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KAJIAN PUSTAKA

A. Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi atau biasa disebut *“kebutuhan” adalah keadaan intern diri
seseorang yang mengaktifkan dan mengarahkan tingkah lakunya kepada sasaran
tertentu. Motivasi dapat meliputi kebutuhan prestasi, afiliasi (perasaan diterima),
kekuasaan, kemampuan dan seterusnya. Di lain pihak, tujuan seseorang serta
usaha-usaha yang sejalan ke arah pencapaian tujuan itu adalah manifestasi ekstern
dari motivasi dalam diri seseorang (Steers, 1977).

Abraham Sperling seperti yang dikutip olen Mangkunegara (2000)
mengemukakan bahwa motif didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk
beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan
penyesuaian diri;

“Motive is defined as a tendency to activity, started by a drive and ended
by an adjustment. The adjustment is said to satisfy the motive”.

Menurut Hasibuan (1999) menyebutkan bahwa motivasi kerja adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar
mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan.

Siagian (1996) mengemukakan bahwa motivasi sebagai daya pendorong

yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela untuk
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menggerakkan kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga
dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung
jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan
berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Motivasi juga
merupakan usaha-usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau kelompok orang
tertentu bergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang
dikehendakinya atau mendapatkan kepuasan dengan perbuatannya.

Dari beberapa definisi mengenai motivasi kerja dapat dirangkum bahwa
motivasi kerja adalah dorongan untuk melakukan usaha dalam melaksanakan

pekerjaan untuk meraih tujuan individu dan organisasi.

2. Dimensi Motivasi Kerja

Terdapat beberapa teori motivasi dan hasil riset yang berusaha
memberikan penjelasan tentang hubungan antara perilaku dan hasilnya yang
masuk ke dalam dua kategori yaitu Teori Kepuasan dan Teori Proses. Teori
Kepuasan yang memusatkan pada faktor-faktor dalam diri seseorang yang
menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilaku. Teori Proses
adalah teori yang menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu
dikuatkan, diarahkan, didukung dan dihentikan (Manahan, 2008).

a. Teori Kepuasan

1) Teori Hirarki Kebutuhan (Need Hirarchi)

Teori Hirarki Kebutuhan (Need Hirarchi) Abraham Maslow

menjelaskan tingkat kebutuhan yang paling rendah adalah kebutuhan
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fisiologi dan tingkat yang tertinggi adalah kebutuhan realisasi diri

(self actualization needs). Jenjang kebutuhan menurut Maslow

adalah sebagai berikut (Manahan, 2008):

a) Kebutuhan Fisiologis merupakan kebutuhan akan makan,
minum dan mendapat tempat tinggal.

b) Kebutuhan keselamatan dan keamanan merupakan kebutuhan
akan kebebasan dari ancaman, seperti aman dari ancaman
lingkungan (penjahat dan gangguan lingkungan lainnya).

c) Kebutuhan rasa memiliki cinta, yaitu kebutuhan akan teman,
afiliasi, interaksi, mencintai dan dicintai.

d) Kebutuhan akan penghargaan, vyaitu kebutuhan akan
penghargaan diri dan penghargaan orang lain.

e) Kebutuhan akan realisasi diri, yaitu kebutuhan untuk memenuhi
diri sendiri dengan pengunaan kemampuan maksimum, melalui
keterampilan dan potensi yang ada.

2) Teori Dua Faktor (Hezberg)
Teori Dua Faktor yang dikemukakan Hezberg menyebutkan faktor
yang membuat orang merasa puas dan tidak puas adalah faktor
ekstrinsik dan intrinsik. Teori ini juga dikenal sebagai Higieni
Motivasi (Motivation Hygiene Theory). Unsur ekstrinsik yang
dimaksud adalah upah, keamanan kerja, kondisi kerja dan hygienic,
status, prosedur perusahaan, mutu dari supervisi teknis, hubungan

interpersonal antara atasan, bawahan dan teman sejawat.
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Sedangkan unsur intrinsik adalah prestasi, pengakuan, tanggung

jawab, kemajuan, pekerjaan dan kemungkinan berkembang.

