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1.1. Latar Belakang

Gejolak dan perubahan lingkungan yang antara larsetmin dalam
globalisasi pasar, perkembangan teknologi yang atamesat, perubahan
demografi dan perubahavosio — culturalyang telah menyebabkan perubahan
drastis serta mempengaruhi berbagai aspek kehidopmsyarakat di seluruh
dunia. Tidak dapat dipungkiri pula perubahan ituarakmempengaruhi
kemampuan suatu organisasi untuk berkompetensi nEmpertahankan
kelangsungan hidupnya, dan kemampuan itu akan saltgatukan oleh mutu

sumber daya manusia yang dimiliki.

Beberapa fenomena tersebut diperluas dengan muyacuberbagai
kebijakan — kebijakan pemerintah. Terutama kebnakeng menyangkut otonomi
daerah, yang disertai dengan perubahan organisaserdagai instansi kota
sampai provinsi. Hal ini, pada akhirnya mendoroagipahan secara menyeluruh

pada semua elemen instansi baik pemerintah mawyasias

PT. X sebagai salah satu perusahaan swasta yagerdledalam bidang
penerbitan dan percetakan buku umum dan islamadiakan Bandung Selatan
Jawa Barat, menangkap fenomena tersebut sebagaihsédmtangan besar bagi
perusahaan. Sebagai salah satu perusahaan terkelinkkéa Bandung, PT X
menangkap tantangan tersebut sebagai peluang umemigembangkan sayap.

Upaya pengembangan ini diawali dengan perubahamasetenyeluruh.



Pada bulan Maret tahun 2008 PT. X Bandung — JaavatBnelakukan
perubahan struktur secara menyeluruh, yang meropaaah satu upaya
perubahan perusahaan untuk bisa lebih mengglobhingga perusahaan tidak
hanya fokus dalam menghasilkan buku — buku islaamun juga menghasilkan
buku — buku umum yang dapat dinikmati oleh masyatralas. Selain itu, diikuti
pula dengan perubahan struktur, restrukturisasbledirserta penempatan kembali

karyawan sehingga adanya masa transisi yang b@lasaes pembenahannya.

Selama masa transisi ini, sikap karyawan terhadagiki yang baru juga
diperkuat dengan tingkat motivasi kehadiran dalaktivitas perusahaan,
mengikuti aturan yang berlaku di perusahaan. Hamenunjukkan munculnya
indikasi ketidakpuasan yang dialami karyawan PT.2ndng — Jawa Barat.
Sesuai dengan yang diungkapkan Keith Davis dan toems(2008:109) bahwa
para pegawai yang kurang puas cenderung lebihgserangkir, hal ini karena
mereka merasa lebih mudah bereaksi terhadap kesampetuk melakukan hal
itu. Seperti yang terlihat pada tabel di bawahweatingkat absensi karyawan PT.
X Bandung — Jawa Barat di kuartal tahun pertamagalemi fluktuatif yang

cukup signifikan.



Tabel 1.1
Absensi PT.X Bandung — Jawa Barat
Periode Januari — Oktober 2008

Bulan - A_Iasan Abs_en -
Sakit Izin Cuti | Mangkir
Januari 9 16 176 8
Februari 34 14 4 3
Maret 39 17 3 13
April 44 31 19 13
Mei 46 23 15 7
Juni 35 30 20 3
Juli 70 18 25 0
Agustus 51 18 14 3
September 24 20 2 1
Oktober 46 31 37 5
Total 398 218 315 56

Sumber: Departemen HR & GA PT. X Bandung — JawaB2008
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Gambarl.1
Grafik Tingkat Absensi
Karyawan PT.X Bandung — Jawa Barat Januari — Oktob&Tahun 2008




Berdasarkan survey pra penelitian yang diambil patggal 24 April
2008. Strategi perusahaan membuat perubahan seesrgeluruh terjadi pada
kondisi baru, namun dengan lingkungan yang samappkan ini memunculkan
upaya perusahaan untuk mensosialisasikan kembadiidtqperubahan ini kepada
karyawan, perubahan strategi dan struktur dirana@ef manajemen puncak
sementara sosialisasi yang dilakukan secara skrerghbatkan seluruh elemen

dalam perusahaan.

