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Abstract: Blood transfution unit of PMI role as blood transfusion supply manager that are
safe, effective and quality, ranging from voluntary blood donorsto deployment with their
distributionto the hospital. Popul ation studies of 30 people comprising the admini stration of
Medical, Technica Workers, Cleaning Service and driver. Objectiveto know therdationship
between theworking climatewith the motivation of employeesinthework onblood transfusion
Unit PMI of Maang. Test thevalidity of usingapurposivesampling technique. Reliability test
using test programsreliability Engineering Hoyt. Thedatacollection method usedisthemethod
sca esand Questionnaires. Methods of dataanalysi stechniquesusing one Predictor. Regression
analysisresultsobtained by F, 34,910 with p=0.000, stated hypothesis, thereisahighly
significant relationship between climate work with empl oyee motivation to work on blood
transfusion Unit PM1 of Malang accepted ontrust level of 99%.
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Abstrak: Unit transfus darah PM| berperan sebagal pengel olapenyediaan darah transfus
yang aman, berkuaitasdan efektif, mula dari pengerahan donor darah sukarelasampal dengan
pendistribus annyakepadarumah sakit. Populasi pendlitian sgumlah 30 orang terdiri bagian
Adminigtras TeknisMedis, Pekarya, Cleaning Servicedan Sopir. Tujuannyauntuk mengetahui
hubungan antaraiklim kerjadengan motivas kerjapadakaryawan di Unit Transfusi Darah
PMI KotaMaang. Uji validitas menggunakan teknik purposive sampling. Uji Reliabilitas
menggunakan program uji keandaan Teknik Hoyt. Metode pengumpul an datayang digunakan
ada ah metode ska adan K uesioner. Metode andisisdatamenggunakan teknik satu prediktor.
Hasil analisisregresi diperoleh F e sebesar 44,910 dengan p= 0,000 dinyatakan sangat
signifikan, hipotesi sadahubungan antaraiklim kerjadengan motivas kerjapadakaryawan
Unit Transfus Darah PMI K otaMaang diterimapadataraf kepercayaan 99%.
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dan pengendali aktivitas organisasi. Demi
tercapainya tujuan organisasi, karyawan
memerlukan motivas untuk bekerjalebinrgin.
Melihat pentingnya karyawan dalam
organisasi, maka karyawan diperlukan
perhatian lebih serius terhadap tugas yang
dikerjakan sehinggatujuan organisad tercgpai.
Motivas kerjayang tinggi akan membuat
karyawan bekerja lebih giat didalam
melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya
dengan motivas kerjayang rendah karyawan
tidak mempunyai semangat bekerja, mudah
menyerah, dan kesulitan ddam menyeesaikan
pekerjaannya.

Organisasi perusahaan adalah setiap
bentuk persekutuan antara dua orang atau
|ebih yang bekerjasamauntuk mencapai tujuan
bersamadan terikat secaraformal dalam satu
hirarki, dimana selau terdapat hubungan
antara seorang atau sekelompok orang yang
disebut atasan atau pimpinan dan seorang aau
sekelompok orang yang disebut bawahan.
Agar terjadi ketertiban dalam organisas perlu
adanya pengaturan mengenai pembagian
tugas, carakerjadan hubungan antarapekerja
yang satu dengan pekerja yang lain serta
pribadi yang satu dengan yang lain. Organisas
ini dapat disebut sebagai sekumpulan orang
yang tunduk pada konvensi bersamauntuk
mengadakan kerjasamadan interaksi guna
mencapai tujuan bersama, dalam rangka
keterbatasan sumber daya manusia dan
sumber dayaalam (Anoraga& Ninik, 1993)
Berkembang tidaknyasuatu organisasi atau
perusahaan sangat dipengaruhi oleh
manajemen yang diharapkan dalam
memanfaatkan sumber dayakaryawannya,
yaitu bagaimana mengarahkan para
karyawannya kearah yang diinginkan
perusahaan. Sehubungandenganhd itusaah
satu tantangan utamanyaadal ah bagaimana

pihak manajemen dapat mengel olasumber
dayayang ada secaraefektif dan bagaimana
mengembangkan cara-carabaru untuk dapat
menarik dan mempertahankan para
karyawan- karyawan terbaiknyaagar mampu
bersaing. Dengan demikian salah satu upaya
yang diterapkan adal ah dengan memperhati-
kan iklim kerja sedemikian rupa sehingga
karyawan dapat bekerjadengan tenang dan
produktif (Sarwono, 1992).

Iklim kerja yang dimaksud adalah
lingkungan tempat parapegawa melakukan
pekerjaan merekayaitu suatu departemen, unit
perusahaan, atau bahkan organisasi secara
kesdluruhan. Untuk menciptakan iklim kerja
yang sehat perlu diperhatikan faktor-faktor
berikut antara lain sistem organisasi,
komunikasi, fasilitas dan perlengkapan aat
kerja, dan suasanalingkungan kerja.