Teori Kebutuhan (McClelland)

Teori Kebutuhan (McClelland) berpendapat motivasi erat

hubungannya dengan konsep belajar. Banyak kebutuhan yang

diperoleh dari kebudayaan yaitu kebutuhan akan prestasi (Ach),
kebutuhan akan afiliasi (Aff), kebutuhan akan kekuasaan (Pow).

McClelland mengemukakan apabila seseorang yang akan sangat

mendesak untuk memenuhi kebutuhan itu, maka akan memotivasi

orang tersebut untuk bekerja keras memenuhi kebutuhannya.

Seseorang dengan Ach tinggi maka akan mendorongnya untuk

menetapkan tujuan yang penuh tantangan dan bekerja keras

meraihnya.

Dimensi dan indikator dari teori motivasi McClelland (Veirtzal

Rivai, 2011) yaitu:

a) Kebutuhan berprestasi (Need for achievement) yang meliputi
indikator berusaha melakukan sesuatu dengan cara-cara baru
dan kreatif, mencari feedback tentang perbuatannya, memilih
resiko yang sedang di dalam perbuatannya, mengambil
tanggung jawab pribadi atas perbuatannya.

b) Kebutuhan berafiliasi (Need for affiliation) yang meliputi

menyukai persahabatan, mencari persetujuan atau kesepakatan
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dari orang lain, lebih suka bekerja sama daripada berkompetisi
dan selalu berusaha menghindari konflik.

c) Kebutuhan untuk menguasai sesuatu (Need for power) yang
meliputi menyukai pekerjaan dimana mereka menjadi
pemimpin, sangat aktif dalam menentukan arah kegiatan dari
sebuah organisasi dimanapun dia berada dan senang dengan
tugas yang dibebankan kepadanya.

Teori Proses
Teori X dan Y (McGregor)
Menurut teori X manusia sebagai karyawan adalah makhluk yang
malas dan perlu dipaksa dalam melaksanakan tugas. Seiring
berkembangnya ilmu perilaku, kemudian dari teori tersebut lahirlah
teori Y yang tidak menggambarkan bahwa sekecil-kecilnya dominasi
ada di tangan pengusaha, pengusaha harus memperhatikan
kebutuhan anggotanya.

Teori Pencapaian Sosial (Goal Setting Theory)

Teori Pencapaian Sosial berasumsi bahwa individu dimotivasi untuk

menguasai potensi kekuatan dirinya (Self Efficacy), yaitu percaya

bahwa dirinya dapat bekerja sesuai dengan standar performa dan
target dalam menyelesaikan tugas. Teori ini erat kaitannya dengan

Reinforcement Theory, jika seorang karyawan belum mencapai

standar performa maka karyawan tersebut belum mencapai tingkat

pengenalan kekuatan dirinya.
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3) Teori Keadilan

Teori Keadilan menguraikan bahwa setiap individu di dalam
melaksanakan pekerjaannya selalu membandingkan antara input
tugas dan hasilnya, beserta yang lainnya di dalam pertanggung
jawabannya, serta berusaha mengatasi ketidakseimbangan beban
tugasnya. Perbandingan tersebut meliputi perbandingan dari dalam
dan luar dirinya, perbandingan dengan kelompok atau organisasi
lain.

4) Teori Pengharapan

Teori Pengharapan yang berfokus pada hubungan usaha (efforts),
performa (performance), pengharapan (expectancy) dan tujuan
(goals).

Dari beberapa paparan teori di atas maka dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi tingkat kebutuhan seseorang untuk terpenuhi maka semakin tinggi
motivasi kerja orang tersebut. Berdasarkan teori motivasi kerja yang dijabarkan,
pada penelitian ini mengacu pada dimensi dan indikator Teori McClelland sebagai

landasan teoritik penyusunan intrumen penelitian motivasi kerja.

