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ABSTRAK 

 

  

 PT Aneka Sumber Daya Energi merupakan perusahaan developer yang 
mendirikan dan mengelola Mal Bekasi Junction yang berlokasi di persimpangan Jl. Ir.H. 
Juanda dan Jl. Mayor Oking,   dekat dengan  stasiun,  terminal,  pusat  pemerintahan  Kota  
Bekasi  serta perkantoran  milik  swasta  lainnya.Pembangunan mal bekasi junction adalah 
hasil dari  revitalisasi pasar proyek yang ditujukan sebagai penampung pedagang  di Jl. Ir 
H. Juanda dan juga sebagai tempat berbelanja masyarakat bekasi. Merupakan hasil dari 
kerjasama dengan Pemerintahan Kota Bekasi. Keefektifan kerja karyawan di dalam sebuah 
perusahaan sangatlah penting, karena kinerja karyawan memiliki dampak yang besar 
terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Dari hasil wawancara penulis dengan staff 
divisi, yaitu karyawan merasa atasan kurang memberi dukungan dan arahan, karyawan 
tidak mendapat uang lembur, karyawan belum memiliki komunikasi yang baik antar rekan 
kerja terutama rekan kerja dari divisi lain, yang menurut penulis menunjukkan kurang 
akrabnya karyawan dengan sesama rekan kerjanya. Iklim organisasi yang kurang kondusif 
ini berdampak pada motivasi karyawan sehingga kinerja karyawan tidak optimal. Jika 
karyawan merasa nyaman bekerja maka hal-hal yang disebutkan sebelumnya tidak akan 
terjadi. 
 Karyawan memiliki persepsi terhadap lingkungan kerja yang mereka hadapi 
sehari-harinya menurut Taguiri dan Litwin di dalam Wirawan (2007) iklim organisasi adalah 
persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok) dan mereka yang secara 
tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan 
internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi. Jika 
motivasi tinggi maka akan menunjukkan tingkat usaha yang tinggi untuk mencapai tujuan 
yang diinginkan . Penulis menggunakan program SPSS 23, dengan memakai 
korelasi pearson untuk mengetahui kekuatan hubungan antara iklim organisasi dengan 
motivasi kerja karyawan PT. Aneka Sumber Daya Energi maka dilihat dari hasilnya 
kekuatan hubungan variabel X dengan variabel Y ini positif dengan korelasi sebesar 0.547, 
dan termasuk dalam kategori memiliki hubungan yang kuat berdasarkan tabel De Vaus, 
maka dari itu iklim organisasi merupakan hal yang penting dalam menciptakan dan 
meningkatkan motvasi kerja karyawan. Saran yang dapat penulis berikan untuk PT. Aneka 
Sumber Daya Energi yaitu, hendaknya iklim kerja yang kondusif dapat dijaga, perusahaan 
dapat mengadakan gathering secara rutin, mengingatkan secara berkala kepada karyawan 
mengenai peraturan kerja dan memberi reward kepada karyawan yang berprestasi secara 
adil. 

 

Kata Kunci : iklim organisasi, motivasi kerja 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

            Pencapaian tujuan suatu perusahaan selalu berkaitan dengan kinerja 

organisasi, yang dilatarbelakangi oleh kinerja karyawan-karyawannya di dalam 

organisasi tersebut. Agar dapat meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu 

memperhatikan banyak hal untuk memastikan kinerja karyawan, apakah dapat 

mendukung pencapian tujuan perusahaan. Salah satu faktor yang dapat 

diperhatikan adalah iklim kerja, apakah sudah kondusif sehingga membuat 

karyawan menjadi nyaman dan termotivasi yang berdampak pada kinerja mereka 

yang positif atau masih perlu diperbaiki lagi demi keuntungan bersama baik 

perusahaan maupun karyawan.  

 Untuk mencapai tujuan perusahaan maka karyawan perusahaan perlu 

memiliki motivasi kerja yang tinggi. Motivasi merupakan penggerak individu yang 

mendorong individu untuk bertindak dan merefleksikannya dalam perilaku di 

perusahaan yang pada akhirnya berhubungan dengan / berdampak pada kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Maka dari itu perusahaan perlu mengetahui tingkat 

motivasi karyawannya dan menjaga motivasi tersebut tetap tinggi dengan cara, 

salah satunya yaitu memelihara iklim kerja yang kondusif.   

 PT. Aneka Sumber Daya Energi merupakan perusahaan developer yang 

mendirikan dan mengelola Mal Bekasi Junction yang berlokasi di persimpangan Jl. 

