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Diterima 3 Juli 2023 dengan Gelato sebagai menu andalannya. Penelitian ini bertujuan untuk
Tersedia online 10 Oktober 2023 mengetahui bagamaina Iklim Organisasi yang ada pada Michael TJ Gelato & Café
dan apa saja aspek yang mempengaruhi iklim tersebut. Iklim organisasi merupakan
kualitas lingkungan perusahaan yang dialami secara konsisten oleh anggota
Iklim Organisasi organisasi, berpengaruh terhadap perilaku dan dapat dicerminkan melalui sifat
Kinerja organisasi. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif atau disebut
Manajemen Sumber Daya Manusia ~ juga sebagai penelitian naturalistik, Data penelitian dikumpulkan menggunakan
Perilaku teknik wawancara. Metode purposive sampling digunakan dalam penelitian ini,
dimana semua informan dipilih secara sengaja dengan mempertimbangkan masa
kerja dari yang terlama hingga yang terbaru. Hasil penelitian menunjukan, bahwa
Iklim Organisasi yang terjadi di Micahel Tj Gelato & Café masih belum mencapai
iklim yang sempurna, hal ini dikerenakan beberapa dimensi yang menjadi aspek
pendukung Iklim organisasi belum sepenuhnya dilakukan oleh organisasi.
Diperlukan adanya perbaikan terhadap dimensi Struktur, Standar dan Penghargaan.
Sedangkan pada dimensi Tanggung Jawab, Dukungan dan Komitmen dapat
dipertahankan atau dikembangkan oleh perusahaan agar tetap memiliki Iklim yang
baik.

Kata Kunci:

1. PENDAHULUAN

Karakteristik lingkungan kerja merupakan salah satu ciri organisasi yang dibentuk oleh perilaku anggota organisasi
itu sendiri. Perilaku organisasi meliputi penerapan dari ilmu tindakan dalam organisasi, tidak hanya sebatas ilmu
tindakan itu saja. Kinerja anggota organisasi dapat dinilai berdasarkan cara mereka bertindak dan melaksanakan
tanggung jawabnya demi mencapai tujuan organisasi. Perilaku kerja terdiri dari tindakan, sikap dan pandangan
seseorang tentang pekerjaannya, serta kondisi lingkungan kerja dan bagaimana pimpinan memperlakukan karyawan.
[1].

Kinerja yang maksimal merupakan kunci keberhasilan suatu organisasi, anggota organisasi dapat berpartisipasi
secara positif dalam perancangan dan pelaksanaan pekerjaan demi pencapaian tujuan organisasi. Kinerja tinggi
merupakan dorongan organisasi yang ditunjukan dengan perilaku in-role dan extra-role, dimana perilaku individual
yang dinilai secara tidak langsung menggunakan sistem reward formal [2]. Kondisi lingkungan internal yang
dirasakan selama melakukan aktivitas dalam rangka terjacapainya tujuan organisasi inilah yang disebut sebagai iklim
organisasi. Keberagaman pekerjaan atau perilaku yang ada pada suatu organisasi, mengakibatkan setiap organisasi
memiliki iklim yang berbeda-beda.

Di Indonesia sering terjadi perampingan tenaga kerja yang mengakibatkan terjadinya perubahan bentuk tanggung
jawab dan tugas karyawan. Ketika sebuah organisasi kekurangan jumlah karyawannya maka organisasi cenderung
melimpahkan pekerjaan pada karyawan yang ada [3]. Adanya penelitian sebelumnya yang menjadi acuan yang
memaparkan hasil bahwa iklim yang baik berguna bagi kemajuan suatu organisasi karena berpengaruh secara
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langsung terhadap kinerja karyawan, ini akan mendukung karyawan untuk bekerja melebihi kewajibannya, sehingga
menunjang tujuan organisasi[4].

II. KAJIAN LITERATUR

Manajemen Sumber Daya Manusia

Handoko mengdefinisikan sumber daya manusia sebagai proses pengambilan, pemilihan, pengembangan,
pemeliharaan, dan pemanfaatan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi [5]. Pengembangan sumber
daya manusia dapat dilakukan dengan mengikuti alur Pemilihan, Pelatihan, serta Pengembangan. Upaya
pengembangan memungkinkan semua karyawan perusahaan, termasuk karyawan baru, untuk lebih memahami posisi
dan tanggung jawab yang lebih tinggi [6].