3. Faktor-Faktor Motivasi Kerja
Menurut Chung & Megginson dalam Gomes (2001), bahwa faktor-faktor
motivasi Kkerja terdiri dari dua bagian yaitu faktor individual dan faktor
organisasional. Yang tergolong faktor individual adalah kebutuhan-kebutuhan

(needs), tujuan-tujuan (goals), sikap (attitudes), dan kemampuan (ability).
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Sedangkan yang tergolong faktor organisasional meliputi; pembayaran gaji/upah,
keamanan pekerjaan, hubungan sesama pegawai, pengawasan, pujian, dan
pekerjaan itu sendiri. Variabel keorganisasian juga mempengaruhi proses motivasi
seperti pola pekerjaan, rentang kendali, gaya kepemimpinan dan afiliasi
kelompok, serta teknologi.

Sedangkan menurut Hezberg (1996) motivasi kerja dipengaruhi oleh
motivator ekstrinsik dan intrinsik. Motivator intrinsik meliputi prestasi,
pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan dan kemungkinan berkembang.
Sedangkan ekstrinsik yaitu;

1) Kehidupan Pribadi

Pada hakekatnya manusia merupakan pribadi yang utuh dan
memiliki sifat-sifat sebagai makhluk individu dan makhluk sosial.
Kehidupan pribadi seseorang menyangkut berbagai aspek, yakni
aspek emosional, sosial psikologis dan sosial budaya serta
kemampuan intelektual yang terpadu secara integrative dengan
faktor kehidupan lingkungan.

2) Gaji

Adalah upah yang dibayarkan pada waktu yang tetap, harga yang
dibayarkan kepada orang-orang yang menyelengggarkan jasa.

3) Kondisi Kerja

Merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari
suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan

yang bekerja di dalam lingkungan tersebut. Kondisi yang dimaksud



4)

5)

6)

18

adalah kondisi kerja yang baik, yaitu suasana yang nyaman dan
mendukung pekerja untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan
baik. Hal tersebut meliputi segala sesuatu yang ada di lingkungan
karayawan yang dapat mempengaruhi kinerja serta keselamatan dan
keamanan kerja, temperatur, kelembaban, ventilasi penerangan, dan
lain-lain.

Keamanan Kerja

Keamanan kerja adalah unsur-unsur penunjang yang mendukung
terciptanya suasana kerja yang aman, baik berupa materiil (baju
kerja, sepatu, sarung tangan, kacamata, helm, dan lain-lain) dan non
materiil (buku petunjuk penggunaan alat, rambu-rambu dan isyarat
bahaya, himbauan-himbauan petugas keamanan).

Hubungan dengan Teman dan Atasan

Tingkat keeratan hubungan dengan teman dan atasan mempunyai
pengaruh terhadap mutu dan intensitas interaksi yang terjadi dalam
suatu kelompok.

Kebijakan dan Administrasi Instansi

Suatu mekanisme yang menetapkan batasan untuk tindakan

administratif dan menentukan arah untuk diikuti.
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B. Iklim Organisasi
1. Pengertian Iklim Organisasi

Istilah iklim organisasi (organizational climate) pertama kalinya dipakai
oleh Kurt Lewin pada tahun 1930-an, yang menggunakan istilah iklim psikologi
(psychology climate). Kemudian istilah iklim organisasi dipakai oleh R. Tagiuri
dan G. Litwin. Tagiuri mengemukakan sejumlah istilah untuk melukiskan
perilaku dalam hubungan dengan latar atau tempat (Setting) dimana perilaku
muncul; lingkungan (environmental), lingkungan pergaulan (milieu), budaya
(culture), suasana (atmospher), situasi (situation), pola lapangan (field setting),
pola perilaku (behavior setting), dan kondisi (condition) (Robert dalam Wirawan,
2008).

Menurut Tagiuri dan Litwin (1968) dalam Wirawan (2008), iklim
organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif
terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi; mempengaruhi perilaku
mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristisk atau sifat
organisasi.

Payne dan Pugh (1976) dalam Arni Muhammad (1995) mendefinisikan
iklim organisasi sebagai suatu konsep yang merefleksikan isi dan kekuatan dari
nilai-nilai umum, norma, sikap, tingkah laku dan perasaan anggota terhadap suatu
sistem sosial.