Ir. H. Juanda dan Jl. Mayor Oking, dekat dengan stasiun kereta api, terminal 

angkot, pusat pemerintahan Kota Bekasi, serta perkantoran milik swasta lainnya.  

Pembangunan Mal Bekasi Junction adalah hasil dari revitalisasi pasar proyek            

yang ditujukan sebagai penampung pedagang di Jl. Ir. H. Juanda dan juga sebagai 

tempat berbelanja masyarakat Bekasi. Mal Bekasi Junction merupakan hasil 

kerjasama antara PT. Aneka Sumber Daya Energi dengan Pemerintahan Kota 

Bekasi.  Terletak di lokasi strategis dan tujuan dari pembangunan Mal Bekasi 

Juntion merupakan keunggulan yang sangat menguntungkan. Kedua keunggulan 

tersebut diharapkan dapat meningkatkan jumlah pengunjung yang pada akhirnya 

meraih tujuan pembangunan mal yaitu berkontribusi dalam pembangunan Kota 

Bekasi, menyediakan tempat berbelanja yang nyaman dan tepercaya, dan 
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meningkatkan pendapatan pedagang-pedagang yang menjadi tenant atau 

penyewa. 

 Dari hasil wawancara tidak terstruktur dengan pimpinan dan beberapa staff, 

serta observasi di perusahaan PT. Aneka Sumber Daya Energi, penulis 

menemukan indikator-indikator yang mengindikasikan adanya gejala-gejala 

motivasi kerja karyawan yang rendah, tecermin dari karyawan sering terlambat 

masuk kantor, karyawan tidak berpakaian rapi contohnya menggunakan sandal 

jepit, karyawan meninggalkan tempat kerja tanpa ijin atasan sehingga ketika 

dibutuhkan membutuhkan waktu yang relatif cukup lama untuk mengetahui 

keberadaannya, karyawan tidak memiliki kekompakan akibat dari kurangnya 

komunikasi antar divisi maupun dengan atasan.   

 Keefektifan kerja karyawan di dalam sebuah perusahaan sangatlah penting, 

karena kinerja karyawan memiliki dampak yang besar terhadap kinerja organisasi 

secara keseluruhan. Dari hasil wawancara penulis dengan staff divisi, yaitu 

karyawan merasa atasan kurang memberi dukungan dan arahan, karyawan tidak 

mendapat uang lembur, karyawan belum memiliki komunikasi yang baik antar rekan 

kerja terutama rekan kerja dari divisi lain, yang menurut penulis menunjukkan 

kurang akrabnya karyawan dengan sesama rekan kerjanya. Iklim organisasi yang 

kurang kondusif ini berdampak pada motivasi karyawan sehingga kinerja karyawan 

tidak optimal. Jika karyawan merasa nyaman bekerja maka hal-hal yang disebutkan 

sebelumnya tidak akan terjadi.  

 Iklim organisasi yang kondusif sangatlah penting karena merupakan salah     

satu faktor yang berpengaruh terhadap pencapaian organisasi secara keseluruhan. 

Karyawan yang termotivasi dengan baik tentu tidak akan menunjukkan gejala-gejala 

yang sebelumnya telah dijabarkan, melainkan akan berperilaku/bertindak baik 

dengan hasil optimal. Dari hasil penelitian pendahuluan yang dilakukan penulis, 

maka penulis tertarik untuk mengetahui “Hubungan antara  Iklim Organisasi 

dengan Motivasi Kerja Karyawan PT. Aneka Sumber Daya Energi”.  

 

1.2.      Identifikasi Masalah  

 Setiap perusahaan pasti ingin memiliki karyawan yang berkinerja baik, 

namun setelah mendapati gejala-gejala yang nampak, menunjukkan iklim 

organisasi yang kurang kondusif dan motivasi yang rendah, maka penulis tertarik 

untuk mengidentifikasi masalah sebagai berikut : 

 Bagaimana iklim organisasi  PT. Aneka Sumber Daya Energi ? 
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 Bagaimana tingkat motivasi kerja karyawan PT. Aneka sumber Daya  

Energi? 

 Bagaimana hubungan iklim organisasi dengan motivasi kerja karyawan ? 

 

1.3.     Tujuan Penelitian  

   Mengetahui iklim organisasi PT. Aneka Sumber Daya Energi. 

   Mengetahui tingkat motivasi kerja karyawan PT. Aneka sumber Daya 

Energi.  

   Mengetahui hubungan iklim organisasi dengan motivasi kerja karyawan. 