Iklim kerjayang menyenangkan akan
memotivas seorang karyawan untuk bekerja
dengan baik sesua dengan tujuan organisasi.
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi
motivas berdasarkanteori Madow antaralain
kebutuhan yang bersifat biologis, kebutuhan
akan rasaaman, kebutuhan sosal, kebutuhan
akan hargadiri, dan kebutuhaningin berbuat
yang lebih baik. Iklim kerja yang dapat
mendukung motivasi kerjakaryawan sangat
menguntungkan bagi perusahaan didalam
usahamencapai ef ektifitas kerjaperusahaan.
Oleh sebab itu banyak usahayang ditempuh
ol eh perusahaan untuk menci ptakan motivas
kerja karyawannya agar produktivitas
perusahaan meningkat pula. Salah satunya
dengan menciptakan iklim kerjayang baik
dengan disediakan berbagai fasilitas yang
dapat digunakan oleh para karyawannya.
Dengan berbagal saranadanfasilitastersebut
akan mempunyai akibat yaitu ketergugahan
moatives.
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Unit Transfus Darah (UTD) PMI Kota
Malang adal ah organisas kemanusiaan yang
menangani pelayanan kesehatan dalam hal
transfusi darah dan donor darah. UTD PMI
berperan sebaga pengelolapenyediaan darah
transfus yang aman, berkuaitas dan efektif,
mulai dari pengerahan donor darah sukarela
sampai dengan pendistribusiannya kepada
rumah sakit. Transfusi darah adalah proses
menyalurkan darah atau produk berbasis
darah dari satu orang ke sistem peredaran
orang lainnya. Transfus darah berhubungan
dengankondis medisseperti kehilangandarah
dalam jumlah besar disebabkan perdarahan
pascamel ahirkan, trauma, operasi, demam
berdarah, kelainan darah, dankondis penyakit
dalam. Pelayanan darah merupakan upaya
pelayanan kesehatan yang memanfaatkan
darah manusia sebagai bahan dasar dengan
tujuan kemanusi aan dan tidak untuk tujuan
komersd.

M enipisnyastok darah dan pelayanan
petugas yang kurang memuaskan menjadi
keluhan utama bagi masyarakat yang
membutuhkan darah dan masyarakat yang
mel akukan donor darah. Tingginyajumlah
permintaan darah dan meningkatnyajumlah
pendonor menjadi pekerjaan yang harus
segera dikerjakan dan tidak bisa ditunda,
masyarakat cenderung menganggap petugas
lamban dalam pelayanan terutamadalam hal
pelayanan transfusi darah, padahal dalam
pelayanan transfusi darah harus ada
pemeriksaan yang dilakukan dengan teliti
hingga memakan waktu yang cukup lama.
Tingkat pengetahuan, keterampilan, beban
kerjadan mang emen menjadi kendalayang
terasa belum dapat terpecahkan secara
kesd uruhan. Unsur-unsur tersebut merupakan
bagian dari organisas kesehatan ddamrangka
mewujudkan mutu pelayanan kesehatan

kepadamasyarakat. Semuaakan tercapai bila
didukung oleh kemampuan manajemen,
kepemimpinan, dan pengorganisasian secara
integral dan suasanalingkungan kerjayang
menyenangkan.

Berdasarkan latar belakang di unit
transfus darah PM 1, makarumusan masalah
dari penelitian ini adalah “ Apakah ada
hubungan antaraiklim kerjadengan motivas
kerjapadakaryawan Unit Transfusi Darah
PMI Kota Maang. Tujuan Penelitian, ini
adal ah untuk mengetahui hubungan antara
iklim kerja dengan motivasi kerja pada
karyawan di Unit Transfus Darah PMI Kota
Maang.

Motivas Kerja

Motivasi berasal dari kata latin
“movere” yang berarti “dorongan atau daya
penggerak”. Motivasi ini diberikan kepada
manusia, khususnya kepada para bawahan
atau pengikut. Adapun kerjaada ah sgumlah
aktivitasfisk dan mental untuk mengerjakan
sesuatu pekerjaan. Terkait dengan hal
tersebut, maka yang dimaksud dengan
motivas adalah mempersoakan bagaimana
caranya mendorong gairah kerja bawahan,
agar mereka mau bekerja keras dengan
memberikan semua kemampuan dan
ketrampilannya untuk mewujudkan tujuan
organisas (Hasibuan, 2003).

Gibson (1995) berpendapat bahwa
motivas adal ah kekuatan yang mendorong
seseorang karyawan yang menimbul kan dan
mengarahkan perilaku. Motivas kerjasebagal
pendorong timbulnyasemangat atau dorongan
kerja. Kuat dan lemahnya motivasi kerja
seseorang berpengaruh terhadap besar
kecilnya prestasi yang diraih. Lebih jauh
dije askan, bahwadad am kehidupan sehari-hari
seseorang selalu mengadakan berbagai
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aktivitas. Salah satu aktivitas tersebut
diwujudkan dalam gerakan-gerakan yang
dinamakan kerja. Bekerjamengandung arti
mel aksanakan suatu tugasyang diakhiri dengan
buah karyayang dapat dinikmati oleh orang
yang bersangkutan.

Robbinsdan Judge (2007) mendefinisi-
kanmotivas sebaga prosesyang menjelaskan
intensitas, arah dan ketekunan usahauntuk
mencapal suatu tujuan. Selanjutnya, Samsudin
(2005) memberikan pengertian motivasi
sebagai proses mempengaruhi atau
mendorong dari luar terhadap seseorang atau
kelompok kerja agar mereka mau
mel aksanakan sesuatu yang tel ah ditetapkan.
Motivasi juga dapat diartikan sebagai
dorongan (driving force) dimaksudkan
sebagal desakan yangadami untuk memuaskan
dan mempertahankan kehidupan.

