IKLIM ORGANISASI
DALAM PENGEMBANGAN PROFESIONALISME GURU
DI SEKOLAH MENENGAH PERTAMA AL-FURQAN JEMBER

TESIS

]
Al

AT [N
| ~
T 4

| |

—— I 4
F 111 9
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI

KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ
JEMBER

Oleh:

Aliva Fitria
NIM: 223106010031

PROGRAM STUDI MANAJEMEN PENDIDIKAN ISLAM
PASCASARJANA UIN KHAS JEMBER
NOVEMBER 2025



IKLIM ORGANISASI
DALAM PENGEMBANGAN PROFESIONALISME GURU
DI SEKOLAH MENENGAH PERTAMA AL-FURQAN JEMBER

TESIS

Diajukan untuk memenuhi persyaratan
Memperoleh gelas Magister Pendidikan (M. Pd.)

-~
w

e (7,0

ML
™

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ
JEMBER

(

Oleh:

Aliva Fitria
NIM: 223106010031

PROGRAM STUDI MANAJEMEN PENDIDIKAN ISLAM
PASCASARJANA UIN KHAS JEMBER
NOVEMBER 2025



LEMBAR PERSETUJUAN

Tesis dengan judul “Iklim Organisasi dalam Pengembangan Profesionalisme guru
di SMP A]-F.urqan Jember” yang ditulis olch Aliva Fitria ini, telah dipertahankan di
Dewan Penguji Tesis Pascasarjana UIN Khas Jember pada Selasa Tanggal 2
Desember 2025 dan diterima sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh
gelas Magister Pendidikan (M. Pd.)

=
F -
Jember, 12 Desember 2025 g7 -J
Pembimbing I 1 Vot
| —
7

ot

rof. Dr. Hj. St. Rodlivah, M.
NIP. 196809111999032001

="
Jember, 12 Desember
Pembimbing II

NIVERSITAS ISLAM NEGERI
“HAJI ACHMAD SIDDIQ

Dr. Imrod|Fauzi, M. Pd. |
NIP. 1987 222015031005] E M B E R

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id



PENGESAHAN

Tesis dengan judul “Iklim Organisasi dalam Pengembangan Profesionalisme Guru di SMP Al-
Furgan Jember™ yang ditulis oleh Aliva Fitria ini, telah dipertahankan di depan Dewan Penguji
Tesis Pascasarjana UIN Khas Jember pada hari Selasa tanggal 2 Desember 2025 dan diterima

sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh gelas Magister Pendidikan (M.Pd.)

DEWAN PENGUIJI 1.

1. Ketua Penguji : Dr. H. Moh. Anwar, S. Pd., M. Pd ( )

NIP. 1 968022§i§87031 002

{?g f
2. Anggota ' gy 2
ot
a. Penguji Utama : Prof. Dr. H. Moh. Kh i .Pd. ( 4 )

b. Pengujil

¢. Penguji Il

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.idi ~ digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id



ABSTRAK

Aliva Fitria, 2025. Iklim Organisasi dalam Pengembangan Profesionalisme Guru di
SMP Al-Furgan Jember. Tesis Program Studi Manajemen Pendidikan
Islam Universitas Islam Kiai Achmad Siddiq Jember. Pembimbing I:
Prof. Dr. Hj. Siti Rodliyah, M. Pd. Pembimbing II: Dr. Imron Fauzi, M.
Pd.

Kata kunci: Iklim Organisasi, Profesionalisme Guru, Struktur Organisasi, Konflik,
Standar Kinerja

Profesionalisme guru merupakan elemen penting dalam menentukan
kualitas pendidikan, karena guru berperan langsung dalam proses pembelajaran
peserta didik. Profesionalisme tidak hanya ditentukan oleh kompetensi individu,
tetapi juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang mendukung, salah satunya
melalui iklim organisasi sekolah. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk
menganalisis bagaimana iklim organisasi di SMP Al-Furqgan berkontribusi terhadap
pengembangan profesionalisme guru di SMP Al-Furqan Jember.

Fokus penelitian ini adalah 1) bagaimana struktur organisasi dalam
pengembangan profesionalisme guru di SMP Al-Furqan Jember? 2) Bagaimana
dinamika konflik dalam pengembangan profesionalisme guru.di SMP Al-Furqan
Jember? 3) Bagaimana standar kinerja dalam pengembangan profesionalisme guru
di SMP Al-Furqan Jember?.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan jenis
studi kasus. Lokasi penelitian adalah SMP Al-Furgan Jember. Teknik pengumpulan
data dilakukan melalui wawancara partisipatif pasif, observasi, dan dokumentasi.
Teknik analisis data dianalisis menggunakan model interaktif Milles, Huberman
dan Saldana yang meliputi tahap kondensasi data, penyajian-data,-dan penarikan
kesimpulan:-Keabsahan-data menggunakan'teknik triangulasi-stmber ‘dan teknik.

Hasil penelitian iy 1) sStpukturyerganisasi~di SMP jAl-Furqan—~Jember
terbentuk dengan memadukan sentralisast strategisioleh yayasan dan desentralisasi
operasional di tingkat sekolah, sehingga menghasilkan pembagian tugas yang jelas
menunjukkan spesialisasi tugas, altit/koordinasifleksibel, serta multi peran yang
adaptif. 2) Dinamika konflik di SMP Al-Furgan Jember diposisikan sebagai peluang
penguatan organisasi melalui penyelesaian berjenjang, sementara konflik yang
muncul umumnya berupa miskomunikasi kecil dengan sistem SP1-SP3 sebagai
kontrol formal. 3) Standar kinerja di SMP Al-Furqan Jember dilakukan dengan
penilaian kinerja yang holistik, penilaian oleh multipihak sehingga menghasilkan
evaluasi yang objektif, serta penerapan reward dan punishment yang terstruktur
berbasis SOP menciptakan evaluasi yang berorientasi pembinaan. Secara
keseluruhan, ketiga aspek tersebut bersinergi membentuk iklim organisasi yang
mendukung terwujudnya profesionalisme guru di SMP Al-Furqan Jember.
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ABSTRACT

Aliva Fitria, 2025. Organizational Climate in Developing Teacher Professionalism
at SMP Al-Furqan Jember. Thesis. Program Studi Manajemen
Pendidikan Islam Universitas Islam Kiai Achmad Siddiq Jember.
Pembimbing I: Prof. Dr. Hj. Siti Rodliyah, M. Pd. Pembimbing II: Dr.
Imron Fauzi, M. Pd.

Teacher professionalism is an essential element in determining the quality
of education, because teachers play a direct role in the student learning process.
Professionalism is not only determined by individual competence, but also
influenced by a supportive work environment, one of which is through the
organizational climate of the school. Therefore, this research was conducted to
analyze how the organizational climate at SMP Al-Furgan contributes to the
development of teacher professionalism at SMP Al-Furqan Jember.

The focus of this research i1s 1) How does the organizational structure
support the development of teacher professionalism at SMP Al-Furqan Jember? 2)
How do the dynamics of conflict contribute to the development of teacher
professionalism at SMP Al-Furqan Jember? 3) How do the established performance
standards contribute to the development of teacher professionalism at SMP Al-
Furqan Jember?

This research uses a deseriptive qualitative approach with a case study type.
The research location is SMP Al-Furgan Jember. Data collection techniques were
carried out through passive. participatory ~interviews, observation, and
documentation. The data analysis technique was analyzed using the interactive
model of Milles, Huberman and Saldana which includes the stages of data
condensation, data presentation, and conclusion drawing. Data validity uses source
and technical triangulation techniques.

Thelresults of thisirescarchiare 1) The organizational structure at SMP Al-
Furqan_Jember is formed through a combination of strategic_centralization by the
foundation/and operational decentralization\at the, school level. This arrangement
produces a clear division’of tasks that reflects functional specialization, flexible
coordination flows, and adapfive niulti-role)responsibilities. 2) Conflict dynamics
at SMP Al-Furqan Jember aré positioned as Opportunities for organizational
strengthening through a tiered resolution system. The conflicts that arise are
generally minor miscommunications, with the SP1-SP3 mechanism serving as a
formal control system. 3) Performance standards at SMP Al-Furgan Jember are
implemented through a holistic performance appraisal system, involving multi-
party assessments to ensure objective evaluation. Additionally, the structured
application of rewards and punishments based on Standard Operating Procedures
(SOPs) supports a developmental and improvement-oriented evaluation climate.
Overall, these three aspects synergize to shape an organizational environment that
supports the realization of teacher professionalism at SMP Al-Furqan Jember.
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BABI

PENDAHULUAN
A. Konteks Penelitian

Pendidikan merupakan sektor kunci dalam pembangunan bangsa,
karena melalui pendidikan yang berkualitas, sumber daya manusia dapat
berkembang secara optimal dan berkontribusi dalam berbagai aspek
kehidupan. Kualitas pendidikan sangat ditentukan oleh profesionalisme
guru sebagai aktor utama dalam proses pembelajaran. Guru berhadapan
langsung dengan para peserta didik melalui proses belajar mengajar.
Keberadaan guru dan kesiapannya menjalankan tugas sebagai pendidik
sangat menentukan bagi terselenggaranya suatu proses pendidikan. Menurut
Surya, tanpa guru pendidikan hanya akan menjadi slogan yang tiada arti.
Baginya, guru dianggap sebagai titik sentral dan awal dari semua
pembangunan pendidikan.'

Pentingnya profesionalisme guru mempunyai dasar dalam Al-
Qut’an’sebagat sumber hukum dan pedoman hidup-bagi-manusia. Ayat Al-
Qur’an yang menjadi‘dasar téntang profesinalisme guru antara lain ada
dalam surah al-Bagarah ayat 247 berikut:
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! Muhammad Surya, Percikan Perjuangan Guru (Aneka limu, 2003). 2



Artinya: Nabi mereka berkata kepada mereka, “Sesungguhnya Allah telah
mengangkat Talut menjadi rajamu.” Mereka menjawab, “Bagaimana
(mungkin) dia memperoleh kerajaan (kekuasaan) atas kami,
sedangkan kami lebih berhak atas kerajaan itu daripadanya dan dia
tidak diberi kekayaan yang banyak?” (Nabi mereka) menjawab,
“Sesungguhnya Allah telah memilihnya (menjadi raja) kamu dan
memberikan kepadanya kelebihan ilmu dan fisik.” Allah
menganugerahkan kerajaan-Nya kepada siapa yang Dia kehendaki.
Allah Mahaluas (kekuasaan dan rezeki-Nya) lagi Maha Mengetahui.
(Q.S. Al-Baqarah: 247)?