Iklim Organisasi
Iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan perusahaan yang dialami secara konsisten oleh anggota
organisasi, berpengaruh terhadap perilaku, dan dapat dicerminkan melalui sifat organisasi[7]. Gambaran tentang
suasana di dalam organisasi yang dirasakan oleh anggotanya saat mereka bekerja untuk tujuan organisasi dikenal
sebagai iklim organisasi. Dimensi iklim organisasi dapat memotivasi anggota organisasi dalam berperilaku, sehingga
Iklim organisasi dapat dilukiskan dan diukur [9]. Terdapat enam dimensi yang diperlukan untuk mengukur Iklim
organisasi, yaitu sebagai berikut:
1. Struktur
Struktur menunjukan perasaan bahwa karyawan diorganisasi secara baik, sehingga mereka memahami
dengan jelas apa yang menjadi tugas dan kewajiban mereka. Termasuk jabatan mereka dalam organisasi.
2. Standar-Standar
Menunjukan perasaan tekanan untuk meningkatkan kemampuan dan kebanggaan terhadap pekerjaan.
Meliputi keadaan yang dialami oleh karyawan saat melakukan pekerjaan.
3. Tanggung Jawab
Karyawan beranggapan bahwa mereka adalah "pemimpin diri sendiri" dan tidak memerlukan karyawan lain
untuk mendukung keputusan mereka. Ini adalah hasil dari tanggung jawab. Meliputi kebebasan dalam
bekerja.
4. Penghargaan
Penghargaan mencerminkan bahwa anggota merasa dihargai dengan cara diberi imbalan yang layak apabila
dapat menyelasaikan tugas dengan baik, meliputi upah.
5. Dukungan
Dukungan adalah perasaan saling percaya dan saling menolong secara terus-menerus antara karyawan,
termasuk hubungan dengan rekan kerja.
6. Komitmen
Komitmen menunjukkan rasa bangga dan keyakinan karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Kinerja yang baik memerlukan komitmen yang tinggi. Adnya kebanggaan karyawan, kesetiaan, dan harapan
untuk mencapai tujuan, merupakan hubungan yang sangat penting untuk kelangsungan dan kesuksesan
organisasi.
Lingkungan eksternal, strategi, teknik kepemimpinan, pengaturan, dan sejarah organisasi adalah lima faktor yang
dapat memengaruhi lingkungan suatu organisasi.
1. Lingkungan Eksternal
Bisnis yang sama biasanya memiliki iklim yang sama disebabkan oleh faktor Lingkungan eksternal
organisasi. Lingkungan eksternal adalah faktor diluar organisasi yang wajib dipertimbangkan perusahaan
apabila membuat keputusan [10].
2. Strategi organisasi
Iklim dipengaruhi oleh strategi secara tidak langsung karena dapat mempengaruhi kinerja perusahan, strategi
yang berbeda dapat menimbulkan pola iklim yang berbeda. Strategi diartikam sebagai penentuan rencana
jangka panjang organisasi, termasuk bagaimana cara agar tujuan itu dapat tercapai [11].
3. Pengaturan Organisasi
Pengaturan organisasi berpengaruh kuat terhadap iklim organisasi. Pengaturan terkait struktur dalam
organisasi, yaitu terkait pengertian terhadap tugas dan kewajiban setiap jabatan.
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Kekuatan Sejarah

Sejarah mempengaruhi harapan terhadap pencapaian dan peningkatan organisasi, dengan menjadikan kinerja
terdahulu sebagai tolak ukur.

Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan mempengaruhi iklim organisasi, karena dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
Pemimpin berbeperan sebagai pemberi motivasi kepada bawahannya, sehingga perannya sangat dibutuhkan
oleh perusahaan [12].

III. METODE

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif atau disebut juga sebagai penelitian naturalistik,

dengan peneliti berperan sebagai instrument kunci, dimana penelitian ini lebih menekankan pada proses dan makna
yang belum atau dapat diukur dengan data deskriptif. Data penelitian dikumpulkan menggunakan teknik wawancara.
Metode purposive sampling digunakan dalam penelitian ini, dimana semua informan dipilih secara sengaja karena
dianggap memiliki pengetahuan informasi yang diperlukan [13]. Pemilihan informan dilakukan kepada karyawan
Michael Tj Gelato & Cafe dengan mempertimbangkan masa kerja dari yang terlama hingga yang terbaru. Data kelima
informan dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 1. Data Informan