Berdasarkan pengertian di atas, maka
motivas merupakan respon pegawai terhadap
sgjumlah pernyataan mengenai keseluruhan
usahayangtimbul dari ddamdiri pegawai agar
tumbuh dorongan untuk bekerjadan tujuan
yang dikehendaki oleh pegawal tercapai.

Teori Motivas Kerja
a. Teori TataTingkat Kebutuhan
Teori tata tingkat kebutuhan dari

M asl ow mungkin merupakan teori motivasi
kerja yang paling luas dikenal. Maslow
berpendapat bahwakondis manusiaberada
dalam kondis mengegar yang bersinambung.
Jika satu kebutuhan dipenuhi, langsung
kebutuhan terebut diganti oleh kebutuhanyang
lain. Mad ow sdanjutnyamenga ukan bahwa
adalimakd ompok kebutuhan, yaitu kebutuhan
fadi (fisologikd), rasaaman, sosd, hargadiri
dan aktuaisas diri.
1. Kebutuhanfisologika (faali). Kebutuhan

yangtimbul berdasarkan kondis fisologika

badan kita, seperti kebutuhan makan,
minum, dan kebutuhan akan udara segar
(oksigen). Kebutuhan fisiologikal
merupakan kebutuhan primer atau
kebutuhan yang paling dasar.

2. Kebutuhan rasa aman. Kebutuhan ini
mencakup kebutuhan untuk dilindungi dari
bahaya dan ancaman fisik. Dalam
pekerjaan kitajumpal kebutuhanini dalam
bentuk ‘rasa asing’ sewaktu menjadi
tenaga kerja baru atau sewaktu pindah
kekotabaru.

3. Kebutuhan sosial. Kebutuhan memberi
dan menerimapersahabatan, cintakasih,
rasamemiliki (belonging).

4. Kebutuhan harga diri (self esteem).
Kebutuhan untuk dipuji dan keinginan
untuk diakui prestas kerjanya. Keinginan
untuk didengar dan dihargai pandangan-
nya

5. Kebutuhan aktualisasi diri. Kebutuhan
untuk melakukan pekerjaan sesual dengan
kemampuan yang dirasakan dimiliki,
kebutuhan untuk menjadi kreatif dan
merealisasikan potensinyasecarapenuh.
Kebutuhan ini menekankan kebebasan
dalam mel aksanakan tugas dan pekerjaan-
nya(Ashar Sunyoto, 2001).

b. Teori Harapan

Dikembangkan olehVVroom kemudian

dilanjutkan oleh Porter & Lawler (1968)

sebagaimanadisajikan oleh Siegel & Lane

(1982) dengan empat asumsi yaitu:

1. Orang mempunyai pilihan-pilihan antara
berbagi hasil-keluaran yang secara
potensial dapat merekagunakan.

2. Orang mempunyai harapan-harapan
tentang kemungkinan bahwaupayamereka
akan mengarah padaperilaku unjuk kerja
yangdituju.
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3. Orang mempunyai harapan-harapan
tentang kemungkinan bahwa hasil-hasi|
kel uaran tertentu akan diperol eh setelah
unjuk kerjamereka.

4. Ddamsdtigpstuad, tindakan-tindakan dan
upayayang berkaitan dengan tindakan-
tindakan tadi yang dipilih oleh seseorang
untuk dilaksanakan ditentukan oleh
harapan dan pilihan yang dimiliki orang
pada saat tersebut.

IklimKerja
Menurut Purnomosidhi (1990) untuk

menciptakan iklim kerjayang sehat dalam

suatu perusahaan maka perlu diperhatikan

faktor-faktor sebagai berikut :

1. SsemOrganisas
Adapun definis tentang pengorganisasian
menurut Herbert yaitu tindakan mengusa:
hakan hubungan-hubungan kelakuan yang
efektif antar karyawan sehinggamereka
dapat bekerja sama secara efisien dan
memperol eh kepuasan pribadi dalam hal
mel aksanakan tugas-tugastertentu dalam
kondis lingkungan tertentu gunamencapai
tuj uan atau sasaran tertentu.

2. Komunikas
Disamping susunan organisasi yang
terstruktur dengan baik, terciptanya
suasana kerja yang menyenangkan,
didukung pula adanya hubungan dan
komunikas yang baik makaakantercipta
rasa saling pengertian diantara anggota
organisasi/karyawan. Menurut Siagian
pentingnyakomunikas dalam kehidupan
organisasond dikarenakanoleh:

a. Dinamikamasyarakat yang menuntut
organisas bekerjadengantempoyang
semakintinggi.

b. Perubahan-perubahan dalam nilai-
nilai sosia dan organisasiona terha-

dap maknasd uruh anggotaorganisas
harus pekadan tanggap dengan sikap
proakiif.

c. Situasi kelangkaan dalam berbagai
bidang seperti dana, sarana, dan
sumber insani.

d. Perkembanganilmu pengetahuandan
teknologi yang perlusdaudiikuti dan
dimanfaatkan.

e. Sarana komunikasi semakin
kompleks.