Dalam tafsir Ibnu Katsir dijelaskan bahwa yang dimaksud dengan
bashatan fil ilmi adalah adanya Allah memberikan keluasan ilmu yang
dengan itu ia lebih mengetahui dari pada yang lainnya. Berarti seorang guru
harus benar-benar kompeten dalam hal pengetahuannya sebab guru yang
akan mengajarkan, mentrasnformasi pengetahuan kepada peserta didik.’

Dalam konteks regulasi nasional, Undang-undang Nomor 14 Tahun
2005 tentang guru dan dosen,menegaskan kedudukan guru sebagai tenaga
profesional pada jenjang pendidikan dasar, menengah, dan anak usia dini.
Jabatan guru menuntut keahlian khusus dan harus menjalankan syarat
minimal empatkompetensi yaitu pedagogik, profesional; Kepribadian, dan
sosial. “Profesionalisme’ gure” dapat " diartikan sebagai-kemampuan dan
kesiapan seorang pendidik /dalam melaksanakan tugasnya secara optimal

sesuai dengan standar profesi yang berlaku. Profesionalisme guru sendiri

merupakan konsep holistik yang mencakup komitmen terhadap profesi,

2 Departemen Agama Republic Indonesia, Al-Quran dan Terjemahan, (Jakarta Timur:
Maghfirah Pustaka, 2006)

3 Nia Nuraida dan Lilis Nurteti, “Konsep Profesionalisme Guru Menurut Al-Qur’an Surat Al-
Bagarah Ayat 247: Studi Analisis terhadap Tafsir lbnu Katsir,” Tarbiyat al-Aulad: Jurnal Pendidikan
Islam Anak Usia Dini 1, no. 1 (2018): 71-81. 72.



tanggung jawab moral, tingkat keahlian, dedikasi, serta sikap dan etos kerja,
bukan hanya diukur dari kecakapan akademik.*

Dalam upaya membentuk guru yang profesional, tuntutan komitmen
individu perlu didukung oleh lingkungan kerja yang kondusif agar guru
merasa dihargai, didukung dan termotivasi untuk terus berkembang. salah
satu aspek penting dari lingkungan kerja yang mempengaruhi hal ini adalah
Iklim Organisasi. Iklim organisasi diperkenalkan oleh Lewin pada tahun
1930 dengan sebutan iklim psikologis sebagai cara untuk memahami
bagaimana lingkungan kerja mempengaruhi individu secara psikologis.
Litwin menekankan bahwa iklim organisasi bertindak sebagai penghubung
fungsional antara anggota organisasi dan lingkungannya.’ Ini mencakup
persepsi. anggota sekolah terhadap berbagai aspek internal seperti
kepemimpinan, hubungan antar warga sekolah, sistem penghargaan dan
keterbukaan komunikasi. Iklim yang positif, ditandai oleh suasana yang
adily supportify dan partisipatif, mampuymendorong semangat dan kinerja
guiryy Hal inildiperkuat melalui studi yang\dilakukan elehyitwindkk yang
menunjukkan bahwa iklim erganisasi memiliki,pengaruh yang lebih besar
terhadap perilaku individu dibandingkan kecenderungan perilaku

sebelumnya, bahkan mampu mengubah pola perilaku yang telah ada.®

(2005).

4 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen

5George H. Litwin dan Robert A. Stringer, Motivation and Organizational Climate (Havard

University Press, 1968).

& Kurt Lewin dkk., “Patterns of Aggressive Behavior in Experimentally Created ‘Social

Climates,”” The Journal of Social Psychology 10, no. 2 (1939): 269-99,
https://doi.org/10.1080/00224545.1939.9713366.



Guna memfokuskan kajian dalam penelitian ini, penting untuk
membedakan antara iklim organisasi dan budaya organisasi. Secara
konseptual, kedua istilah ini saling terkait, namun memiliki perbedaan
mendasar. Iklim organisasi didefinisikan sebagai persepsi anggota terhadap
aturan, praktik, prosedur dan kebiasaan dalam lingkungan kerja. Sifatnya
adalah fenomena subjektif dan abstrak yang mencerminkan suasana
psikologis harian di tempat kerja. Sementara itu, budaya organisasi
merupakan sistem nilai, norma, dan asumsi dasar yang berfungsi sebagai
prinsip panduan fundamental yang menetapkan cara anggota berinteraksi,
berkolaborasi dan berkontribusi.”

Rendahnya profesionalisme guru di Indonesia masih menjadi
permasalahan serius yang berdampak langsung pada kualitas pendidikan.
Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa banyak guru mengalami
kesulitan dalam menulis karya ilmiah dan melaksanakan penelitian tindakan
kelas karena keterbatasan pemahaman, motivasiunenulisjyangrendah, serta
kiiranghyal akges | terhadap™ Vinifrastruktur Jdan &oneksi [intérnety yang
memadai.® Selain,itu, beberapa guru juga menghadapi tantangan dalam
menguasai materi pelajaran, memahami kurikulum, mengembangkan bahan

ajar secara kreatif, serta mengintegrasikan teknologi informasi dalam proses

7 Daniel R. Denison, “What is the Difference between Organizational Culture and
Organizational Climate? A Native’s Point of View on a Decade of Paradigm Wars,” The Academy of
Management Review 21, no. 3 (1996): 619, https://doi.org/10.2307/258997.

8 Bambang Sumardjoko, “Teachers’ Poor Professionalism Of Writing A Scientific Paper at
Muhammadiyah Senior High School In Central Java,” International Journal of Pedagogy and
Teacher Education 2, no. 1 (2018): 73, https://doi.org/10.20961/ijpte.v2i1.16802.



pembelajaran.” Faktor-faktor seperti kualifikasi pendidikan yang belum
sesuai, sikap inovatif yang rendah, dan etos kerja yang kurang kuat juga
berkontribusi signifikan terhadap rendahnya profesionalisme guru. Di era
digital saat ini, tantangan tersebut semakin kompleks, menuntut guru untuk
terus meningkatkan kompetensi dan adaptasi terhadap perkembangan
teknologi dalam pembelajaran.!”

Terdapat banyak penelitian yang telah membahas pelatihan dan
pengalaman  mengajar sebagai  faktor  profesionalisme. Meski
demikian,kajian mengenai faktor profesionalisme guru telah banyak
dilakukan,khususnya yang menyoroti aspek pelatihan dan pengalaman
mengajar. Misalnya, penelitian oleh Erly dkk menunjukkan bahwa pelatihan
dan pengalaman mengajar berpengaruh positif dan singnifikan terhadap
profesionalitas guru,'' dan studi oleh- Wahyuningsih dan Retnaningtyas
mengidentifikasi bahwa kompetensi pedagogik, profesional dan motivasi
kerja memiliki - pengaruh Akuat jterhadap) kinerja ~guru.*4H>Namun, guru

merpakan suatu profesi|yang bekerjal dalam siste] or ganisasi,Sehingga

kompetensi diri guru,sangat dipepgaruhi. oleh, sistem tersebut. Terdapat

9 Syamsinar Syamsinar dan Baso Jabu, “The Problems in Professional Competence of
Teachers in Teaching English Subject at Vocational High Schools,” ELT Worldwide: Journal of English
Language Teaching 2, no. 2 (2016): 95, https://doi.org/10.26858/eltww.v2i2.1690.

10 Syamsuriyanti dan Sukirno, “Determinant Factors of Teacher’s Professionalism,” Jurnal
Kependidikan 2, no. 1 (2018): 56-67.

1 Erly Rahmawati dkk., “The Effect of Training and Teaching Experiences on the
Performance of Elementary School Teachers: Pengaruh Pelatihan Dan Pengalaman Mengajar
Terhadap Kinerja Guru Sekolah Dasar,” Journal of Contemporary Islamic Education 1, no. 2 (2021):
154-64, https://doi.org/10.25217/cie.v1i2.1696. 155.

12 Roy Wahyuningsih dan Retnaningtyas, “Pengaruh Kompetensi Pedagogik dan
Kompetensi Professional Guru Terhadap Kinerja Guru di MAN 3 Jombang,” Jurnal Cahaya
Mandalika ISSN 2721-4796 (online) 2, no. 2 (2021): 95-102,
https://doi.org/10.36312/jcm.v2i2.392.



celah signifikan, di mana belum banyak kajian yang secara khusus
menyoroti bagaimana lingkungan kerja atau iklim organisasi sekolah turut
berperan dalam membentuk dan mengembangkan profesionalisme guru
secara holistik di Indonesia. Kajian mendalam yang menguhubungkan
secara spesifik dimensi-dimensi iklim organisasi dengan profesionalisme
guru masih minim, padahal dimensi seperti struktur organisasi, konflik dan
standar kinerja merupakan cerminan suasana psikologis dan sosial yang
dapat secara langsung mempengaruhi sikap, kepuasan dan profesionalisme
guru.

Secara umum, iklim organisasi telah diakui berkorelasi positif
dengan profesionalisme guru. Namun, penelitian ini memiliki keunikan dan
signifikansi empiris yang membedakan dari kajian serupa. Keunikan
tersebut terletak pada adanya fenomena kesenjangan yang ditemukan pada
konteks spesifik SMP Al-Furgan Jember. SMP Al-Furqan Jember dinilai
memiliki| ikl organisasi, yang<sécara ) strukturalsangat ymendukung,
dibuktikan' dengan | hasil /wawancara dengan @alah ‘satuy gutuy, yang
menyebutkan “suasang-kerja di sekolahgini sengat nyaman dan kondusif.
Rekan kerja saya saling memahami, mendukung, dan membantu satu sama
lain,bahkan kepala sekolah sangat terbuka terhadap masukan-masukan
para guru”."® Temuan ini mengindikasikan bahwa dimensi iklim organisasi
yang bersifat dukungan sosial telah terbentuk dengan baik. Meski demikian,

guru di sekolah ini masih menghadapi tantangan profesionalisme yang

13 Kunzita Lazuardi, “Wawancara,” 3 Maret 2025, Jember.



persisten, terutama dalam aspek inovasi pembelajaran, adaptasi teknologi,
dan pemenuhan tuntutan profesionalisme terkini. Hal ini menimbulkan
pertanyaan krusial, mengapa iklim yang tampak kondusif secara sosial
gagal mendorong profesionalisme yang bersifat kompetitif dan inovatif.