No. Nama Jabatan Masa Kerja
1 Misiyem Kepala Dapur 18 thn
2 Sampe Asisten 15 thn
3 Mufarrohah Kasir/ Waitress 1 thn 6 bln
4 Stefthanus H. T Barista/ Waiter 1 thn 1 bln
5 Salsabila Eka P Staff Dapur 8 Bulan

Sumber : Data di Olah
Dalam wawancara ini, peneliti mengajukan beberapa pertanyaan wawancara dengan mengacu pada teori

dimensi Iklim Organisasi [14], adapun pertanyaan wawancara dengan topik Analisis Iklim Organisasi pada Michael
Tj Gelato dapat dilihat pada tabel berikut :

Table 2. Daftar Pertanyaan
No. Pertanyaan

1 Apakah perusahaan menerangkan dengan jelas terkait struktur jabatan serta uraian
tugas kepada anda?

2 Apakah perusahaan melakukan pelatihan kepada anda sebagai upaya pelatihan dan
pengembangan kinerja ?

3 Bagaimana sikap anda saat menemukan kendala dalam bekerja, apakah keputusan
anda dapat menentukan langkah untuk menyelesaikan tugas anda?
Apakah anda merasa dihargai dengan layak selama bekerja?

5  Apakah sikap kerjasama tim terjalin dengan baik di perusahaan ini?

Sumber : [4]
IV. HasIL
Berdasarkan wawancara yang dilakukan kepada kelima informan, berikut adalah hasil dan pembahasan
penelitian:
1. Pengorganisasian mencakup pembagian pekerjaan secara merata, sehingga tidak ada karyawan yang

memiliki banyak pekerjaan, juga tidak terdapat karyawan yang menganggur. Pernyataan informan terhadap
pertanyaan pertama adalah " jelas, apa yang diperintahkan itu yang dikerjakan, disuruh masak apa saja ya
dikerjakan”(1); "Tentu saja paham...jadi setiap dikasih pekerjaan dari atasan langsung dikerjakan biar
tidak lupa. Kalau lagi ga ngapa-ngapin ya nyari kerjaan yang bisa dikerjakan."” (2); "lya, di jelaskan secara
jelas untuk posisi dan untuk tugas tidak terlalu detail"(3); "Ya, sesuai dengan jabatan saya yaitu
Waiter/Barista, saya mengantar makanan dan minuman, ..."(4); "saya rasa kurang jelas yah, dikarenakan
perusahaan tidak memiliki struktur organisasi..."(5).
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Hasil wawancara dengan lima informan menunjukkan bahwa perusahaan telah memberikan penjelasan
tentang posisi dan tanggung jawab karyawan, tetapi belum sepenuhnya terarahkan dengan baik. Ini
disebabkan tidak adanya struktur yang mengatur pendelegasian tugas secara tertulis. Sehingga seringkali
karyawan mengerjakan tugas diluar bagian mereka. Struktur mengandung gambaran singkat, jelas, dan
lengkap tentang tanggung jawab yang harus dipenuhi oleh setiap jabatan. Uraian tugas yang berlangsung
dengan baik akan berdampak bagi kinerja karyawan. Prestasi yang dihasilkan oleh karyawan menjadi
pengukur kesuksesan perusahaan dalam menghasilkan keuntungan [15]. Melaksanakan tugas membutuhkan
tindakan, setiap orang harus diberi tugas khusus agar mereka dapat mengasah keterampilan dan menjadi ahli
dalam bidang pekerjaan tersebut. [16].

Training atau pelatihan keryawan merupakan hal penting untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
karyawan, agar dalam melakukan pekerjaan perusahaan dapat mencapai efisiensi kerja dan meminimalisir
kesalahan. Pengakuan informan terhadap pertanyaan kedua adalah "Kalau untuk masakan-maskan ini ya
belajar dari bos langsung yang punya usaha, diajarkan resepnya"” (1); "Sebenarnya tidak ada pelatihan juga
sih, Cuma diarahkan saja" (2); "setiap di kasih tugas atau pekerjaan selalu dikasih tau terlebih dahulu cara
pengerjaannya" (3); "Tidak, karena semuanya saya hanya belajar dari senior maupun owner, tidak dengan
pelatihan yang sifatnya formal”(4); "lya, sebagai upaya peningkatan kualitas kerja dan keterampilan
karyawan " (5).

