan diakui keberadaanya oleh pimpinan.

- Imbalan (reward), vaitu penckanan pada
imbalan yang positif daripada hukuman.

- Risiko (risk), vaitu penekanan pada pengam-
bilan risiko dan menganggap tantangan.

- Keramahan, kehangatan hati (warmth),

pada melakukan pekerjaan yang lebih baik,
tantangan dalam pencapaian tujuan.
Konflict (conflict), yaitu penekanan pada
upaya mendengarkan opini yang berbeda.
mengemukakan masalah secara terbuka
Identifikasi (identity), yaitu perasaan bahwa
setiap individu merasa memiliki lembaga dan
bernilai bagi rekan sejawat.

Merupakan kualitas lingkungan internal yang
secara relatif terus-menerus meningkat yang dirasakan
oleh anggota-anggotanya, mempengaruhi perilaku
mereka, dan dapat digambarkan menurut seperangkat
nilai-nilai karakteristik tertentu dari organisasi.
Walaupun demikian, iklim organisasi tetap merupakan
konsep organisasi yang memiliki peluang untuk
mempengaruhi faktor-faktor yang paling penting
seperti efisiensi, produktivitas, motivasi dan kepuasan

kerja.
Desain Pekerjaan  Kultur Organisasi Lingkungan Karakteristik
& Aplikasi ick & Prakiik-praktik Sosial dan personal anggota
nologi Manajerial Ekonomi kelompok
y v
SISTEM YANG DIKEHENDAKI SISTEM PERSONAL
> Akuvitas Nilai-nilai, kepercayaan, sikap,
(peran) B kebutuhan, asumsi, persepsi,
Interaksi Sentimen karakteristik
4
SISTEM YANG MUNCUL
/7 Aktivitas™ N\
» ¢ (norma-norma) ‘.
Interaksi  Sentimen
KONSEKUENSI
—

Produktivitas KepuasanPertumbuhan

L o

Keefektifan

Gambar 1. Iklim Organisasi sebagai Sistcm Sosial
(Sumber: Sujak (1990.130) )
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Ada beberapa ukuran yang telah dikembangkan
para peneliti tentang iklim organisasi. Dharma (1993:
87) mengukur beberapa dimensi dari iklim organisasi
yang meliputi; struktur tanggung jawab, risiko, standar,
imbalan, dukungan, konflik kehangatan dan identitas.

Likeri (dalam Davis, 1993:92-93) juga mengem-
bangkan sebuah instrumen yang memusatkan pada
kondisi-kondisi perilaku dan gaya-gaya manajemen
vang digunakan. Sembilan Karakteristik yang dicakup
oleh skala Likert adalah proses-proses kepemimpinan
yang digunakan, dorongan-dorongan motivasional,
komunikasi, proses pengaruh-interaksi, pembuatan
keputusan, penentuan tujuan dan kontrol.

Nurfahati melakukan penelitian tentang iklim
organisasi dengan ukuran-ukuran yang meliputi prak-
tik pengambilan keputusan, arus komunikasi, kondisi
yang mendorong, penghargaan pada sumber daya
manusia, dan penyediaan teknologi.

Pritchard dan Karasick (dalam Handoko 1997:
99) mengidentifikasikan indikator-indikator iklim
organisasi yang meliputi:

+  Otonomi, yaitu derajat kebebasan yang dimiliki
manajer sehari-hari dalam melaksanakan kepu-
tusan. seperti kapan bekerja atau tidak dan bagai-
mana memecahkan masalah pekerjaan.

*  Konflik versus kerjasama. yaitu sejauhmana
manajer dapat berkompetisi satu sama lain serta
dapat bekerja sama dalam meraih lujuan-tujuannya
dan dalam mengalokasikan sumberdaya yang
langka.

*  Hubungan sosial, yaitu sejauhmana organisasi
memiliki kehangatan sosial.

*  Derajat imbalan, yaitu sejauhmana manajer diberi
imbalan yang sesuai.

+  Keterkaitan kinerja imbalan, yaitu sejauhmana
sistem imbalan berlaku adil dan sesuai; sejauh-
mana imbalan ini didasarkan pada kemampuan
dan kinerja masa lalu daripada sckadar keberun-
tungan;

«  Dorongan berprestasi yaitu, sejauhmana organi-
sasi mencoba untuk mendorong kekuatan hasrat
untuk menjadi nomor satu.

« Polarisasi status yaitu, sejauhmana terdapat
perbedaan fisik dan psikis.

*  Struktur sejauhmana organisasi merinci metode
dan prosedur yang digunakan untuk menyelesaikan
tugas; sejauhmana organisasi menetapkan serta

merinci tugas dan tanggung jawab secara tertulis
dan jelas.

«  Fleksibilitas dan Inovasi; kesediaan untuk menco-
ba prosedur dan pengalaman baru dengan per-
ubahan yang tidak benar-benar diperiukan kare-
na beberapa situasi krisis poiensial, tetapi sedikii
meningkatkan situasi atau proses yang bisa
berlangsung secara memuaskan.

*  Secntralisasi keputusan; scjauhmana organisasi
mendelegasikan tanggung jawab untuk membuat
keputusan seluas mungkin atau mensentralisa-
sikan sebanyak mungkin. Desentralisasi meliputi
ide pembagian wewenang dalam pembuatan
keputusan.

= Dukungan; sejauhimana organisasi tertarik dalam
dan bersedia untuk mendukung manajer-
manajernya dalam cara-cara yang berhubungan
dengan pekerjaan maupun bukan pekerjaan
derajat kepentingan organisasi dan kesejahteraan
manajernya.

Dalam penelitian ini penulis mengambil indikator-
indikator iklim organisasi yang diteliti meliputi:

*  Otonomi, yaitu derajat kebebasan yang dimiliki
manajer sehari-hari dalam melaksanakan kepu-
tusan, seperti kapan bekerja atau tidak dan bagai-
mana memecahkan masalah pekerjaan.

*  Hubungan sosial, yaitu sejauhmana organisasi
memiliki kehangatan sosial.

*  Dorongan berprestasi yaitu, sejauhmana organi-

~J
sasi mencoba untuk mendorong kekuatan hasrat
untuk menjadi nomor satu.

»  Struktur, sejauhmana organisasi merinci metode
dan prosedur yang digunakan untuk menyelesai-
kan tugas; sejauhmana organisasi menetapkan
serta merinci tugas dan tanggung jawab secara
tertulis dan jelias.

*  Dukungan; sejauhmana organisasi tertarik dalam
dan bersedia untuk mendukung manajer-
manajernya dalam cara-cara yang berhubungan
dengan pekerjaan maupun bukan pekerjaan
derajat kepentingan organisasi dan kesejahteraan
manajernya.

KESIMPULAN

[klim organisasi sebagai sebuah sistem sosial
pada prinsipnya mencerminkan budaya, tradisi dan
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metode tindakan yang dianut dan dilakukan oleh se-
buah organisasi. Sebuah sistem iklim organisasi ba-
nyak faktor dan masing-masing faktor saling berhu-
bungan.

Upaya untuk mengukur kondisi iklim organisasi
perlu dilakukan, sehingga akan dapat diketahui schat
tidaknya sebuah iklim organisasi. Pada iklim organisasi
yang sehat akan berdampak positif terhadap perkem-
bangan sebuah organisasi.

Di era globalisasi ekonomi sosial ini iklim organi-
sasi yang sehat akan dapat menumbuhkan etos kerja
vang optimal. Organisasi perusahaan yang mempunyai
etos kerja yang tinggi yang akan eksis dalam per-
saingan global.
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