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BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka
2.1.1 Iklim Organisasi
2.1.1.1 Pengertian Iklim Organisasi
Para ahli dari Barat mengartikan iklim organisasi sebagai suatu unsur fisik, di mana iklim dapat sebagai suatu atribusi dari organisasi atau sebagai suatu atribusi daripada persepsi individu sendiri.
 Duncon (1972), mencirikan iklim organisasi sebagai keseluruhan faktor-faktor fisik dan sosial yang terdapat dalam sebuah organisasi.
Sedangkan menurut Steers (1985:101), iklim organisasi merupakan lingkungan internal yang mewakili faktor-faktor dalam organisasi yang menciptakan kultur dan lingkungan sosial dimana aktivitas-aktivitas pencapaian tujuan berlangsung.
Menurut Owens (1991),  dan Hoy and Miskel (1987) bahwa iklim organisasi adalah persepsi anggota tentang lingkungan kerja organisasi
Scheider (1991),  berpendapat bahwa iklim organisasi menunjuk pada gaya material yang mempengaruhi pandangan anggota mengenai nilai dan tujuan organisasi.
Menurut Rossow (1990) iklim organisasi menunjuk pada karakteristik organisasi secara keseluruhan dan berhubungan dengan perasaan anggota yang bersangkutan.
Kemudian dikemukakan oleh Simamora (2001 : 81) disebutkan bahwa iklim organisasi adalah lingkungan internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi.
Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu memiliki strategi dalam memanajemen SDM. Iklim organisasi yang terbuka memacu karyawan untuk mengutarakan kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan dan perhatian. Ketidakpuasan seperti itu dapat ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana. Iklim keterbukaan, bagaimanapun juga hanya tercipta jika semua anggota memiliki tingkat keyakinan yang tinggi dan mempercayai keadilan tindakan.
Dari berbagai pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi tidak hanya menyangkut aspek sosial saja tetapi juga aspek fisik dalam organisasi. Iklimorganisasi juga berkenaan dengan persepsi anggota organisasi, baik secara individual maupun kelompok, tentang sifat-sifat dan karakteristik organisasi yang mencerminkan norma serta keyakinan dalam organisasi. 


2.1.1.2 Dimensi-dimensi Iklim Organisasi
Menurut model Pines (1982), iklim kerja sebuah organisasi dapat diukur melalui empat dimensi sebagai berikut :
1. Dimensi Psikologikal, 
yaitu meliputi variabel seperti beban kerja, kurang otonomi, kurang pemenuhan sendiri (self-fulfilment clershif), dan kurang inovasi.
2. Dimensi Struktural, 
yaitu meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat keserasian antara keperluan kerja dan struktur fisik.
3. Dimensi Sosial,
 yaitu meliputi aspek interaksi dengan klien (dari segi kuantitasdan ciri-ciri permasalahannya), rekan sejawat (tingkat dukungan dan kerja sama), dan penyelia-penyelia (dukungan dan imbalan).
4. Dimensi Birokratik,
 yaitu meliputi Undang-undang dan peraturan-peraturan konflik peranan dan kekaburan peranan.






Steve Kelneer (1990) sebagaimana dikutip oleh Lila (2002) menyebutkan
enam dimensi iklim organisasi sebagai berikut :
1. Flexibility conformity
Fleksibilitas dan comfomity merupakan kondisi organisasi yang untuk memberikan keleluasan bertindak bagi karyawan serta melakukan penyesuaian diri terhadap tugas-tugas yang diberikan. Hal ini berkaitan dengan aturan yang ditetapkan organisasi, kebijakan dan prosedur yang ada. Penerimaan terhadap ide ide yang baru merupakan nilai pendukung di dalam mengembangkan iklim organisasi yang kondusif demi tercapainya tujuan organisasi.
2. Resposibility
Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai pelaksanaan tugas organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab atas hasil yang dicapai, karena mereka terlibat di dalam proses yang sedang berjalan.
3. Standards
Perasaan karyawan tentang kondisi organisasi dimana manajemen memberikan perhatian kepada pelaksanaan tugas dengan baik, tujuan yang telah ditentukan serta toleransi terhadap kesalahan atau hal-hal yang kurang sesuai atau kurang baik.
4. Reward
Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan tentang penghargaan dan pengakuan atas pekerjaan yang baik.