Keith dan Newstorm (1994) mengemukakan bahwa iklim tidak dapat
disentuh tetapi dapat dirasakan. Seperti udara dalam ruangan, ia mengitari dan

mempengaruhi segala hal yang terjadi dalam suatu organisasi. Iklim adalah
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konsep sistem dan dinamis, iklim dapat mempengaruhi motivasi, prestasi dan
kepuasan kerja. Hal tersebut dikarenakan iklim membentuk harapan pegawai
tentang konsekuensi yang akan timbul dari berbagai tindakan. Para pegawai
mengaharapkan imbalan, kepuasan atas dasar persepsi terhadap iklim organisasi.
Dari beberapa definisi dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi adalah
persepsi karyawan atau anggota organisasi terhadap lingkungan internal
organisasi, yang mana dapat mempengaruhi perilaku anggota organisasi yang

kemudian mempengaruhi motivasi dan kinerja.

2. Dimensi Iklim Organisasi

Iklim organisasi secara objektif dan eksis terjadi di setiap organisasi dan
mempengaruhi perilaku anggota organisasi, tetapi hanya dapat diukur secara tidak
langsung melalui persepsi anggota organisasi. Ini berarti bahwa peneliti yang
menginginkan informasi mengenai iklim organisasi perlu menjaringnya melalui
kuesioner, wawancara dan observasi dari anggota organisasi. Dimensi dari iklim
organisasi harus dikembangkan untuk menghasilkan kuesioner guna mengukur
iklim organisasi.

Dimensi iklim organisasi adalah unsur, faktor, sifat atau karakteristik
variabel iklim organisasi. Dimensi iklim organisasi terdiri atas beragam jenis dan
berbeda pada setiap organisasi. Studi yang dilakukan oleh pakar iklim organisasi
menunjukkan paling tidak 460 jenis lingkungan kerja dengan iklim organisasinya

masing-masing (Rob Altman dalam Wirawan, 2008).
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Teori Stringer

Berdasarkan teori Robert Stringer, dimensi iklim organisasi dibagi

menjadi 6 (enam) bagian, menurut Stringer karaktersistik atau

dimensi iklim organisasi mempengaruhi motivasi anggota organisasi

untuk berperilaku tertentu. Oleh karena itu, iklim organisasi dapat

dilukiskan dan diukur dalam dimensi sebagai berikut (Wirawan,

2008).

a)

b)

Struktur

Struktur (structure) organisasi merefleksikan perasaan dalam
organisasi secara baik dan mempunyai peran dan tanggung jawab
yang jelas dalam lingkungan organisasi. Struktur tinggi jika
anggota organisasi merasa pekerjaan mereka didefinisikan secara
baik. Struktur rendah jika mereka merasa tidak ada kejelasan
siapa yang akan melakukan tugas dan mempunyai kewenangan
mengambil keputusan.

Standar-standar

Standar-standar (standards) dalam suatu organisasi mengukur
perasaan tekanan untuk meningkatkan kinerja dan derajat
kebanggaan yang dimilki oleh anggota organisasi dalam
melakukan pekerjaan yang baik. Standar standar tinggi artinya
anggota organisasi selalu berupaya mencari jalan untuk
meningkatkan Kkinerja. Standar-standar rendah merefleksikan

harapan yang lebih rendah untuk kinerja.
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Tanggung jawab

Tanggung jawab (responsibility) merefleksikan perasaan
karyawan bahwa mereka menjadi “bos diri sendiri” dan tidak
memerlukan keputusannya dilegitimasi oleh anggota organisasi
lainnya. Persepsi tanggung jawab tinggi menunjukkan bahwa
anggota organisasi merasa didorong untuk memecahkan
problemnya sendiri. Tanggung jawab rendah menuunjukkan
bahwa pengambilan risiko dan percobaan terhadap pendekatan
baru tidak diharapkan.

