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Pegawai memiliki peran strategis dalam mendukung dan memperlancar pelaksanaan
aktivitas organisasi. Mereka diharapkan memberikan layanan yang memuaskan kepada setiap
orang yang berhubugan dengan organisasi tempat mereka bekerja. Dalam kaitan ini, pegawai
memberikan layanan kepada pimpinan/sesama rekan kerja dan masyarakat umum yang
memerlukan. Mereka setiap saat dituntut untuk memberikan layanan yang memuaskan,
sementara lain pihak, sangat minim perhatian tentang kepuasan kerja yang mereka rasakan
dalam menjalankan rutinisnya di kantor.

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor seperti; nilai; kepercayaan; keadilan
oleh manajemen, faktor-faktor ini membentuk sikap/perilaku karyawan terhadap pekerjaan
dan kinerjanya. Iklim kerja yang kondusif mendorong setiap pegawai yang terlibat dalam
organisasi untuk selalu memberikan kinerja terbaiknya untuk organisasi. Iklim kerja memiliki
pengaruh dalam menentukan perilaku dan sikap para pegawai. lklim kerja penting karena
dapat menciptakan kepuasan kerja, yang selanjutya mempengaruhi efisiensi kerja. Penelitian
tentang iklim kerja mempengaruhi kepuasan kerja telah banyak dilakukan orang antara lain
Treputtharata &Tayiam (2014), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa iklim kerja
(organisasi sekolah) secara keseluruhan mempengaruhi kepuasan kerja para pegawai pada
level yang tinggi. Iklim organisasi yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya; 1) standar
kinerja, 2) tanggung jawab, 3) kesatuan, 4) penghargaan, 5) kesuksesan dan 6) kepemimpinan.

Society of human resource management (2012), menyebutkan lima faktor iklim kerja
organisasi yang berkontribusi terhadap kepuasan karyawan dengan pekerjaan dan organisasi
yakni; 1) keterampilan dan kemampuan karyawan dan peluang yang disediakan oleh
manajemen untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan tersebut; 2) kebijakan dan
prosedur untuk remunerasi dan tunjangan; 3) komunikasi yang efektif dan positif antara
karyawan dan manajemen dalam hal keterbukaan; 4) keamanan kerja; 5) hubungan antara
manajemen dan karyawan dan hubungan karyawan dengan rekan kerja mereka.

Pimpinan organisasi sangat penting memperhatikan kepuasan kerja pegawai. Pegawai
yang puas diharapkan menghasilkan kerja yang cepat, cermat dan akurat dalam menyediakan
data dan informasi yang diperlukan. Sebaliknya, pegawai yang tidak puas sering berwujud
ketidakdisiplinan, ketidakmauan berinisiatif dan berinovasi. Pada akhirnya, layanan
administrasi yang dihasilkan seringkali tidak sesuai yang diharapkan.

Hasil penelitian beberapa dekade terakhir tentang kepemimpinan memperlihatkan
bahwa pemimpin yang sukses adalah yang mampu menyesuaikan gaya kepemimpinan

mereka dengan kebutuhan situasi. Blanchard (2007), mengemukakan empat gaya



kepemimpinan yang mewakili kombinasi yang berbeda dari perilaku pemimpin yakni,
directive dan suportif, yang dapat dipilih untuk situasi apa pun. Perilaku direktif lebih
menekankan pada, struktur, kontrol, dan pengawasan. Sedangkan perilaku suportif
menunjukkan seorang pemimpin terlibat dalam komunikasi dua arah, mendengarkan,
memberikan dukungan dan dorongan, memfasilitasi interaksi, dan melibatkan karyawan
dalam pengambilan keputusan. Perilaku pemimpin dengan directive tinggi dan supportive
tinggi disebut sebagai gaya kepemimpinan coaching. Perilaku pemimpin dengan supportive
tinggi dan direktive rendah disebut sebagai gaya kepemimpinan supporting. Perilaku
pemimpin yang supportive rendah dan directive rendah disebut sebagai gaya kepemimpinan
delegating.

Konsep gaya kepimimpinan yang dikemukakan oleh blanchard tersebut, sangat
menarik untuk diteliti dalam kaitannya dengan iklim kerja dan kepuasan kerja pegawai.
Khususnya pegawai pada organisasi publik yang terdiri dari berbagai latar belakang tingkat

pendidikan dan pengalaman kerja, serta faktor demografi lainnya.