Meski iklim organisasi telah diakui relevan, kajian umum cenderung
menguji iklim organisasi secara holistik atau fokus pada faktor yang bersifat
eksternal. Hal ini menyebabkan kurangnya pemahaman mendalam
bagaimana peran spesifik dari komponen internal organisasi. Oleh karena
itu, keunikan metodologis penelitian ini adalah menganalisis secara
mendalam dimensi iklim organisasi yang spesifik dan relevan dengan
pengembangan guru, yaitu bagaimana persepsi guru terhadap tingkat
formalisasi struktur organisasi, efektivitas manajemen konflik dan standar
kinerja yang ditetapkan mempengaruhi pengembangan profesionalisme
guru di SMP Al-Furqan Jember. Analisis ini sangat penting karena
berpotensijmenemukan ‘bahwa iklim yangyaman tidakyselalu berbanding
luru§, dengan iklim! yang smenhantang dan] mendorong) profésionalisme
berkelanjutan.'*

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, penelitian ini
bertujuan untuk menggali bagaimana iklim organisasi di SMP Al-Furqan
berkontribusi terhadap profesionalisme guru. Dengan memahami lebih

dalam faktor-faktor yang membentuk dan memengaruhi iklim organisasi di

14 Asha Sharma dan Satyendra Gupta, “The Impact of School Organizational Climate on the
Professional Adjusment of Secondary School Teachers: a Critical Review,” Journal of Informatics
Education and Research 5, no. 1 (2025): 4028-37.



sekolah ini, diharapkan penelitian ini dapat memberikan wawasan bagi
pengembangan kebijakan pendidikan yang lebih efektif dalam mendukung
profesionalisme guru. Untuk itu penulis merasa perlu untuk mengkaji lebih
lanjut melalui penelitian yang berjudul “Analisis Iklim Organisasi dalam
Pengembangan Profesionalisme Guru di SMP Al-Furqgan Jember”.
. Fokus Penelitian
Guna menghindari pembahasan yang tidak terarah, peneliti
membatasi masalah-masalah dalam penelitian dalam fokus penelitian ini
berupa pertanyaan-pertanyaan kunci sebagai berikut:
1. Bagaimana struktur organisasi dalam pengembangan profesionalisme
guru di SMP Al-Furgan Jember?
2. Bagaimana dinamika konflik dalam pengembangan profesionalisme
guru di SMP Al-Furgan Jember?
3. Bagaimana standar kinerja yang dalam pengembangan profesionalisme
gur, di SMP Al-FurgqaniJembet?
.\ Tujuan Penelitian
Dengan telahy~dipaparkannya atar -belakang diatas, peneliti
menentukan tujuan dari penelitian ini adalah:
1. Mendeskripsikan  struktur  organisasi dalam  pengembangan
profesionalisme guru di SMP Al-Furqan Jember.
2. Mendeskripsikan  dinamika  konflik  dalam  pengembangan

profesionalisme guru di SMP Al-Furqan Jember.



3. Mendeskripsikan standar kinerja dalam pengembangan profesionalisme
guru di SMP Al-Furgan Jember.
D. Manfaat Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan tujuan penelitian yang telah
diuraikan, peneliti berharap dapat mengambil manfaat dari penelitian ini
sebagai berikut:
1. Manfaat bagi peneliti
a. Meningkatkan pemahaman peneliti mengenai iklim organisasi
dalam konteks pendidikan serta kaitannya dengan profesionalisme
guru
b. Memberikan pengalaman langsung dalam melakukan penelitian di
bidang manajemen pendidikan Islam, yang dapat menjadi refrensi
untuk penelitian lanjutan
c. Peneliti dapat mengembangkan keterampilan dalam menganalisis
dan merumuskanjsolusi terkait manajgmen pembelajaran di lembaga
pendidikan
d. Menjadi refrensi-bagi penelitian selanjutnya yang ingin mendalami
topik serupa, baik dalam lingkup pendidikan Islam maupun umum.
2. Manfaat bagi satuan pendidikan
a. Memberikan gambaran mengenai kondisi iklim organisasi di
sekolah dan bagaimana hal tersebut berkaitan dengan

profesionalisme guru.
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b. Menjadi bahan evaluasi bagi sekolah dalam mengembangkan
kebijakan dan strategi untuk menciptakan lingkungan kerja yang
lebih kondusif bagi pengembangan profesionalisme guru

c. Mendukung  peningkatan  kualitas  pendidikan  dengan
memperhatikan aspek manajemen organisasi sekolah yang lebih
efektif dan efisien.

E. Ruang Lingkup dan Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini berfokus pada analisis iklim organisasi dan kaitannya
dengan upaya pengembangan profesionalisme guru di SMP Al-Furqan
Jember. Penelitian ini secara spesifik memfokuskan kajian pada tiga
dimensi dari iklim organisasi, yaitu struktur organisasi, penanganan konflik
dan standar kinerja guru. Fokus ini bertujuan untuk memberikan gambaran
mendalam mengenai bagaimana ketiga aspek iklimorganisasi tersebut
berkontribusi dalam meningkatkan profesionalisme guru di SMP Al-Furqan
Jember?

Selain itu,] iklim| ofgafisasi yaug Kkondasifl dam [terstuiktur ini
memberikan kontgibust-positif;dalam menciptakan lingkungan kerja yang
suportif bagi guru, karena dengan adanya dukungan dan standar kinerja
yang jelas dapat memberikan nilai terhadap mutu dan kompetensi guru. hal
ini menunjukkan bahwa pengelolaan iklim organisasi dalam upaya
pengembangan profesionalisme guru di SMP Al-Furgan memiliki peran

yang sangat penting.
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F. Definisi Istilah

Setelah mengemukakan manfaat penelitian, akan dijelaskan
beberapa istilah kunci yaitu untuk menghindari salah penafsiran dari
pembaca:

1. Iklim Organisasi

Iklim organisasi diartikan sebagai atmosfer atau suasana psikologis
yang dapat dirasakan dan dipahami bersama oleh anggota organisasi
yang muncul dari pengalaman anggota terhadap lingkungan kerja.
Dalam konteks sekolah, iklim organisasi merupakan persepsi kolektif
guru terhadap praktik, prosedur, dan kebijakan yang terapkan di sekolah.
Persepsi bersama ini menciptakan lingkungan sosial dan emosional
yang secara langsung mempengaruhi sikap, motivasi dan perilaku
individu.

Mengingat kompleksitas iklim organisasi, penelitian ini membatasi
fokus pada tiga dimensi utama yaitu: a) Struktur organisasi, dimana
dimensi ini merujuk pada persepsi guru mengenai sejauh mana sekolah
memiliki formalitas, birokrasi, dan hierarki yang jelas, b) konflik,
dimana dimehsi ini berkaitan dengan persepsi guru mengenai
bagaimana konflik diantara rekan kerja dan manajemen dikelola oleh
organisasi, ¢) standar kinerja, dimana dimensi ini mengacu pada perspsi
guru mengenai seberapa tinggi standar kinerja yang ditetapkan oleh

sekolah.
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2. Profesionalisme Guru
Profesionalisme guru diartikan sebagai kemampuan dan kesiapan
seorang guru dalam melaksanakan tugasnya secara optimal sesuai
dengan standar profesi yang berlaku. Profesionalisme guru yang tinggi
memastikan bahwa guru mampu beradaptasi dengan tuntutan yang
berubah dan perkembangan teknologi, sehingga dapat menjadmin
kualitas pendidikan yang transformatif.

Penelitian ini membatasi ruang lingkup profesionalisme guru pada

empat kompetensi inti yang harus dimiliki oleh setiap guru, yaitu a)
kompetensi pedaogik, b) kompetensi profesional, c¢) kompetensi
kepribadian, dan d) kompetensi sosial.

G. Sistematika Penulisan

Untuk memudahkan peneliti dalam memecahkan masalah dalam
penelitian yang berjudul “Analisis Iklim Organisasi dalam Mengembangkan
Profesionalisnie’ \Guiu”] Penulisan Jtesis\ini terdiri enamp bab, dimana
masingfmadsihg/\babl disasuh ' secafa Sisteniatis dan terperinéis Adapun
penulisannya sebagai berikut:

Bab satu tentang pendahuluan. Peneliti mengungkap tentang
berbagai masalah yang erat kaitannya dengan penyusunan tesis yaitu:
konteks penelitian yang menjelaskan latar belakang masalah tentang strategi
kepala madrasah dalam meningkatkan kompetensi pedagogik guru. Dalam

bab ini memaparkan fokus penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian,
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definisi istilah, dan yang terakhir sistematika penulisan sebagai kerangka
dalam menyusun dan mengkaji tesis.

Bab kedua kajian pustaka. Dalam bab ini akan mengupas secara
teoritis kepustakaan yang meliputi, kajian pustaka tentang Iklim organisasi
dan Profesionalisme Guru.

Bab ketiga metode penelitian. Bab ini menjelaskan metode
penelitian yang digunakan yakni metode penelitian kualitatif mulai dari
pendekatan dan jenis penelitian, kehadiran peneliti, lokasi penelitian,
sumber data, prosedur pengumpulan data, analisis data, pengecekan
keabsahan temuan dan tahap tahap penelitian

Bab empat paparan data dan temuan penelitian. Bab ini memaparkan
hasil temuan yang didapatkan dari lapangan yang mencakup tentang iklim
organisasi dalam mewujudkan profesionalistas guru.

Bab lima pembahasan. Bab ini mendiskusikan secara mendalam
antaral hasil\ temuancpenelitian dictapangan gyang jterkait fokus penelitian
déngan'kajiaf téori, Sehingga dapat dikétahui penetapannyal

Bab enam, penutup,, Dalam-babini memuat temuan pokok atau
kesimpulan, implikasi dan tindak lanjut penelitian, serta saran-saran atau

rekomendasi yang diajukan
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KAJIAN PUSTAKA
A. Penelitian Terdahulu

Untuk memposisikan dan menegaskan penelitian ini, perlu
dilakukan tinjauan sistematis terhadap studi-studi terdahulu yang relevan.
Berbagai penelitian telah membahas iklim organisasi dan profesionalisme
guru dari berbagai perspektif. Berikut hasil dari penelitian terdahulu:

1. Penelitian oleh Kari Kragh Blume Dahl pada tahun 2024, berjudul
“Doubly Situated Teacher Professionalism: School Culture, Personal
Narrations and Becoming a Teacher in Danis Schools,” menemukan
bahwa profesionalisme guru bersifat “doubly situated,” yang berarti
ditentukan oleh budaya sekolah serta narasi dan refleksi pribadi guru
atas pengalaman mengajarnya. Persamaan dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah: (1) Kedua studi menyoroti faktor kontekstual dalam
membentuk—profesionalisme” gury;” dant /(2) ‘Keduanya ‘menggunakan
pendekatan A kualitatif, .~ menempatkan' /sekolah ! “sebagai*.wadah
pembentukan identitas profesional. Peérbedaannya meliputi: (1) Fokus
konteks studi Kari adalah budaya sekolah dan narasi guru, sedangkan
penelitian ini berfokus pada iklim organisasi dan profesionalisme guru

dan (2) Subjek studi Kari adalah satu guru yang mengajar di tiga

14
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sekolah, sedangkan penelitian yang akan dilakukan berfokus pada guru-
guru dari satu sekolah yang sama, yaitu SMP Al-Furgan Jember.'?

