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A. Latar Belakang Masalah

Salah satu upaya yang dapat ditempuh oleh perusabhatuk
mencapai tujuannya adalah dengan cara memanfaatWarber daya
manusia yang ada dalam perusahaannya. Manusia akarugumber daya
yang sangat penting dalam mekanisme organisasi,gadentidak
mengecilkan arti peranan sumber daya lainnya dalganisasi.

Pemanfaatan sumber daya manusia tidak akan opdipadila tidak
didukung oleh faktor-faktor seperti struktur orgaasi, teknologi,
kebijaksanaan, dan tindakan-tindakan manajemen gaiagdalam suatu
perusahaan, jenis pekerjaan, prosedur kerja yanidetapkan, sistem
imbalan, dan hukuman. Semua faktor ini akan beak& dengan manusia.
Dalam hal ini para karyawan atau anggota organigasg selanjutnya
membentuk iklim kerja yang mereka rasakan dalamarosgsi atau tempat
kerja tersebut.

Iklim kerja merupakan gambaran mengenai atmosfirpi kerja
yang direspon positif maupun negatif oleh para &agn. Munculnya
respon ini berdasarkan pada pengalaman yang mateka dan rasakan.
Oleh karena itu, pada saat dilakukan upaya peniagk&inerja, tidak
menutup kemungkinan muncul berbagai isu negatifn layang

mengindikasikan adanya gejala penurunan iklim kemaisalnya



rendahnya motivasi kerja karyawan. Hal tersebutatiamenghambat
kemajuan dan tercapainya tujuan perusahaan.

Grossman (Curtis,et al., 2002: 250) mengemukakan bahwa
fenomena yang terjadi di perusahaan-perusahaan njoékan adanya
ketidaknyamanan iklim kerja yang dirasakan olety&aman. Hal tersebut
disebabkan perkembangan teknologi, keidakstabitenals ekonomi, dan
tantangan-tantangan luar negerti sehingga memboradlisi kerja tidak
nyaman (karyawan bekerja pada iklim yang penuh a@entgkanan).
Pendapat Grossman di atas sesuai dengan hasilitip@néleagan dan
Lahey (Milansari, 2005: 2) yang meneliti tentanggd&ianana individu
berinteraksi pada sejumlah perusahaan di Amerikikeg@eHasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa terdapat keluhan-kelleidaknyamanan
iklim kerja pada setiap perusahaan dan transfomdisidu.

Iklim kerja yang kondusif diperlukan untuk mempaegakan
kinerja karyawan secara optimal untuk menjaga keayatetap termotivasi
dalam bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh lntwHumphrey dan
Wilson (Frenchet al., 1985: 531) menyatakan, iklim organisasi tidakyza
mempengaruhi karyawan, namun juga performa dan epdr&ngan
organisasi. Hal ini dapat dilakukan melalui pemdr@rpenghargaan pada
karyawan terhadap hasil kerjanya, atau juga siftena yang baik, atau
juga dengan adanya sistem kepemimpinan yang bguaggawab. Davis

dan Newstorm (1995:23) mengemukakan bahwa kuaktes organisasi



berada pada suatu kontinum dimana iklim organidapat mempengaruhi
kepuasan, prestasi, dan motivasi kerja.

CV. Asia Lamindo Bandung adalah perusahaan swastag y
bergerak di bidang produksi berbagai jenis busag yipergunakan sebagai
bahan baku untuk interior otomotif, industri sepanhdustri tas, industri
glove (sarung tangan golf), dan sebagainya. Kegiataraparan dilakukan
sendiri dengan ruang lingkup pemasaran yang beradaiantaranya
perusahaan yang memproduksi mobil Toyota Avanza heperapautlet
yang menjual peralatan rumah tangga seperti kdsusi, dan barang
lainnya yang menggunakan bahan dasar busa.

Perusahaan ini berpusat di Jakarta dan memilikiokazabang di
kota Surabaya dan Bandung. Kantor cabang Bandurdiribgejak tahun
2003 sampai dengan sekarang. Jumlah karyawan yekeyj® di kantor
cabang Bandung sampai saat ini berjumlah 55 orgengg terdiri atas 15
orang staf dan 40 orang karyawan di bagian produksi

Beberapa karyawan merasa perlu untuk mencari @eker]ain
sebab organisasi atau perusahaan dimana merekgab&kat ini dianggap
bukan lagi tempat bekerja seperti yang mereka karaBahkan ada juga
karyawan yang bekerja di dua organisasi atau pleaasayang berbeda.
Kondisi tersebut didukung oleh adanya derajat parakaryawan, bahwa
atasan kurang memberikan dukungan dan perhatibad@&p mereka. Hal
ini seringkali menyebabkan terhambatnya penyelashéberapa masalah

organisasi.



