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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Industri hotel adalah sebuah Perusahaan yang tumbuh dengan cepat di
Indonesia, khususnya di kota-kota wisata seperti Yogyakarta. Persaingan yang
ketat dalam industri ini menuntut karyawan untuk memiliki motivasi kerja yang
tinggi guna memberikan pelayanan terbaik kepada pelanggan. Industri
perhotelan dipilih banyak orang karena membuka peluang kerja yang besar,
khususnya dengan pertumbuhan pariwisata dan perjalanan bisnis. Sumber Daya
Manusia mempunyai peran krusial dalam menjalankan operasional pada
struktur organisasi perusahaan. Sumber daya yang penting keberadaannya
adalah karyawan yang menjadi salah satu faktor penentu produktivitas
perusahaan (Zagiyah, Istiqgomah, Fadilla, Mardianto, dan Putra, 2023).

Karyawan dipandang sebagai aset strategis yang harus dikelola secara
optimal guna mendukung pencapaian tujuan organisasi dan memaksimalkan
kontribusi terhadap kinerja perusahaan. Karyawan memiliki peran penting bagi
Perusahaan dalam menentukan ketercapaian tujuan dari sebuah Perusahaan
tertentu (Bantam, Hariansyah, Salsabila, dan Septianti, 2024). Maka dari itu,
keefektifan dan keefesienan dibutuhkan agar organisasi tersebut menjadi kuat
dalam persaingan yang ketat (Dewi, Suhaeli, dan Hidayati, 2023). Hal tersebut
didukung dengan kinerja yang dimiliki oleh karyawan dapat menentukan

berhasil atau tidaknya sebuah perusahaan dengan lebih cepat. Akan tetapi jika




kinerja karyawannya kurang optimal, maka yang terjadi adalah sebaliknya
(Nugraha & Tjahjawati, 2018). Kinerja yang baik pada karyawan disebabkan
oleh faktor motivasi kerja yang baik pula.

Hal tersebut sejalan dengan pernyataan dari Adinda, Firdaus, dan Agung
(2023) yang yang menegaskan motivasi memiliki dampak terhadap kinerja
karyawan. Tingkat motivasi kerja yang tinggi tidak hanya mendorong
peningkatan disiplin kerja, tetapi juga secara langsung berkontribusi terhadap
perbaikan kinerja secara keseluruhan. Senada dengan hal tersebut, penelitian
yang dilakukan Hasibuan dan Bahri (2018) mengatakan bahwasannya motivasi
kerja memiliki peran positif dalam memengaruhi kinerja pada garyawan.
Semakin tinggi tingkat motivasi yang dimiliki, semakin optimal pula kinerja
yang ditampilkan, karena motivasi yang kuat mampu mendorong semangat
kerja, meningkatkan produktivitas, dan menjaga konsistensi kualitas hasil kerja.

Motivasi kerja menurut Adha, Qomariah, dan Hafidzi (2019) tivasi
adalah pemberian daya pendorong yang memunculkan gairah bekerja
sesecorang supaya dapat bekerja sama, bekerja secara efektif, dan terintegritas
dengan segala daya upayanya dalam mencapai kepuasaan. Konsep ini
mencakup kekuatan psikologis yang mendorong individu untuk berkomitmen,
bekerja secara konsisten, serta berupaya mencapai tujuan dan membuat
kontribusi yang optimal terhadap capaian tujuan organisasi. Berdasarkan
Siregar dan Fadilla (2023) dalam penelitiannya mengindikasikan bahwa
terciptanya lingkungan kerja yang kondusif, tingginya tingkat kepuasan kerja,

serta keterlibatan aktif karyawan dalam proses pengambilan keputusan




memiliki kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan motivasi kerja
individu di dalam sebuah organisasi. Dengan tingkat motivasi yang cukup baik,
karyawan cenderung lebih berkomitmen, bekerja lebih efektif, dan memiliki
loyalitas terhadap perusahaan, sehingga berdampak positif terhadap kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Menurut Indriyani dan Solihin (2022) motivasi memberikan dampak yang
signifikan pada tingkat semangat kerja yang dimiliki oleh karyawan. Oleh sebab
itu, motivasi berperan penting dalam memengaruhi perilaku dan aktivitas yang
akan dilakukan oleh seorang karyawan di masa depan. Sehingga tekanan dari
berbagai tuntutan dapat memengaruhi motivasi serta kesejahteraan mereka
dalam menjalani kehidupan kerja dan tanggung jawab keluarga secara
bersamaan. Tingkat kinerja karyawan yang rendah dapat menimbulkan dampak
negatif terhadap keberlangsungan dan efektivitas operasional perusahaan.
Kondisi ini sering kali tercermin melalui menurunnya etos kerja, minimnya
pencapaian prestasi, serta lemahnya disiplin, yang umumnya bersumber dari
faktor internal karyawan itu sendiri (Suak, Adolfina, dan Uhing, 2017).

Berdasarkan wawancara yang dilakukan oleh staff human resource (HR)
dan salah satu karyawan untuk studi pendahuluan di Hotel X Yogyakarta yang
dilakukan pada tanggal 22 Maret 2025, peneliti menemukan beberapa
permasalahan motivasi kerja yang rendah pada karyawan. Perilaku yang
muncul dari wawancara berupa kehadiran di kantor semata-mata untuk
menjalankan rutinitas harian tanpa fokus pada pencapaian kinerja yang optimal.

Ketidakdisiplinan dalam kepatuhan terhadap jam kerja yang telah ditetapkan,




serta pemanfaatan waktu kerja yang kurang produktif, berimplikasi pada
efektivitas kerja yang rendah. Akibatnya, penyelesaian tugas sering mengalami
keterlambatan melebihi batas waktu yang ditentukan, yang berpotensi
mengganggu efisiensi operasional perusahaan.

Permasalahan ini semakin kompleks dengan adanya peningkatan tuntutan
pekerjaan yang tidak diimbangi dengan kesiapan dan keterampilan karyawan
dalam menghadapinya. Selain itu, perpindahan karyawan antar departemen
tanpa kesiapan yang memadai juga turut berkontribusi pada menurunnya
produktivitas. Kurangnya pemahaman terhadap tugas baru dan adaptasi yang
lambat mengakibatkan penurunan kualitas kerja serta peningkatan risiko
keterlambatan dalam penyelesaian pekerjaan.

Dalam wawancara lanjutan yang dilaksanakan pada tanggal 10 Mei 2025
dengan karyawan di Hotel X Yogyakarta, ditemukan beberapa permasalahan
terkait sikap dan perilaku bermalas-malasan yang memengaruhi efektivitas
pelaksanaan event. Salah satu temuan penting ditemukan adanya
kecenderungan pada beberapa karyawan yang malas membaca lembar kerja
operasional (Bangquet Event Order) atau dokumen petunjuk teknis setiap event.
Padahal BEO dirancang untuk memberikan panduan rinci mengenai tugas dan
tanggung jawab setiap pihak terkait, akan tetapi beberapa karyawan lebih
memilih untuk bertanya mengenai hal-hal yang sebenarnya sudah dijelaskan
dengan jelas dalam BEO. Hal ini tidak hanya menghambat alur komunikasi,

tetapi juga mengurangi efisiensi persiapan event.




Selain itu, ditemukan sikap kurang proaktif (kecenderungan untuk tidak
mengambil sikap) dari departemen operasional terkait event dalam merespons
permintaan tamu secara mendadak. Karyawan sering kali memberikan alasan
atau menunda tindakan atas permintaan tersebut, meskipun permintaan tersebut
sebenarnya dapat diusahakan dengan cepat. Hal ini bertentangan dengan prinsip
excellent service (memberikan layanan terbaik) yang menekankan pentingnya
respon cepat dan solusi atas kebutuhan tamu.

Terakhir, terdapat masalah ketidakhadiran atau kurangnya koordinasi dari
penanggung jawab operasional selama berlangsungnya event. Beberapa
penanggung jawab operasional sering kali meninggalkan lokasi tanpa memberi
tahu penanggung jawab acara, sehingga event tidak berjalan dengan lancar.
Kondisi ini menyebabkan ketidaksiapan dalam menangani permintaan
mendadak dan menurunkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada tamu.
Selain itu, ketidakdisiplinan karyawan di Hotel X Yogyakarta berdampak pada
kondisi gaji mereka melalui penerapan potongan gaji sebagai bentuk sanksi.
Karyawan yang sering melanggar aturan, seperti datang terlambat, tidak hadir
tanpa keterangan, atau meninggalkan tugas tanpa izin, berisiko mengalami
pengurangan gaji.

Ditemukan juga data lain berupa karyawan dalam tiga bulan terakhir,
terdapat jumlah kasus keterlambatan dari 124 kasus pada bulan November 2024
menjadi 98 kasus pada Desember 2024, dan 91 kasus pada Januari 2025. Hal
ini disebabkan oleh kebijakan pemotongan gaji yang diterapkan perusahaan.

Pemotongan gaji ini berfungsi sebagai sanksi bagi karyawan yang terlambat,




sehingga memotivasi mereka untuk lebih tepat waktu bukan karena adanya
peningkatan motivasi kerja, akan tetapi karena mengkhawatirkan pengurangan
pendapatan akibat peraturan pemotongan gaji. Wawancara yang dilakukan
mengungkapkan bahwa karyawan datang tepat waktu akibat dampak finansial
langsung dari kebijakan tersebut, bukan karena dorongan intrinsik untuk
disiplin atau mencapai kinerja optimal.

Selain itu, diketahui bahwa Hotel X di Yogyakarta memiliki masa orientasi
karyawan selama tiga bulan. Masa orientasi ini bertujuan untuk
memperkenalkan budaya kerja, sistem organisasi, serta kerjaan dan kewajiban
yang harus diemban oleh karyawan baru. Namun, pada pelaksanaannya, masa
orientasi tersebut belum sepenuhnya mampu mengatasi hambatan adaptasi yang
dirasakan oleh sebagian karyawan. Beberapa di antaranya masih mengalami
kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan gaya kerja dan ekspektasi
perusahaan.

Berdasarkan hasil dari wawancara serta data yang diperoleh dari Hotel X
Yogyakarta, ditemukan berbagai permasalahan yang memengaruhi motivasi
kerja dan kinerja karyawan. Rendahnya motivasi kerja tercermin dari sikap
karyawan yang hanya menjalankan rutinitas tanpa fokus pada pencapaian
kinerja optimal, ketidakteraturan dalam mematuhi jam kerja, serta pemanfaatan
waktu yang kurang produktif. Kebijakan pemotongan gaji sebagai sanksi bagi
karyawan yang terlambat berhasil menurunkan angka keterlambatan, namun
efektivitasnya lebih disebabkan oleh kekhawatiran akan pengurangan

pendapatan daripada dorongan intrinsik untuk bekerja lebih disiplin. Selain itu,




terdapat sikap malas membaca lembar kerja operasional (BEO) dan
ketidakhadiran penanggung jawab operasional selama event, yang berdampak
pada penurunan kualitas layanan. Kurangnya kesiapan dan keterampilan
karyawan dalam menghadapi tuntutan pekerjaan, ditambah dengan kesulitan
adaptasi pasca perpindahan antar departemen dan masa orientasi yang kurang
efektif, semakin memperumit permasalahan.