2. Penelitian Farihin et al. (2022), “A Skill Application Model to Improve
Teacher Competence and Professionalism,” menemukan bahwa secara
umum kompetensi profesional guru berada pada kategori baik, namun
masih terdapat kekurangan pada aspek penting seperti pengembangan
materi ajar secara kreatif, memfasilitasi potensi siswa, dan pemanfaatan
teknologi informasi. Persamaan dari kedua studi ini adalah: (1)
Keduanya membahas profesionalisme guru, (2) Keduanya
menggunakan metode kualitatif, dan (3) Keduanya menggunakan objek
penelitian di Indonesia, menyoroti realitas pendidikan guru di Tanah Air.
Perbedaan antara lain: (1) Fokus utama penelitian Farihin adalah model
aplikasi keterampilan, sedangkan penelitian ini adalah iklim organisasi,
dan (2) Ruang lingkup studi Farihin adalah evaluasi model pelatihan dan
pelaksanaan: kompetensis, sementara \pgnelitians ini @dalah analisis
hubungan iklind érganisasi'derigan profesionalismé gumi'®

3. Penelitian Nihan D-«(2010), “Defining~“Teacher Professionalism” from
Different Perspective,” mendefinisikan profesionalisme guru sebagai

struktur multidimensional yang mencakup sikap, perilaku kerja, kualitas

15 Kari Kragh Blume Dahl, “‘Doubly Situated Teacher Professionalism’: School Culture,
Personal Narrations and Becoming a Teacher in Danish Schools,” International Journal of
Educational Development 107 (Mei 2024): 103047,
https://doi.org/10.1016/j.ijedudev.2024.103047.

16 Farihin dkk., “A Skill Application Model to Improve Teacher Competence and
Professionalism,” International Journal of Educational Methodology 8, no. 2 (2022): 331-46,
https://doi.org/10.12973/ijem.8.2.331.
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layanan, dan standar tinggi. Studi ini menyimpulkan bahwa
profesionalisme guru merupakan konsep dinamis yang terus
berkembang mengikuti tekanan sosial-politik, dan mengidentifikasi
perspektif sosiologis, ideologis, dan edukatif. Persamaannya adalah: (1)
Kedua studi membahas profesionalisme guru secara mendalam, (2)
Keduanya menekankan pentingnya lingkungan kerja (iklim organisasi)
terhadap profesionalisme, dan (3) Keduanya memperhatikan dimensi
seperti kompetensi, komitmen, dan motivasi kerja. Adapun
perbedaannya adalah: (1) Studi yang dilakukan oleh Nihan
menggunakan pendekatan kajian teoritis-konseptual, sedangkan
penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif, dan (2) Sifat
penelitian studi Nihan adalah konseptual, analitis, dan normatif,
sementara penelitian in1 bersifat deskriptif-empiris (berbasis data
lapangan).'’

4. Yuhongy Lei dkk: (2024); melalvwi A°A Longitudinal” Analisys of the
Rediprocal RelafionshipBetweéen TeaéhérJob(Satisfaction,| Workplace
Climate andy Early Chilhood Teachers’ Turnover Intention,”
menemukan bahwa iklim kerja dan kepuasan kerja memengaruhi niat
guru untuk resign, dan niat resign juga memengaruhi iklim kerja serta
kepuasan kerja di masa depan. Selain itu, hubungan antara iklim kerja

dan kepuasan kerja tidak selalu positif, karena sekolah dengan tuntutan

17 Nihan Demirkasimoglu, “Defining ‘Teacher Professionalism’ from Different
Perspectives,” Procedia - Social and Behavioral Sciences 9 (2010): 2047-51,
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2010.12.444.
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tinggi dapat membuat guru tertekan meskipun secara objektif memiliki
iklim kerja yang baik. Persamaannya adalah kedua studi membahas
iklim kerja atau organisasi yang memengaruhi kinerja guru. Perbedaan
yang paling mencolok adalah variabel yang dikaji: (1) Variabel studi
Yuhong adalah iklim kerja, kepuasan kerja, dan turnover intention,
sedangkan variabel penelitian ini adalah iklim organisasi dan
profesionalisme guru.'®
5. Penelitian Sumiati (2024), “Pengaruh Kualifikasi Akademik dan Iklim
Organisasi terhadap Kinerja Guru pada Sekolah Menengah Pertama
Berbasis Pondok Pesantren di Kabupaten Kepualauan Anambas,”
menyimpulkan bahwa kualifikasi pendidikan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru, namun iklim organisasi berpengaruh
secara signifikan. Secara simultan, kualifikasi akademik dan iklim
organisasi berpengaruh terhadap kinerja guru. Persamaannya: (1) Kedua
penelitiary mengkaji tentang ikdim organisasi jdalam jdunia pendidikan,
dan' (2) Keduatiya mengkaji bagaimana iklim ©rganisasi mémengaruhi
guru, baik dalam- aspek, kinerja ~maupun profesionalisme guru.

Perbedaannya: (1) Variabel yang dikaji studi Sumiati adalah kinerja

guru, sedangkan penelitian ini mengkaji profesionalisme guru, dan (2)

8 Yuhong Lei dkk., “A Longitudinal Analysis of the Reciprocal Relationship Between
Teacher Job Satisfaction, Workplace Climate, and Early Childhood Teachers’ Turnover Intention,”
Acta Psychologica 251 (November 2024): 104559, https://doi.org/10.1016/j.actpsy.2024.104559.
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Pendekatan penelitian studi Sumiati menggunakan kuantitatif,
sedangkan penelitian ini menggunakan kualitatif.'’

6. Studi Imron Fauzi dkk., “The Pattern of Development of Competence,
Comitment and Motivation of Teachers in Pesantren,” mengungkapkan
bahwa kompetensi guru dikembangkan melalui pola coaching terpadu,
self-learning, halagah, dan evaluasi rutin berbasis spiritualitas dan
profesionalisme. Komitmen guru dibentuk melalui prinsip pengabdian,
ikrar tertulis, keteladanan kyai, dan partisipasi manajemen, dengan
dominasi bentuk affective dan normative. Motivasi kerja didasarkan
pada nilai keikhlasan, barokah, dan tanggung jawab spiritual.
Persamaannya adalah: (1) Kedua studi fokus utamanya mengkaji
profesionalisme guru yang mencakup kompetensi, komitmen, dan
motivasi, dan (2) Keduanya menggunakan metode kualitatif.
Perbedaannya: (1) Fokus tambahan dari studi yang akan dilakukan
adalah] penan| ikdim jorganisasi, sementarappenelitian jtetsebut hanya
berfokiis Ipadal dspek, pfofésionalisme $aja, danl (2) Tujuan analisis
penelitian yang akan ,dilakukan adalah- melihat hubungan iklim
organisasi terhadap profesionalisme, sedangkan penelitian tersebut

menjelaskan pola pengembangan guru berbasis nilai pesantren.?’

1% Sumiati, “Pengaruh Kualifikasi Akademik dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Guru
pada Sekolah Menengah Pertama Berbasis Pondok Pesantren di Kabupaten Kepulauan Anambas”
(UIN Sultan Syarif Kasim Riau, 2024).

20 Imron Fauzi dkk., “The Pattern of Development of Competence, Commitment, and
Motivation of Teachers in Pesantren,” AL-TANZIM: Jurnal Manajemen Pendidikan Islam 6, no. 4
(2022): 1175-89, https://doi.org/10.33650/al-tanzim.v6i4.3703.
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7. Studi Ying Li dkk., “Decoding Vocational Teachers’ Professional
Identity: Organizational Climate and Teacher Self-Efficacy as Key
Factors in the Chinese Educational Context”, menunjukkan bahwa
iklim organisasi yang positif berhubungan dengan identitas profesional
guru vokasi yang lebih kuat. Efikasi diri guru juga berperan penting baik
secara langsung maupun sebagai variabel mediasi atau moderasi dalam
hubungan antara iklim organisasi dan identitas profesional. Dengan
demikian, guru yang memiliki efikasi diri tinggi dan bekerja dalam iklim
organisasi yang mendukung cenderung memiliki identitas profesional
yang lebih mapan. Persamaannya adalah: (1) Kedua penelitian
menyoroti  iklim  organisasi sebagai variabel penting yang
mempengaruhi guru, dan (2) Keduanya menekankan bahwa aspek
organisasi perlu diperhatikan untuk pengembangan guru profesional.
Perbedaannya adalah: (1) Konteks penelitian berbeda karena studi ini
menelitiigurn vokasi sedangkan penelitian penulismeneliti guru reguler
di SMP, (2)Fokis variabsl jugd,berbedd yaitu identitas profeSional vs
profesionalisme guru (kompetensi, motivasi, komitmen), (3) Metode
penelitian berbeda karena Ying Li menggunakan pendekatan kuantitatif
sedangkan penelitian ini kualitatif, dan (4) Lingkungan regulasi
pendidikan serta sistem sekolah Cina dan Indonesia berbeda sehingga
hasil tidak dapat digeneralisasi secara langsung.

8. Studi Tae-Yeol Kim dkk., “Effect of Organizational Innovative Climate

Within Organizations: The Role of Managers’ Proactive Goal
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Regulation and External Environments”, menunjukkan bahwa
penciptaan 1iklim inovatif saja belum cukup; organisasi perlu
memperhatikan peran manajer serta kondisi eksternal agar dampak
iklim inovatif dapat dimaksimalkan. Hasil penelitian ini menegaskan
bahwa manajer memainkan peran penting dalam menerjemahkan iklim
organisasi menjadi perilaku inovatif karyawan. Persamaannya adalah:
(1) Kedua studi sama-sama menyoroti iklim organisasi sebagai faktor
kunci yang mempengaruhi hasil kerja anggota organisasi, dan (2)
Keduanya melihat bahwa iklim organisasi merupakan konteks penting
untuk meningkatkan kualitas kinerja sumber daya manusia.
Perbedaannya adalah: (1) Fokus penelitian Kim adalah inovasi
karyawan, sedangkan penelitian ini meneliti profesionalisme guru, (2)
Penelitian Kim berada pada konteks industri, sedangkan penelitian ini
berada pada konteks sekolah, (3) Studi Kim menggunakan mediator
‘‘manager proactive Jgoal_regulation”) sementara” penelitian ini tidak
menggunakan mediatorydan (4)/Metoderya betbeda di mana penelitian
Kim bersifat kpantitatif sementara penelitian ini kualitatif.