3. FaslitasKerja

Elemen-elemen yang termasuk dalam

fadlitaskerja;

a. FadlitasKerja
Seorang karyawan tidak dapat
melakukan suatu pekerjaan yang
ditugaskan tanpadiserta alat kerja,
karenaalat kerjamerupakan semua
bendayang berfungs langsung daam
proses produksi, misalnya mesin-
mesin.

b. PerlengkapanKerja
M erupakan semuabendaatau barang
yang digunakan dalam pekerjaan
tetapi tidak langsung untuk
berproduks melainkan fungs untuk
pelancar dan penyegar dalam
pekerjaan, misanyapemasangan air
conditioning.

c. FadlitasSosd
Merupakan fagilitasyang digunakan
oleh pegawai dan fasilitas sosid,
misalnya penyediaan mobil untuk
dinesluar.

4. SuasanaLingkungankerja

Aspek-aspek yang terlibat dalam
pengaturan lingkungan kerja yaitu:
pengaturan Suaragaduh, pengaturanwarna,
kebersihan, pengaturan udara, suhu dan
kel embaban, sertakeamanan kerja.
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Menurut Litwin (1990) keberhasilan
organisas dalam mencapai tujuannyasangat
tergantung pada perfor mance orang-orang
yang berada dalam organisasi tersebut.
Dengandemikianiklimkerjayang mendukung
bagi berkembangnya performance yang
efektif akan mempengaruhi keberhasilan
organisasi. Mereka akan bekerja dengan
efektif dalam organisasi, sehingga pada
akhirnyaakan dihasilkan keluaran yang bak.
Litwin menyatakan bahwa iklim kerja
merupakan dat konseptua untuk memahami
organisasi, karenadalam organisasi terjadi
interaksi diantara orang-orang yang ada
didalamnya. Maka ekspresi perilaku akan
lebih cepat untuk menggambarkan dinamika
organisas dibandingkan dengan aspek-aspek
materi maupun fisik dari organisasi. Litwin
memusatkan perhatiannyapadaaspek pekerja
yang menyangkut dimensi performan dan
dimensi pengembangannya dalam usaha
memahami iklim organisas. Menurut Litwin
dan Meyer, memungkinkanfaktor iklimkerja
terdiri dari 6dimeng, yaitu:

1. Conformity
Menunjukkan dergjat perasaan karyawan
terhadap peraturan yang berlaku dalam
lingkungan pekerjaannya. Misalnya
terhadap peraturan, prosedur, kebijaksa
naan dan praktek yang harus merekataati
dibandingkan dengan caramerekasendiri
yang merekaanggap tepat.

2. Responsibility
Tingkat tanggung jawab pekerjaterhadap
pekerjaannya. Hal ini dapat diungkapkan
melalui tingkat kemauan pekerjadalam
mengatasi masalah yang muncul dalam
pel aksanaan tugas, inisiatif, dan usulan-
usulan perbaikan.

3. Sandars

Menunjukkan dergjat perasaan bahwa
perusahaan menetapkan pekerjaan yang
mengandung resiko serta tantangan
menyampai kan keterkaitan tujuan kepada
anggotalannya.

4. Rewards
Menunjukkan derajat perasaan para
karyawan bahwa mereka diakui dan
diberikan imbalan untuk pekerjaan yang
dilaksanakan dengan baik daripadadikritik
dan dihukum bila mereka melakukan
kesd ahan.

5. Clarity
Perasaan para karyawan bahwa lebih
banyak segaasesuatu yang diatur dengan
baik dan el astujuannyadari padakeadaan
yangdiatur dengan balk dan jelastujuannya
daripadakeadaan yangtidak teratur, kabur,
dan kacau.

6. Team Spirit
Mealui keenam dimens iklim kerjaini,
Litwin mencoba mengukur iklim kerja.
Prosesini merupakan pengukuran totalitas
terhadap lingkungan psikologis dalam
organisas tempat individu bekerja.

Menurut Nitisemito, unsur-unsur yang
berperan sebagal motivator dalam lingkungan
tempat kerjaantaralain ; sarana-saranadan
fasilitas kerjayang disediakan, pewarnaan,
kebersihan, pertukaran udara, penerangan,
musik, keamanan, kebisingan, jam kerja, dan
waktuistirahat (Nitisemito,1992).

Untuk menciptakan kondis kerjayang
baik, yang dapat menimbulkan motivasi
karyawan dalam bekerjayaitu dengan sistem
organisasi secara benar dan baik serta
terjainnyakomunikasi yang harmonisantara
karyawan dengan atasan atau rekan sekerja,
fasilitasdan perlengkapan kerjasertakeadaan
lingkungan kerja(Sarwoto, 1991).
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Iklim kerja yang sehat akan menimbulkan
motivas parakaryawan untuk bekerjadengan
baik, dalam hal ini pekerjaakan melakukan
pekerjaan dengan penuh kegairahan. Hal ini
menunjukkan sikap positif pekerja dalam
menghadapi pekerjaannya. Namun sebdiknya
iklim kerja yang kurang sehat tidak akan
menimbulkan motivas pekerjauntuk bekerja
dengan baik, pekerja dalam melakukan
pekerjaan tidak bergairah. Hal ini
menunjukkan sikap yang negatif pekerja
dalam menghadapi pekerjaannya. Iklimkerja
yang menyenangkan dan nyaman dapat
meningkatkan motivas kerjakaryawannya.
Demikian jugasebaliknyaiklim kerjayang
kurang nyaman dantidak menyenangkan akan
menimbulkan ke enuhan dan sikap depresif
(Anoraga, 1991).