Kepuasan Kerja

Meskipun gaji dan insentif yang bersifat monetery memberikan kepuasan kerja kepada
karyawan atau pegawai, namun tidak akan bertahan lama jika tidak disertai dengan suasana
yang bersifat non-monetery, yang dapat mempertahankan tingkat kepuasan kerja dari waktu
ke waktu yakni, iklim kerja dan gaya kepemimpinan dalam organisasi yang memenuhi
harapan para pegawai. Javed ef al., (2014) menyatakan bahwa keberhasilan suatu organisasi
bergantung kepada para anggotanya yang merasa puas dan dihargai hasil kerjanya. Dalam
kaitan ini, perlu dikemukakan bahwa karyawan adalah aset paling penting suatu organisasi,
mereka adalah faktor yang paling bernilai dan unik untuk memperoleh keunggulan bersaing
oleh karena itu perlu mengelola kepuasannya.

Iklim kerja dan gaya kepemimpinan suatu organisasi merupakan faktor yang
mempengaruhi sikap karyawan terhadap pekerjaannya, kedua faktor ini dapat diamati
dengan memperhatikan penerapan open system management (sistem terbuka), human
relations (hubungan antar manusia) yang sedang berlangsung dalam organisasi. Hasil
penelitian Gul et al., (2015) menunjukkan, sistem terbuka dan hubungan antar manusia
sebagai bagian dari iklim kerja suatu organisasi memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap

kepuasan kerja.



Berdasarkan pemahaman tersebut, kepuasan kerja dalam kajian ini dapat dimaknai
sebagai tingkat kesenangan atau rasa puas pegawai terhadap penghargaan, iklim organisasi,
dan gaya kepemimpinan di dalam organisasi tempat mereka bekerja.

Iklim Kerja

Iklim kerja adalah konsep yang sangat luas yang terdiri dari banyak dimensi. Iklim
kerja dapat dinilai berdasarkan persepsi karyawan tentang berbagai aspek kehidupan kerja
yang berkembang dari pengalaman kerja sehari-hari, saat berhadapan dengan sistem kerja
organisasi, kebijakan, target dan tujuan, sarana dan prasarana, penghargaan, aktifitas
manajemen, dan lain-lain. Perilaku pegawai menurut Flora (2019), dipengaruhi oleh iklim
kerja yang tersedia bagi mereka. Iklim kerja ini jika etis dapat membentuk etika individu dan
karyawan secara keseluruhan dalam organisasi. Arora et al. (2010) mendefinisikan iklim
sebagai sekumpulan atribut khusus yang dapat diinduksi oleh organisasi dalam menangani
anggota dan lingkungannya. Konsep iklim organisasi menangkap persepsi pekerja tentang
fitur tempat kerja yang secara psikologis kuat atau berpengaruh, misalnya; apakah pekerja
memiliki otonomi; kebanggaan pada pekerjaan mereka; hubungan kerja yang baik dengan
pekerja lain termasuk atasan mereka; dan banyak kondisi kerja lainnya. Rahimic (2013)
mengemukakan, iklim secara signifikan mempengaruhi proses komunikasi organisasi dan
psikologis, pemecahan masalah, pembelajaran, motivasi, efisiensi dan produktivitas
organisasi, serta inovasi dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, iklim menjadi fokus para ahli
organisasi, terutama karena semakin banyak data empiris yang membuktikan bahwa iklim
organisasi yang baik meningkatkan produktivitas dan efisiensi serta meningkatkan kepuasan
karyawan. Iklim kerja atau iklim organisasi menurut Qaiser (2015) dalam studinya
mengemukakan iklim organisasi sebagai iklim perusahaan adalah proses mengukur budaya
organisasi, jadi sebelum menjelaskan tentang iklim organisasi perlu untuk menjelaskan
budaya organisasi. Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, asumsi dan keyakinan yang
mengawasi bagaimana orang bertindak dalam organisasi.

Iklim kerja terdiri dari banyak dimensi yang dapat ditentukan oleh peneliti sendiri.
Salah satunya adalah iklim kerja dipandang sebagai situasi, hubunggan antar manusia
termasuk keterlibatan dalam pengambilan keputusan, tugas yang menarik dan menantang,
remunerasi yang menarik, peluang karir, dan lingkungan kerja yang aman secara keseluruhan.
2.3. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan menurut Omolayo (2007) adalah pola perilaku yang dilakukan

oleh pemimpin saat berhubungan dengan karyawan. Efektivitas pemimpin adalah sejauh



mana seorang pemimpin secara terus menerus memimpin dan mengarahkan pengikutnya ke
tujuan yang disepakati yang ditentukan oleh seluruh kelompok.