Studi Amalia dkk., “Investigating the Effect of Organizational Climate
and Interpersonal Communication Strategies on Teacher Commitment”,
menemukan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen guru, demikian pula komunikasi interpersonal turut
memberikan pengaruh positif. Studi ini juga menemukan aspek-aspek

prioritas yang harus dikembangkan seperti penghargaan, hubungan



10.

21

antarpribadi, identitas individu dalam pekerjaan, empati, keterbukaan,
umpan balik, dan kontinuitas untuk meningkatkan komitmen guru.
Persamaannya adalah: (1) Kedua penelitian menganggap iklim
organisasi sebagai variabel penting dalam memengaruhi guru, dan (2)
Komitmen guru juga menjadi salah satu aspek yang dibahas, meskipun
dalam penelitian ini komitmen merupakan bagian dari profesionalisme
guru. Perbedaannya adalah: (1) Penelitian Amalia berfokus pada
komitmen guru sedangkan penelitian ini berfokus pada profesionalisme
guru yang lebih luas, (2) Penclitian Amalia menggunakan variabel
tambahan yaitu komunikasi interpersonal, sementara penelitian ini
tidak, (3) Metode penelitian Amalia bersifat kuantitatif sedangkan
penelitian 1n1 kualitatif, dan (4) Model analisis Amalia menggunakan
regresi dan SITOREM sedangkan penelitian ini menggunakan kerangka
iklim organisasi Litwin & Stringer.

Studi| Wojeiech Otrgbskis. “The [Conrelation| Between |Organizational
Climate Jand Weachér Jobl Sdtisfacfion. \The. Typey of\Ediicational
Institution Maederating , Role s mepunjukkan bahwa persepsi guru
terhadap iklim organisasi berkorelasi kuat dengan kepuasan kerja serta
emosi kerja guru. Guru yang merasakan iklim organisasi positif
cenderung memiliki tingkat antusiasme dan kenyamanan kerja yang
lebih tinggi, sedangkan iklim yang negatif berhubungan dengan
kecemasan dan depresi. Penelitian ini juga menyimpulkan bahwa jenis

sekolah (umum atau khusus) tidak memoderasi hubungan antara iklim
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organisasi dan kepuasan kerja. Persamaannya adalah: (1) Kedua
penelitian mengangkat iklim organisasi sebagai variabel utama yang
mempengaruhi guru, dan (2) Keduanya sama-sama menggunakan dasar
teort Litwin & Stringer. Perbedaannya adalah: (1) Studi Otrebski
berfokus pada kepuasan dan emosi kerja guru, sedangkan penelitian ini
berfokus pada profesionalisme guru, (2) Metode penelitian berbeda
karena studi Otrebski menggunakan pendekatan kuantitatif sedangkan
penelitian ini kualitatif deskriptif, (3) Konteks penelitiannya lebih luas
mencakup beberapa jenis sekolah termasuk sekolah khusus, sementara
penelitian ini terfokus pada satu sekolah swasta Islam, dan (4) Studi
Otregbski meneliti variabel moderasi sementara penelitian ini tidak.

Tabel 2.1
Orisinilitas Penelitian

Nama, Tahun

No. dan Judul Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
Penelitian
1 2 3 4 5
1 Kari Kragh!| Profesionalismel | \Kedua studi | Fokus konteks
Blume ,Dahl, | guru bersifat, menyoreti faktor- daci-studi milik
2024,7 [Doubly |[*doubly Kontekstual Kari adalah
Situated situated” yang | dalam budaya sekolah
Teacher artinya membentuk dan narasi
Prfessionalism | ditentukan oleh | profesionalisme | guru,
School | budaya dan | guru, sedangkan
Culture, narasi dan | menempatkan penelitian  ini
Personal refleksi guru atas | sekolah sebagai | adalah  iklim
Narrations and | pengalaman wadah organisasi dan
Becoming  a | guruitu sendiri. | pembentukan profesionalism
Teacher in identitas e guru
Danis profesional, (kompetensi,
Schools.?! menggunakan komitmen dan
pendekatan motivasi).
kualitatif Subjek dari

21 Dahl, “‘Doubly Situated Teacher Professionalism.”
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2 3 4 5
studi milik
Kari adalah 1
guru yang
mengajar  di
tiga  sekolah,
sedangkan
subjek
penelitian  ini
adalah  guru-
guru dari
sekolah  yang
sama yaitu
SMP Al-
Furgan Jember
Abu Siri ef al., | Kompetensi dan | Kedua studi | Fokus
2020, Does. | komitmen guru | membahasa penelitian yang
Teacher memiliki faktor studi milik Abu
Competence pengaruh positif | kompetensi dan | terletak  pada
and terhadap kinerja | komitmen guru | kompetensi
Commitment profesional guru. | sebagai  faktor | dan komitmen,
Improve selain itu, | konteks  yang | sedangkan
Teacher's komitmen guru | mempengaruhi | penelitian ini
Professionalis | berperan sebagai | profesionalisme | fokus
m.? mediator antara | guru. utamanya
kompetensi guru adalah  iklim
dan kinerja organisasi.
profesional, pendekatan
menunjukkan penelitian yang
bahwa dilakukan oleh
peningkatan Abu
kompetenst menggunakan
dapat pendekatan
meningkatkan kuantitafi,
komitmen yang sedangkan
pada gilirannya penelitian  ini
meningkatkan menggunakan
profesionalisme pendekatan
guru. kualitatif.
Lingkup

penelitian dari

22 Abu Siri dkk., “Does Teacher Competence and Commitment Improve Teacher’s

Professionalism,”

Cogent

Business

& Management

https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1781993.

7, no. 1

(2020):

1781993,
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2 3 4 5
studi yang
dilakukan oleh
Abu mencakup
guru madrasah
dari  seluruh
Bali,
sedangkan
penelitian  ini
hanya
mencakup
guru-guru dari
satu  sekolah
yang sama
yaitu SMP Al-
Furqan
Nihan D., | Profesionalisme | Kedua studi | Studi yang
2010, Defining | guru membahasa dilakukan oleh
“Teacher didefnisikan profesionalisme | Nihan
Professionalis | sebagai struktur | guru secara | menggunakan
m’” from | multidimensiona | mendalam. pendekatan
Different N mencakup | Kedua studi | kajian teoritis —
Perspective.? | sikap, perilaku | menekankan konseptual,
kerja, kualitas | pentingnya sedangkan
layanan dan | lingkungan kerja | penelitian  ini
standar  tinggi. | (iklim menggunakan
Terdapat banyak | organisasi) pendekatan
pefspektif térhadap kualitatif. Sifat
tentang profesionalisme. | penelitian studi
profesionalisme /| Keduanya yafig\dilakukan
gurlr: a) ['memperhatikan™| Nilta, adalah
persepktif dimensi seperti | konseptual,
sosiologis komipetensi, analitis,  dan
mendefinisikan | komitmen, dan | normatif.
profesionalisme | motivasi kerja Sedangkan
sebagai  status penelitian  ini
dan otonomi bersifat
individu, b) deskriptif =~ —
perspektif empiris
ideologis (berbasis data
profesionalisme yang ada di
digunakan untuk lapangan)

mengontrol atau

2 Demirkasimoglu, “Defining ‘Teacher Professionalism’ from Different Perspectives.”
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3

memberdayakan
guru, c)
perspektif
edukatif
menekankan
pada pencapaian
standar tertinggi
dalam
pengajaran.
Disimpulkan
bahwa
profesionalisme
guru merupakan
konsep dinamis
yang terus
berkembang
mengikuti
tekanan
politik.

sosial-

4 Yuhong  Lei
dkk, 2024, A
Longitudinal
Analisys of the
Reciprocal
Relationship
Between
Teacher ~ | Yab
Satisfaction,
Worlplace
Climate ~ jand
Early Chilhood,
Teachers’
Turnover
Intention.?*

Iklim kerja dan
kepuasan kerja
mempengaruhi
niat guru untuk
resign. Niat guru
untuk resign
juga akan
mempengatuhi
iklim ™ kerja dan
kepuasan! ‘ketja
di* masa “depan.
Hubungan
antara iklim
kerja dan
kepuasan kerja
tidak selalu
positif, beberapa
sekolah dengan
tuntutan  kerja
yang tinggi
justru membuat
guru tertekan,

Kedua studi
membahas iklim
kerja atau
organisasi yang
mempengaruhi
kinerja guru.

Variabel yang
dikaji  dalam
penelitian
Yuhong adalah
iklim  kerja,
kepuasan kerja
dan  turnover
intention,
sedangkan
variabel
penelitian
iklim
organisasi dan
profesionalism
e guru.

dari
ni

24 Lei dkk., “A Longitudinal Analysis of the Reciprocal Relationship Between Teacher Job
Satisfaction, Workplace Climate, and Early Childhood Teachers’ Turnover Intention.”
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2 3 4 5
walaupun secara
objektif
memiliki  iklim
kerja yang baik.
Sumiati, 2024, | Kualifikasi Kedua penelitian | Variabel yang
Pengaruh pendidikan tidak | mengkaji dikaji  dalam
Kualifikasi berpengaruh tentang  iklim | studi milik
Akademik dan | signifikan organisasi dalam | Sumiati adalah
Iklim terhadap kinerja | dunia kinerja  guru,
Organisasi guru. Iklim | pendidikan. sedangkan
terhadap organisasi Kedua penelitian | penelitian  ini
Kinerja Guru | berpengaruh mengkaji mengkaji
pada Sekolah | secara signifikan | bagaimana iklim | adalah
Menengah terhadap kinerja | organisasi profesionalism
Pertama guru. Dan | mempengaruhi | e guru.
Berbasis kualifikasi guru baik dalam | Pendekatan
Pondok akademik dan | aspek  kinerja | penelitian
Pesantren  di | iklim organisasi | maupun milik  Sumiati
Kabupaten secara simultan | profesionalisme | menggunakan
Kepualauan berpengaruh guru. kuantitatif
Anambas.® terhadap kinerja sedangkan
guru. penelitian  ini
menggunakan
kualitatif.
Imron  Fauzi | Kompetensi Kedua studi | Fokus
dkk, The|| gutu fokis| futamanya | tambahan dari
Pattern of | dikembangkan | mengkaji studi yang akan
Development. | melalui pola’| profesignalisme | dilakukan
of Competence, | coaching gutu yvang| adalah  peran
Comitmentandy~terpadu  (formal- mencakup iklim
Motivation) of'{<dan V linformal ), kompetensi, organisasi,
Teachers in | self-learning, komitmen dan | sedangkan
Pesantren.’® halaqah dan | motivasi.  Dan | penelitian
evaluasi  rutin | Keduanya tersebut hanya
berbasis menggunakan berfokus pada
spritualitas dan | metode aspek
profesionalisme. | kualitatif. profesionalism
Komitmen guru e saja. Dan

25 Sumiati, “Pengaruh Kualifikasi Akademik dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Guru
pada Sekolah Menengah Pertama Berbasis Pondok Pesantren di Kabupaten Kepulauan Anambas.”