METODE

Populasi adalah keseluruhan subyek
penelitian. Apabilaseseorang ingin mendliti
semua elemen yang ada dalam wilayah
penelitian, maka penelitiannyamerupakan
studi populasi (Arikunto, 2002). Populasi
penditianini adalah karyawan Unit Transfus
Darah PMI KotaMaang yang keseluruhan
berjumlah 50 Orang terdiri dari bagian
Adminigtras, TeknisMedis, Pekarya, Clening
Service dan Sopir.

Sampd ada ah sebagian atau wakil dari
populasi yang akan ditdliti (Arikunto, 2002).
Sampling adal ah carayang digunakan untuk
mengambil sampel. Pengambilan sampel
dilakukan dengan tehnik purposive sampling
yaitu pemilihan sekelompok subjek yang
didasarkan atasciri-ciri atau Sfat-gfat tertentu
yang diipandang mempunyal sangkut paut yang
erat dengan ciri-ciri atau sifat-sifat populasi
yang sudah diketahui sebelumnya (Sutrisno
Hadi, 2004). Tehnik Purposive sampling

dalam penditianini dilakukan dengan kriteria
yang telah ditentukan antaralain masakerja
minimal 2 tahun, karyawan kontrak dan
karyawan tetap yang semuanyaberjumlah 30
orang. Peneliti mengambil sampel pada
karyawan dengan masakerjaminima 2tahun
karena dengan jumlah masa kerja tersebut
karyawan sudah mengerti situasi dankondis
perusahaan, baik dan buruknyalingkungan
kerjayang memicumotivas kerja.

Varidbe Penditian

Adapun variabel-variabel yang digunakan

dalam pendlitianini adalah sebagai berikut:

1) Variabd terikat (Y): Motivas Kerja
Motivas kerjaadaah keadaan dalam diri
individuyangmendorong keinginenindividu
untuk mel akukan kegiatan tertentu guna
mencapai suatu tujuan. Karenamotivas
tigp individu berbedamakamotivas yang
ada pada seseorang akan diwujudkan
dalam suatu perilaku yang diarahkan pada
tujuan yang berbeda untuk mencapai
sasaran kepuasan dirinyayang dipengaruhi
oleh kebutuhan biologis, rasa aman,
kebutuhan sosial, harga diri dan ingin
berbuat |ebih baik.

2) Variabel Bebas(X): IklimKerja
Iklim kerjaadalah lingkungan tempet para
karyawan bekerjayang berkaitan dengan
sistem organisasi, komunikasi, fasilitas
kerja, sertasuasanalingkungan kerjayang
dapat mempengaruhi pekerja dalam
menjal ankan tugas-tugas yang ditetapkan
oleh perusahaan.

Penyusunan SkalaMotivas Kerja
Penyusunan skala motivasi kerja
menggunakan skaaL ikert yang dimodifikas
yaitu dengan menghilangkan jawaban E
(entah) untuk menghilangkan central
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tendency. Skala terdiri dari 40 pernyataan

dimanaterdapat empat dternatif jawaban yang

bergerak dari 1-4, yaitu SS (sangat setuju), S

(setuju), TS (tidak setuju), dan STS (sangat

tidak setuju).

Penyusunan skala motivasi kerja
berdasarkan aspek-aspek yang dikemukakan
oleh Madow (Ashar Sunyoto, 2001) yaitu:
1) Kebutuhanfisiologika (fadi). Kebutuhan

yangtimbul berdasarkan kondis fisologika
badan kita, seperti kebutuhan makan,
minum, dan kebutuhan akan udara segar
(oksigen). Kebutuhan fisiologika merupa-
kan kebutuhan primer atau kebutuhan yang
paling dasar.

2) Kebutuhan rasa aman. Kebutuhan ini
mencakup kebutuhan untuk dilindungi dari
bahaya dan ancaman fisik. Dalam
pekerjaan kitajumpai kebutuhanini dalam
bentuk ‘rasa asing’ sewaktu menjadi
tenagakerjabaru atau sewaktu pindah ke
kotabaru.

3) Kebutuhansosd. Kebutuhan memberi dan
menerimapersahabatan, cintakasih, rasa
memiliki (belonging).

4) Kebutuhan harga diri (self esteem).
Kebutuhan untuk dipuji dan keinginan
untuk diakui prestas kerjanya. Keinginan
untuk didengar dan dihargai pandangan-
nya

5) Kebutuhan aktualisasi diri. Kebutuhan
untuk mel akukan pekerjaan sesuai dengan
kemampuan yang dirasakan dimiliki,
kebutuhan untuk menjadi kreatif dan
merealisasikan potensinyasecarapenuh.
Kebutuhan ini menekankan kebebasan
dalam me aksanakan tugas dan pekerjaan-

nya

Validitas butir merupakan alat yang
digunakan untuk mengetahui sejauh mana

ketepatan suatu alat ukur yang digunakan.
Untuk menghitung vdiditasbutir sklamotivas
kerja digunakan bantuan komputasi seri
program statistik (SPS 2000) Program
AnalissKesahihan Butir edis Sutrisno Hadi
dan Yuni Parmadiningsih, Universitas Ggjah
Mada, Yogyakartaversi IBM/IN.