Karyawan yang mempersepsi bahwa iklim kerja yang tdak
sesuai dengan apa yang menjadi harapannya mergimapirtimbangan-
pertimbangan tertentu pada diri karyawan. Menypettimbangan
karyawan, seringkali terjadi tumpang tindih saateka bekerja. Apa yang
mereka kerjakan seringkali di lugob description yang telah mereka
pahami. Karyawan merasa lebih sering mendapatdagiari pada pujian
atas hasil kerja mereka, sehingga karyawan merasasbtampilan kerja
dan jasa yang telah mereka lakukan tidak dihangabijakan-kebijakan
yang ada dalam perusahaan kurang dapat dilaksand&agan baik
sehingga kurang memberikan kemudahan bagi karyalasam bekerja.
Berdasarkan pertimbangan-pertimbangan tersebut mkamyawan
menampilkan perilaku yang menunjukkan kurang adassmangat dan
keinginan dalam bekerja atau dapat dikatakan mensleamampilkan
motivasi kerja yang rendah.

Berdasarkan hasil wawancara semi formal yang diakupada
tanggal 25 April 2008 dengageneral manager di perusahaan tersebut,
sebagian karyawan menampilkan perilaku, sepertandatterlambat ke
kantor, padahal jam kerja dimulai pukul 08.00 WlBga seringkali pergi
ke luar pada saat jam kerja untuk melakukan halyelg tidak
berhubungan dengan pekerjaan atau perusahaan yaigaéngi berjalan-
jalan, berbelanja, bahkan melakukan pekerjaan dhiperusahaan atau
organisasi lain. Karyawan kadang-kadang mengeluh bgasikap malas-

malasan, kurang semangat dalam bekerja, menggutelkaon kantor saat



jam kerja untuk keperluan pribadi, bermajame, baik game komputer
ataupungame aplikasi dalam telepon genggam mereka, bahkararbarl
lama mengobrol di dunia maya atau yang lebih dikeleaganchatting
pada saat jam kerja dengan memanfaatkan fasi#amk Karyawan juga
menjadi kurang teliti dalam bekerja, misalnya mekaa kesalahan dalam
laporan atau pengecekan barang. Dalam bekerjagzmencanaan yang
kurang matang kadang-kadang menyebabkan pekeigendelesai tepat
pada waktunya, bahkan tidak selesai karena kuyankmordinasi diantara
karyawan.

Hal-hal di atas dengan sendirinya berpengaruh defh&elancaran
jalannya perusahaan atau bahkan dapat menimbullaogikn dan
terhambatnya tujuan perusahaan.

Berdasarkan fenomena di atas peneliti tertarik kumhelakukan
penelitian mengenaHubungan Antara Iklim Kerja dengan Motivasi Kerja

pada Karyawan CV. Asia Lamindo Bandung’.

B. Identifikas Masalah

Perusahaan sebagai suatu organisasi, terdiri atgarbbagian yang
memiliki hubungan saling ketergantungan antarai skngan lainnya
sebagai suatu kesatuan. Demikian pula dengan C\la Aamindo
Bandung, dimana perusahaan ini terdiri atas bebhebagian yang saling

berkoordinasi untuk mencapai tujuan perusahaan.



Berbagai faktor yang berperan sebagai menunjangaparan
tujuan tersebut diantaranya dengan menciptakam ikérja yang kondusif
sesuai dengan kebutuhan karyawan hingga mampu ghkatkan motivasi
kerja karyawan.

Iklim kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adualsifat atau
karakteristik lingkungan kerja yang dirasakan gdaha anggotanya. Hal ini
berdasarkan persepsi karyawan terhadap sistem |foganga manajemen
dan faktor lingkungan lainnya pada CV. Asia LaminBandung yang
berpengaruh terhadap sikap, nilai, dan motivasidw@an.

Stringer (Wirawan, 2007:122) menyatakan bahwa déglgsung
dari iklim kerja adalah kebangkitan motivasi. Adagaengertian motivasi
kerja dalam penelitian ini adalah suatu istilah gyasigunakan dalam
perilaku organisasi untuk menggambarkan kekuagdkorkian dalam diri
individu yang menerangkan tingkat arah, dan usgdwag dikeluarkan pada
saat bekerja.

Pengertian motivasi kerja dalam penelitian ini ablakekuatan-
kekuatan yang ada dalam diri karyawan yang dittkgakmelalui tingkat,
arah, dan usaha yang dikeluarkan oleh mereka dalenyelesaikan
pekerjaannya.