Melalui motivasi yang dimiliki oleh karyawan pastinya mampu melakukan
tanggung jawab yang maksimal bertanggung jawab terhadap pekerjaannya serta
mencapai target pekerjaan yang telah ditentukan (Saleh & Utomo, 2018).
Sehingga motivasi menjadi sebuah elemen yang mengantar karyawan
menciptakan sebuah gairah untuk bekerja secara efektif. Sehingga memahami
motivasi menjadi perkara yang penting dikarenakan hal tersebut dapat
memengaruhi kinerja kerja dan berbagai aspek sumber daya manusia lainnya.
Dalam hal tersebut, motivasi memiliki beberapa jenis yang salah satunya yaitu
motivasi kerja.

Menurut pandangan Herzberg, Mausner, dan Snyderman (1993) motivasi
kerja adalah refleksi dari sikap individu terhadap pekerjaannya yang secara
langsung berkaitan dengan tingkat kepuasan yang dirasakan. Secara lebih luas,
motivasi kerja dapat dimaknai sebagai kondisi psikologis dalam diri individu
yang menggerakkan perilaku dalam melaksanakan serangkaian aktivitas
tertentu demi mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Ardiyati, Syah, dan
Wibowo (2023) motivasi kerja adalah dorongan yang muncul dalam diri

individu yang dipengaruhi oleh dorongan luar dalam melaksanakan tugas dan




tanggung jawabnya Sedangkan menurut Suprapto (Shavira & Febrian, 2023)
motivasi kerja merupakan dorongan karyawan untuk bekerja dengan semangat
dan bahagia yang bisa didapatkan dari faktor internal maupun eksternal,
sehingga motivasi kerja menjadi hal penting dalam menentukan sejauh mana
kinerja karyawan dapat bertahan dan berprestasi dalam melakukan
pekerjaannya.

Menurut Luthans (2015) bahwasannya motivasi kerja menjadi sebabnya
seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan tugas sesuai dengan kewajiban.
Karyawan yang mempunyai tingkat motivasi kerja yang baik dapat melakukan
tindakan positif dalam melakukan segala hal untuk menghadapi tantangan,
meningkatkan produktifitas, dan mencapai kepuasan kinerja dalam pekerjaan.
Hal ini searah dengan hasil penelitian Amalia (2016), yang mengungkapkan
bahwasannya motivasi kerja memberikan dampak yang sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Tingkat motivasi yang baik terbukti menjadi
dorongan yang esensial dalam mendorong peningkatan performa kerja secara
keseluruhan. Berlaku sebaliknya jika motivasi kerja karyawan itu rendah, dalam
penelitian Wirati, Wati, dan Saraswati (2020) yaitu dapat berdampak negatif
pada kualitas pelayanan yang diberikan serta kurangnya memiliki tanggung
jawab atas pekerjaan yang diembannya.

Menurut Dako, Fathan, dan Pateda (2023) g&tor-faktor yang
memengaruhi motivasi kerja karyawan dapat dibagikan pada dua kategori
utama, yakni faktor individual (internal) dan faktor organisasional (eksternal).

Faktor internal merujuk pada aspek-aspek pribadi yang melekat dalam diri




individu, seperti kebutuhan, tujuan, sikap, dan kapabilitas. Sementara itu, faktor
eksternal mencakup elemen-elemen lingkungan kerja yang berasal dari luar
individu, seperti sistem kompensasi, jaminan Qmanan kerja, hubungan antar
rekan kerja, gaya kepemimpinan, pengakuan atas kinerja, serta sifat dan struktur
pekerjaan itu sendiri.

Menurut Sutrisno sebagaimana dikutip oleh Hairudin dan Oktaria (2022),
motivasi internal bermakna sebuah dorongan atau gerakan yang muncul dari
dalam diri individu, yang bersifat intrinsik dan berkaitan erat dengan kebutuhan
pribadi. Sementara itu, motivasi ggtemal merujuk pada kekuatan pendorong
yang berasal dari luar individu, namun dipengaruhi dan diarahkan oleh faktor
internal yang dapat dimanipulasi atau difasilitasi oleh manajemen, seperti
dukungan lingkungan sosial atau kebijakan organisasi. Berdasarkan uraian
tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi internal mencerminkan kebutuhan-
kebutuhan pribadi yang ingin dipenuhi, seperti kebutuhan akan pengakuan,
penghargaan, kepuasan kerja, dan peluang pengembangan karir. Di sisi lain,
motivasi eksternal berhubungan dengan faktor-faktor lingkungan kerja yang
bersifat instrumental, seperti sistem kompensasi, kebijakan pimpinan, kondisi
kerja, serta iklim organisasi yang mendukung.

Berdasarkan faktor-faktor pendorong yang telah dipaparkan sebelumnya,
iklim organisasi yang termasuk dari faktor eksternal menjadi sangat penting
dalam meningkatkan motivasi kerja pada karyawan. Hal tersebut dikarenakan
menjadi pemicu untuk memiliki motivasi kerja yang baik untuk menunjang

hasil pekerjaan yang diharapkan. Hal ini ditunjukkan dengan penelitian Pratiwi




& Widiyanto (2018) bahwasannya motivasi kerja faktor eksternal dapat
meningkatkan produktivitas kerja. Iklim memiliki keterkaitan dengan persepsi,
yang mana gambaran seseorang menginterpretasikan suatu kejadian yang
terjadi di lingkungan terjadinya (Kurniawati, 2018).

Iklim organisasi merupakan suasana yang dialami anggota organisasi
terhadap internal lingkungan organisasi yang terus berlangsung. Berbeda
dengan budaya organisasi, Dal dan Kennedy (Bantam, Nugraha, dan Sa’adah,
2016) mendefinisikan budaya organisasi sebagai pola perilaku yang diadopsi
oleh setiap individu dalam organisasi, yang meliputi aspek pemikiran,
komunikasi, tindakan, serta elemen-elemen budaya yang bergantung pada
kapasitas individu dalam mempelajari dan mentransfer pengetahuan. Sementara
itu, Keith dan Newstorm (Cartono & Maulana, 2019) menjelaskan
bahwasannya iklim organisasi menggambarkan keadaan internal yang dihadapi
oleh anggota organisasi yang mempengaruhi upaya karyawan dalam mencapai
tujuan yang diharapkan oleh organisasi. Sejalan dengan pendapat tersebut,
Wirawan (gmpoliu, Nelwan, dan Lengkong, 2020) mengemukakan bahwa
iklim organisasi mencerminkan persepsi anggota terhadap kondisi yang terjadi
secara berkala dalam [ingkungan internal organisasi, yang secara langsung
memengaruhi sikap, perilaku, dan kinerja anggota. Sementara itu, menurut
Herlina dan Bachir (Nugraha, 2019), glim organisasi dapat dipandang sebagai
elemen manajerial yang efektif dalam mengharmoniskan motivasi individu

dengan tujuan-tujuan organisasi yang hendak dicapai.




Pada penelitian oleh Santosa dan Adipura (2023) tentang penghargaan dan
ﬂim organisasi terhadap motivasi kerja menemukan bahwa iklim organisasi
memberikan pengaruh positif terhadap tingkat motivasi kerja generasi Z di
daerah tersebut. Selain itu, penelitian yang diteliti oleh Saputri (2019) mengenai
ngaruh iklim organisasi terhadap motivasi kerja karyawan juga
mengungkapkan bahwa iklim organisasi berperan penting dalam memengaruhi
motivasi kerja karyawan, dengan faktor-faktor seperti persepsi positif karyawan
terhadap lingkungan kerja serta persepsi mereka terhadap perilaku manajemen
perusahaan menjadi penyebab utama dari pengaruh tersebut.

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan, mendapatkan kesimpulan
%wa iklim organisasi mencerminkan suasana dan dinamika yang berkembang
dalam lingkungan organisasi, yang dirasakan oleh seluruh anggotanya. lklim
organisasi berperan penting dalam membentuk persepsi dan interaksi antar
anggota, yang pada gilirannya memengaruhi sikap, perilaku, dan kinerja
mereka. Selain itu, iklim organisasi juga berfungsi sebagai alat manajemen yang
efektif untuk menyelaraskan motivasi individu dengan keingian yang ingin
dituju oleh organisasi. Oleh karena itu, pemahaman yang baik tentang iklim
organisasi sangat krusial untuk meningkatkan efektifitas dan produktifitas
organisasi secara keseluruhan.

lklim organisasi berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja
dikarenakan iklim organisasi memiliki peran yang krusial dalam memengaruhi
motivasi kerja karyawan. Menurut Lubis (2015) lingkungan kerja yang

kondusif ditandai dengan beberapa hal, seperti komunikasi efektif, apresiasi




terhadap kinerja karyawan, hubungan kerja yang harmonis, berkontribusi
terhadap peningkatan kepuasan kerja, loyalitas, dan produktivitas karyawan.
Sebaliknya, jika iklim organisasi kurang mendukung, maka akan berdampak
negatif terhadap semangat kerja dan meningkatkan turnover karyawan. Dengan
demikian, nting bagi organisasi untuk membangun dan mempertahankan
iklim kerja yang positif guna mendorong motivasi serta optimalisasi kinerja
karyawan guna mencapai tujuan perusahaan.

Berdasarkan pemaparan yang telah dilakukan, rumusan masalah yang
dapat dilakukan yaitu ‘gpakah terdapat pengaruh antara iklim organisasi
terhadap motivasi kerja pada karyawan di Hotel X di Yogyakarta?” Mengingat
begitu besar dampak dari iklim organisasi pada sumber daya manusia pada

perusahaan.

. Tujuan Penelitian

12
Tujuan dilakukannya penelitian yaitu untuk menggali p.enga.ruh iklim
organisasi terhadap motivasi kerja pada karyawan yang bekerja di sektor

perhotelan.