Setelah dilakukan uji validitas dengan
menggunakan komputas SPS dapat diketahui
dari 40item skalamotivas kerjaterdapat 11
item dinyatakan gugur (5,11,13,23,24,31,34,
36,37,38,39) dan 29 item dinyatakan sahih
(1,2,3/4,6,7,8,9,10,12,14,15,16,17,18,19,20,
21,22,25,26,27,28,29,30,32,33,35,40)
dimanaitem yang sahih memiliki r_ antara
0,298 sampal dengan 0,742.

Item-item yang dinyatakan valid atau
sahih dilakukan uji reliabilitas yang pada
prinsipnya menunjukkan sejauh mana
pengukuran tersebut dapat memberikan hasil
yang relative tidak berbeda bila dilakukan
pengukuran kembali terhadap subyek yang
sama

Tabel 1
Hasil Perhitungan Reliabilitas SkalaM otivasi
Kerja

N Aspek ot P Status
1]

1 | Fisiologis 0,820 | 0,000 | Andal
2 | Fasa Aman 0678 | 0,000 | Andal
3 | Sosialisasi 0,820 | 0,000 | Andal
4 | Harga Diri 0625 | 0,000 | Andal
5 | Aktualizasi 0,398 | 0,000 | Andal

Diri

Penulis menggunakan bantuan
komputas seri program statistik (SPS 2000)
edis Sutrisno Hadi dan Yuni Parmadiningsih,
Universitas Ggah Madadengan program uji
keandalan teknik Hoyt. Adapun hasil uji
reliabilitasdiperolehnila r,= 0,625 sampa
dengan 0,820 dengan p = 0,000 yang artinya
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skalamotivas kerjadapat dinyatakan andal
(redigbd).

Penyusunan Skalalklim Kerja

Penyusunan skala iklim kerja
menggunakan skalaLikert yang dimodifikas
yaitu dengan menghilangkan jawaban E
(entah) untuk menghilangkan central
tendency. Skalaterdiri dari 40 pernyataan
dimanaterdapat empat dternatif jawabanyang
bergerak dari 1-4, yaitu SS (sangat setuju), S
(setuju), TS(tidak setuju), dan STS (sangat
tidak setuju).

Penyusunan skaaiklim kerjaberdasar-
kan aspek-aspek iklim kerja menurut
Purnomosidhi (1990) yaitu:

1) Sisemorganisas
Suatu kesatuan tugas dan tanggung jawab
yang ditetapkan oleh suatu organisasi dan
menimbulkan kewgjiban untuk me aksana
kan tugas-tugas tersebut dengan jalan
menggunakan otoritastersebut agar dapat
mencapai tujuan.

2) Komunikas
Pertukaran informasi-informasi berupa
perilaku verbal, non verba, interpersona
maupun kel ompok yang lebihluas

3) Fasilitasdan perlengkapan kerja
Bendaatau barang yang dapat digunakan
dalam bekerja secaralangsung maupun
tidak langsung dan depat berfungs sebagal
pelancar dan penyegar dalam pekerjaan.

4) Suasanalingkungan kerja
Suasanada am dan luar tempat karyawan
bekerja, dapat berupa pengaturan ruang,
penerangan tempat kerja, pengontrolan
suara, pengontrolan udara, dan keamanan
kerja.

Validitas butir merupakan alat yang
digunakan untuk mengetahui sejauh mana
ketepatan suatu aat ukur yang digunakan.

Untuk menghitung vaiditasbutir skdamotives
kerja digunakan bantuan komputasi seri
program statistik (SPS 2000) Program
AnaisisKesahihan Buitir edis Sutrisno Hadi
dan Yuni Parmadiningsih, Universitas Ggjah
Mada, Yogyakartaversi IBM/IN.

Setelah dilakukan uji validitas pada40
item terdapat 6 item yang dinyatakan gugur
(1,9,30,31,35,38) dan 34 item dinyatakan
sahih (2,3,4,5,6,7,8,10,11,12,13,14,15,16,
17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,
28,29,32,33,34,36,37,39,40) dimana item
yang dinyatakan sahih memiliki r_ antara
0,309 sampal dengan 0,723.

Item-item yang dinyatakan valid atau
sahih dilakukan uji reliabilitas yang pada
prinsipnya menunjukkan sejauh mana
pengukuran tersebut dapat memberikan hasll
yang relatif tidak berbeda bila dilakukan
pengukuran kembali terhadap subyek yang
sama.