Upaya pengefektifan kinerja karyawan di PT.X Bargls- Jawa Barat
sudah dilakukan secara optimal. Namun, peningKeataerja karyawan dari tahun
ke tahun mengalami perubahan terhadap situasi yang. Oleh karena itu,
peneliti bermaksud menganalisa hubungan antaran ildrganisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. X Bandung — Jawa Biadtini terkait dengan
beberapa tambahan permasalahan yang muncul. Tampahaasalahan selain
yang disebutkan di atas, memperkuat penelitiamendasarkan hasil wawancara
dan survey pra penelitian di PT. X pada tanggaAp4l 2008, adalah sebagai

berikut:

Kepuasan kerja berdasarkan skala kinerja pegawai hdeil survey
mengenai pengukuran kepuasan kerja berdasarkara dkakrja pegawai
diperoleh hasil manajerial perusahaan sudah mekaperistandar kinerja
berdasarkan apa yang dibutuhkan perusahaan terkadam karyawannya. Dan
berdasarkan hasil tes terhadapdividu performanceyang dilakukan oleh

Departemen HR&GA terhadap keseluruhan kinerja keaya dengan kategori



performance A — D, sebagian besar karyawan beraada pposisi B.
Pengelompokkan KPIKey Performance Indicatprdilakukan berdasarkan level
jabatan kerja di mana karyawan ditugaskan levedetmrt dibagi menjadi dua,

yaitu berdasarkan level manajer dan level depareme

Penghargaan terhadap karyawan yang berpresta3i  BBandung — Jawa
Barat diberikan berdasarkan kebijakan per deparaggemasing — masing sesuai
dengan target yang ditetapkan, untuk divisi publghmisalnya, seseorang
karyawan akan mendapatkan penghargaan jika karyamendapatkan
penghargaan dari IKAPI, namun untuk divisi yangnlanasih belum ada

standarisasi penghargaan terhadap pretasi kergadyeapai oleh karyawan.

Menurut Malayu Hasibuan (2006:202), kepuasan kdsjam pekerjaan
adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam peker@@ngan memperoleh
pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, pemalai@n suasana lingkungan
kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka meniknkafpuasan kerja dalam
pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannygdda balas jasa walaupun
balas jasa itu penting. Dapat disimpulkan bahwaasepkaryawan yang merasa
puas dalam pekerjaannya dan di lingkungan di manlekerja akan memiliki
masa kerja yang lama. Rendahnya kepuasan kerji. K Eerlihat pada tingginya
persentase masa kerja karyawan pada kurun wakt@ 1ahun yaitu sebanyak
30.7% , sementara karyawan yang mampu bertahamn deli 4 tahun tidak lebih

dari 9%. Data ini ditunjukkan pada grafik di bawah:
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Gambar 1.2
Grafik Persentase Jumlah Masa Kerja Karyawan
PT. X Bandung - Jawa Barat

Status karyawan di PT. X Bandung — Jawa Barairtelari karyawan tetap,
kontrak (termasuk borongan dan freelancer). Untakydwan kontrak, mereka
dipekerjakan sesuai dengan ada tidaknya pekerj@apun proyek di PT. X,
kebanyakan pegawai borongan berada pada departgestk. Penetapan
perubahan status dari karyawan kontrak ke karyawerap dilakukan sampai
jangka waktu 1 -2 tahun, di satu sisi bisa sajadeperubahan status lebih cepat
dari yang diperkirakan, artinya kurang dari stanbi@ssanya atau kurang dari
masa kerja 2 tahun, sesuai dengan prestasi kery@kan yang bersangkutan
dengan pihak manajemen, namun di lain pihak masdapat beberapa karyawan
yang secara terus menerus lebih dari tiga tahuakukén perpanjangan kontrak.

Hal ini terlihat pada grafik di bawabh:
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Sumber: Departemen HR&GA PT. X Bandung — Jawa B)@8 (Diolah)

Gambar 1.3
Grafik Status Kepegawaian Karyawan Sampai dengan Zi8
PT. X Bandung Jawa Barat

Gambaran mengenai jumlah karyawan yang bertaharaisdengan status
dan masa kerjanya dapat disimpulkan dalam gambarfikgrl.3, yang
menggambarkan jumlah persentase keluar masuk kanygwrnovep selama
periode bulan Februari — Oktober 2008. Dari grdfibawah digambarkan bahwa
pada setiap bulannya, PT.X memiliki persentas&over yang tinggi, yang

menunjukkan adanya ketidakseimbangan antara jukdayawan yang keluar

dari perusahaan dengan karyawan yang diterima éeparusahaan.
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Gambar 1.4
Grafik Tingkat Turnover Karyawan Bulan Februari — Oktober 2008
PT. X Bandung Jawa Barat
Kompensasi yang diberikan oleh karyawan dirasakalals sesuai dengan
standar yang ditetapkan pemerintah. Namun padaakamynya masih terdapat
sebagian besar karyawan terutama untuk karyawanrasipeal yang
memanfaatkan peminjaman dari kantor (kasbon) untekambah kekurangan
pendapatan yang diperolehnya. Berbagai komplaektjdrang muncul setelah
pembagian gaji, terkait dengan administratif penglgan gaji, terutama
menyangkut kekurangpahaman bagi karyawan baru yaoggkin belum

mengetahui sistem penghitungan gaji di PT. X.