Menurut Kinlaw (2002:2), motivasi bukan merupakandakan
yang bersifat refleks, akan tetapi merupakan tdesil pilihan bebas yang
dibuat oleh individu itu sendiri. Individu memrosesformasi yang

berkaitan dengan usaha-usaha serta membuat tigalpengan, seperti:



1)

2)

3)

Match (kecocokan), melihat apa yang menjadi kebutuhan
seseorang dan mengevaluasi berbagai alternatdrtyjang harus
dicapai dalam rangka memenuhi kebutuhan terselpdakat
pekerjaan karyawan tersebut sesuai dengan kebutoieaaka
atau tidak;

Return (imbalan), merupakan pertimbangan mengenai manfaat
atau hasil yang diharapkan jika seseorang mengerjalesuatu
dan  membandingkan dengan ganjaran ekstrinsik yang
diperolehnya seperti upah, keselamatan, dan lan{Zalam hal

ini, karyawan akan melihat hasil kerja dan menjadikya faktor
penguat mereka dalam bekerja; dan

Expectation (harapan), merupakan pertimbangan tentang sumber-
sumber dan kekuatan-kekuatan yang dimiliki. Sesgprakan
menentukan sampai sejauh mana lingkungan pekerjaan
menguntungkannya. la akan mencoba melihat kompeatendan
sumber-sumber eksternal seperti uang, waktu, kekmasdan
teknologi yang dimilikinya. Kemudian membandingkhal-hal
tersebut - dengan hambatan-hambatan yang dialamima s
bekerja, seperti kebijakan, pengawasan yang byreisaingan,
dan sebagainya. Dengan didasari perbandingan-priggm
tersebut, seseorang dapat memperkirakan kemungkinan

kemungkinan untuk mengerjakan tugas dengan baik.



Secara nyata, pengaruh tersebut dapat terlihat parilaku
karyawan yang menampilkan sikap malas, absenntbda masuk kerja,
dan tingkah laku lainnya yang dapat mempengaruhicgaian tujuan
perusahaan.

Kinlaw (2002:2) menyatakan dengan motivasi kerjagyainggi,
karyawan akan melakukan hal yang terbaik, bersadtak meluangkan
waktu dan upaya ekstra dalam melakukan pekerjaanBgdbaliknya
karyawan yang memiliki motivasi kerja rendah akarmapg meluangkan
waktu untuk berupaya lebih keras dan giat dalanakulan pekerjaanya
serta seringkali enggan untuk melakukan yang  terbai

Untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, makédals satu
faktor yang perlu diperhatikan adalah iklim kerja@arena iklim Kkerja
merupakan salah satu faktor yang dapat menunjalamdmenciptakan
mekanisme kerja yang memungkinkan setiap karyawantuku
mengeluarkan upaya ekstra dalam bekerja.

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti merunmska
permasalahan sebagai berikut.

1. Bagaimana gambaran umum iklim kerja pada karyawdn Asia

Lamindo Bandung?

2. Bagaimana gambaran umum motivasi kerja pada karyaGM.

Asia Lamindo Bandung?



3. Apakah terdapat hubungan antara iklim kerja demgativasi kerja
pada karyawan CV. Asia Lamindo Bandung serta sejsaima taraf

hubungan tersebut?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
1. Gambaran umum iklim kerja pada karyawan yang bakeirjCV.
Asia Lamindo Bandung.
2. Gambaran umum motivasi kerja pada karyawan yangrjzedi CV.
Asia Lamindo Bandung.
3. Sejauhmana hubungan antara iklim kerja dengan amitikerja

karyawan yang bekerja di CV. Asia Lamindo Bandung.

D. Kegunaan Pendlitian

Penelitian ini diharapkan bermanfaat:
1. Secara Teoretis

Penelitian ini secara teoretis diharapkan dapataméah wawasan
keilmuan mengenai iklim kerja dan kepuasan ker@tashubungan
antara keduanya.
2. Secara Praktis

Penelitian ini secara praktis diharapkan dapat neeikdn data
mengenai iklim kerja dan kepuasan kerja yang tegada perusahaan

yang bersangkutan, sehingga perusahaan dapat rad@cipprogram-
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program pengembangan untuk memperbaiki dan mernkeykakedua
aspek tersebut.
3. Bagi Peneliti

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambhean peneliti
mengenai iklim kerja dan motivasi kerja yang terjddtempat kerja,
sehingga dapat memberikan saran dan rekomendagitgpat kepada
institusi yang bersangkutan guna meningkatkan rastivkerja
karyawan demi tercapainya tujuan organisasi.
4. Bagi Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan penelitiandapat menjadi
dasar dilakukan penelitian yang lebih mendalam, lagihgan cara
memperbanyak responden dari berbagai perusahaanbgabeda dan
menganalisa lebih lanjut tentang iklim kerja dan tiwasi kerja

karyawan berdasarkan karakteristiknya.