26 Fauzi dkk., “The Pattern of Development of Competence, Commitment, and Motivation
of Teachers in Pesantren.”
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1 2 3 4 5
dibentuk melalui tujuan analisis
prindip penelitian yang
pengabdian, akan dilakukan
ikrar terlulis, melihat
keteladanan hubungan
kyali, dan iklim
partisipasi aktif organisasi
dalam terhadap
manajemen profesionalism
pesantren, e sedangkan
dominasi bentuk penelitian
komitmennya tersebut
adalah affective menjelaskan
dan normative. pola
Motivasi  kerja pengembangan
guru didasarkan guru berbasis
pada nilai nilai pesantren.
keikhlasan,

barokah, dan
rasa tanggung
jawab  spiritual
bukan
kompensasi
material.

7 Ying Li dkk., | Iklim organisasi | Kedua penelitian | konteks

Decoding yang positif | menyoroti iklim | penelitiannya
vocational befthabungan organisasi berbeda yaitu
teachers’ dengan 1identitas | sebagai variabel | guru  vokasi
professional profesional\guru/| penting,' | yang }ydefigan  guru
identity: vokasi yang (‘mempengaruhi “| reguler dan
Organizatignaly-lebih kuat— guru. Kedua | sistem sekolah
climate  Jand-{-Efikasi difi‘gura penélitian berbeda. Fokus
teacher juga  berperan | menekankan spesifik

self-efficacy as | penting baik | bahwa aspek | berbeda yaitu
key factors in | secara langsung | organisasi perlu | identitas  dan

the  Chinese | maupun sebagai | diperhatikan profesionalism

educational variabel untuk eguru. Metode

context.”’ mediasi/moderat | pengembangan | penelitian yang
or antara iklim | guru profesional | digunakan
organisasi dan berbeda.

27 Ying Li dkk., “Decoding Vocational Teachers’ Professional ldentity: Organizational
Climate and Teacher Self-Efficacy as Key Factors in the Chinese Educational Context,” International
Journal of Educational Research 132 (2025): 102651, https://doi.org/10.1016/j.ijer.2025.102651.
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2 3 4 5
identitas Generalisasi
profesional. dan lingkungan
Dengan dengan sistem
demikian guru regulasi yang
yang memiliki berbeda karena
efikasi diri tinggi perbedaan
dan bekerja negara.
dalam iklim
organisasi yang
mendukung
cenderung
memiliki
identitas
profesional yang
lebih mapan

Tae Yeol Kim, | Hasil Kedua studi | Studi kim
dkk., Effect of | penelitiannya menyoroti iklim | berfokus pada
Organizational | menunjukkan organisasi inovasi
Innovative bahwa sebagai variabel | karyawan
Climate Within | penciptaan iklim | kunci yang | sementara
Organization: | inovatif saja | mempengaruhi | penelitian  ini
The Role of | belum cukup | hasil. Keduanya | berfokus pada
Managers’ organisasi perlu | melihat profesionalism
Proactive Goal | memperhatikan | bagaimana iklim | e guru. studi
Regulation and | peran  manajer | organisasi dapat | kim melibatkan
External dan kondisi | menjadi organisasi
Enviroments®® | eksternal untuk | kontekstual industri,
me¢maksimalkan |\ penting - (ddlaf | sedangkan
efek. meningkatkan penelitian  ini
kualitds, kinérja ) spesifik di
anggota organisasi
organisasi. sekolah. Studi
kim  meneliti
manager
proactive goal
sebagai
mediator,
sedangkan
penelitian  ini
tidak
menggunakan

28 Tae-Yeol Kim dkk., “Effects of Organizational Innovative Climate Within Organizations:
The Roles of Managers’ Proactive Goal Regulation and External Environments,” Research Policy 53,
no. 5 (2024): 104993, https://doi.org/10.1016/j.respol.2024.104993.
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2 3 4 5
mediator.
Metode yang
digunakan
dalam studi
kim
menggunakan
kuantitatif dan
penelitian  ini
menggunakan
kualitatif.
Amalia dkk., | Ada pengaruh | Kedua penelitian | Studi  amalia
Investigating positif dan | mempertimbang | fokus pada
the Effect of | signifikan antara | kan iklim | komitmen
Organizational | iklim organisasi | organisasi guru,
Climate  and | terhadap sebagai variabel | sedangkan
Interpersonal | komitmen guru, | penting yang | penelitian ini
Communicatio | dan  pengaruh | mempengaruhi | fokus pada
n Strategies on | positif dan | guru. Komitmen | profesionalism
Teacher signifikan dari | guru muncul | e guru. Metode
Commitment®® | komunikasi sebagain salah | penelitian yang
interpersonal satu outcome | digunakan
terhadap dalam penelitian | studi  amalia
komitmen guru. | terdahulu. adalah
Dan ditemukan | Komunikasi kuantitatif
prioritas  aspek | interpersonal sedangkan
yang perlu | atau aspek | penelitian  ini
dikembangkan hubuigan™ ‘dntap | menggunakan
dalam iklim | pribadi juga | kualitatif. Studi
organisasi | dan/| muncul, sebagai ) amalia
konmuntkast faktor mengukur
interpgrsonal pendukung komunikasi
agarV 'komitmen-{ dalam penelitian | interpersonal
guru meningkat, | terdahulu. sebagai
seperti variabel
penghargaan, independen
hubungan antar sedangkan
pribadi, identitas dalam
individu dalam penelitian  ini
pekerjaan, menggunakan

29 Khoerun Nissa Amalia dkk., “Investigating the Effect of Organizational Climate and
Interpersonal Communication Strategies on Teacher Commitment,” International Journal of
Sustainable Development & Future  Society 2, no. 1 (2024): 15-22,
https://doi.org/10.62157/ijsdfs.v2i1.67.
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3

5

empati,
keterbukaan,
feedback
kontinuitas.

dan

fokus
profesionalism
e guru. studi
amalia
menggunakan
model teoritis
regresi  linear
dan  sitorem
untuk
mengidentifika
si aspek
prioritas iklim
dan
komunikasi,
sedangkan
penelitian  ini
menggunakan
dimensi iklim
organisasi
litwin dan
stringer untuk
iklim
organisasi dan
akan mengukur
kompetensi
guru.

10

Wojciech
Otrebski,
Correlation
Between
Oeganizational
Climate and,
Teacher |Job
Satisfaction
The Type of
Educational
Institution
Moderating
Role®’

The

Persepsi
terhadap
organisasi
memiliki
hubungan * yang

guru
iklirh

kuat dan pesitif

dengan
kepuasan kerja
dan emosi-kerja
positif (contoh:
antusiasme,
kenyamanan).
Sebaliknya,
iklim organisasi

Kedua penelitian
mengangkat
iklim organisasi
(sekolah)
sebagatr vartabel
kunei yang
merpengaruhi
kondisi
guru/guru
profesional.
Kedua penelitian
menggunakan
instrumen yang
didasarkan pada

Penelitian
Wojciech
memiliki
oufcome
berupa
kepuasan kerja
guru dan emosi
kerja guru,
sedangkan
penelitian
outcomenya
berupa
profesionalism
e guru. Studi

ni

30 Wojciech Otrebski, “The Correlation between Organizational (School) Climate and

Teacher Job Satisfaction The Type of Educational Institution Moderating Role,” International

Journal

of Environmental

https://doi.org/10.3390/ijerph19116520.

Research and Public Health 19, no. 11

(2022): 6520,
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3 4 5
yang dianggap | Litwin & | Wojciech
kurang baik | Stringer dalam | menggunakan
berkorelasi mengukur iklim | metode
dengan organisasi penelitian
kepuasan kerja kuantitatif
yang rendah dan sedangkan
emosi-kerja penelitian  ini
negatif (contoh: menggunakan
kecemasan, kualitatif
depresi).  Jenis deskriptif.
lembaga Konteks
pendidikan budaya dan
(sekolah umum jenis  sekolah
Vs sekolah yang
khusus)  tidak digunakan
secara signifikan dalam studi
memoderasi Wojciech
hubungan antara berbagai
iklim organisasi jenjang
dan  kepuasan termasuk
kerja / emosi sekolah khusu
kerja.  Artinya, untuk  siswa
pengaruh  iklim berkebutuhan
organisasi khusus,
terhadap  hasil sedangkan
guru kurang penelitian  ini
lebih sama di fokus pada satu
kedua jenis sekolah swasta
sekolah.” — klim islam.
organisasi
sekotah “sangat
penting sebagai
prediktor
kepuasan kerja
dan emosi kerja
guru, terlepas
dari jenis
sekolah.

Meskipun penelitian Dahl menekankan budaya sekolah dan narasi
guru, fokusnya terbatas pada satu subjek sehingga belum menggambarkan

dinamika profesionalisme dalam organisasi yang lebih luas. Studi Abu Siri
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menunjukkan hubungan kompetensi—-komitmen, namun pendekatan
kuantitatifnya belum menggali konteks iklim organisasi secara mendalam.
Kajian Nihan memberi kerangka konseptual profesionalisme, tetapi belum
memberikan bukti empiris. Penelitian Yuhong Lei menganalisis iklim kerja
dan turnover, namun tidak menautkannya dengan profesionalisme guru.
Studi Sumiati menegaskan pengaruh iklim organisasi, tetapi hanya
mengukur kinerja, bukan profesionalisme. Penelitian Imron Fauzi fokus
pada pola pengembangan guru di pesantren tanpa menghubungkannya
dengan iklim organisasi. Studi Ying Li menekankan identitas profesional,
bukan profesionalisme secara komprehensif. Penelitian Kim berada pada
konteks industri, sehingga kurang relevan dengan sekolah. Studi Amalia
menyoroti komitmen saja, sementara Otrebski meneliti kepuasan kerja.
Karena itu, penelitian ini menyempurnakan semuanya dengan mengkaji
hubungan iklim organisasi dan profesionalisme guru secara holistik.
Kebaruan|penelitian mi tetletakypada pemilihan fokus yang lebih
tdgjam dan ftefarah,]yaitu/mengeksplorasi pengaruli tigal dimensi inti iklim
organisasi: struktur erganisasi, kenflik;~ dam- standar kinerja terhadap
profesionalisme guru, khususnya empat kompetensi guru sesuai ketentuan
Undang-Undang No.14 Tahun 2005. Tidak seperti penelitian sebelumnya
yang menempatkan iklim organisasi secara luas atau mengaitkannya dengan
variabel lain seperti kepuasan kerja, komitmen, identitas profesional,
maupun inovasi, penelitian ini menawarkan kebaruan berupa pemetaan

langsung bagaimana tiga dimensi iklim organisasi tersebut bekerja dalam
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konteks budaya sekolah Islam dan bagaimana ketiganya membentuk
perilaku profesional guru. Selain itu, penelitian ini memberikan kontribusi
baru dengan memeriksa fenomena konflik organisasi secara konstruktif
sebagai peluang pengembangan profesional yang jarang dibahas dalam
penelitian pendidikan. Pendekatan kualitatif mendalam di satu sekolah
Islam juga menghadirkan perspektif baru yang belum dieksplorasi oleh
penelitian terdahulu yang lebih banyak berfokus pada sekolah umum atau

industri.