Dari pengakuan diatas dapat disimpulkan bahwa di Michael Tj Gelatio tidak terdapat program pelatihan
formal sebagai upaya pengembangan usaha, melainkan karyawan baru hanya akan dibimbing oleh pegawai
senior berdasarkan rutinitas atau kebiasaan kerja yang dilakukan, akibatnya karyawan kurang dapat
menyerap potensi yang timbul dari pekerjaanya secara maksimal. Metode on the job training serta metode
rotasi karyawan terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja agar tercipta iklim yang baik [17]. Perusahaan
yang memberikan pelatihan dan pengembangan kepada karyawannya, membuat mereka dapat bekerja
dengan baik dan membuat produk yang sesuai dengan standar perusahaan. Sehingga, kinerja dan kompetensi
karyawan menjadi meningkat [6]. Bagi perusahaan, pelatihan kerja dapat meningkatkan kualitas kerja,
sedangkan bagi karyawan, pelatihan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan. Metode on
the job training serta metode rotasi karyawan terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja agar tercipta iklim
yang baik [17].

Jawaban informan terhadap pertanyaan ketiga adalah ".. biasanya tidak terlalu ada kendala, tapi untuk
masakan khusus yang jarang dibuat, biasanya ditanya dulu ke atasan, ini gimana buatnya atau mau buat
jadi apa, .." (1); "Ya kalau disuruh mengerjakan ya pasti sampai tuntas, tapi ya gitu.. Harus ditanyakan dulu,
ini maunya seperti apa, misal menata kursi, ditanyakan dulu posisinya, daripada asal mengerjakan, ternyata
tidak sesuai kemauan atasan, .." (2); "Untuk crew pelayanan karena kita ini tim, jdinya control diri buat
tenang paling utama , komunikasi antar tim harus tetap terjaga" (3); " selalu berpikir positif kalau lagi kerja.
Tidak terlalu memikirkan kendala atau tantangan tersebut karena dapat membuat diri kita semakin tertekan.
Berusaha memperbaiki diri dari kendala atau tantangan tersebut. " (4); "Memahami kekurangan diri kita
sendiri, tidak pantang menyerah, meminta bantuan pada atasan atau senior." (5).

Kesimpulan dari jawaban ke lima informan adalah terdapat rasa tanggung jawab dari masing-masing
karyawan terhadap pekerjaan mereka. Tanggung jawab merupakan kewajiban seseorang untuk
menyelesaikan tugasnya sesuai dengan harapan dan petunjuk yang diberikan. [18]. Karyawan berusaha
melakukan yang terbaik bagi pekerjaan mereka, namun apabila ditemukan adanya kendala selama bekerja,
mereka menyerahkan kepada kuputusan pimpinan agar mengambil langkah tepat, demi meminimalisir
kesalahan. Dalam suatu organisasi, peran pemimpin sangat penting dalam proses pengambilan keputusan.
Pengambilan keputusan adalah peroses pemilihan tindakan alternative untuk mengatasi masalah [19]. Untuk
membantu pelaksanaan keputusan, pemimpin organisasi harus memudahkan proses pengambilan keputusan
dan mengkomunikasikannya kepada semua anggota organisasi.[20].

Penghargaan diperlukan agar karyawan lebih tertarik pada pekerjaan mereka. Penghargaan adalah cara
perusahaan mendukung karyawannya untuk mempertahankan mereka. Merasakan bahwa usaha mereka
dihargai oleh perusahaan dan karyawan lain akan menumbuhkan kepercayaan karyawan.. Pengakuan
informan atas pertanyaan keempat adalah "ya sesekali diajak rekresi”(1); “Gaji tidak pernah ada masalah,
bahkan bisa diambil kapanpun, saya juga dikasih tempat tinggal gratis disini" (2); "Tidak, selama kerja saya
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merasa tidak ada feedback dari perusahaan”(3); “tidak ada penghargaan, tapi kalau gaji tidak ada
masalah” (4); dihargai sesuai pekerjaan saja, untuk hak dibebaskan kita bisa mengambil bagian kita" (5).

Berdasarkan jawaban kelima informan, ditemukan bahwa Michael Tj Gelato tidak menerapkan sistem
penghargaan khusus terhadap prestasi karyawan, tetapi telah menerapkan sistem pengupahan dengan jelas.
Upah adalah uang yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang ditetapkan dan dibayarkan sesuai
dengan perjanjian, kesepakatan, atau aturan pemerintah. Upah juga mencakup kompensasi bagi pekerja dan
keluarganya atas pekerjaan dan jasa yang telah dan akan mereka lakukan. [21]. Penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh [22] dikemukakan bahwa iklim organisasi dan penghargaan sangat berkaitan erat. Dimana
semakin tinggi sistem penghargaan diperusahaan, berarti perusahaan memiliki iklim organisasi yang positif.