5. Clarity
Terkait dengan perasaan pegawai bahwa mereka mengetahui apa yang diharapkan dari mereka berkaitan dengan pekerjaan, peranan dan tujuan organisasi.
6. Tema Commitment
Berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai perasaan bangga mereka memiliki organisasi dan kesediaan untuk berusaha lebih saat dibutuhkan.
Sementara itu Lussier (1996) sebagaimana dikutip olah Barkah (2002)
mengatakan sejelasnya yaitu :
1. Struktur, 
merupakan tingkat paksaan yang dirasakan pegawai karena adanya peraturandan prosedur yang terstruktur atau tersusun.
2. Responbility, 
merupakan tingkat pengawasan yang dilakukan organisasi dan dirasakan oleh para pengawai.
3. Reward,
merupakan tingkat penghargaan yang diberikan atas usaha karyawan.
4. Warmt,
 berkaitan dengan tingkat kepuasan karyawan yang berkaitan dengan kekaryawanan dalam organisasi.
5. Support,
 berkaitan dengan dukungan kepada pegawai di dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi. Dukungan seperti dapat berasal dari pimpinan ataupun rekan kerja.
6. Organizational identity and loyalty,
 berkaitan dengan perasaan bangga akan keberadaannya dalam organisasi dan kesetiaan yang ditunjukkan selama masa kerjanya.
7. Risk, 
berkaitan dengan pegawai diberi ruang untuk melakukan atau mengambil resiko dalam menjalankan tugas sebagai sebuah tantangan.
Menurut www.cats.ucsc.edu (2002:24) dijelaskan what is organizational climate? It can be described as adalah combination of shared history, expecatations, unwritten rules and social mores that affects the behavior of everyone in adalah organization. Or, more simply, it is a set of underlying beliefs that are always there to color the perceptions of actions and communications. (apakah yang dimaksud iklim organisasi? Ini bisa digambarkan/ dideskripsikan sebagai kombinasi pembagian sejarah, harapan, hukum yang tidak tertulis dan sosial yang mempengaruhi kebiasaan/ tingkah laku daari setiap orang di dalam organisasi. Atau secara mudahnya, ini suatu garis kepercayaan yang selalu mewarnai persepsi dari setiap tindakan dan komunikasi)






2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi  Terbentuknya Iklim Organisasi

Banyak hal yang berpengaruh di dalam organisasi sehingga terbentuklah iklim 
organisasi, hal tersebut adalah :
1. Bekerja keras 
Beban kerja yang berat serta tidak diimbangi dengan hasil yang diharapkan pada akhirnya, juga akan mempengaruhi orang-orang yang ada di dalam organisasi tersebut.
2. Kerja sama 
Antara pemimpin dan karyawan tidak saling membeda-bedakan, bersama-sama menciptakan suasana dalam organisasi menjadi nyaman, sehingga kesertaan dan keserasian kerja di dalamnya semakin meningkatkan kinerja organisasi tersebut.
3. Peraturan 
Peraturan yang dibuat dijadikan sebagai pedoman sehingga hendaknya benar-benar mentaati dan bila ada penyelewengan harus benar-benar ditindak dengan tegas, baik memberikan peringatan ataupun hukuman.
 Menurut Halpin and Crroft
            berdasarkan anggapan bahwa iklim organisasi merupakan persepsi dari anggotanya, maka ada beberapa faktor yang membentuk iklim organisasi, yaitu : keterpisahan, rintangan, keakraban, kejauhan, tekanan pada hasil, dorongan (motifasi) dan semangat.

Menurut  Likert 
            Likert teori yang disebut Likert’s Management System Theory. Dari sistem tersebut Likert mengungkapkan bahwa ada empat sistem manajemen yang membentuk iklim organisasi, yaitu :
1.     Sistem exploitative-authoritative (sistem penguasa pemeras)
Sistem ini menunjukkan bahwa pemimpin bersifat sangat otokrasi, sedikit kepercayaan terhadap bawahan dan bersifat paternalistik. Bawahan diberi motivasi dengan cara ditakut-takuti dan memberi hukuman. Sistem komunikasi cenderung berbentuk komunikasi ke bawah.
2.   Sistem benevolent-authoritative (sistem penguasa pemurah)
Dalam sistem manajemen ini, pemimpin memiliki kepercayaan yang terselubung dengan bawahan. Motivasi terhadap bawahan dengan cara diberi hadiah, menakuti-nakuti, dan pemberian hukuman. Pemimpin sudah memperbolehkan komunikasi ke atas (up-ward communication), mendengarkan pendapat bawahan, serta melimpahkan wewenang pengambilan keputusan. 
3.    Sistem consultative (sistem penasehat)
Pemimpin sedikit memiliki kepercayaan terhadap bawahan terutama jika membutuhkan informasi atau ide. Pemberian motivasi kepada bawahan dilakukan dalam bentuk penghargaan atau hukuman. Komunikasinya berpola ke atas dan ke bawah.