B. Kajian Teori

1. Iklim Organisasi

a) Definisi Iklim Organisasi

Istilah “iklim” wumumnya dikaitkan dengan bidang
meteorologi, yang berfokus pada pengamatan, deskripsi, dan
pengukuran berbagai karateristik fisik atmosfer, seperti curah hujan,
suhu, perubahan musim dan sebagainya. Dalam konteks organisasi,
konsep iklim menjadi lebih kompleks. Hal ini disebabkan karena
karateristiknya yang sulit diamati'secara langsung danrdapat berubah
dari waktu ke waktu."Para ‘ahli memiliki perspektif berbeda dalam
mendefinisikan iklim organisasi, tergantung pada bagaimana iklim
terbentuk. Terdapat perbedaan yang jelas antara mereka yang
menyoroti karateristik objektif dan mereka yang menyoroti elemen
subjektif. Yang mana definisi iklim organisasi dari para ahli yang

berikutnya akan dibahas.
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Definisi iklim organisasi menurut Forehand berbunyi
sebagai berikut:

Organizational climate is a set of charateristic that describe

an organization and that (a) distinguish the oranization from

other organizations, (b) are relatively endurung over time

and (c) influence the behavior of people in the organization
mendefinisikan iklim organisasi sebagai seperangkat ciri-ciri yang
menggambarkan sebuah organisasi yang membedakan organisasi
tersebut dari organisasi lain, bertahan hidup cukup lama dan
mempengaruhi perilaku orang-orang di dalam organisasi tersebut.
Definisi ini menonjolkan dua aspek dasar khas dalam definisi iklim
organisasi, yakni ciri khas organisasi yang tidak mudah berubah dan
adanya ciri khas tersebut dapat mempengaruhi perilaku anggota
organisast. Dampak ini dapat terlihat melalut berbagai faktor, seperti
rangsangan atau stimuli yang diterima oleh setiap anggota
organisasi, keterbatasan atau hambatan dalam kebebasan bertindak,
serta pemberian sanksi dangenghargaan,’!

Geadrge H\ Liatwin Idan Robeft A. Stringen dalaingbukunya
yang berjudul Motivation and Ogrganizational Climate yang terbit
pada tahun 1968, mendefinisikan iklim organisasi yang mana
definisinya dianggap klasik yang berbunyi sebagai berikut:

Organizatonal climate is a relatively enduring quality of the

internal enviroment of an organiation that (a) is experienced
by its members, (b) influences theri behavior, and (c) can be

31 Garlie A. Forehand dan Gilmer Von Haller, “Environmental Variation in Studies of
Organizational  Behavior.,”  Psychological =~ Bulletin 62, no. 6 (1964): 361-82,
https://doi.org/10.1037/h0045960. hal 362
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desribed in terms of the values of a particular set of
charateristics (or attibues) of the organization.?

Litwin dan Stringer mendefinisikan iklim organisasi sebagai
kualitas lingkungan internal organisasi yang bertahan cukup lama
dan yang dialami oleh segenap anggota organisasi, mempengaruhi
perilaku mereka, dan yang dapat digambarkan sebagai cerminan
nilai-nilai dari seperangkat ciri-ciri khas organisasi tersebut. Dalam
definisi di atas disebutkan bahwa kualitas lingkungan internal
organisasi tersebut dialami oleh para anggota, artinya kualitas yang
dimaksud bukan deskripsi kondisi obyektif melainkan merupakan
hasilproses pengalaman subyektif para anggota yang sudah diproses
melalui persepsi sepanjang pengalaman anggota. Selanjutnya
pengalaman subyektif anggota tersebut mempunyai pengaruh pada
perilaku bagaimana ia bertindak di dalam organisasi. akhirnya
perilaku anggota tersebut dapat disimpulkan sebagai perwujudan
nilai-nilai dari ciri khas organisast.®?

Konsepsi * Litwin-Stringer “~kemudian~ “ditinjav., dan
dikembangkanioleh John P. Campbellidkk pada tahun 1970 yang
mendefinisikan iklim organisasi sebagai berikut:

A set of attributes specific to a particular organization that

may be induce from the way the organization deals with its

members and enviroment.for the individual member within

an organization, climate takes the form of a set attitudes and
expectancies which describe the organization in terms of

32 Litwin dan Stringer, Motivation and Organizational Climate. 27
33 Hardjana Andre, “lklim Organisasi: Lingkungan Kerja Manusiawi,” Jurnal IlImu
Komunikasi 3, no. 1 (2006): 1-36. 10



36

both static (such as autonomy) and behavior-outcome and
outcome-outcome contingencies.>*

Cambell mendefinisikan iklim organisasi  sebagai
seperangkat ciri khusus dari sebuah organisasi yang dapat
disebabkan oleh cara organisasi itu memperlakukan anggota-
anggotanya dan lingkungannya. bagi masing-masing anggota
organisasi, iklim -adalah berbentuk seperangkat sikap dan
pengaharapan yang menggambarkan organisasi daam artian ciri-ciri
statis (sepeti tingkatan otonomi) dan hasil-perilaku dan kintingensi
hasil-hasil. Dalam definisi ini, iklim organisasi dipahami sebagai
persepsi pribasi perorangan dan bahwa persepsi tersebut mengatur
perilaku karyawan, sedangkan iklim itu sendiri dipandang sebagai
variabel situasi atau dampak utama organisasi.

Konsepsi Campbell tentang iklim organisasi diatas
selanjutnya diperjelas oleh Robert D. Pritchard dan B.W. Karasick
1973, bahwa iklim organisasi adalah Karateristik lingkungan internal
yang relatif stabil dan‘membedakan satu organisasi dari yang lain.
Iklim ini terbentuk dariiperilaku serta kebijakan anggota organisasi,
terutama manajemen puncak, dan dipersepsikan oleh seluruh
anggota organisasi. Selain itu, iklim organisasi berperan dalam
membantu individu memahami situasi kerja serta mempengaruhi

arah dan tekanan dalam pengelolaan aktivitas organisasi.

34 Andre, “Iklim Organisasi: Lingkungan Kerja Manusiawi.”15-16
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Perkembangan konsepsi iklim menunjukkan definisi Pritchard dan
Karasick menunjukkan orientasi manajerial juga mengacu pada
perspektif psikologi. Tidak disebutkan bahwa iklim mempunyai
dampak perilaku secara langsung melainkan penafsiran situasi dan
membentuk sumber tekanan psikolgis dalam pengarahan kegiatan
karyawan oleh manajer.>

Meski  demikian, seiring berjalannya waktu dan
berkembangnya literatur, kebutuhan untuk skala yang divalidasi dan
spesifik sektor menjadi jelas, yang kemudian mengarah pada
perkembangan kontemporer = seperti Organizational Climate
Measure dari Patterson dkk yaitu “Organizational climate is broadly
defined as individuals corgnitive representation and psychological
interpretation of the organiszational enviroment”. Definisi ini
menegaskan bahwa inti dari iklim adalah representasi atau gambaran
kognitif yang' dimihik{ individu,ratayy denganskata lain interpretasi
psikologis anggota erhadap lingkuhgandi t€mpat ketja.’¢

Lebih lanjut, , dalam mengembangkan teori terbaru
Organizational Climate Perception Scale for Public Service,
Matheis dkk mempersempit fokus definisi ini ke konteks sektor

publik, dengan menyatakan “Following this, we define

35 Robert D. Pritchard dan Bernard W. Karasick, “The Effects of Organizational Climate on
Managerial Job Performance and Job Satisfaction,” Organizational Behavior and Human
Performance 9, no. 1 (1973): 126-46, https://doi.org/10.1016/0030-5073(73)90042-1. 126

36 Taiane Keila Matheis dkk., “Organizational Climate Scale for Public Service: Development
and Validation,” Administrative Sciences 14, no. 5 (2024): 90,
https://doi.org/10.3390/admsci14050090. 2
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organizational climate in the public service as the cognitive appraisal
of the practices, policies, and procedures that are recognized and
valued in a public organization”. Dari definisi ini secara eksplisit
menunjukkan bahwa iklim organisasi, khususnya dalam layanan
publik, adalah hasil dari penilaian kognitif terhadap seluruh praktik,
kebijakan dan prosedur yang dianggap penting dan dihargai di dalam
organisasi publik. Definisi yang dikonteksualisasikan ini menjadi
dasar filosofis mengapa skala pengukuran yang baru diperlukan,
yaitu untuk menangkap elemen-elemen yang spesifik sektor
publik

Menurut Halpin dan Croft iklim organisasi sekolah
merupakan suasana atau karateristik lingkungan kerja yang tercipta
dari hubungan interpersonal antara kepala sekolah dan guru dalam
menjalankan tugas-tugas pendidikan. Interaksi antara kedua dimensi
ini [dapat ymenghasilkan pelaj iklim sekolal yang betsifat positif,
ditandai'dengan komunikasiyang terbuka, dukungan emosional,dan
kerja samayang-harmonis. Pan dapat pula bersifat negatif, apabila
terjadi ketegangan, kurangnya kepercayaan, dan minimnya
antisipasi. Dengan demikian, iklim organisasi menurut Halpin dan

Croft berfungsi sebagai indikator penting untuk memahami

37 Matheis dkk., “Organizational Climate Scale for Public Service.” 3.
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bagaimana kepemimpinan dan dinamika hubungan kerja
mempengaruhi efektivitas sekolah dan kinerja guru.®®
Dalam al-Qur’an telah disebutkan dalam surah Al-Zalzalah

ayat 7-8 yang berbunyi:

(A) Dot 15 55 Julke e 535 (V) 50053 G5 855 JWike (Jaz] (b

Artinya: Siapa yang mengerjakan kebaikan seberat zarah, dia akan
melihat (balasan)-nya (7), dan siapa yang mengerjakan
kejahatan seberat zarah, dia akan melihat (balasannya)-nya
(8). (Q.S Al-Zalzalah 7-8)

Ditafsirkan oleh Syekh Mustafa Al-Maraghi, menjelaskan

kata zarrah dalam tafsirnya sebagai berikut:
S5 15) il 53 3 g el B (2 5 el ALTY B
el @ gh5 (i gl JWiheg 316 (e
Artinya: Az-zarah adalah semut keeil atau debu berterbangan yang
terlihat dalam cahaya matahari ketika masuk dari jendela
atau lubang angin-angin.