Beban kerja yang diberikan kepada karyawan harassdaikan dengan

kapasitas dan kapabilitas yang dimiliki karyawaamin pemberian beban kerja



untuk departemen logistik berdasarkan peg@nder yang dianggap sangat
mempengaruhi kinerja. Sebagian besar karyawan barodi departemen logistik
adalah pegawai laki — laki dikarenakan beban kejey berat, sementara jika ada
wanita yang ditempatkan di bagian logistik yangmipatkan adalah di bagian
administratifnya. Ini menjadi pertimbangan, bahwak semua karyawan mampu

menerima beban kerja seperti yang diberikan padaken logistik.

Manusia sebagai unsur terpenting dan paling mekantkelancaran
jalannya organisasi. Untuk itu perlu meningkatkanabel — variabel yang dapat
meningkatkan kekuatan karyawan dalam beradaptagiatdingkungan kerjanya.
Karena lingkungan yang kondusif dalam pekerjasamakendukung karyawan
untuk lebih semangat bekerja sehingga karyawan adenpaksimal dalam
bekerja. Dan kepuasan yang muncul tidak hanyapitaek karyawan namun juga

dari perusahaan.

Tidak selamanya kompensasi yang bersifat matemjade pendorong
seseorang untuk termotivasi dan puas dalam bek&@nun iklim serta
lingkungan organisasi di mana ia berada menjadofaendorong peningkatan
pretasi. Kondisi ini terlihat pada tingkat kepuadamja karyawan PT. X yang
tidak sesuai harapan. Faktor yang mempengarufdigiokepuasan kerja di PT.
X Bandung — Jawa Barat salah satunya adalah fgdnrbahan kondisi iklim
kerja yang diakibatkan restruktirusasi total pehasen. Sebagaimana
diungkapkan Ivancevich (2006:14) bahwa "Kinerjaividl merupakan pondasi

dari kinerja organisasi”. Tingkat kinerja seorargyylawan dapat diperoleh dari



kepuasan kerja yang dirasakannya terhadap koneikerjaan dan terutama
lingkungan yang menjadi atmosfer kesehariannyagBeregitu dapat diketahui
bahwa tidak selamanya kompensasi yang bersifat rmatenjadi pendorong
seseorang untuk termotivasi dan puas dalam bek&@mun iklim serta
lingkungan organisasi di mana ia berada menjadbfaendorong peningkatan

pretasi.

Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu HRM di PT. X
Bandung — Jawa Barat bahwa struktur perusahaan isagudah tidak ada
hubungan lagi dengan perusahan yang dulu, meskeeleli dalamnya, baik dari
segi sumber daya maupun produk tidak banyak yangohbh, namun perusahaan
yang dahulu merupakan sejarah tersendiri di masiaskbagai bentuk pijakan
dalam melangkah ke depannya. Pijakan ini menjadibiagan karena dari segi
lingkungan kerja sumber daya manusianya tidak Hanyang berubah.
Peningkatan persentase setiap tahunnya. Namurateamnya masih saja ada
beberapa bagian yang tidak sesuai dengan harapasa Mransisi dan
restrukturisasi di PT. X menjadi fokus utama baginajerial maupun semua

elemen di dalam perusahaan untuk menstabilkan Headzgptasi karyawan

Seperti yang diungkapkan oleh Keith Davis & John Wewstorm
(2008:23) bahwa iklim dapat mempengaruhi motivasestasi, dan kepuasan
kerja. Iklim mempengaruhi hal itu dengan memberitakapan pegawai tentang

konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tindak&ara pegawai
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mengharapkan imbalan, kepuasan, frustasi atas gassepsi mereka terhadap

iklim organisasi.

Atas dasar masalah — masalah yang muncul di atd@ maenulis
bermaksud mengangkat permasalahan tentang kepkegarkaryawan di PT. X
Bandung — Jawa Barat. Penelitian ini dibatasi deng&neliti pengaruh iklim
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengdnl penelitian,
“Pengaruh lklim Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT.