Manfaat Penelitian
Penelitian ini memberikan sebuah kontribusi yang bermanfaat pada
berkembangnya ilmu pengetahuan dan dapat memperkaya kajian di bidang

yang relevan. Adapun beberapa manfaat dari penelitian ini antara berupa:




1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini mampu memberikan sumber manfaat berupa kontribusi
teoritis dalam memperkaya khasanah keilmuan berupa kajian mengenai
%ungan antara iklim organisasi dan motivasi kerja. Dengan mengacu pada
teori-teori yang relevan, penelitian ini memperkuat pemahaman tentang
apakah faktor lingkungan organisasi dapat memengaruhi tingkat motivasi
anwan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Karyawan
Penelitian yeng dilakukan oleh peneliti bisa memberikan kontribusi
berupa pemahaman lebih mendalam kepada karyawan mengenai
bagaimana ﬁlim organisasi dapat memengaruhi motivasi kerja para
karyawan. Selain itu, penelitian ini juga dapat membantu karyawan
dalam mengenali aspek-aspek organisasi yang berkontribusi pada
kenyamanan kerja, sehingga mereka dapat lebih termotivasi untuk
meningkatkan kinerja dan produktivitas.
b. Bagi Peneliti
Penelitian ini memberikan kesempatan untuk memperdalam
wawasan mengenai pengaruh iklim organisasi pada motivasi kerja di
lingkungan perhotelan. Lain daripada hal itu, penelitian ini juga bisa
menjadi sarana bagi peneliti untuk melatih keterampilan dalam
mengumpulkan data, menganalisis informasi secara statistik, serta

menyusun laporan ilmiah yang sistematis dan berbasis bukti.
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PBagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian yang dilakukan diharapkan memiliki potensi untuk
menjadi referensi penting bagi penelitian ilmiah selanjutnya yang
memfokuskan pada variabel ﬂim organisasi dan motivasi kerja dan
dapat dijadikan dasar bagi studi lebih lanjut, tidak hanya dalam sektor
perhotelan, tetapi juga dalam berbagai sektor industri lainnya.

d. Bagi Perusahaan

Bagi manajemen Hotel X di Yogyakarta, hasil penelitian ini dapat
menjadi masukan penting dalam mewujudkan lingkungan kerja yang
lebih kondusif untuk tingkat motivasi yang dimiliki karyawan. Dengan
memahami bagaimana iklim organisasi berpengaruh terhadap semangat
kerja, perusahaan dapat merancang kebijakan serta strategi sumber
daya manusia yang lebih efisien guna meningkatkan produktifitas serta
kesejahteraan karyawan.

Peneliti sendiri mengharapkan bahwa penelitian ini dapat berkontribusi
secara maksimal dengan praktis untuk mengedukasi para karyawan serta
membantu manajemen hotel dalam memahami pentingnya membangun
iklim organisasi yang positif sebagai faktor yang dapat menunjang motivasi
kerja karyawan. Penelitian yang dilaksanakan oleh peneliti diharapkan
memberikan sokongan bagi industri perhotelan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang lebih baik, sekaligus membantu karyawan dalam

meningkatkan ketahanan mental dan motivasi kerja mereka.




D. Keaslian Penelitian

Adapun penelitian yang dilakukan mengambil Qim organisasi menjadi
variabel (X) bebas dan motivasi kerja menjadi variabel (Y) tergantung. Terdapat
beberapa penelitian terdahulu yang menggunakan abel iklim organisasi dan
motivasi kerja sebagai bahan penelitian, akan tetapi penelitian-penelitian
tersebut jarang sekali ditemukan penelitian terbaru yang membahas secara
kompleks tentang garuh iklim organisasi terhadap motivasi kerja. Adapun
beberapa penelitian sebagai berikut:

Rehatta dan Makatita (2023) dalam penelitiannya yang meneliti motivasi
kerja menganalisis pengaruh faktor-faktor tersebut %hadap stres kerja
karyawan. Hasil dari penelitian ini berupa lingkungan kerja %&k memiliki
pengaruh signifikan fterhadap stres kerja, sementara motivasi kerja dan
ketahanan (hardiness) juga tidak menunjukkan garuh yang berarti terhadap
stres kerja karyawan.

Hustia (2020) penelitiannya yang membahas motivasi kerja kinerja
karyawan di perusahaan yang menerapkan WFO selama keadaan pandemi,
bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antar variabel tersebut dalam
konteks kondisi pandemi. Penelitian ini menggunakan instrumen motivasi kerja
yang didasarkan pada teori Maslow. ﬂasil penelitian mengatakan bahwa
motivasi kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Maharani, Muhammad, dan Anggarini (2024) melakukan penelitian yang

membahas motivasi kerja, manajemen waktu dan stres kerja yang memiliki




pengaruh terhadap kinerja pekerja paruh waktu yang berstatus mahasiswa di
Bandar Lampung. Penelitian ini meneliti terkait dampak tivasi kerja,
manajemen wakfu, dan tekanan kerja terhadap kinerja mahasiswa yang
mengambil pekerjaan paruh waktu di Bandar Lampung. Metodologi penelitian
yang digunakan berupa kuantitatif dengan mengumpulkan sampel berupa 85
mahasiswa yang bekerja paruh waktu melalui kuesioner. Penelitian tersebut
mendapatkan hasil bahwasannya otivasi kerja dan manajemen waktu
mempunyai pengaruh terhadap kinerja, sedangkan stress kerja tidak berdampak
secara signifikan pada stress kerja.

Wahyuni, Gani, dan Syahnur (2023) melakukan sebuah penelitian yang
bertema Eengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja yang
dimiliki karyawan. Penelitian kuantitatif dengan estimasi penelitian selama 2
bulan yang menganalisis karyawan PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional
4 dengan 60 orang sebagai responden. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa
motivasi kerja mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dapat diartikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki
karyawan, maka semakin baik kinerja yang mereka capai. Analisis regresi
menunjukkan bahwa motivasi kerja berkontribusi secara langsung dalam
meningkatkan produktivitas, efektivitas, dan komitmen karyawan dalam
menyelesaikan tugasnya.

Radianto dan Sunuharyo (2017) melakukan penelitian yang menganalisis
pengaruh iklim organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan di

PT. PG Krebet Baru Malang. Penelitian ini menggunakan metode pendekatan




kuantitatif dengan desain deskriptif. Didapatkan Esil dari penelitian yang
dilakukan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Penelitian ini melibatkan 69
responden %ngan menggunakan teknik pengambilan sampel proportional
random sampling, dan menggunakan instrumen skala iklim organisasi yang
dikembangkan oleh Stringer. Melalui analisis regresi dan uji t, nelitian ini
membuktikan bahwa iklim organisasi yang lebih baik akan meningkatkan
kinerja karyawan. lklim organisasi yang positif mencerminkan adanya
hubungan kerja yang harmonis antar karyawan, kepuasan terhadap kebijakan
perusahaan, adanya standar kerja yang jelas, serta sistem penghargaan yang
adil.

Saputra dan Rahardjo (2017) melakukan penelitian yang menganalisis
pengaruh Eim organisasi, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja terhadap
komitmen organisasi karyawan di PT. X. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
iklim organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan di PT. Republika Media Mandiri.

Susilo, Jufrizen, dan Khair (2023) melakukan penelitian yang membahas
ngaruh iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui
variabel organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian ini melibatkan
sampel sebanyak 66 pegawai dari ﬂdan Pengembangan SDM (Sumber Daya
Manusia) di Provinsi Sumatra Utara, gﬂgan menggunakan instrumen skala
iklim organisasi yang dikembangkan oleh Hamid (2012). Didapatkan dari hasil

penelitian bahwa baik iklim organisasi dengan motivasi kerja memiliki




pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, kedua faktor tersebut
juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap OCB, yang pada nantinya
@peﬂgaruh positif juga terhadap kinerja pegawai. Meskipun demikian,
penelitian ini menemukan bahwa OCB tidak berfungsi sebagai mediator%am
hubungan antara iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian, peningkatan ﬁerja pegawai lebih dipengaruhi langsung
oleh faktor iklim organisasi dan motivasi kerja, tanpa adanya peran mediasi dari
OCB.

Septianti dan Pamuji (2020) melakukan penelitian yang menganalisis
self-actualization, soft skills, Qﬂ iklim organisasi terhadap motivasi kerja.
Desain penelitian yang digunakan adalah jenis deskriptif kualitatif. Hasil yang
didapatkan adalah bahwasannya aktualisasi diri, soft skill, dan iklim anisasi
memiliki hubungan yang erat terhadap motivasi kerja.

Koni (2018) melakukan penelitian mengenai analisis pengaruh tingkat
pendidikan dan tivasi kerja terhadap kinerja dosen. Hasil penelitian
memperlihatkan bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja dosen, sementara tingkat pendidikan tidak memberikan
pengaruh signifikan meskipun terdapat korelasi positif antara kedua variabel
tersebut.

Secara teoritis, litian ini didukung oleh teori kebutuhan McClelland
yang membagi motivasi kerja menjadi tiga dimensi utama seperti kebutuhan
akan pencapaian (achievement), kekuasaan (power), dan afiliasi (affiliation).

Hasil deskriptif menunjukkan bahwa dimensi afiliasi dan pencapaian cenderung




lebih dominan pada responden, yang tercermin dari tingginya skor rata-rata
terhadap indikator seperti empati dan kerja kelompok, sementara dimensi
kekuasaan terlihat kurang menonjol.

Prahastho dan Satwika (2020) melakukan penelitian yang mengkaji
korelasi ara iklim organisasi dan disiplin kerja. Iklim organisasi dianalisis
berdasarkan teori Lussier dengan hasil penelitian enunjukkan adanya
hubungan positif dan signifikan antara iklim organisasi dan disiplin kerja,
dengan nilai korelasi sebesar 0,693. Temuan ini mengindikasikan bahwasannya
semakin positif persepsi anggota terhadap berbagai dimensi iklim organisasi,
maka semakin tinggi pula tingkat kedisiplinan yang ditunjukkan.Penelitian ini
menjadi salah satu referensi penting yang menunjukkan bagaimana kualitas
lingkungan internal organisasi dapat memengaruhi perilaku kerja anggota,
terutama dalam hal kepatuhan terhadap peraturan dan tanggung jawab
organisasi.

Berdasarkan pada beberapa penelitian terdahulu, maka penelitian ini
merupakan penelitian yang berbeda dari beberapa penelitian terdahulu.
Penelitian yang dilakukan oleh peneliti memiliki perbedaan pada variabel
tergantung dan variabel bebas serta subjek penelitian. Berikut merupakan
penjelasan kaaslian penelitian yang dilaksanakan:

E Keaslian Topik
Penelitian ini meneliti mengenai pengaruh iklim organisasi pada
motivasi kerja. Motivasi kerja sebagai variabel tergantung dan iklim

organisasi menjadi variabel bebas dalam penelitian ini. Peneliti mengangkat
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penelitian berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya berupa variabel
bebas yang digunakan adalah iklim organisasi sebagai pengaruh dari

motivasi kerja.

. Keaslian Teori

Penelitian dari peneliti ini dilakukan berbeda dengan beberapa
enelitian yang telah dilakukan sebelum-sebelumnya. Pada penelitian yang
dilakukan sebelumnya, teori yang digunakan seperti pada Susilo dkk (2023)
untuk variabel yakni “iklim organisasi” menggunakan teori Hamid.
Sementara pada penelitian Hustia (2020) dengan variabel “motivasi kerja”
menggunakan teori Maslow. Teori penelitian yang dilakukan oleh peneliti
berupa variabel bebas “iklim organisasi” menggunakan teori yang
dikemukakan oleh Lussier (2022) dan variabel tergantung “motivasi kerja”

yang dikemukakan oleh McClelland (1998).