Penghargaan

Penghargaan (recognition) mengindikasikan bahwa anggota
organisasi merasa dihargai jika mereka dapat menyelesaikan
tugas secara baik. Penghargaan merupakan ukuran, penghargaan
rendah artinya penyelesaian pekerjaan dengan baik diberi
imbalan secara tidak seimbang.

Dukungan

Dukungan (support) merefleksikan perasaan percaya dan saling
mendukung yang terus berlangsung di antara anggota kelompok
kerja. Dukungan tinggi jika anggota organisasi merasa bahwa
mereka bagian dari tim yang berfungsi dengan baik dan merasa
memperoleh bantuan dari atasannya jika mengalami kesulitan
jika melaksanakan pekerjaan. Jika dukungan rendah anggota

organisasi merasa terisolasi atau tersisih sendiri.
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Komitmen

Komitmen (commitment) merefleksikan perasaan bangga
anggota organisasi terhadap organisasinya dan derajat keloyalan
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Perasaan komitmen kuat
berasosiasi dengan loyalitas personal. Level rendah komitmen
artinya karyawan merasa apatis terhadap organisasi dan

tujuannya.

Teori Mathis dan Jackson

Menurut Mathis dan Jackson (1988), iklim organisasi merupakan

penggambaran akurat dari kondisi suatu organisasi. Baik buruknya

suatu organisasi dapat dipengaruhi oleh enam aspek berikut ini:

a)

b)

d)

Struktur, merupakan perasaan karyawan terhadap peraturan,
prosedur dan batasan yang dibuat oleh perusahaan.

Tanggung jawab merupakan tanggung jawab yang harus dipikul
oleh masing-masing karyawan terhadap keputusan yang mereka
ambil.

Penghargaan merupakan imbalan yang diterima oleh karyawan
harus sesuai dan pantas.

Resiko merupakan perasaan tertantang dan keinginan berani
mengambil resiko.

Semangat Kelompok merupakan keramah tamahan yang ada

dalam satu organisasi.
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f) Standar merupakan adanya tekanan dari perusahaan terhadap
karyawan agar dapat menjalankan tujuan perusahaan dan
mencapai prestasi.

Mengacu pada dimensi atau aspek iklim organisasi yang dijabarkan oleh
beberapa pakar di atas, peneliti mengambil aspek atau dimensi Stringer sebagai
pengembang insrtrumen. Menurut Stringer, iklim organisasi suatu perusahaan
dapat diukur berdasarkan keenam dimensi di atas. Dengan mengukur keenam
dimensi dari iklim organisasi suatu perusahaan, dapat digambarkan profil iklim

organisasi perusahaan tersebut.

3. Faktor-Faktor Iklim Organisasi
Stringer mengemukakan bahwa terdapat lima faktor yang menyebabkan
terjadinya iklim suatu organisasi, yaitu lingkungan eksternal, strategi, praktik
kepemimpinan, pengaturan organisasi dan sejarah organisasi. Masing-masing
faktor ini sangat menentukan, oleh karena itu orang yang ingin mengubah iklim
suatu organisasi harus mengevaluasi masing-masing faktor tersebut (Wirawan,
2008):
1) Lingkungan eksternal
Industri atau bisnis yang sama mempunyai iklim organisasi umum
yang sama. Misalnya, iklim organisasi umum perusahaan asuransi
memiliki iklim organisasi umum yang sama. Kesamaan faktor umum

tersebut disebabkan oleh lingkungan eksternal.
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Kecepatan perubahan dalam suatu jenis industri merupakan
lingkungan eksternal yang paling menentukan, meliputi perubahan
pelanggan, pesaing, model bisnis baru. Menurut Stringer, ketika
kecepatan perubahan meningkat, organisasi dengan kinerja tinggi
mempunyai struktur lebih rendah dan tanggung jawab lebih tinggi.
Suatu perasaan struktur lebih rendah memungkinkan respon lebih
cekatan dan segera terhadap perubahan. Selain regulasi, ekonomi
dan pasar kerja juga mempengaruhi iklim organisasi.