Secara umum kepemimpinan dapat diartikan sebagai cara atau gaya seseorang dalam
memimpin dan mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Pemimpin adalah seseorang yang diberi kepercayaan sebagai ketua atau kepala dalam sebuah
organisasi. Seorang pemimpin harus mampu mengintegrasikan dan mendorong gairah kerja
bawahannya untuk mencapai kinerja organisasi secara maksimal. Pemimpin memiliki
kemampuan memilih, melengkapi, melatih, dan mempengaruhi pengikutnya yang memiliki
bakat, kemampuan, dan keterampilan yang beragam kearah pencapaian misi dan tujuan
organisasi.

Sebagaimana yang dikemukakan Blanchard (2007) bahwa perilaku directive
menunjukkan sejauh mana seorang pemimpin terlibat dalam komunikasi satu arah; merinci
peran karyawan dan memberitahu karyawan apa yang harus dilakukan, di mana
melakukannya, kapan melakukannya, dan bagaimana melakukannya, dan sangat mengawasi
kinerja. Tiga kata yang digunakan untuk mendefinisikan perilaku direktif yakni, struktur,
kontrol, dan pengawasan. Perilaku suportif menunjukkan seorang pemimpin terlibat dalam
komunikasi dua arah, mendengarkan, memberikan dukungan dan dorongan, memfasilitasi
interaksi, dan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan. Tiga kata dapat digunakan
untuk mendefinisikan perilaku suportif yakni, pujian, mendengarkan, dan memfasilitasi.

Perilaku pemimpin dengan directive tinggi dan supportive tinggi disebut sebagai gaya
kepemimpinan coaching. Dalam gaya ini pemimpin masih memberikan banyak arahan, tetapi
dia juga berusaha untuk mendengar perasaan karyawan tentang keputusan serta ide dan saran
mereka. Perilaku pemimpin dengan supportive tinggi dan directive rendah disebut sebagai
gaya kepemimpinan supporting. Perilaku pemimpin yang supportive rendah dan directive
rendah disebut sebagai gaya kepemimpinan delegating. Dalam gaya ini karyawan diijinkan
otonomi yang lebih besar karena mereka memiliki kompetensi dan kepercayaan diri untuk
menyelesaikan tugas sendiri. Dalam hal ini peran pemimpin adalah untuk memberikan
pengakuan dan secara aktif mendengarkan dan memfasilitasi penyelesaian masalah dan
pengambilan keputusan oleh karyawan.

Gaya kepemimpinan perlu disesuaikan dengan situasi dalam hal ini, Perna (2016)
menyatakan bahwa, kepemimpinan situasional berguna untuk mendidik pemimpin tentang
bagaimana tumbuh dan berkomunikasi dengan pengikut mereka dalam situasi penting.

Meskipun kepemimpinan situasional terutama melihat gaya kepemimpinan berdasarkan



situasi, namun berguna dalam memahami pola komunikasi para pemimpin. Pemimpin yang
menggunakan dan memiliki pengetahuan tentang kepemimpinan situasional mungkin dapat
memberdayakan, mentransformasikan, dan menginspirasi pengikutnya dengan gaya

kepemimpinan lain, seperti kepemimpinan transformasional.

PENUTUP/KESIMPULAN

Berdasarkan uraian teori/konsep di atas, pada satu penelitian yang saya lakukan
dengan menggunakan pegawai Universitas Tadulako sebagai populasi (tahun 2020),
menunjukkan hasil yakni, secara parsial gaya kepemimpinan direktif memberikan pengaruh
yang negatif terhadap iklim kerja dan kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi atau intens
penerapan gaya direktif akan menciptakan iklim kerja yang kurang kondusif, demikian pula
terhadap kepuasan kerja akan menurun.