. Keaslian Alat Ukur

Penelitian dari peneliti ini dilakukan menggunakan instrumen
penelitian atau alat ukur berupa variabel bebas dengan skala iklim
organisasi. Skala iklim organisasi yang dipakai peneliti merujuk pada skala
yang dikembangkan oleh Zuhra, Syafrilsyah & Nova (2025) dengan alat
ukur berupa tujuh dimensi yang mencakup structure, responbility, ewam:',
warmt, support, organizational identity and loyalty, serta risk. Kemudian
untuk varibael tergantung ?engan skala motivasi kerja yang dikembangkan
oleh Rahmawati & Heryadi (2024) dengan memiliki beberapa aspek yaitu

need for affiliation, need for power dan need for achievement.
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4. Keaslian Subjek
Penelitian dilakukan oleh peneliti menggunakan subjek berupa
karyawan yang bekerja pada industri pariwisata berupa Hotel X di di
Yogyakarta. Pada penelitian sebelumnya menggunakan subjek yang
berfokus pada sektor industri lain seperti pemerintahan, pendidikan, atau
logistik.

Berdasarkan pemaparan yang telah ditunjukkan di atas, dapat ditarik garis
kesimpulkan bahwa penelitian ini memiliki keaslian yang kuat jika
dibandingkan dengan penelitian-penelitian terdahulu. Dari sisi keaslian topik,
penelitian ini secara khusus menyoroti ngaruh iklim organisasi terhadap
motivasi kerja pada karyawan di sektor perhotelan, yang masih jarang dibahas
secara mendalam dalam konteks empiris terkini. Dari sisi keaslian teori,
elitian ini menggunakan teori iklim organisasi dari Lussier (2022) dan
motivasi kerja dari McClelland (1998), berbeda dengan sebagian besar
penelitian sebelumnya yang menggunakan teori dari Stringer, Hamid, Maslow,
atau Herzberg.

Keaslian alat ukur pada penelitian ini memakai skala yang sudah
dimodifikasi sesuai konteks subjek, yaitu skala iklim organisasi dari Zuhra dkk
(2025) dan skala motivasi kerja dari Rahmawati & Heryadi (2024), yang belum
banyak diaplikasikan dalam penelitian serupa. Dari sisi keaslian subjek,
penelitian ini melibatkan karyawan Hotel X di Yogyakarta sebagai representasi

dari sektor pariwisata, yang membedakannya dari penelitian terdahulu yang




22

banyak berfokus pada sektor industri lain seperti pemerintahan, pendidikan,
atau logistik.

Maka karena itu, dapat ditarik gari kesimpulan bahwa penelitian ini
menawarkan sudut pandang baru terhadap ngaruh iklim organisasi dan
motivasi kerja, khususnya dalam dunia kerja sektor jasa perhotelan. Eﬂ ini
sesuai dengan tema penelitian dalam judul “Pengaruh Iklim Organisasi terhadap
Motivasi Kerja pada Karyawan di Hotel X di Yogyakarta”, yang memberikan
penekanan pada pentingnya menciptakan ssebuah lingkungan kerja yang

kondusif guna menunjang semangat dan produktivitas eryawan.




BABIII

METODE PENELITIAN

A. ldentifikasi Variabel Penelitian
Beberapa variabel yang digunakan pada penelitian ini yang terdiri dari:
1. Variabel tergantung (Y) : Motivasi Kerja

2. Variabel bebas (X) : Iklim Organisasi

B. Definisi Operasional
1. Motivasi Kerja
Motivasi kerja menjadi sebuah pendorong dalam diri karyawan Hotel
X di Yogyakarta untuk menggerakkan individu dalam mencapai sebuah
tujuan. Motivasi kerja disebut sebagai stimulus yang mendorong individu
untuk bekerja serta mencapai keinginan dalam mencapai tujuan. Motivasi
kerja dapat menjadi daya penggerak yang dapat menggerakkan karyawan
untuk melakukan usaha dalam melakukan pekerjaan. Dalam pengukuran
sikap pada variabel motivasi kerja karyawan ini dapat dilihat dari aspek
motivasi kerja yang didasarkan pada teori McClelland berupa gabutuhan
untuk berprestasi (need for achievement kebutuhan untuk berafiliasi (need
Jfor affiliation), dan kebutuhan untuk berkuasa (need for power.)
2. Iklim Organisasi
Iklim organisasi dalam penelitian ini merujuk pada persepsi karyawan

Hotel X di terhadap lingkungan kerja yang meliputi budaya, kebijakan, serta
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hubungan antar individu di dalam perusahaan. lklim organisasi
menggambarkan sejauh mana tempat kerja memberikan kenyamanan,
dukungan, dan motivasi bagi karyawan dalam menjalankan tugasnya.
Dalam pengukuran variabel iklim organisasi, diukur menggunakan dimensi
yang diungkapkan oleh Lussier (2022) berupa cmre, responsibility,

reward, warmt, support, organizational identity and loyalty, dan risk.

C. Subjek Penelitian

Populasi penelitian terdiri dari 89 karyawan di Hotel X yang bertempatan
di Kota Yogyakarta. Sugiyono (2022) mengatakan populasi merujuk pada
keseluruhan wilayah yang melingkupi subjek dengan jumlah dan karakteristik
tertentu. Penentuan sampel yang dilakukan da penelitian ini menggunakan
teknik purposive sampling yang merupakan metode pengambilan sampel
dengan memilih responden berdasarkan kriteria yang telah ditentukan relevan
dengan tujuan penelitian (Sugiyono, 2022). Pemilihan sampel bertujuan
untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Kriteria yang digunakan dalam
pemilihan responden mencakup karakteristik spesifik yang dianggap dapat
memberikan data yang valid serta uai dengan kebutuhan penelitian. Adapun
beberapa karakter yang digunakan ﬁh peneliti sebagai berikut:
1. Karyawan Hotel X di Yogyakarta
2. Perempuan dan laki-laki

3. Minimal masa kerja 3 Bulan




25

@ Metode Pengumpulan Data

Metode yang dipakai untuk menghimpun data dalam penelitian dilakukan
melalui distribusi atau penyebaran skala, yaitu instrumen penelitian ng berisi
serangkaian pernyataan tertulis yang disusun secara sistematis dan diserahkan
kepada responden tanpa interaksi langsung. Penyebaran kuesioner dilakukan
secara daring melalui platform Google Form, guna menjangkau responden
secara lebih efisien dan praktis. Dalam penelitian yang dilakukan ini, peneliti
tidak menggunakan instrumen skala yang disusun secara orisinil, melainkan
memodifikasi skala yang telah ada dengan menyesuaikannya terhadap konteks
penelitian serta menggunakan format skala Likert sebagai dasar pengukuran.

Skala Likert yang sebagaimana dijelaskan oleh Azwar (2017), merupakan
teknik pengukuran yang digunakan untuk menilai sikap yang dimiliki individu
terhadap suatu objek sosial berdasarkan rentang gpons dari sangat sesuai
hingga sangat tidak sesuai. Skala ini memungkinkan responden untuk
mengungkapkan intensitas sikap mereka melalui beberapa rentang jawaban
yang berisikian ?angat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak Sesuai (TS),
dan Sangat Tidak Sesuai (STS), sehingga memberikan ruang bagi nuansa sikap
yang lebih terukur dan terstruktur.

Dalam penelitian ini, pernyataan yang mendukung dan memperkuat sikap
positif terhadap suatu objek disebut sebagai pernyataan favorable. Sedangkan
pernyataan yang mengandung sikap kontra atau menyoroti hal negatif dari

objek sikap disebut sebagai pernyataan unfavorable. Peneliti memberi rentang
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Jfavorable dengan nilai 1 sampai 5, sedangan untuk unfavorable diberikan
rentang nilai berupa 5 sampai 1. Berikut table nilai angket yang berupa:

Tabel 3.1 Penilaian Kuesioner

Skor Favourable Jawaban Skor Unfavourable
5 Sangan Sesuai (SS) 1
4 Sesuai (S) 2
3 Netral (N) 3
2 Tidak Sesuai (TS) 4
1 Sangat Tidak Sesuai (STS) =)

1. g(ala Motivasi Kerja

Pada penelitian ini, skala motivasi kerja yang sudah dimodifikasi
adalah skala dari Rahmawati dan Heryadi (2024) yang mengacu pada teori
McClelland (1998), yang terdiri tiga aspek utama, tu need for
achievement, need for affiliation, dan need for power. Modifikasi dilakukan
dengan menyesuaikan indikator dan aitem pernyataan agar lebih sesuai
dengan konteks subjek penelitian, yaitu karyawan Hotel X di Yogyakarta.
Tujuan dari modifikasi ini adalah untuk memastikan bahwa setiap aitem
dapat dipahami secara jelas oleh responden dan mencerminkan situasi kerja
di lingkungan perhotelan. Sebagai contoh, aitem asli yang berbunyi “Saya
mampu bersaing dengan karvawan lain” dimodifikasi menjadi “Saya
berusaha menunjukkan performa terbaik sava di antara rekan kerja”.

Perubahan ini tidak mengubah isi dari kebutuhan akan pencapaian,
namun menyesuaikan gaya bahasa agar lebih sesuai di lingkungan kerja
yang mengedepankan kerja tim. Skala motivasi kerja yang dikembangkan
oleh Rahmawati dan Heryadi sebelumnya telah menunjukkan hasil uji

reliabilitas dengan koefisien sebesar 0,782, yang mengindikasikan bahwa
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skala ini memiliki tingkat konsistensi yang baik. Berikut %e print dengan
skala motivasi kerja:

Tabel 3.2 Blue Print Motivasi Kerja

No. Aspek Indikator Aitem Jumlah
F UF
1. Need for Mencapai 1,23, 9 5
Achivement pencapaian 6,17
kerja
2. Need for Professional 4,5, 10, 9
Affiliation dalam bekerja 14
Hubungan 12, 13,
dengan rekan 15, 16,
kerja 18
3. Neef for Power Dorongan 7,811 3
untuk menjadi
pemimpin
Jumlah 17 1 18

2. Skala Iklim Organisasi

Skala selanjutnya adalah %13. iklim organisasi yang dimodifikasi oleh
peneliti dari Zuhra dkk (2025), yang dikembangkan berdasarkan teori
Lussier (2022). Teori iklim organisasi menurut Lussier dapat digunakan
sebagai satu variabel utuh dalam penelitian karena seluruh dimensi yang
terkandung di dalamnya secara bersama-sama. Oleh karena itu, meskipun
diuraikan dalam bentuk dimensi, keseluruhan konsep tetap mencerminkan
satu konstruk teoretis yang konsisten dan terintegrasi sebagai variabel
tunggal dalam kajian ilmiah (Rahman dkk., 2023; Rahmanudin dkk., 2023;
Noorfallah dkk., 2024; Murwidiastomo, 2021; Ridwan dkk., 2021).