4.       Sistem participative-group (sistem kelompok partisipasi)
Pemimpin memiliki kepercayaan yang cukup besar terhadap bawahan. Setiap pemecahan masalah melibatkan ide-ide bawahan secara konstruktif. Pola komunikasi yang digunakan berpola ke atas, ke bawah dan horizontal.

2.1.2 Kinerja
2.1.2.1 Pengertian Kinerja
Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003 : 142), kinerja adalah Outcome yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan dalam suatu periode waktu tertentu atau pada saat ini.
Pengertian kinerja menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67), kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Kinerja adalah “hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”.
Hal itu juga dinyatakan oleh Ambar Teguh Sulistiyani (2003 : 223), kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.
Maluyu S.P. Hasibuan (2001 : 34), juga mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Kemudian menurut Barry Cushway (2002 : 198), kinerja adalah menilai bagaimana seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang ditentukan.
Sedangkan menurut Veitzal Rivai (2004:309), menyatakan bahwa “Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan”. Dan mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan atau pegawai, yaitu : kuantitas input, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran tempat kerja, dan sikap kooperatif.

2.1.2.2 Faktor-faktor Mempengaruhi Kinerja
	Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Kieth Davis, (1964:484) yang dikutip oleh A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67) sebagai berikut :





•	Human Performance         =  Ability + Motivation
•	Motivation 		= Attitude + Situation
•	Ability			=  Knowledge + Skill
a. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ dirata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-sehari, maka ia akan mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
b. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang mengerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai organisasi (tujuan kerja). 
  	Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan  dan menciptakan situasi kerja. 
Selanjutnya Ivancevich, (2001:253) dan Faustino Gardoso Gomes, (1995:142) juga mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu yaitu:
1.	Pengetahuan Kerja
2.	Kreativitas
3.	Kemandirian
4.	Kerja sama
5.	Inisiatif
Berdasarkan pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu maupun kelompokdalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk berprestasi.

2.1.2.3 Penilaian Kinerja
	Penilaian kinerja (Performance appraisal) pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi.
Penilaian kinerja menurut Bernardin dan Russel (1993 : 379), “A way of measuring the contribution of individuals to their organization”. (Penilaian kinerja adalah cara mengukur kontribusi individu (karyawan) kepada organisasi tempat mereka bekerja).
Cascio (1992 : 267), mengemukakan juga penilaian kinerja adalah gambaran atau deskripsi yang sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dari seseorang atau suatu kelompok. 
Kemudian menurut Bambang Wahyudi (2002 : 101), penilaian kinerja adalah suatu evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja atau jabatan seorang tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya.
Hal itu juga dinyatakan oleh Henry Simamora (2004 : 338), bahwa peliaian kinerja adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan.
Dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja individual sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi sebernarnya tentang bagaimana kinerja pegawai.




2.1.2.4 Tujuan Penilaian Kinerja
	Tujuan Syafarudin Alwi (2001:187) secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai sesuatu yang bersifat evaluation dan development yang bersifat evaluation harus menyelesaikan : 
1.	Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi.
2.	Hasil penilaian digunakan sebagai staffing dicision.
3.	Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.
Sedangkan yang bersifat development penilaian harus menyelesaikan :
1.	Prestasi riil yang dicapai individu.
2.	Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja.
3.	Prestasi-prestasi yang dikerjakan.

2.1.2.5 Manfaat Penilaian Kinerja
Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan suatu yang sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijaksaan organisasi adapun secara terperinci penilaian kinerja bagi organisasi adalah :

1.	Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.
2.	Perbaikan kinerja.
3.	Kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 
4.	Pengambilan keputusan dalam hal penempatan, promosi, mutasi, pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.
5.	Untuk kepentingan penelitian pegawai.
6.	Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai.