Walaupun lingkungan eksternal mempengaruhi dimensi iklim
organisasi menurut Stringer terdapat pengaruh langsung yang paling
banyak terhadap tiga dimensi struktur, tanggung jawab dan
komitmen. Dimensi standar, pengakuan dan dukungan lebih
terpengaruh oleh faktor internal lainnya.

Strategi Organisasi

Kinerja suatu perusahaan bergantung pada strategi (apa Yyang
diupayakan untuk dilakukan), energi yang dimiliki oleh karyawan
untuk melaksanakan pekerjaan yang diperlukan oleh strategi
(motivasi) dan faktor-faktor lingkungan penentu dari energi tersebut.
Pengaturan Organisasi

Pengaturan organisasi mempunyai pengaruh paling kuat terhadap
iklim organisasi. Menurut Stringer, banyak sekolah menengah di
Amerika Serikat menjadi contoh baik bagaimana peraturan

organisasi menentukan iklim organisasi. Asosiasi guru yang kuat
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sering mengontrol sistem imbalan dimana kenaikan upah merupakan
hasil dari pendidikan level pascasarjana dan tahun pengalaman kerja,
bukan dari kinerja dalam melaksanakan pekerjaan.
4) Kekuatan Sejarah
Semakin tua umur suatu organisasi semakin kuat pengaruh kekuatan
sejarahnya. Pengaruh tersebut dalam bentuk tradisi dan dan ingatan
yang membentuk harapan anggota organisasi dan mempunyai
pengaruh terhadap iklim organisasinya. Terdapat lima aspek sejarah
dan budaya dalam suatu organisasi yaitu; nilai-nilai sejarah,
kepercayaan, mite, tradisi dan norma. Dimensi iklim organisasi yang
dipengaruhi oleh sejaraha organisasi adalah satndar, tanggung jawab,
dukungan dan komitmen.
5) Kepemimpinan
Perilaku pemimpin mempengaruhi iklim organisasi yang kemudian
mendorong motivasi karyawan. Motivasi karyawan merupakan

pendorong utama terjadinya kinerja.

C. Hubungan Iklim Organisasi Dengan Motivasi Kerja

Berdasarkan teori Robert Stringer, dimensi iklim organisasi dibagi
menjadi 6 (enam) bagian yaitu struktur, standar, tanggung jawab, penghargaan,
dukungan dan komitmen. Menurut Stringer karaktersistik atau dimensi iklim
organisasi mempengaruhi motivasi anggota organisasi untuk berperilaku tertentu.

Ketika dalam suatu perusahaan terdeteksi motivasi kerja karyawannya menurun
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sehingga performa yang dihasilkan tidak maksimal maka perlu dikaji penyebab
turunnya motivasi tersebut.

Hal-hal yang mempengaruhi motivasi kerja menurut Chung &
Megginson terdiri dari dua bagian yaitu faktor individual dan faktor
organisasional. Faktor individual adalah kebutuhan-kebutuhan (needs), tujuan-
tujuan (goals), sikap (attitudes), dan kemampuan (ability). Sedangkan yang
tergolong faktor organisasional meliputi; pembayaran gaji/upah, keamanan
pekerjaan, hubungan sesama pegawai, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu
sendiri. Hezberg juga mengemukakan bahwa terdapat unsur ekstrinsik dan
intrinsik dalam faktor yang mempengaruhi motivasi kerja.

Berdasarkan penjabaran faktor-faktor motivasi kerja, di dalamnya
terdapat dimensi iklim organisasi pada faktor organisasional menurut Megginson
dalam Gomes, serta pada unsur intrinsik maupun ekstrinsik menurut Hezberg.
Namun pada penelitian ini menghubungkan dimensi atau unsur motivasi kerja
McClelland dengan dimensi iklim organisasi Stringer, karena pada dasarnya
dimensi yang dijabarkan oleh McClelland dapat dirangkum ke dalam satu variabel
iklim organisasi. Diharapkan dari kedua teori ini dapat ditarik kesimpulan bahwa
iklim organisasi mempengaruhi motivasi kerja karyawan.