Skala ini disusun dengan mengacu pada uh dimensi iklim organisasi
menurut Lussier, yaitu structure, responsibility, reward, warmth, support,

organizational identity and loyalty, serta risk. Modifikasi yang dilakukan
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berfokus pada pengembangan aspek dan aitem pernyataan agar sesuai
dengan karakteristik subjek penelitian, yaitu karyawan Hotel X di
Yogyakarta, sehingga setiap aitem menjadi lebih kontekstual dan mudah
dipahami oleh responden. Sebagai contoh, aitem asli yang berbunyi “Saya
membicarakan hal-hal positif kepada orang-orang lain tentang kantor
saya” dimodifikasi menjadi “Saya merasa bangga dan sering menceritakan
pengalaman menvenangkan sava bekerja di hotel”. Modifikasi ini tidak
hanya memperjelas identitas organisasi dalam aitem, tetapi juga menjaga
validitas isi agar tetap mencerminkan dimensi yang diukur. Berikut

blueprint dengan g(ala iklim organisasi:
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Tabel 3.3 Blue Print Iklim Organisasi

No  Dimensi Aspek Indikator % Jumlah

1. Structure Peraturan Tingkat 23 46 10
paksaaan vyang
dirasakan
pegawai karena
adanya
peraturan
Memahami 21 44
tujuan
organisasi
Memahami 43 20
nilai-nilai yang
tertera

Prosedur Tingkap 45 22
paksaan  yang
dirasakan
pegawai karena
adanya prosedur
yang terstruktur
atau tersusun
Memiliki 19 42
tingkatan
tanggung jawab

2. Responbility Pengawasan  Tingkat 41 18 8
pengawasan
yang
diberlakukan
organisasi  dan
dirasakan oleh
para karyawan
Bentuk 39 16
pengawasan
yang diterima
dari atasan ke
bawahan
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No  Dimensi Aspek

Indikator

Aitem

F UF

Pengendalian

Kualitas  yang
diterima  dari
atasan ke
bawahan

17

40

Pengarahan dan
pembimbing
yang  diterima
dari atasan ke
bawahan

38

Jumlah

3. Reward Penghargaan

Tingkat
penghargaan
yang diberikan
atas usaha
pegawai

13

3

14

36

Pegawai
dihargai
dengan
kinerjanya

sesuai

35

4. Warmt Hubungan
antar

karyawan

Tingkat
kepuasan
pegawai
berkaitan
dengan
kekaryawanan
dalam
organisasi

yang

34

Perasaaan
terhadap
suasana  kerja
yang ramah

33

Hubungan yang
baik antar rekan
kerja

32

Dukungan
antar
karyawan

5. Support

Dukungan
kepada pegawai
didalam
melaksanakan
tugas-tugas
organisasi

Perasaan saling
menolong
antara pimpinan
dan pegawai

29
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No  Dimensi Aspek Indikator —?ltegp Jumlah
6.  Organizatio  Keberadaan Perasaan 5 28 6
nal identity karyawan  bangga dengan
and loyalty dalam keberadaaannya
organisasi dalam
organisasi
Kesetiaan yang 27 4
ditunjukkan
selama masa
kerja
Derajat loyalitas 3 26
terhadap
pencapaian
tujuan
i/ Risk Pengambilan Pegawai diberi 1, 2, 6
resiko ruang untuk 25, 24,
melakukan atau &4 &
mengambil 7 48
resiko  dalam
menjalankan
tugas  sebagai
sebuah
tantangan
Jumlah 24 24 48

E. Metode Analisis Data
Pengolahan data merupakan proses pengorganisasian data hingga
mampu di interpretasikan (Azwar, 2022). Tahapan analisis dipakai galam
penelitian ini berupa analisis regresi. Metode analisis ini menjadi metode untuk
merapalkan hubungan antara %a atau lebih variabel. Pada penelitian ini
menggunakan analisis regresi sederhana untuk menganalisis pengaruh antara
variabel satu terhadap variabel yang lain. Proses analisis regresi sederhana

berupa melakukan uji asumsi dan uji hipotesis.
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1. Uji Asumsi
a. Uji Normalitas

Uji normalitas ialah bagian dari prosedur statistik yang Eertujuan
untuk menganalisis apakah distribusi data pada masing-masing variabel
mengikuti pola distribusi normal atau tidak normal. Pengujian
normalitas dilakukan dengan nggunakan metode Kelmogorov-
Smirnov melalui bantuan perangkat lunak SPSS for windows 25. Data
dikategorikan berdistribusi normal ketika nilai signifikansi yang
diperoleh ﬂbih besar dari 0,05 (p > 0,05). Hal itu sebaliknya jika nilai
signifikansi berada di bawah 0,05 (p < 0,05), maka data tersebut tidak
memenuhi asumsi normalitas (Sahir, 2021).

E Uji Linearitas

Uji linearitas dilakukan guna melihat apakah hubungan antara
variabel bebas dan variabel tergantung pada penelitian bersifat linear.
Pengujian ini penting dilakukan untuk melihat kepastian bahwa model
analisis yang dipakai memenuhi asumsi linearitas. Dalam penelitian ini,
uji linearitas dijalankan menggunakan software SPSS for windows 25
melalui pendekatan Test for Linearity. Pengujian yang dijalankan ini
memiliki tujuan dalam menilai akah hubungan antara kedua variabel
mengikuti pola hubungan garis lurus (linear) secara statistik.

Kriteria ngambilan keputusan didasarkan pada nilai
signifikansi (S7g.) pada komponen Deviation from Linearity. Apabila

nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (p > 0,05), maka hubungan antara
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variabel independen dan dependen dianggap linear karena tidak
terdapat deviasi yang signifikan dari garis lurus. gebaliknya, jika nilai
signifikansi kurang dari 0,05 (p < 0,05), maka hubungan tersebut
dianggap tidak linear karena terdapat deviasi yang signifikan dari pola
linear yang diharapkan (Sahir, 2021).

2. Uji Hipotesis

@telah seluruh asumsi dasar dalam analisis statistik terpenuhi,
langkah selanjutnya adalah dilakukannya pengujian hipotesis. Pengujian
P]iotesis bertujuan untuk menguji kebenaran dugaan awal yang diajukan
oleh peneliti, gﬂngga dapat disimpulkan apakah hipotesis tersebut diterima
atau ditolak berdasarkan data empiris. Hipotesis dalam penelitian ini
bersifat directional positif, yang mengindikasikan adanya Eubungan linear
searah antara variabel X dan variabel Y, gmaﬂa peningkatan skor pada
variabel X diharapkan diikuti oleh peningkatan skor pada variabel Y, dan
sebaliknya (Azwar, 2021).

Suatu hubungan antar variabel dikategorikan signifikan secara
statistik apabilaﬂai signifikansi (p-value) lebih kecil dari taraf signifikansi
0,05 (p < 0,05). Dalam penelitian ini, eliti menggunakan teknik analisis
regresi linear sederhana untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Uji
regresi linear sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi adanya pengaruh
antara variabel independen dan variabel dependen. Pada proses analisis ini,
peneliti juga melakukan pengujian efektivitas model regresi yang

dihasilkan. Berdasarkan pandangan Sugiyono (2022), efektivitas model
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regresi  dievaluasi  melalui ?oeﬂsien determinasi  (R?), yang
merepresentasikan proporsi variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan
oleh variabel independen. Nilai koefisien determinasi (R?) berkisar antara 0
hingga 1, dengan kategori yang baik apabila nilai R* melebihi 0,5

(Sugiyono, 2022).

F. Kredibilitas

1.

Validitas

Validitas adalah instrument pengukuran yang dipakai untuk mengukur
relevansi setiap aitem untuk mengkaji kesesuaia alat ukur terhadap target
yang diukur (Azwar, 2022). Validitas mencerminkan tingkat ketepatan suatu
instrumen dalam menjalankan fungsinya sebagai alat ukur. Dalam
penelitian ini digunakan validitas isi denga formula Aiken 5 I yang mengacu
pada sejauh mana komponen dalam instrumen pengukuran memiliki
relevansi sesuai dengan tujuan pengukuran. Proses evaluasi giditas isi
dilakukan melalui analisis rasional terhadap kesesuaian isi instrumen yang
dinilai oleh expert judgement guna memastikan bahwa setiap butir dalam
alat ukur benar-benar mencerminkan aspek yang hendak diukur.

Menurut Azwar (2022) kelayakan suatu pernyataan atau item dapat
dinilai secara subjektif oleh sekelompok individu atau ahli. Dalam
penelitian, validitas isi diuji menggunakan teknik statistik diken’s V' yang

berfungsi untuk mengukur sejauh mana suatu pernyataan dalam instrumen
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dianggap valid berdasarkan penilaian dari para ahli. Rumus dari %en.’s“ 14

sebagai berikut:
_ jumlahs
n(c— lo)
Keterangan:
s=r—lo

lo = nilai yang terendah pada penilaian
¢ = nilai yang tertinggi pada penilaian
r = angka yang diberikan oleh ahli
Reliabilitas

Reliabilitas merupakan karakteristik penting dalam suatu instrumen
pengukuran yang digunakan untuk menilai konsistensi suatu alat ukur dalam
mengukur indikator dari sebuah konstruk. Pengujian giabilitas bertujuan
untuk menentukan sejauh mana instrumen mampu menghasilkan hasil yang
stabil dan konsisten dalam berbagai kondisi pengukuran. gada penelitian
ini, uji reliabilitas diukur menggunakan Cronbach’s Alpha, yang merupakan
metode umum dalam menilai keandalan suatu skala pengukuran.

Menurut Azwar (2021) dalam konteks skala psikologi bahwasannya
tingkat reliabilitas yang tinggi menjadi syarat utama agar instrumen
dianggap andal. Sebuah skala dikatakan reliabel apabila mempunyai
koefisien reliabilitas sebesar > 0,8. Oleh sebab itu, penelitian ini
menetapkan nilai koefisien reliabilitas > 0,8 sebagai standar minimum untuk

memastikan konsistensi dan keandalan instrumen yang digunakan.
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3. Seleksi Aitem

Menurut Azwar (2021) menyatakan bahwa suatu butir instrumen
dikategorikan memiliki daya diskriminasi yang memuaskan apabila nilai
koefisiennya minimal sebesar 0,30. Apabila nilai daya diskriminasi kurang
dari < 0,30 atau bahkan bernilai negatif, maka aitem tersebut dianggap
rendah.@alilmya,jika nilai daya diskriminasi lebih besar dari 29,30 maka
aitem tersebut dikategorikan memiliki daya diskriminasi yang tinggi.
Menurut Azwar (2021) biasanya pemilihan daya aitem menggukana daya
beda dengan skor minimal 0,25, dengan demikian maka daya beda dapat

dianggap memuaskan (Azwar, 2021)..

G. Rancangan Penelitian
Penelitian merupakahn kegiatan untuk mengungkapkan suatu perkara
secara ilmiah yang berawal dari adanya permasalahan. Adanya rancangan
penelitian akan membantu peneliti untuk menentukan arah penelitian menjadi
lebih efisien (Azwar, 2022). Metode penelitian yang dipakai berupa metode

pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian analisis regresi sederhana.

1. Desain genelitian
Penelitian ini dilakukan menggunakan desain penelitian kuantitatif.
Penelitian kuantitatif merupakan pendekatan penelitian yang berfokus pada
analisis berbasis data numerik, dengan proses pengumpulan data yang
terstruktur serta pengolahan data melalui teknik analisis statistik. Pada

penelitian ini, digunakan desain regresi linier yang bertujuan untuk
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77
mengidentifikasi dan ganganalisis hubungan antara dua variabel yaitu

variabel bebas dan variabel tergantung. Melalui metode ini dapat diperoleh

pemahaman yang lebih mendalam mengenai pengaruh variabel bebas

terhadap variabel tergantung serta sejauh mana variabel-variabel tersebut

berkontribusi dalam menjelaskan variasi yang terjadi dalam data.