Sedangkan kata misgala zarrat atau seberat zarah
merupakan ilustrasi-sesuatuyang kecil. Ayatini menegaskan prinsip
kuakitas’kega dalam setiap tindakan, sekecilapapun. Dalam konteks
iklim organisasi, hal ini bérarti setidp individu, termasuk guru
dituntut untuk memberikan yang terbaik dala setiap aspek

pekerjaannya, memahami bahwa setiap usaha, baik atau buruk, akan

memiliki konsekuensi.?’

38 Fakhry Zamzam dan Tien Yustini, Iklim Organisasi Era Digital (Konseptual dan
Operasionalisasi) (Deepublish, 2021). 32

3% Muhammad Hanif Rahman, “Tafsir Surat Al-Zalzalah Ayat 7 dan 8: Jangan Sekali-kali
Remehkan Kebaikan Sedikitpun,” NU Online, 11 Januari 2023, https://nu.or.id/tafsir/tafsir-surat-
az-zalzalah-ayat-7-dan-8-jangan-sekali-kali-remehkan-kebaikan-sedikitpun-GZkuo.
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Berdasarkan berbagai studi yang telah dikutip, bahwa iklim
organisasi dapat disimpulkan sebagai karateristik lingkungan
internal yang terbentuk dari pola interaksi dan kebijakan yang
berlaku dalam suatu organisasi. iklim ini dipersepsikan oleh seluruh
anggota organisasi dan memengaruhi cara mereka berpikir, bersikap
dan bertindak menjalankan tugas. Meski bersifat relatif stabil, iklim
organisasi dapat berubah seiring waktu dan sangat dipengaruhi oleh
pengalaman subjektif individu terhadap situasi kerja. Iklim yang
positif ditandai dengan adanya kepercayaan, keterbukaan,
partisipasi aktif, dan rasa memiliki terhadap organisasi, yang pada
akhirnya mendukung tercapainya tujuan bersama dan meningkatkan
kinerja seluruh anggota.

b) Dimensi Iklim Organisasi

Dimensi iklim organisasi adalah aspek-aspek yang
membentuk _dan  mempengaruhi persepsi _individu terhadap
lingkungan_ kerja dalam _suatu organisasi, Berbagai _ahli telah
mengidentifikasi beberapa dimensi utama iklim orgahisasi,
diantaranya Forehand menulis artikel yang berjudul :on the
Integrations of Persons and Organizations” dalam buku yang
disunting oleh Litwin dan Tagiuri Yaitu sebagai berikut:

1) Ukuran dan Struktur Organisasi (Size and Structure)
Ukuran dan Struktur mempengaruhi persepsi dan hubungan
kerja. Organisasi besar cenderung stabil tetapi impersonal,

sedangkan struktur hierarkis menciptakan jarak antara atasan
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bawahan yang dapat menghambat komunikasi dan menurunkan
rasa keterlibatan karyawan

Pola Kepemimpinan (Leadership Patterns)

Gaya kepemimpinan menentukan suasana kerja, motivasi, dan
produktivitas. Pemimpin yang responsif atau suportif
meningkatkan kepuasan, sementara kepemimpinan yang kaku
dapat menurunkan motivasi dan kinerja.

Kompleksitas Sistem (System Complexity)

Kompleksitas organisasi terlithat dari keterkaitan antar
departemen. Semakin tinggi ketergantungan, semakin sering
interaksi terjadi, yang dipengaruhi oleh tujuan, teknologi, dan
gaya kepemimpinan.

Arah Tujuan (Goal Direction)

Setiap organisasi memiliki tujuan berbeda sesuai jenisnya.
Tujuanyang tidakgelasdapatimemicu kebingungan dan konflik,
se¢hingga penting’bagi sefuud anggota meémahamilarali otganisasi
agar perilaku kegja selaras.

Jaringan Komunikasi (Communication Networks)

Pola komunikasi menentukan kelancaran informasi. Komunikasi

terbuka memperkuat hubungan kerja, sedangkan komunikasi



42

satu arah membuat karyawan pasif dan rentan terhadap
ketidakstabilan saat terjadi perubahan kepemimpinan.*
Sedangkan menurut Litwin dan Stringer dimensi iklim
organisasi, sebagai berikut:

1) Struktur (Stucture)

Struktur menunjukkan jenjang kewenangan dan batasan kerja.
Struktur yang terlalu kaku membuat hubungan kerja menjadi
berjarak, komunikasi terhambat, dan karyawan cenderung pasif,
apatis, serta saling melempar tanggung jawab.

2) Tantangan dan tanggung jawab (Challenge and responsibility)
Dimensi ini menggambarkan persepsi karyawan tentang
tuntutan kerja dan peluang berkembang. Kesempatan untuk
berpartisipasi dan memikul tanggung jawab meningkatkan
motivasi, kerjasama, fleksibilitas, dan kinerja kelompok.

3) 1K ehangatan damdukungan (Waxmithyand support)

Kehangatan dan/dukuhgan{menéiptakan Suasadaykegjapositif
yang mengurangi kecemasany-Sikap-ramah, saling percaya, dan
saling menghargai membantu karyawan, terutama yang baru,
menjadi lebih nyaman, loyal, dan produktif.

4) Ganjaran dan hukuman (Reward and Punishment)

40 Renato Taguiri dan George H. Litwin, Organizational Climate; Explorations of a Concept
(Havard University Press, 1968).
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Ganjaran dan hukuman mencerminkan cara organisasi
menegakkan kepatuhan. Orientasi pada penghargaan lebih
efektif meningkatkan motivasi, prestasi, dan kerukunan,
sedangkan hukuman menunjukkan adanya penyimpangan dan
ketidakharmonisan kerja.

Konflik (Conflict)

Konflik menggambarkan perbedaan kepentingan antar individu
atau unit kerja. Konflik yang tidak terkendali menimbulkan stres
dan mengganggu efektivitas, sedangkan penyelesaian konflik
yang baik mendukung integrasi dan perkembangan organisasi.
Standar kinerja dan harapan (Performance standards and
expectations)

Dimensi ini menilai seberapa jelas dan tinggi harapan kinerja
dalam organisasi. Standar unggul muncul dari dorongan
berprestasi karyawan sendiri,bukan hanyadati kebijakan atasan.
Identitas orgahisdsi (Okganizafioniakideutity)

Identitas organisasi berkaitan- depgan rasa kebanggaan dan
loyalitas karyawan. Semakin kuat identitas dan kebanggaan
sebagai anggota organisasi, semakin tinggi produktivitas dan
reputasi organisasi.

Resiko dan pengambilan resiko (Risk and risk-taking)

Dimensi ini menunjukkan sikap organisasi terhadap peluang dan

risiko. Iklim yang mendorong keberanian mengambil risiko
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dapat meningkatkan semangat berprestasi, sedangkan iklim

yang terlalu konservatif membuat karyawan berprestasi tinggi

merasa terhambat.*!

Patterson et al mengembangkan Organizational Climate
Measure (OCM), yang merupakan alat ukur yang sangat
komprehensif. OCM  mengelompokkan 17 dimensi iklim
organisasike dalam 4 kuadran. Keempat kuadran utama sebagai
berikut:

1) Model hubungan manusia (7he Human Relation Model).
Kuadran ini berfokus pada fleksibiltas dan internal organisasi.
Memiliki normal dan nilai yang terkait dengan rasa kepemilikan,
kepercayaan, dan kohesi yang dicapai melalui sarana seperti
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia. Koodinasi
dan kontrol dicapai melalui pemberdayaan dan partisipasi, dan
hubungan interpersonal_bersifat supertif, kooperatif dan penuh
képetcaydan. ADimensil yang diukug adalahi (a) Kesejahteraan
karyawan (employee welfare); (b)Otonomi (autonomy), (c)
Partisipasi (participation), (d) Komunikasi (coomunication), (e)
Penekanan pada pelatihan (emphasis on training), dan (f)
Integrasi (integration),

2) Dukungan pengawasan (supervisory support), Proses internal

(Internal Process). Kuadran ini berfokus pada kontrol dan

41 Litwin dan Stringer, Motivation and Organizational Climate. Hal 45-65
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orientasi kontrol. Penekanannya adalah pada stabilitas dimana

efek ketidakpastian lingkungan diabaikan atau diminimalkan.

Koordinasi dan kontrol dicapai dengan kepatuhan pada aturan

dan prosedur formal. Model proses internal mereprentasikan

birokrasi klasik. Dimensi yang diukur adalah: (a) Formalisasi

(formalization) dan (b) Tradisi (tradition)

Sistem yang terbuka (Open system). Kuadran ini berfokus pada

eksternal ~ dan  orientasi fleksibel. ~ Adalah  pada

kesiapan,perubahan, dan inovasi dimana normal dan nilai terkait
dengan pertumbuhan, akuisisi sumber daya, kreativitas dan
adaptasi. Dimensi yang diukur adalah: (a) Fleksibilitas

(flexibility), (b) Inovasi (innovation), (¢) Fokus keluar (aoutward

Jfocus), dan (d) Refleksivitas (reflexivity).

a. Tujuan Rasional (Rational goal). Kuadran ini berfokus pada
kontrol jdanseksternaly organisasi, | Adalal pada pengejaran
danfpéncapaian tujidn yang térdefidisijdenganbaik, dimana
norma ydan ;nilai tetkait,-dengan produktifitas, efisiensi,
pemenuhan tujuan dan umpan balik kerja. Dimensi yang
diukur adalah: (a) Kejelasan tujuan organisasi (Clarity of
organizational goals), (b) Upaya (effort), (c) Efisiensi

(efficiency), (d) Kualitas (Quality), (e) Tekanan untuk
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berproduksi (pressure to produce), dan (f) Umpan balik

kinerja (performance feedback).**

Dimensi iklim organisasi yang dikembangkan dalam
Organizational Climate Perception Scale for Public Service oleh
Matheis sebagian besar terinspirasi dari literatur sebelumnya,
termasuk karya Patterson et al. terdapat 13 dimensi iklim organisasi
sebagai berikut:

1) Authonomy, yaitu mengevaluasi kebebaskan karyawan untuk
membuat keputusan terkait pekerjaan mereka

2) Interaksi dan kerja sama (Interaction and cooperation), menilai
kontri