Menurut Stringer iklim organisasi adalah salah satu faktor yang
menyebabkan rendah atau tingginya motivasi kerja karyawan. Iklim organisasi
berfokus pada persepsi-persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, terutama
memunculkan motivasi, sehingga mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja

anggota organisasi atau karyawan (Stringer dalam Wirawan, 2008).
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Hal ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yaitu penelitian Ivona
Yunita (2013) yang berjudul Hubungan Iklim Organisasi dengan Motivasi Kerja
Pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Solok menunjukkan
hubungan positif yang signifikan antara iklim organisasi dan motivasi Kkerja
dengan 99% confidence level. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Liana
(2012) berjudul Iklim Organisasi dan Motivasi Berprestasi Terhadap Kepuasan
Kerja dan Kinerja Guru menunjukkan hasil yang signifikan hubungan antara
variabel satu dengan variabel lainnya.

Iklim organisasi dapat diukur melalui keenam dimensi Stringer yaitu
struktur, standar, tanggung jawab, penghargaan, dukungan dan komitmen yang
akan dikembangkan ke dalam beberapa indikator pada instrumen penelitian.
Sedangkan motivasi kerja dapat diukur melalui ketiga dimensi McClelland yaitu
kebutuhan akan prestasi (Need for Achievement), kebutuhan akan afiliasi (Need
for Affiliation), dan kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power) yang akan
dijabarkan ke dalam beberapa indikator instrumen penelitian.

Dengan menggunakan analisa data Uji Korelasi Uji Korelasi Product
Moment (Abdul Muhid, 2010) menguji bahwa kedua variabel yang diteliti
memiliki hubungan positif, yang artinya jika hasil pengukuran skala iklim
organisasi positif maka hasil pengukuran pada skala motivasi kerja juga akan
baik. Setelah mengetahui hubungan kedua variabel tersebut dan dapat diketahui
bahwa iklim organisasi memiliki hubungan positif dengan motivasi kerja PT.

1914 Surabaya, maka dapat ditemukan solusi untuk meningkatkan motivasi kerja.
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Mengingat iklim organisasi bersifat dinamis dan dapat berubah, maka

ketika iklim organisasi pada perusahaan tersebut menyebabkan turunnya motivasi

kerja, maka perlu adanya perubahan ke arah yang lebih baik salah satu atau

beberapa dimensi iklim organisasi terkait dengan kondisi perusahaan. Dengan

mengetahui hubungan yang antara kedua variabel penelitian diharapkan dapat

menjadi suatu stimulus perubahan ke arah yang progresif.

D. Kerangka Teoritis
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Gambar 1. Konstruk Teoritik Iklim Organisasi dengan Motivasi Kerja
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Dari gambaran kerangka teoritik penelitian dapat dideskripsikan bahwa
terdapat 6 dimensi iklim organisasi, yaitu standar, penghargaan, dukungan,
komitmen, struktur dan tanggung jawab. Keenam dimensi tersebut berhubungan
dengan dimensi motivasi kerja menurut McClelland yaitu (Need for Achievement),
kebutuhan akan afiliasi (Need for Affiliation), dan kebutuhan akan kekuasaan
(Need for Power) yang digunakan untuk mengukur tingkat motivasi karyawan.
Hal ini didukung oleh Robert Stringer yang mengungkapkan iklim organisasi akan
mempengaruhi motivasi kerja (Wirawan, 2008).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi mempengaruhi
motivasi kerja karyawan, seperti pada kerangka teoritik di atas iklim organisasi
mencakup keseluruhan unsur atau dimensi yang mempengaruhi motivasi kerja
karyawan. Jika hasil pengukuran persepsi Iklim Organisasi karyawan PT. 1914

positif maka motivasi kerja yang diukur juga meningkat.

E. Hipotesis

Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara Iklim Organisasi
dengan Motivasi Kerja Karyawan PT. 1914 Surabaya.

Artinya semakin positif Iklim Organisasi karyawan PT.1914 Surabaya
maka semakin tinggi Motivasi Kerja mereka. Sebaliknya semakin negatif Iklim
Organisasi karyawan PT.1914 Surabaya maka semakin rendah Motivasi Kerja

mereka.