Penelitian ini menemukan fakta bahwa gaya kepemimpinan partisipatif dan suportif
memberikan nilai positif terhadap peningkatan iklim organisasi dan kepuasan kerja pegawai.
Oleh karena itu, menjadi alasan logis untuk menyatakan bahwa kombinasi gaya
kepemimpinan yang paling tepat saat ini adalah, gaya kepemimpinan yang partisipatif dan
suportif. Dalam hal gaya kepemimpinan partisipatif, pimpinan melakukan evaluasi yang
bersifat dua arah yakni pimpinan dan bawahan saling berkomunikasi tentang hal-hal yang
dianggap perlu perbaikan, dan mencari solusi secara bersama. Dengan demikian hubungan
baik selalu terjaga, demikian pula dalam hal pengawasan/kontrol dilakukan dengan
memperhatikan motivasi kerja pegawai tetap stabil. Selain itu, pimpinan dalam gaya
partisipatif, diharapkan oleh pegawai mengembangkan suasana kerja yang tidak
membosankan. Pimpinan memberi solusi terhadap tugas-tugas yang berisifat baru pada
pegawai dan memberi kesempatan untuk menyampaikan keluhan dalam melakukan pekerjaan
atau tugas-tugas baru tersebut. Secara umum nilai rata-rata variabel gaya kepemimpinan
berada dalam kategori tinggi yakni 3.9

Gaya kepemimpinan suportif dalam penelitian ini memperoleh nilai rata-rata yang
paling tinggi yakni 4, hal ini mengindikasikan bahwa responden atau pegawai sangat
mengapresiasi gaya ini atau dengan kata lain mereka sangat menyukai gaya ini. Para pegawai
menyukai pimpinan yang mengajak bawahan berdiskusi mengenai kebijakan organisasi yang
relevan dengan tugas/tanggung jawab pegawai. Pegawai senang mendapatkan perhatian dari
pimpinan bila mereka berhasil melakukan pekerjaan dengan baik. Pimpinan selalu

melakukan kerjasama dengan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. Selalu memberikan



kesempatan kepada pegawai untuk mendiskusikan masalah-masalah yang berhubungan
dengan pekerjaan. Pimpinan selalu mengajak kerja sama guna melancarkan komunikasi antar
pegawai dalam melakukan pekerjaan, serta turun tangan membantu menyelesaikan
tugas/pekerjaan yang tidak sesuai dengan target.

Iklim kerja yang baik sebagaimana yang dipersepsikan oleh pegawai antara lain;
pekerjaan mereka terdefinisikan secara jelas dan terstruktur; pegawai mengetahui dengan
jelas siapa yang memiliki kewenangan secara formal untuk mengambil keputusan; pegawai
mengetahui tujuan yang ingin dicapai; saling percaya antar pegawai di tempat bekerja;
dukungan dari rekan-rekan dalam menyelesaikan tugas sehari-hari. Situasi atau iklim kerja
yang dipersepsikan para pegawai, meski belum berada dalam kondisi yang paling ideal
namun, dari jawaban mereka dapat dikategorikan bahwa iklim kerja telah kondusif. Hal ini
dapat diketahui dengan memperhatikan nilai rata-rata variabel ini adalah 4, angka ini berada
dalam kategori tinggi.

Kepuasan kerja yang dipersepsikan atau yang dirasakan oleh para pegawai antara lain;
merasa nyaman bekerja di kantor; merasa dihargai sebagai sumber daya manusia; terjalin
kerja sama antar pegawai dan pimpinan serta antar sesama pegawai; toleransi pimpinan atas
kekeliruan yang tidak disengaja oleh pegawai; inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan; .
terdapat keseimbangan urusan kerja/kantor dan urusan keluarga berjalan sangat baik; dapat
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Indikator-indikator ini diberi penilaiaan oleh pegawai
secara rata-rata yaitu > 4, angka ini berada dalam kategori tinggi atau puas. Indikator lainnya
yang terkait dengan variabel kepuasan kerja, yang nilai rata-ratanya < 4, antara lain;
gaji/honor untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari; kesempatan yang sama untuk promosi;
penilaian kinerja diketahui secara langsung.

Hal-hal lain yang mendukung iklim kerja dan kepuasan kerja yang kondusif di
Universitas Tadulako dapat dikaitkan dengan kebijakan universitas melakukan rotasi atau
mutasi dari satu unit kerja ke unit kerja lainnya. Kebijakan ini direspon dengan baik oleh para
pegawai sebagai upaya penyegaran, menambah wawasan dan pengalaman serta interaksi
sesama pegawai. Meski demikian perlu diperhatikan rentang waktu melakukan mutasi, jangan
terlalu singkat waktunya untuk dipindahkan dari satu unit kerja ke unit kerja lainnya. Selain
itu perlu pula menyesuaikan kompetensi pegawai di unit kerja yang akan ditempatinya, dan
perpindahan tersebut berdasarkan hasil kajian atau analisis dari tim baperjakat/dewan

pertimbangan universitas yang menangani hal ini.
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