2. Prosedur Penelitian

a.

b.

Tahap Persiapan

Tahap persiapan penelitian dimulai dengan menentukan topik
yang sesuai dengan minat peneliti dan relevan dengan kondisi di
lapangan. Setelah itu, peneliti melakukan observasi awal untuk
mengetahui secara langsung situasi, fenomena, atau permasalahan yang
ada. Dari hasil observasi tersebut, peneliti bisa mengidentifikasi
masalah dan merumuskan masalah penelitian secara jelas dan terarah.
Rumusan masalah ini penting agar penelitian memiliki fokus yang
spesifik. Selanjutnya, peneliti menyusun kerangka teori yang grisi
konsep-konsep, teori-teori, dan hasil penelitian terdahulu yang
mendukung dan relevan dengan topik yang diangkat. Setelah kerangka
teori tersusun, peneliti menentukan ﬁt ukur penelitian yang akan
digunakan dalam mengumpulkan data di lapangan.
Tahap Pelaksanaan

Tahap pelaksanaan penelitian diawali dengan menyusun dan
mengembangkan alat ukur yang sesuai dengan tujuan dan variabel

penelitian. Setelah alat ukur disusun, langkah berikutnya adalah
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melakukan errjudgemenr, yaitu meminta penilaian dari dosen atau
ahli yang paham untuk menilai apakah isi dan butir-butir aitem dalam
alat ukur sudah sesuai. Masukan dari para ahli ini digunakan untuk
memperbaiki instrumen agar lebih tepat dan layak digunakan. Setelah
itu, alat ukur kemudian diuji cobakan kepada sekelompok kecil
responden yang memiliki karakteristik sama dengan sampel penelitian.
Uji coba ini dilakukan untuk melihat apakah alat ukur tersebut dapat
dikatakan valid serta reliabel. Jika hasilnya sudah baik, maka alat ukur
siap digunakan dan disebarkan kepada responden yang sudah
ditentukan untuk mengumpulkan data yang digunakan dalam
penelitian.
Tahap Akhir Penelitian

Tahap akhir pada penelitian, data yang telah dikumpulkan
dilakukan analisis menggunakan teknik g sesuai dengan jenis data
dan tujuan penelitian. Proses analisis data ini bertujuan untuk
menemukan pola, hubungan antar variabel, atau temuan penting yang
dapat menjawab rumusan masalah. Setelah data dianalisis, peneliti
menginterpretasikan  hasilnya untuk menarik  kesimpulan dan
memahami makna dari data yang diperoleh. Interpretasi ini juga
membantu melihat sejauh mana hasil penelitian mendukung teori atau
temuan sebelumnya. Selanjutnya, dilakukan evaluasi terhadap
keseluruhan proses penelitian, mulai dari perencanaan hingga

pelaksanaan, untuk menilai keakuratan hasil, mengidentifikasi
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kekurangan atau keterbatasan yang ada, serta memberikan saran atau
rekomendasi Egl penelitian selanjutnya agar dapat lebih baik dan lebih
mendalam. Tahap ini menjadi langkah penting dalam memastikan
bahwa penelitian memberikan kontribusi yang valid dan bermanfaat

bagi bidang yang dikaji.




Tahap Persiapan N Tahap Tahap Akhir
Pelaksanaan Penelitian
A4 v v
Menentukan Expert Analisis data
Topik Judgement
l v
v Menginterpretasi
Melakukan Melakukan hasil
Identifikasi uji coba
Masalah v
l v Evaluasi
Analisis uji
Menentukan coba
Instrumen
Penelitian v
Menyebar
skala

Eambar 3.1 Rancangan Penelitian
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BAB 1V

PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN

A, Orientasi Kancah dan Persiapan
1. Orientasi Kancah

Penelitian yang dilakukan oleh peneliti berlokasi di Hotel X
Yogyakarta yang mana merupakan hotel bintang tiga yang Eletak di Jalan
Brigjen Katamso, Keparakan, Kecamatan Mergangsan, Kota Yogyakarta,
Daerah Istimewa Yogyakarta. Hotel ini berada di bawah PT X yang berpusat
di Jakarta dan memiliki konsep unik dengan memadukan budaya lokal dan
taman asri sebagai daya tarik utamanya. Hotel X Yogyakarta juga dilengkapi
dengan ballroom, garden venue, amphitheater, Ethnik Restaurant, serta area
parkir yang luas.

Dalam melakukan operasional, Hotel X Yogyakarta mempekerjakan
sebanyak 89 karyawan yang tersebar di berbagai divisi, seperti_front office,
housekeeping, food and beverage, sales serta marketing, hingga bagian
manajemen acara. Dalam hal pengelolaan, Hotel X Yogyakarta dipimpin
oleh seorang General Manager dan memiliki filosofi manajemen dengan
tiga pedoman utama, yaitu memuaskan tamu, memuaskan karyawan, dan

memuaskan pemilik atau pemangku kepentingan.
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2. Persiapan Penelitian
Terdapat tahapan-tahapan dalam melakukan persipan oleh peneliti
dalam melangsungkan penelitian, diantaranya:
a. Persiapan Administrasi

Proses penelitian dilaksanakan pada tanggal 16 Juni sampai dengan
18 Juni 2025. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menggunakan
surat penelitian dengan nomor surat B/121/FES/I1I/2025 sebagai dasar
administrasi. Selain itu, pelaksanaan uji coba (#ry out) juga dilakukan
pada hotel yang berbeda dengan kriteria hotel yang sama. Untuk proses
administrasi yang dilakukan berupa mengirimkan surat pengantar
dengan nomor B/461/FES/V1/2025 kepada pihak hotel yang dituju.
Proses distribusi skala dilakukan melalui komunikasi dengan meminta
bantuan pihak HR Hotel X Yogyakarta untuk menyebarkan kepada para
karyawan yang ada di hotel tersebut. telah itu peneliti mendapatkan
surat balasan yang menyatakan bahwa penelitian telah dilaksanakan di
Hotel X Yogyakarta sesuai dengan izin yang diberikan melalui surat
keterangan nomor 001/HR-SKT/THMY/V/2025.

Peneliti menetapkan kriteria subjek pada penelitian berupa jenis
kelamin laki-laki dan perempuan, bekerja di Hotel X Yogyakarta, dan
memiliki minimal bekerja selama 3 bulan. Proses pengumpulan
dilakukan secara daring dengan tautan google form yang didistribusikan

melalui whatsapp. Sesuai dengan prinsip kode etik, khususnya
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mengenai informed consent, penelitian ini menyertakan lembar
persetujuan partisipasi yang terintegrasi pada halaman awal google
form. Lembar tersebut berfungsi sebagai bentuk pernyataan kesediaan
dan persetujuan partisipan untuk berpartisipasi secara sukarela dalam
pengisian instrumen penelitian.
P. Persiapan Alat Ukur
Sebagai persiapan pada penelitian, terdiri dari dua skala yang
berbeda yang dipersiapkan sebagai alat ukur, yaitu:
? Skala Motivasi Kerja
Skala motivasi kerja dalam penelitian ini dilakukan
modifikasi dari penelitian Rahmawati dan Heryadi (2024) ng
mengacu pada teori McClelland (1998) yang terdiri dari tiga aspek
yang berupa edfor achievement, need for power, dan need for
affiliation. Skala pengukuran motivasi kerja memuat sebanyak 18
aitem pernyataan }é.émg terdiri dari 17 aitem favorable dan 1 aitem
unfavorable. Skala ini memiliki lima kategori pilihan jawaban yakni
Sangat Setuju (ST) dengan nilai tertinggi 5, dikuti oleh etuju (S)
bernilai 4, Netral (N) bernilai 3, Tidak Setuju (TS) bernilai 2 dan
Sangat Tidak Setuju (STS) dengan nilai terendah 1
2) Skala Iklim Organisasi
Skala glim organisasi pada penelitian ini dilakukan
modifikasi oleh peneliti dari Zuhra dkk (2025), yang dikembangkan

berdasarkan teori Lussier (2022). Skala ini disusun dengan mengacu




pada tujuh dimensi iklim organisasi menurut Lussier yang berupa
gruktur (structure), tanggung jawab (responbility), imbalan
(reward), kehangatan (warmth), dukungan (support), identitas dan
loyalitas organisasi (identity organization and loyalty), serta risiko
(risk). Skala pengukuran iklim organisasi memuat sebanyak @
aitem pernyataan yang terdiri dari 24 aitem favorable dan 24 aitem
unfavorable. Skala ini memiliki lima kategori pilihan jawaban yakni
Sangat Setuju (ST) dengan nilai tertinggi 5, dikuti oleh gtuju (S)
bernilai 4, Netral (N) bernilai 3, Tidak Setuju (TS) bernilai 2 dan
Sangat Tidak Setuju (STS) dengan nilai terendah 1.

Pada skala ini, peneliti juga melakukan uji validitas yang
dilaksanakan pada tanggal 21 sampai 30 Mei 2025 kepada 7 expert
atau ahli. Penilaian kelayakan instrumen penelitian dilakukan oleh
tujuh expert judgement yang terdiri dari satu orang dosen psikologi
dan enam akademisi yang merupakan lulusan S1 Psikologi dan
setelah itu dilakukan analisis menggunakan Aiken’s V dengan
standar nilai minimum yaitu 0,750 (Aiken, 1985). Berdasarkan hasil
perhitungan Aiken’s V dalam validitas isi menunjukkan bahwa
seluruh aitem memperoleh nilai Aiken's V dengan rentang 0,786
sampai 1. Hasil analisis Aiken’s V menyatakan bahwa selutuh aitem

memenuhi kriteria validitas dan tidak didapatkan aitem yang gugur.
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Validitas Isi
Pada skala ini peneliti juga melakukan uji validitas kepada 7 expert
atau ahli dan melakukan analisis menggunakan Aiken’s V. Pada skala
ini, peneliti juga melakukan uji validitas yang dilaksanakan tanggal 21
sampai 30 Mei 2025 kepada 7 expert atau ahli dan melakukan analisis
menggunakan Aiken’s V dengan standar nilai minimum yaitu 0,750
(Aiken, 1985).
1) Skala Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil perhitungan Aiken’s V dalam validitas isi
menunjukkan bahwa seluruh aitem memperoleh nilai Aiken's V
dengan rentang 0,857 sampai 0,964. Hasil analisis Aiken’s V
menyatakan bahwa selutuh aitem memenuhi kriteria validitas dan
tidak didapatkan aitem yang gugur.
2) Skala Iklim Organisasi
Berdasarkan hasil perhitungan Aiken’s V dalam validitas isi
menunjukkan bahwa seluruh aitem memperoleh nilai Aiken's V
dengan rentang 0,786 sampai |. Hasil analisis Aiken’s V
menyatakan bahwa selutuh aitem memenuhi kriteria validitas dan
tidak didapatkan aitem yang gugur.
Ji Coba Alat Ukur Penelitian
Setelah skala disusun, peneliti melanjutkan dengan melakukan uji

coba atau fry out alat ukur sebelum tahap pengambilan data utama
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dimulai. Pengambilan coba (try out) disini dilakukan pada hotel yag
berbeda dengan kriteria yang sama dengan Hotel X Yogyakarta. Hotel
yang digunakan untuk uji coba (fry out) dalam penelitian ini memiliki
kriteria yang sejenis dengan hotel X yang menjadi subjek utama
penelitian. Kriteria pertama adalah status klasifikasi hotel, di mana
kedua hotel termasuk dalam kategori hotel berbintang tiga. Hal ini
penting karena hotel berbintang tiga umumnya memiliki struktur
organisasi, standar pelayanan, serta beban kerja karyawan yang relatif
sebanding, sehingga relevan untuk digunakan dalam pengujian
instrumen.