2.1.3 Hubungan Iklim Organisasi Dengan Kinerja Pegawai
Tinggi rendahnya iklim organisasi  yang diterima dan dirasakan oleh pegawai akan mempengaruhi kinerja pegawai terhadap organisasi itu sendiri. 
Pegawai yang merasa puas akan lebih mungkin terlibat dalam kolaborasi dan mau menerima tujuan organisasi yang dapat meningkatkan kinerjanya , sedangkan pegawai yang tidak puas dapat gagal untuk bekerja secara kolaboratif namun mengesampingkan usaha tujuan organisasi. Menurut Vivi (2007)  bahwa ” Terdapat pengaruh antara iklim organisasi dan kinerja pegawai”. 


2.1.4 Penelitian Terdahulu
  Tabel 2.1
Hasil Penelitian Terdahulu

	NO.
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Vivi & rorlen
	2007
	Pengaruh Iklim Organisasi dan Kedewasan Terhadap Kinerja Pegawai 
	Secara keseluruhan Iklim Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 
	Variabel X1 dan Variabel Y yang kita teliti sama.
	Perusahaan (objek), jumlah sampel

	2
	Akhmad Kusnan
	26-01-2006
	Analisis sikap iklim organisasi, etos kerja dan disiplin kerja dalam menentukan efektivitas kinerja organisasi
	klim Organisasi tidak menentukan efektivitas kinerja organisasi, dikarenakan banyaknya factor yang mempengaruhinya
	Variabel X1
	Perusahaan (objek) jumlah sampel


	3
	Nanie, Megawati
	2005
	Pengaruh komitmen karyawan dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan
	Terdapat pengaruh antara iklim organisasi dan kinerja karyawan
	Variabel X2 dan variabel Y
	Perusahaan, objek, jumlah sampel