X Bandung - Jawa Barat”.

1.2. Identifikasi dan Perumusan Masalah

Kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh karyawan akembentuk suatu
sinergi yang membangkitkan kondisi kinerja peruaahgang kondusif. Seperti
yang dikutip penulis dari swa sembada (No.07/X2BIMaret — 11 April 2007)
bahwa sekitar 30% kinerja perusahaan dipengarwh @D% iklim organisasi
sebagai. Iklim organisasi sebagai salah satu faktaygal (Jika kondisi yang lain
tetap sama ataceteris paribuy akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan,

dan dari karyawan yang puas maka akan muncul kiyanng memuaskan.

PT. X Bandung — Jawa Barat dalam masa transisieyasaha membentuk
iklim organisasi yang kondusif agar karyawan miintingkat kepuasan yang
tinggi terhadap perusahaan sehingga produktivieas kinerja karyawan pun
meningkat. Menurut sumber informasi mengenai ikbirganisasi  dan kepuasan

kerja yang dikutip dari http//www.geocities.com/gualah/tesis_ falahy bab2.pdf
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(2003:22), iklim merupakan gambaran yang obyek&hgenai lingkungan kerja
sedang kepuasan mereka tanggapan perasaan (ra¢gaptin positif) mengenai
lingkungannya. Jika karyawan menangkap keadaarkdmgan kerja secara
positif maka tanggapan perasaan karyawan juga ifpogpitila dalam

menanggapinya. Dengan demikian dapat di duga attanigan yang positif
antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja kaga Dapat dikatakan jika
iklim organisasi kondusif maka karyawan akan ptetspi jika iklim organisasi

tidak kondusif maka membuat karyawan menjadi tiolaks.

Masalah rendahnya kepuasan kerja merupakan halpgghgdiperhatikan
oleh berbagai komponen dalam perusahaan. Jika tereiserus dibiarkan,
perusahaan akan kehilangan loyalitas karyawannglaadap perusahaan itu
sendiri. Sementara karyawan yang merupakan motoeggesak primer dalam

sebuah perusahaan jasa maupun produk tidak dénoad ali.

Berdasarkan hasil survey yang dilakukan oleh miajaewva sembada
(www.swa.co.id) ditemukan hasil penelitian bahwe68dari karyawan yang
disurvey menyatakan tidak puas dengan pekerjaaekaeiHal ini dipengaruhi
oleh berbagai macam faktor yang dianggap sebagaulss ketidakpuasan
seorang karyawan, di antaranya gaji, status kpeaingkatan karir, kenyamanan
tempat, termasuk hubungan karyawan secara kesatuddtam perusahaan.

Dari faktor di atas yang dapat menyebabkan kepuisga karyawan

menjadi meningkat (menjadi puas atau tidak puasjcmiberbagai permasalahan
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yang perlu dianalisis. Namun penulis hanya mensbgerumusan masalah yang
akan diambil. Dalam penelitian ini perumusan masata adalah:

1. Bagaimana kondisi iklim organisasi di PT. X Bandundawa Barat ?

2. Bagaimana tingkat kepuasan kerja karyawan di PBaxidung — Jawa Barat?
3. Adakah pengaruh antara iklim organisasi terhad@p&san kerja karyawan di

PT. X Bandung —Jawa Barat?

1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemulsstaiumnya, maka
tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk memberikan gambaran kondisi iklim organiséisPT. X Bandung -
Jawa Barat.
2. Untuk memberikan gambaran tingkat kepuasan kerjgakan di PT. X
Bandung — Jawa Barat.
3. Untuk mengukur pengaruh iklim organisasi terhadgpulasan kerja karyawan

di PT. X Bandung — Jawa Barat.
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1.3.2. Kegunaan Penelitian

Dari hasil penelitian ini, terdapat dua kegunaamtiranya:

1. Kegunaan limiah

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikamisangan pemikiran dan
dapat menambah informasi bagi perkembangan iimwajaaren sumber daya
manusia, terutama dalam hal iklim organisasi khogaisnengenai pengaruh

iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. Kegunaan Praktis

Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkanatlapenjadi suatu masukan
bagi perusahaan terkait, dalam hal ini PT. X Bagddnlawa Barat dalam
rangka membentuk iklim organisasi yang efektif. iBgha efektifitas kinerja

organisasi dapat ditingkatkan hingga memacu kanpgrusahaan ke arah

yang lebih balik.
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