Kriteria kedua adalah lokasi hotel yang berada di kawasan strategis
dengan aktivitas pariwisata yang tinggi. Hotel X terletak di area
Malioboro, salah satu pusat wisata utama di Yogyakarta g menjadi
tujuan utama wisatawan domestik maupun mancanegara. Sementara itu,
hotel yang digunakan untuk uji coba terletak di Jalan Magelang, sebuah
jalur utama keluar-masuk kota yang juga dilalui oleh banyak wisatawan
dari luar daerah. Kedua lokasi ini memiliki kesamaan dalam hal
eksposur terhadap aktivitas wisatawan dan tekanan operasional yang
khas pada hotel di daerah pariwisata, sehingga karakteristik lingkungan
kerja dan dinamika organisasi di kedua hotel dapat dikatakan cukup
sebanding. Dengan mempertimbangkan kesamaan kedua kriteria

tersebut, hotel untuk uji coba dinilai relevan sebagai tempat pengujian
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awal instrumen penelitian sebelum diterapkan pada hotel X sebagai
objek utama.

Selanjutnya, peneliti melaksanakan uji coba/fry out alat ukur yang
dilaksanakan pada tanggal 2-5 Juni 2025 dengan melibatkan 52
responden yang juga memenuhi kriteria subjek penelitian. Penyebaran
kuesioner dilakukan secara daring melalui platform google form.
Setelah uji coba dilakukan, skala kemudian dianalisis untuk menguji
reliabilitasnya menggunakan perangkat lunak SPSS 25 for Windows.
Hasil Analisis Eji Coba Alat Ukur Penelitian

Berdasarkan perolehan analisis dari pelaksanaan uji coba (try out)
terhadap kedua alat ukur masing-masing variabel, %eroleh data
sebagai berikut:

1) Skala Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil analisis data dari uji coba yang dilakukan

pada skala motivasi kerja ng berjumlah 18 aitem, terdapat 14

aitem yang dinyatakan reliabel dan 4 aitem dinyatakan gugur.

Terdapat 3 kali putaran pada skala motivasi kerja dengan total 4

aitem yang gugur. Hal tersebut dikarenakan terdapat nilai koefisien
yang berada dibawah 0,300. Didapatkan nilai koefisen korelasi
dengan rentang 0.335 Sampai 0,613 dengan koefisien reliabilitas

cronbach alpha yang diperoleh sebesar 0,832.

Pada putaran pertama didapatkan koefisien korelasi aitem

menunjukkan rentang nilai 0,150 sampai 0,705. Setelah itu
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didapatkan nilai cronbach alpha yang diperoleh sebesar 0,925.
Berdasarkan nilai daya disikriminasi (>0,300), maka terdapat aitem
yang gugur pada putaran ini. Didapatkan aitem yang gugur berupa
1 (0.281), 10 (0,143), dan 16 (0,212). Kemudian dilakukan putaran
kedua dengan nilai koefisien korelasi aitem menunjukkan rentang
nilai 0,290 sampai dengan 0,598. Kemudian didapatkan nilai
cronbach alpha sebesar 0,833 dengan aitem yang gugur berupa
aitem nomor 12 (0,290).

Pada putaran ketiga tidak didapatkan aitem yang gugur.
Koefisien korelasi aitem pada skala ini menunjukkan rentang nilai
0.335 Sampai 0,613 dengan koefisien reliabilitas cronbach alpha
yang diperoleh sebesar 0,832. Berdasarkan nilai daya disikriminasi
(>0,300), maka tidak terdapat aitem yang gugur pada putaran ini.
Tabel berikut menunjukkan blueprint skalamotivasi kerja yang telah
dilakukan tahap gji coba.

Tabel 4.1 Blue Print Skala Motivasi Kerja Setelah Uji Coba

No. Aspek Indikator Aitem Jumlah
F UF
1. Need for Mencapai 1,2, 5, 8 5
Achivement pencapaian 13
kerja
2. Need for Professional 3,4, 11 6
Affiliation dalam bekerja
Hubungan 10,12,
dengan rekan 14
kerja
3. Neeffor Power Dorongan 6,7,9 3

untuk menjadi
pemimpin

Jumlah 13 1 14
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2) Skala Iklim Organisasi

Hasil analisis data dari uji coba skala iklim aru'sasi yang
berjumlah 48 aitem pernyataan, terdapat 39 aitem yang dinyatakan
valid dan 9 aitem lainnya dinyatakan tidak valid atau gugur. Analisis
uji cob aini dilakukan sebanyak dua kali putaran. Pada putaran
pertama didapatkan aitem yang gugur berupa nomor 2, 4, 7, 22, 23,
39, 41, 45, dan 47. Didapatkan koefisien korelasi dengan rentang
nilai 0,150 sampai dengan 0,705. Selain itu, didapatkan juga nilai
Cronbach alpha sebesar nilai 0,925.

Kemudian dengan putaran kedua tidak didapatkan aitem yang
gugur dengan koefisien korelasi aitem pada skala ini menunjukkan
rentang nilai 0.302 Sampai 0,711 dengan koefisien reliabilitas
cronbach alpha yang diperoleh sebesar 0,935. Berdasarkan nilai
daya disikriminasi (>0,300), maka tidak terdapat aitem yang gugur
pada putaran ini. Tabel berikut menunjukkan blueprint skala iklim

organisasi yang telah dilakukan tahap uj1 coba.




Tabel 4.2 Blue Print Skala Iklim Organisasi Setelah Uji Coba
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No

Aitem

Dimensi Aspek Indikator —————— Jumlah

F UF

1.

Structure Peraturan  Tingkat - 38 i

paksaaan yang
dirasakan
pegawai karena
adanya
peraturan
Memahami 18 37
tujuan
organisasi
Memahami 36 17
nilai-nilai yang
tertera

Prosedur ~ Memiliki 16 35
tingkatan
tanggung jawab

2,

Responbilit  Pengawasan Tingkat - 15 6
y pengawasan
yang
diberlakukan
organisasi  dan
dirasakan oleh
para karyawan
Bentuk - 13
pengawasan
yang diterima
dari atasan ke
bawahan

Pengendalia Kualitas vyang 14 34
n diterima  dari
atasan ke
bawahan
Pengarahan dan 12 33
pembimbing
yang diterima
dari atasan ke
bawahan

3.

Reward Penghargaa  Tingkat 10, 11, 6
n penghargaan 32 31
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No Dimensi

Aspek

Indikator

Aitem

Jumlah

yang diberikan
atas usaha

pegawai

Pegawai
dihargai sesuai
dengan
kinerjanya

30

4. Warmi

Hubungan
antar
karyawan

Tingkat
kepuasan
pegawai
berkaitan
dengan
kekaryawanan
dalam
organisasi

yang

29

Perasaaan
terhadap
suasana  kerja
yang ramah

28

Hubungan yang
baik antar rekan
kerja

27

S, Support

Dukungan
antar
karyawan

Dukungan
kepada pegawai
didalam
melaksanakan
tugas-tugas
organisasi

26

Vae

Perasaan saling
menolong
antara pimpinan
dan pegawai

24

6. Organizatio
nal identity
and loyalty

Keberadaan
karyawan
dalam
organisasi

Perasaan
bangga dengan
keberadaaannya
dalam

organisasi

23

Kesetiaan yang
ditunjukkan
selama  masa
kerja

22

Derajat loyalitas
terhadap

2]
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: § . Aitem
No  Dimensi Aspek Indikator F UF Jumlah

pencapaian
tujuan

7. Risk Pengambila Pegawai diberi 1,20 19, 4

n resiko ruang untuk 39
melakukan atau
mengambil
resiko  dalam
menjalankan
tugas  sebagai
sebuah
tantangan
Jumlah 18 21 39

@ Laporan Pelaksanaan Penelitian

Proses penelitian ini dilakukan pada tanggal 16 Juni sampai 18 Juni 2025.
Proses pengumpulan data dilaksanakan secara online dengan menyebarkan
kuesioner melalui google form (gform). Pengambilan data secara online dipilih
agar proses pengisian kuesioner dapat dilakukan dengan lebih fleksibel, mudah
diakses kapan saja, serta tidak mengganggu jam kerja atau aktivitas utama para
karyawan di Hotel X Yogyakarta. Peneliti membagikan tautan google form
tersebut dengan perantara media sosial whatsapp. Proses penyebaran data,
peneliti melakukan komunikasi dengan bantuan pihak HR dari hotel X
Yogyakarta untuk menyebarkan kuesioner kepada para karyawan melalui
whatsapp. Adapun kriteria responden pada penelitian yang dilakukan berupa
karyawan Hotel X Yogyakarta baik laki-laki maupun Perempuan.

Pada tautan google form tersebut, terdapat kuesioner dari masing-masing
skala serta petunjuk pengisian kuesioner untuk meminimalisir kesalahan dalam

pengisian yang dilakukan oleh karyawan. Peneliti juga memberikan pernyataan
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persetujuan responden sebagai bentuk ketersediaan karyawan dalam pengisian,
sehingga penelitian tidak terdapat unsur keterpaksaan. Selama proses
pengambilan data, peneliti selalu memeriksa berapa banyak responden yang
telah mengisi tautan google form, hal tersebut dilakukan untuk memastikan
bahwa target peneliti sudah terpenuhi dan didapatkan 70 responden yang sesuai

dengan kriteria yang diharapkan.

. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Subjek Penelitian
Berdasarkan perolehan dari pengumpulan data yang didapatkan dari
penyebaran kuesioner yang telah didistribusikan melalui google form.
Terdapat 70 responden yang mengisi kuesioner tersebut dan sesuai dengan
kriteria yang dibutuhkan. Tabel dibawah ini adalah gambaran dari
responden yang terlibat:

?abel 4.3 Deskripsi Subjek Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin N Presentase
Laki-laki 30 42,9%
Perempuan 40 57.1%
Total 70 100%

Berdasarkan tabel tersebut, didapatkan 30 responden laki-laki yang
ikut rta dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan
menunjukkan presentase 42,9%, sedangkan responden Perempuan terdapat
40 responden yang berpartisipasi dengan presentase 57,1%. Data tersebut
menunjukkan bahwa ikut serta responden dalam penelitian ini laki-laki lebih

sedikit jika dibandingkan dengan responden perempuan.
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2. Deskripsi Data Penelitian

Deskripsi data penelitian disusun berdasarkan perolehan dari
pengumpulan data%k memberikan gambaran yang jelas dan menyeluruh
mengenai data yang telah diperoleh. Penyajian ini bertujuan untuk
mempermudah peneliti dalam menganalisis dan menafsirkan hasil
penelitian. Pada tahap ini, peneliti juga menghitung nilai hipotetik sebagai
ukuran ideal, serta nilai empirik sebagai gambaran nyata dari data di

lapangan.