2.2 Kerangka Pemikiran 
Pengelolaan sumber daya manusia yang baik dapat mendukung tercapainya tujuan akhir perusahaan yang telah ditetapkan sebelumnya dengan memanfaatkan seluruh faktor produksi yang ada seefisien mungkin. Salah satu faktor produksi yang mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan adalah dengan mengolah sumber daya manusia.
Sumber daya manusia adalah penggarap utama dalam operasional perusahaan dengan kata lain sumber daya manusia sangat berperan dalam memajukan suatu perusahaan. Perusahaan bukan hanya mengharapkan karyawan mampu, cakap, dan terampil tetapi mereka mampu atau mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil yang optimal.
Dalam suatu perusahaan iklim organisasi terkait erat dengan proses menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, sehingga dapat tercipta hubungan kerja sama yang harmonis diantara seluruh anggota organisasi. Dengan demikian iklim organisasi yang harmonis dapat mewujudkan kinerja yang semakin lebih baik dalam diri pegawai.
Iklim organisasi merupakan himpunan karakteristik yang memberikan gambaran tentang organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lainya, berlaku untuk jangka waktu tertentu dan mempengaruhi perilaku orang-orang dalam organisasi.
Kinerja pegawai adalah suatu pengukuran ringkas dari kuantitas dan kualitas kontribusi tugas-tugas yang dilakukan oleh individu atau kelompok untuk kerja unit atau organisasi. Pada tahap kinerja pegawai LPP RRI Kota Bandung teryata kurang mengalami perbaikan, bahkan terkesan cenderung menurun.
Isu relatif rendahnya kualitas pelayanan yang diberikan oleh karyawan LPP RRI Kota Bandung berdasarkan hasil pengamatan sementara di lapangan di duga karena masih relatif rendahnya iklim organisasi. 
Menurut (MC. Berry and Company Boston, Massachuset 1975) iklim organisasi merupakan lingkungan kerja atau suasana internal di dalam suatu organisasi baik yang dirasakan secara langsung ataupun tidak langsung oleh individu yang bekerja di dalamnya yang diasumsikan akan mempengaruhi motivasi dan prilaku mereka dalam  rangka tercapainya tujuan organisasi
MC.Berr and Company Boston, Massachuset 1975 (Dalam Indrakesuma, Hani Handayani (1994:32) membagi iklim organisasi dalam 6 dimensi :
1.	Konformitas (Konformity)
Adanya perasaan pembatasan yang dikenalkan oleh organisasi terhadap     diri karyawan. Pembatasan yang dimaksud di sini menyangkut formalitas, banyaknya peraturan-peraturan yang kadang-kadang justru menyulitkan pelaksanaan pekerjaan atau terlalu banyaknya sanksi yang di atur dalam peraturan dan adanya kesulitan apabila mengemukakan gagasan baru, maka iklim organisasi yang demikian adalah iklim dengan konformitas tinggi.
2.	Standar.
Merupakan derajat perasaan anggota, bahwa organisasi menetapkan  tujuan yang menantang (challenge) dan menyampaikan keterikatan pada tujuan itu kepada anggota.
3.	Imbalan (Rewerd). 
Apabila dalam suatu organisasi semua orang merasa walaupun mereka berprestasi dengan baik, namun tidak mendapat imbalan atau penghargaan yang seimbang, akan tetapi bila melakukan kesalahan kecil mendapat sanksi yang berat. Iklim kerja demikian adalah iklim kerja dengan imbalan rendah.
4.	Semangat Kerja Sama Kelompok. 
Apabila dalam suatu organisasi orang-orang saling mencurigai, sulit    untuk saling mempercayai dan tidak ada perasaan kelompok.
5.	Kejelasan Organisasi. 
Apabila dalam dalam suatu organisasi prosedur kerja tidak jelas, orang- orang merasa tidak mengetahui dengan pasti mana tanggung jawab dan wewenangnya, iklim kerja yang demikian adalah iklim kerja dengan kejelasan rendah
6.	Tanggung jawab.
derajat perasaan anggota bahwa mereka dapat    mengambil keputusan     dan memecahkan persoalan tanpa harus bertanya kepada atasan.
Iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi iklim organisasi yang dimiliki oleh pegawai dan sesuai dengan tuntutan pekerjaan maka kinerja pegawai akan semakin meningkat, hal ini sesuai dengan pendapat Vivi (2007 : 78) yang menyatakan “ Terdapat hubungan antara iklim organisasi dan kinerja pegawai.
Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu perusahaan dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.
Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003 : 142), kinerja adalah Outcome yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan dalam suatu periode waktu tertentu atau pada saat ini . Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah :
1. Pengetahuan kerja
Kejelasan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki pegawai sehubungan dengan pekerjaan yang dilakukannya dan kejelasan tentang prosedur kerja.


2. Kreativitas
Kemampuan pegawai mengembangkan gagasan-gagasan baru dan dapat memecahkan masalah, mengikuti perubahan, dan belajar secara terus menerus dalam pekerjaannya.
3. Kemandirian
Kesadaran pegawai untuk mengikuti petunjuk dan kebijaksanaan organisasi serta dapat dipercaya dalam menyelesaikan pekerjaan.
4. Kerjasama
Kemampuan dan kerelaan pegawai untuk bekerjasama dengan rekan sekerja dan kemampuan dan kerelaan pegawai bekerjasama dengan atasannya.
5. Inisiatif
Semangat dan kesungguhan pegawai untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan mengemban tanggung jawab yang lebih besar.









Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka penulis dapat menggambarkan paradigm penelitian ini sebagai berikut :
	Iklim Organisasi
	(Var X)	

	       1. Konformitas
2.	Standar
3.	Imbalan
4.	Semangat kerja sama 	dalam kelompok
5.	Kejelasan organisasi
6.	Tanggung jawab

MC. Berr and Company Boston, Massachuset 1975



	     Kinerja
      (Var Y)

	1.	Pengetahuan kerja
2.	Kreativitas
3.	Kemandirian
4.	Kerja sama
5.	Inisiatif 

Ivancevich,(2001:253) &Faustino Gardoso Gomes, (1995:142






Vivi dan Rorlen
 2007



Gambar 2.1
Paradigma Penelitian 
Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas maka dibutuhkan suatu pengujian hipotesis untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara Variabel X terhadap Variabel Y.
Sugiyono (2002 : 39), menyatakan bahwa hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru di dasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.
Mengacu pada teori tersebut, dapat dihipotesiskan penelitian ini sebagai berikut : Iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada LLP RRI Kota Bandung.