. Asumsi

Asumsi-asumsi penelitian ini adalah sebagai berikut

1. Kondisi kerja yang menyenangkan akan meningkatkativasi
karyawannya.

2. Budaya organisasi dan iklim organisasi dapat mexgueini
tampilan kerja dan motivasi kerja.

3. Terdapat hubungan dari enam variabel bebas vyaiklim i

perusahaan, kehidupan keluarga karyawan, karaitepiekerjaan,
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fasilitas karyawan, pendidikan dan usia karyawampdiggaruh
terhadap motivasi kerja karyawan.

4. Iklim kerja dapat mempengaruhi prestasi dan motikaga. Iklim
mempengaruhi  hal-hal tersebut dengan membentuk pdmara
pegawai tentang konsekuensi yang akan timbul darbamai

tindakan.

F. Hipotesis Pendlitian

Hipotesis penelitian ini diuraikan sebagai berikut:

aHo:p=0

Ho : Tidak terdapat hubungan antara iklim kerjagéen motivasi kerja

pada karyawan CV. Asia Lamindo Bandung.

b.Ha :p#0

Ha : Terdapat hubungan yang signifikan antara antarian ilderja

dengan motivasi kerja pada karyawan CV. Asia LamiBdndung.

G. Metode Pendlitian

Penelitian ini dilakukan tidak hanya terbatasgppengumpulan data
saja, melainkan juga mencoba menganalisis dan miengretasi data yang
diteliti sesuai dengan tujuannya, yaitu ingin me¢agei seberapa besar
derajat hubungan antara iklim kerja dengan motikasgjia karyawan CV.

Asia Lamindo Bandung.
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1. Metode

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitiah adalah
metode deskriptif, yaitu penelitian yang berusah@#uki menuturkan
pemecahan masalah yang ada sekarang berdasarkadatityang ada
(Narbuko dan Achmadi, 2004: 44). Teknik penelitidaskriptif yang
digunakan untuk mendeskripsikan hubungan adalatldi skorelasi.
Kemudian studi korelasi dapat digunakan untuk naeliubungan antara
variabel iklim kerja dengan variabel motivasi kerja

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian iniahdaéndekatan
yang sifatnya kuantitatif, yaitu suatu pendekatamgy memungkinkan
dilakukannya pencatatan data hasil penelitian aengata dalam bentuk
angka, sehingga memudahkan proses analisis darispanaya dengan
menggunakan perhitungan-perhitungan statistik.

Data yang diperoleh dari hasil penelitian berupta drdinal dan
dianalisis secara statistik dengan menggunakanasor&pearmanRank
Spearman). Pengolahan data dilakukan dengan menggunaka8 SPfor
windows.

2. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dengan mgikdra
angket kepada sejumlah responden. Angket terselnlgsain dengan
menggunakan skala Likert yang merupakan metode ysengn sikap

dengan lima pilihan jawaban berjenjang.
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3. Teknik Pengolahan dan Analisis Data
Teknik pengolahan dan analisis data yang digunai&dalah
menguji korelasi antara variabel iklim kerja denganiabel motivasi kerja

yang dilakukan dengan analisis korelRank Spearman. Analisis korelasi

Rank Spearman ini digunakan dengan asumsi bahwa data yang akan

didapatkan merupakan data yang sifatnya ordinalndempakan data yang
tidak terdistribusi normal, sehingga analisis ydigunakan adalah analisis
non parametrik.

4. Instrumen

Instrumen yang digunakan dalam variabel iklim kégaupa angket
yang dikembangkan sendiri dari teori Litwin-Mey&tringer, dan Ekvall
(2008). Dimensi-dimensi yang dikaji adalah komitmegmenyesuaian,
hubungan dengan rekan kerja, tanggung jawab, kejelatruktur dan
tugas, penghargaan, dan hubungan antara ataséasahan.

Untuk variabel motivasi kerja, instrumen yang digkan berupa
angket yang diadaptasi dari teori Kinlaw yaitotegrated Model of
Motivation (IMM). Selanjutnya dimensi dan indikatornya dikesmgkan
oleh peneliti sesuai dengan tujuan penelitian. Dsndimensi yang dikaji
adalah kecocokammétch), imbalan (ewards), dan haraparegpectation).

5. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian (dtid, 2006:

130). Populasi penelitian ini adalah seluruh kag@awV. Asia Lamindo

Bandung yang bekerja pada lima bagian (departent&iteria sampel
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yang diinginkan adalah karyawan dengan lama maga k&nimal satu

tahun dari seluruh bagian dalam perusahaan tersebut

H. Lokas Pendlitian

Penelitian ini akan dilaksanakan di CV. Asia LanonBandung.
Sebuah perusahaan yang bergerak di bidang produgaiyang terletak di
daerah Kopo Bandung beralamat di Komplek Indusdtii& Raya JI. Satria

Raya 1 no.11 Bandung 40224.