 

1.4.      Kegunaan Penelitian 

 Bagi Penulis untuk menambah wawasan dan pengetahuan tentang 

manajemen sumber daya manusia khususnya hubungan iklim organisasi 

dengan motivasi kerja karyawan. 

 Bagi Perusahaan dapat dijadikan masukan untuk pengambilan 

keputusan yang berkaitan dengan lingkungan organisasi. 

 Bagi Umum untuk menambah wawasan dan dijadikan bacaan sebagai 

referensi atau acuan untuk penelitian selanjutnya. 

   

1.5.      Kerangka Pemikiran  

 Motivasi merupakan faktor determinan dalam perilaku karyawan di dalam 

perusahaan. Definisi motivasi menurut Stephen  P. Robbins  (2000) “ motivation is 

the willingness to do something and is conditioned by this action’s ability to satisfy 

some need for individual” jadi motivasi merupakan kemauan seseorang untuk 

melakukan sesuatu dan menggunakan kemampuan untuk memenuhi 

kebutuhannya. Selain itu menurut Jennifer dan Gareth (2002) “Work motivation is 

the psychological forces that determine the direction of a person’s behavior in an 

organization, a person level of effort, and a person level of persistence”. Dalam hal 

ini menggambarkan perilaku yang karyawan pilih untuk dilakukan di dalam 

organisasi, sejauh apa karyawan memiliki usaha untuk berkinerja baik, dan 

bagaimana ketahanan karyawan ketika dihadapkan dengan masalah.  

Perlunya perhatian perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena persepsi karyawan 

terhadap lingkungan akan menentukan motivasinya. Karyawan yang termotivasi  

cenderung akan berperilaku dan berkinerja positif di dalam organisasi.  
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Agar dapat memotivasi karyawan, perusahaan perlu mencari atau 

mengetahui kebutuhan yang diperlukan karyawan terlebih dahulu. Jika perusah 

dapat memenuhi kebutuhan tersebut, diharapkan timbul motivasi karyawan untuk 

bekerja dengan baik. Maslow di dalam teorinya mengklasifikasikan lima tingkat 

kebutuhan yang menjadi sumber motivasi kerja yaitu : 

 Physiological needs yaitu  makanan, minuman dan tempat tinggal. 

 Safety needs seperti kebutuhan akan keamanan, stabilitas, terhindar dari 

masalah dan lingkungan yang aman. 

 Social needs seperti kebutuhan akan kasih sayang, pertemanan, dan 

penerimaan. 

 Self Esteem needs seperti kebutuhan akan pengakuan dari atasan, 

promosi jabatan dan dihormati oleh orang lain. 

 Self Actualization needs kebutuhan akan pencapaian totalitas diri, 

pengakuan dari orang lain, dan kemandirian. 

Menurut Maslow ketika satu kebutuhan terpenuhi maka kebutuhan tersebut bukan 

lagi sumber dari motivasi. Teori Maslow termasuk dalam bagian dari content 

theories, 

Alderfer meringkas jumlah teori kebutuhan Maslow yang terdiri dari lima 

kebutuhan universal menjadi 3 hirarki kebutuhan, yaitu kebutuhan paling tinggi 

sampai rendah dengan sebutan growth needs, relatedeness needs, dan existence 

needs. Selain itu David McLleland juga mengemukakan tiga teori kebutuhan yaitu 

need for achievement, need for affiliation, dan need for power. 

Dengan mengetahui kebutuhan yang menjadi sumber motivasi kerja 

karyawan, perusahaan dapat membantu karyawan memenuhi kebutuhannya dan 

pada waktu yang bersamaan juga membentuk perilaku karyawan agar sesuai 

dengan keinginan organisasi. Dari sudut pandang process theories yang terdiri dari 

expectancy theory, equity theory, dan procuderal justice theory maka karyawan 

memilih untuk berfokus  pada perilaku yang baik dan meningkatkan usaha guna 

kemajuan organisasi. 

  Setiap karyawan memiliki persepsi terhadap lingkungan kerja yang mereka 

hadapi sehari-hari. Robert G. Owens (1995) mendefinisikan iklim organisasi 

sebagai studi persepsi individu mengenai berbagai aspek lingkungan organisasinya. 

Iklim organisasi menurut Taguiri dan Litwin di dalam Wirawan (2007) adalah 

persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok) dan mereka yang 

secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang ada atau terjadi 
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di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan 

perilaku organisasi. Jika motivasi tinggi maka akan menunjukkan tingkat usaha 

yang tinggi untuk mencapai tujuan yang diinginkan . 

Salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk membuat 

karyawan-karyawannya termotivasi dan berkinerja sesuai dengan keinginan 

perusahaan adalah menciptakan iklim organisasi yang kondusif bagi karyawan. 

Litwin dan Stringer (1968) menyatakan bahwa iklim organisasi mengacu pada 

sekumpulan aspek lingkungan yang dapat diukur, dipersepsikan secara langsung 

maupun tidak langsung oleh orang-orang yang tinggal dan bekerja di lingkungan ini 

dan diasumsikan mempengaruhi motivasi dan tingkah laku mereka. Menurut 

Gibson, dkk (1998)  bahwa iklim kerja sebagai salah satu faktor karyawan merasa 

puas atau tidak puas, dan hal ini berhubungan dengan motivasi kerja karyawan. 

Iklim organisasi terdiri dari beberapa dimensi yang membentuknya (Steers, 

1983) yaitu : 

 Dimensi Structure: yang menjelaskan langkah dan tindakan dari 

manajemen yang berhubungan dengan peraturan yang ditetapkan, 

hirarki dalam organisasi dan birokrasi, kejelasan uraian tugas yang 

diberikan, proses pengambilan keputusan serta control yang 

diberlakukan di dalam organisasi. 

 Dimensi Interaction: yang menggambarkan suasana interaksi antar 

karyawan dengan rekan setingkatannya atau atasannya di dalam 

organisasi. 

 Dimensi Reward: yang menggambarkan sistem pemberian imbalan 

organisasi atas kinerja karyawan. 

 Dimensi Risk: yang menjelaskan sikap toleransi perusahaan 

terhadap risiko yang timbul atas proses pembelajaran karyawan. 

 Dimensi Responsibility: yang menjelaskan rasa tanggung jawab di 

dalam organisasi, setiap karyawan diharapkan memiliki rasa 

tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaannya. 

 Dimensi Support: adalah dukungan yang diberikan atasan kepada 

bawahan di dalam organisasi.  

 Dimensi Standard: adalah organisasi memberikan informasi 

mengenai standar kerja kepada karyawan.  

 Dimensi Conflict: adalah sikap/tanggapan organisasi bila terjadi 

konflik, dapat menyelesaikan masalah daripada menghindarinya. 
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 Dimensi Identity: adalah sikap rasa memiliki karyawan (senses of 

belonging) terhadap organisasinya, karyawan merasa bangga 

sebagai bagian dari organisasi, merasa diterima di dalam organisasi.   

Menurut Miller (2002) iklim organisasi yang baik akan berdampak pada 

motivasi dan kinerja yang positif. Litwin dan Burke (1996) mengemukakan “A causal 

model of Organizational Performance and Change” yang menunjukkan adanya 

keterkaitan antara variabel-variabel yang berdampak pada iklim organisasi seperti: 

(1) kepemimpinan yang memiliki dampak terhadap kinerja karyawan di perusahaan, 

(2) misi dan strategi perusahaan yang mengarahkan karyawan, (3) budaya 

organisasi yang menjadi acuan dalam berperilaku dan bersikap di perusahaan, (4) 

sistem dan aturan yang mundukung dimensi iklim organisasi, (5) hubungan antara 

iklim organisasi yang merupakan persepsi karyawan terhadap struktur perusahaan, 

(6) peraturan-peraturan dan uraian tugas yang berkaitan dengan persepsi karyawan 

terhadap hubungannya dengan rekan kerja dan atasan, (7) keterkaitan antara 

imbalan, tanggung jawab, dukungan, standar kerja yang harus dicapai, (8) persepsi 

karyawan terhadap perusahaan ketika perusahaan sedang menghadapai konflik, 

(9) hubungan rasa memiliki perusahaan atau rasa diterima di perusahaan dengan 

motivasi kerja karyawan.  

Selain model Litwin dan Burke terdapat juga pendapat lain yang 

mengemukakan hubungan antara iklim organisasi dengan motivasi kerja, yang 

dikemukakan oleh Richard dan Steers (1983) yang berpendapat bahwa terdapat 

tiga set variabel yang berdampak pada motivasi seseorang, pertama karakteristik 

individu yang terdiri dari interest, attitudes dan needs, kedua karakteristik pekerjaan, 

ketiga karakteristik lingkungan pekerjaan yang di dalamnya terdapat iklim organisasi 

yang  berhubungan dengan motivasi.  

 

 Berdasarkan pembahasan di atas maka penulis membuat hipotesis bahwa.: 

Ada korelasi positif antara variabel iklim organisasi dengan motivasi kerja 
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