5. Tanggapan terhadap pertanyaan kelima adalah "terdapat jiwa solidaritas yang tinggi, sesama karyawan
saling membantu, apalagi kalau pekerjaan lagi menumpuk semuanya kompak” (1); “saling kerja sama tim,
saling membantu, sepertinya biasanya saya dibantu teman-teman muda yang lain. Pekerjaan jadi lebih
ringan” (2); “punya tim baik siap dikritik jika salah , keinginan mau belajarnya tinggi” (3); “semua bekerja
saling membantu tanpa ada konflik” (4); “perusahaan tidak dapat menumbuhkan solidaritas atau kerja sama
tim” (5).

Dari pernyataan yang disampaikan oleh informan, disimpulkan bahwa terciptanya dimensi dukungan
terhadap iklim organisasi, dibuktikana dengan adanya kerja sama yang baik dan Loyalitas karyawan.
Sondang P. Siagian mengatakan bahwa organisasi adalah persekutuan antara dua orang atau lebih yang
bekerja sama dalam satu ikatan hierarki untuk mencapai tujuan bersama. [23].

Organisasi akan berhasil jika karyawan melakukan lebih dari tugas pokoknya, bekerja sama, memberikan saran,
ikut berpartisipasi, memberikan tindakan tambahan, serta menggunakan waktu kerja mereka dengan baik [24]. Jika
karyawan berkomitmen kepada strategi pencapaian tujuan perusahaan, maka tujuan tersebut dapat tercapai. Kepuasan
terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja inilah yang akan membentuk komitmen karyawan. Kinerja tinggi
membutuhkan komitmen yang tinggi, dalam lingkungan kerja yang menuntut kebanggaan karyawan, kesetiaan, dan
pencapaian tujuan, hubungan kuat yang terbentuk sangat penting untuk kelangsungan dan kesuksesan suatu organisasi
[25]. Komitmen dipandang sabagai keterikatan kepada organisasi, ini terlihat ketika karyawan memiliki tingkat
absensi tinggi atau kemungkinan untuk meninggalkan organisasi terbilang kecil. Pendapat ini tertuang dalam
penelitian yang dilakukan oleh Mowday, Poter, dan Steers pada tahun 1982 [26]. Selaras dengan pernyataan informan
yang mengatakan bahwa mereka telah bekerja selama belasan tahun, hal ini sebagai bentuk kesetiaan dan komitmen
mereka kepada perusahaan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan, peneliti menyimpulkan bahwa semua hal yang terjadi dalam
suatu organisasi dapat mempengaruhi iklim yang ada. Merujuk pada pengukuran enam dimensi Iklim Organisasi yang
telah dilakukan di Michael Tj Gelato & Café, peneliti menyimpulkan bahwa Iklim Organisasi yang terjadi di Michael
Tj Gelato & Café masih belum mencapai iklim yang sempurna, hal ini dikerenakan beberapa dimensi yang menjadi
aspek pendukung Iklim organisasi belum sepenuhnya dilakukan oleh organisasi.

Diperlukan adanya perbaikan terhadap dimensi Struktur dimana perusahaan wajib menerangkan dengan jelas bukan
hanya mengenai posisi jabatan tetapi juga menganai ruang lingkung pekerjaan itu sendiri, untuk memastikan karyawan
mengerjakan tugas pokok sebagaimana mestinya. Pada dimensi Standar, diperlukan adanya pelatihan khusus seperti
pelatihan memasak ataupun pelatihan barista secara formal dengan demikian perusahaan dapat meminimalisir
kesalahan kerja yang dapat dilakukan oleh karyawan, disamping itu karyawan dapat meningkatkan potensi kerja
secara maksimal karena telah menguasai bidang kerjanya. Penerapan sistem penghargaan yang benar akan
menumbuhkan motivasi kerja keryawan, membuat karyawan merasa dihargai sehingga dapat menumbuhkan rasa
kesetiaan karyawan yang akan menguntungkan bagi perusahaan .

Sementara, pada dimensi Tanggung Jawab dan dimensi Dukungan sudah terlaksana secara baik, diharapkan
pencapaian dimensi ini dapat dipelihara dan dikembangkan, agar tetap menjaga iklim organisasi yang ada pada
Michael Tj Gelato & Café.
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