Tabel 2
Hasil Perhitungan Reliabilitas Skalalklim
Kerja
N Aszpel It P Status
o
Sistem 0,835 | 0,000 | Andal
Organizaszi
2 | KEomunikasi 0,804 | 0,000 | Andal
3 | Fasilitas dan 0,736 | 0,000 | Andal
Perlenglkapan
Kerja
4 | Suasana 0826 | 0,000 | Andal
Linglungan
Kerja

Penulismenggunakan bantuan kompu-
tasi seri program statistik (SPS2000) edis
Sutrisno Hadi dan Yuni Parmadiningsih,
Universitas Ggjah Madadengan program uji
keandalan teknik Hoyt. Adapun hasil uji
religbilitasdiperolehnilai r, = 0,835 denganp
= 0,000 berarti skala iklim kerja dapat
dinyatakan andd (reliabel).
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AndigsDdaa
Setelah data diperoleh, maka data
tersebut diandis sdengan menggunakan teknik
korelasi Product Moment dengan bantuan
komputas program statistik Sutrisno Hadi dan
Yuni Parmadiningsih (vers IBM/IN UGM).
Untuk menganalisa data tersebut
digunakan analisisregresi dengan langkah-
langkah sebagai berikut :
1. Mentabulasikan nilai variabel bebasdan
variabel terikat ddam tabel komputasi.

Tabel 3
Rancangan Data Penelitian
g klimKerja | Motivasi Kenja
(X) (Y)
1 X1 ¥1
2 X2 b 1)
3 X3 Y3
N > Xn >Yn
2. Devias

Sebelum memulai perhitungan dengan
menggunakan rumus regresi, terlebih
dahulu dicari deviasinya dengan rumus

sebagai berikut :

o= YY. VX ¥X. VXY
N. X - (FX¥

b= N.3XY-FX. 3V
N. X - (X

3. Persamaan garisregres
Setelah ditemukan hargakorelasi antara
iklim kerja dengan motivasi kerja,
sdlanjutnyadilakukan perhitungan dengan
menggunakan persamaan garis regresi
seperti dibawahini :

Y : Kriterium

¢ : harga bilangan konstanta

b : harga koefisien prediktor X
X : prediktor

4. Menentukan koefisien korelasi untuk
determinan R? dengan rumus sebagai
berikut:
r= N3XEY-FX3Y

UNIXE - X)) INIY -(EY) }

5. Menentukan koefisien determinan untuk
menye esaikan perhitungan analisisregres
dengan rumus sebagai berikut:

RZ = (r)2

6. AndissRegres
Penye esaian andisisvariansgarisregres
melalui proses yang cukup panjang,
kesd uruhan prosesitu dapat dilihat dalam
tablerangkuman analisisregres berikut:

Tabel 4
Ringkasan Hasil AnalisisRegresi
SV db JE EK Freg |
Regre o yxy -tk K RE
s.i—;gg 1 E‘F%}']:.-N Ei'!‘ %
E_ﬁa res
i s JE
T | e | K
= db res
Total | N2 | JYV-(3 VPN -
Keterangan :
=AY : Sumber Variansi
db : derajat bebas
JK : jumlah kuadrat
EK - residu koadrat
F reg - harga F garis regresi

Carapengambilan keputusan ada ah:
Pengambilan keputusan dilaksanakan menurut
aturan keputusan yang telah ditetgpkan seperti
dibawahini:

a JkaF, < F_, 5% maka hipotesis
aternatif ditolak, karenavariabel X tidak
mempunyai hubungan yang signifikan
terhadap variabd .
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b. JkaF ., 5% < F ., < Fag 1%, maka
hipotessdternatif diterimakarenavariabd
X mempunyai hubungan yang signifikan
terhadap variabd Y.

c. JkaF > F_, 1%, maka hipotesis
aternatif diterima karena variabel X
mempunya hubunganyang sangat Sgnifiken
terhadap variabe Y (Supratiknya, 2000).

HASIL

Hasil analisis regresi satu prediktor
diperoleh F. o sebesar 44,910 dengan p=
0,000 dinyatakan sangat Sgnifikan, atinyaada
hubungan antaraiklim kerjadengan motivas
kerjapadakaryawan Unit Trasfus Darah PMI
K otaMadang. Dengan demikian hipotesisyang
berbunyi “Ada Hubungan Antara Iklim Kerja
dengan Motivas Kerjapadakaryawvan Unit
Transfusi Darah PMI Kota Malang” diterima
padataraf kepercayaan 99%.

Hasi| perhitungan koefien korelas (r)
diperoleh hasil 0,785 angkaini menunjukkan
korelas positif antara iklim kerja dengan
motivasi kerjapadakaryawaUnit Transfusi
Darah PMI Kota Malang, artinya semakin
baik iklim kerjaperusahaan makamotivasi
kerjakaryawan akan meningkat sebaliknya
gpabilaiklim kerjajeek makamotivas kerja
karyawan akan menurun.

Has| perhitungan koefisen determinan
(R?) diperoleh hasil 0,616 yang berarti bahwa
variabel iklim kerjamemberikan kontribus
sebesar 61,6% terhadap motivasi kerja
karyawan Unit Transfusi Darah PMI Kota
Malang, sedangkan 38,4% dipengaruhi faktor
lainyaitufaktor individuitu sendiri, tunjangan
yang diberikan perusahaan dan kesesuaian
antarabeban kerjadengan ggji yang diberikan.

Tabel 5
Koefisien Beta dan Korelasi Parsial -Model
Penuh
X| Beta SB - | T | p
(B) (B) | par
30.88
L 1930 | 007 | 0,7 | 6.7 |00
0.5290 | 8960 | 85 | 01 | 00
143
p = dua- ekor
Galat Baku Est - 5,437
Korelas1 r - 0783
Korelasi r sesuaan - 0,793

Table6
Ringkasan Hasil Analisis Regresi Satu
Prediktor
f‘b?m.b&?' K |do| RE | F |RY| p
dafriasl
Regresi | 1327 | | 1327, ﬁf gi 4
uh 516 516
jalshil 5 6 0
Residu | 827.6 |, | 29.56
penuh 72 0 B
Total Z1331) o9
o 488 || i
PEMBAHASAN

Hasil penelitian didapatkan bahwa “Ada
hubungan antaralklim Kerjadengan Motivas
kerjapadakaryawan Unit Transfusi Darah
PMI Kota Malang”, hal ini membuktikan
bahwa iklim kerja sangat mempengaruhi
motivas kerjakaryawan, semakinbaik iklim
kerjasuatu perusahaan makamotivas kerja
karyawan akan semakin baik pula, sebaiknya
semakin jelek iklim kerja karyawan akan
mengakibatkan motivas kerja karyawan
menurun.

Berdasarkan observas danwawancara
yang telah dilakukan pendliti padabeberapa
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karyawan Unit Transfusi Darah PMI Kota
Malang, karyawan kadang-kadang merasa
mal asuntuk melaksanakan tugasnya. Hal ini
dikarenakan lingkungan kerjayang kurang
mendukung, udarayang panas, kebersihan
ruangan yang kurang maksimal, penataan
perlengkapan kerjayang kurang teratur, jarak
antara mesin satu dengan mesin lain yang
berjauhan, bahkan hubungan antara sesama
karayawan yang kurang harmonis.

Untuk menciptakan kondis kerjayang
baik, yang dapat menimbulkan motivasi
karyawan dalam bekerjayaitu dengan sistem
organisasi secara benar dan baik serta
terjainnyakomunikas yang harmonisantara
karyawan dengan atasan atau rekan sekerja,
fasilitasdan perlengkapan kerjasertakeadaan
lingkungan kerja(Sarwoto, 1991).

Iklim Kkerja yang sehat akan
menimbulkan motivas parakaryawan untuk
bekerjadengan baik, dalam hal ini pekerja
akan melakukan pekerjaan dengan penuh
kegairahan. Ha ini menunjukkan skap positif
pekerja dalam menghadapi pekerjaannya.
Namun sebaliknyaiklim kerjayang kurang
sehat tidak akan menimbulkan motivasi
pekerjauntuk bekerjadengan baik, pekerja
dalam mel akukan pekerjaantidak bergairah.
Hal ini menunjukkan sikap yang negatif pekerja
dalam menghadapi pekerjaannya. Iklimkerja
yang menyenangkan dan nyaman dapat
meningkatkan motivas kerjakaryawannya.
Demikian jugasebaliknyaiklim kerjayang
kurang nyaman dantidak menyenangkan akan
menimbulkan ke enuhan dan sikap depresif
(Anoraga, 1991).

KESIMPULAN DAN REKOMENDAS
Kesmpulan

Hasil penelitian ini menyatakan ada
hubungan antaraiklim kerjadengan motivas

kerjapadakaryawan unit transfus darah PMI
kotaMdang. Hasi| yang diperolehmenyatakan
bahwa iklim kerja merupakan faktor yang
sangat mempengaruhi motivasi kerja
karyawan unit transfusi darah PMI kota
Maang. Untuk meningkatkan motivas kerja
karyawan makaiklimkerjaperludiperhatikan
seperti menciptakan iklim kerja yang
menyenangkan sehinggakaryawantidak jenuh
dan tertekan. Motivasi kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh iklim kerja tetapi dari
kesadaran individu, ketrampilan dankeahlian
dalam mel aksanakantugas, adanyakemagjuan
dan perkembangan perusahaan ddam sistem
organisas dan kerjasama.

Seorang karyawan yang mempunyai
keingi nan untuk meningkatkan motivas harus
dapat dukungan dari berbagai faktor, antara
lainfaktor internal yaitu dirinyasendiri, dan
faktor eksternal yaitu lingkungan dimana
karyawanitu bekerja.

Rekomendas

PetugasPM I

a. Sistem organisasi dan garis koordinasi
perlu diperhatikan agar karyawan
mempunyai tempat untuk menuangkanide
kreatifnya dan mengungkapkan segala
permasal ahan yang berhubungan dengan
pekerjaan.

b. Komunikas antar sesamakaryawan dan
pimpinan harustetap dijagakarenasetiap
beban tugas yang diberikan perusahaan
lebih banyak dikerjakan dengan carakerja
tim.

¢. Ruang kerjaseharusnyamenjadi tempat
yang nyaman, karena suasana ruangan
yang tidak nyaman membuat karyawan
cenderung tidak bersemangat dalam
bekerja
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Pendliti Sdanjutnya

a. Pendlitianini untuk mengetahui hubungan
antaraiklim kerjadengan motivasi kerja.
Apabilainginmemperdaam penditianini
perlu diadakan penelitian kembali pada
perusahaan lain yang mempunyai Sistem
kerjaatau iklimkerjayang sama.

b. Waaupun skalayang digunakanteah diuji
validitas dan reliabilitasnya, perlu diuji
kembadi baik vaiditasmaupunreiabilitas-
nya apabila ingin digunakan pada
perusahaan yang berbeda.
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