Tabel 4.4 Deskripsi Data Penelitian

Hipotetik Empirik
Variabel Min Max Mean SD Min Max Mean SD
Iklim 39 195 117 26 123 188 1528 16,7
Organisasi
Motivasi 14 70 49 9,3 54 66 59.3 2,7
Kerja

Berdasarkan tabel diatas, terdapat data nilai hipotetik dan empirik
yang digunakan oleh peneliti dalam mengelompokkan nilai yang didapat
pada setiap responden pada masing-masing variabel. Menurut Azwar
(2021), Kategorisasi merupakan metode yang digunakan untuk
mengelompokkan data penelitian ke dalam sejumlah kategori tertentu
berdasarkan rentang skor yang diperoleh responden. Teknik ini bertujuan
untuk mengidentifikasi pola distribusi data, apakah termasuk dalam
kategori rendah, sedang, atau tinggi? Adapun rumus kategorisasi disusun
berdasarkan norma yang telah ditetapkan, sebagaimana disajikan pada tabel

berikut.




Tabel 4.5 Rumus Norma Kategorisasi
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Kategorisasi Rumus Norma
Sangat Tinggi X>M+1,88SD
Tinggi M+06SD<X<M+18SD
Sedang M-0,6SD<X<M+0,6SD
Rendah M-18SD<X<M~+0,6SD
Sangat Rendah X<M-18S8D
Keterangan:
X: Skor Total
M: Mean / Rata-rata
SD: Standar Deviasi
Berdasarkan  tabel  tersebut, tahap  selanjutnya  adalah

mengelompokkan responden pada lima kategori diatas dengan hasil yang

didapatkan sebagai berikut:

Ebel 4.6 Kategorisasi Data Penelitian Tiap Variabel

Kategorisasi Iklim Organisasi Motivasi Kerja

Sangat Tingei X>1828 X>64,16
Tinge1 16282 <X <1828 6092 <X <64.16
Sedang 14278 <X <162.82 57,68 <X <6092
Rendah 12274 <X <142.78 5444 <X <5768

Sangat Rendah X<12274 X<5444

Tabel 4.7 Presentil Kategorisasi Data Penelitian Tiap Variabel

Kategori Iklim Organisasi Motivasi Kerja
Frekuensi Persentase Frekuensi Persentase

Sangat Tinge1 1 1.4% 4 5.7%
Tingg1 23 32.9% 19 27.1%
Sedang 26 37.1% 29 41.4%
Rendah 20 28,6% 16 22.9%
Sangat Rendah 0 0% 2 2.9%
Total 70 100% 70 100%

Berdasarkan tabel tersebut, ditemukan bahwa sebagian besar dari 70

responden menunjukkan tingkat iklim organisasi tinggi. Hal tersebut

diungkapkan dari 70 responden terdapat 19 responden (27,1%) pada

kategori sangat tinggi. 38 responden (54,3%) dengan kategori tinggi, dan 13

responden (18,6%) dengan kategori sedang. Selain itu, untuk kategori
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rendah dan sangat rendah yang mana tidak terdapat responden yang
dijumpai pada variabel ini.

Pada variabel motivasi kerja, ditunjukkan 2 responden (2,85%)
dengan kategori sangat tinggi, kemudian dengan 66 responden (94,3%)
dengan kategori tinggi, dan 2 responden (2,85%) dengan kategori sedang.
Selain itu untuk kategori rendah dan sangat rendah yang mana tidak terdapat
responden yang dijumpai.

3. ?iiAsumsi

Uji asumsi terdiri atas uji normalitas dan uji linearitas yang dianalisis
dengan menggunakan bantuan perangkat lunak berupa EPSS 25 for
Windows. Kedua uji tersebut dilakukan sebelum melangkah ke hipotesis.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk melihat data yang didistribusikan
apakah normal atau tidak. Pada penelitian ini, uji normalitas
menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25 dengn metode Test of
Normality dengan Kolmogorov-Smirnov. Data dapat dikatakan rmal
apabila hasil nilai signifikansi yang didapat lebih besar dari 0,05 (p >
0,05) (Azwar, 2022).

Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas

Variabel Sig. Interpretasi
Iklim Organisasi 0.081 Terdistribusi Normal
?tivasi Kerja 0.200 Terdistribusi Normal

erdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa hasil uji normalitas

untuk skala iklim organisasi yang menunjukkan nilai signifikansi

sebesar 0,081, sedangkan untuk skala motivasi kerja dengan nilai
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signifikansi sebesar 0,200. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari (p
> 0.05) yang artinya?ata terdistribusi dengan normal.
. Uji Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah hubungan
antara variabel independen dan variabel dependen pada penelitian ini
bersifat linear. ?cngujian ini penting dilakukan untuk memastikan
bahwa model analisis yang digunakan memenuhi asumsi linearitas.
Eida penelitian ini, uji linearitas dilaksanakan dengan menggunakan
software SPSS for windows 25 melalui pendekatan Test for Linearity.
Engujian ini bertujuan untuk menilai apakah hubungan antara kedua
variabel mengikuti pola hubungan garis lurus (linear) secara statistik.
Data dapat dikategorikan linear jika nilai signifikansinya pada deviation

from linearity menunjukkan nilai yang Ebih besar dari (P>0,05)

(Azwar,2022).
Tabel 4.9 Hasil Uji Linearitas
Variabel F P Interpretasi
Iklim Organisasi dan 1,203 0,310 Linear

Motivasi Kerja

Berdasarkan pada hasil uji linearitas yang telah dilakukan,
didapatkan adanya korelasi antara variabel iklim organisasi Qngan
motivasi kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai P pada geviarion Jfirom
linearity sebesar 0,310 yang secara signifikan lebih besar dari 0,05

(p=0.05).
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4. Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilalaksanakan setelah melakukan uji asumsi, Peneliti
melakukan uji hipotesis dengan menggunakan %isis regresi linear
sederhana dalam mengidentifikasikan pengaruh antar variabel. %resi
linear sederhana digunakan untuk menganalisis pengaruh antara %u
variabel independen terhadap satu variabel dependen, dengan tujuan untuk
memprediksi nilai variabel dependen berdasarkan nilai variabel
independent. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan uji regresi sederhana
glakuka:n dengan menggunakan sofiware SPSS for windows 25. Apabila
glai signifikansinya lebih kecil dari 0,05 (p < (0,05) maka ada pengaruh
antara variabel 1Klim organisasi dan motivasi kerja.
Tabel 4.10 Hasil Uji Hipotesis

Variabel X Variabel Y Sig. R Square
Iklim Organisasi  Motivasi Kerja 0,005 0.110

Merujuk pada tabel tersebut, teridentifikasi nilai signifikan yang
didapat g:besar 0,005. Hasil tersebut dapat diterima bahwa nilai
signifikansinya lebih kecil. Besarnya pengaruh dapat dilihat dari hasil R
Square yang didapati nilai 0,110 atau 11% motivasi kerja dipengaruhi oleh
iklim organisasi dan selebihnya dipengaruh dengan hal-hal yang lain.
Dilihat dari teman tersebut, gpat disimpulkan bahwa adanya pengaruh
antara variabel iklim organisasi terhadap motivasi kerja pada karyawan
Hotel X Yogyakarta. Hasil hipotesis ini bersifat positif yang mana, abila
iklim organisasi pada karyawan meningkat, maka motivasi kerja pada

karyawan juga cenderung meningkat.
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5. Uji Analisis Berdasarkan Jenis kelamin
Analisis tambahan dilakukan guna mengidentifikasi adanya
perbedaan tingkat korelasi antara variabel iklim organisasi (X) dan motivasi
kerja (Y) apabila ditinjau berdasarkan kategori jenis kelamin, yaitu
kelompok responden laki-laki dan perempuan.

Tabel 4.11 HasilUji Analisis Daya Beda jenis Kelamin

Variabel X Laki-Laki X Perempuan
Iklim Organisasi 153,03 152,6
Motivasi Kerja 59,30 59,33

Hasil uji analisis diatas didapatkan dengan menggunakan uji one
way anova yang mana hasil analisis memperlihatkan bahwa variabel iklim
organisasi pada responden laki-laki memiliki rata-rata sebesar 153,03, di sisi
lain responden perempuan memiliki rata-rata yang lebih tinggi yaitu 152,6.
Selanjutnya pada variabel motivasi kerja pada responden laki-laki memiliki
rata-rata 59,30 dan responden perempuan memiliki rata-rata 59,33.

Ebel 4.22 Hasil Uji Independent Sample T Test

Variabel Jenis N Sig. Sig. (2- Keterangan
Kelamin tailed)
Iklim Laki-Laki 30 0936 0,925 Tidak
Organisasi Signifikan
Perempuan 40
Motivasi Laki-Laki 30 0437 0,970 Tidak
Kerja Signifikan

Perempuan 40

Uji independent dipergunakan untuk melihat perlaandingan rata-rata
dua kelompok sampel yang independen. ﬁa nilai sig, 2 tailed kurang dari
0,05 (<0,05), maka perbedaan antar kedua kelompok dapat dikatakan

21
ggniﬁkﬂn. Berdasarkan hasil uji independent sample t test didapatkan nilai
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signifikansi (sig.2-tailed) untuk iklim organisasi sebesar 0,936 vyang

memiliki arti nilai tersebut gih besar dari 0,05 (=0,05). Hal ini

menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan signifikan dalam skor iklim
organisasi antara laki-laki dan perempuan, sedangkan . Pada variabel

motivasi kerja, skor signifikansi yang didapatkan adalah berkisar 0,970

yang sama ﬂih besar dari 0,05 (>0,05). Hal tersebut mengungkapkan dari

kedua variabel tidak terdapat perbedaan signifikan baik dari laki-lak dan
perempuan.
D. Pembahasan

Eﬂeliti melakukan penelitian dengan memiliki tujuan untuk melihat
pengaruh antara iklim organisasi terhadap motivasi kerja pada karyawan pada
Hotel X di Yogyakarta. Hipotesis penelitian ini dikatakan diterima, %wa
terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi e:rja pada karyawan
Hotel X Yogyakarta. Berdasarkan pada hasil uji hipotesis yang telah dilakukan,
diketahui Elhwa iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja
karyawan di Hotel X Yogyakarta. Eal ini menunjukkan bahwa semakin baik
iklim organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula
motivasi kerja yang dimiliki.

Dengan demikian, hipotesis di penelitian ini dapat dikatakan diterima,
karena Erdﬂpﬂt pengaruh yang signifikan antara iklim organisasi dan motivasi
kerja. Temuan ini menguatkan bahwa suasana kerja yang kondusif, dukungan
dari atasan maupun rekan kerja, serta kejelasan struktur dan tujuan organisasi

turut mendorong semangat dan dorongan karyawan dalam bekerja. Temuan ini
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sejalan dengan penelitian Wahyudi dan Dewi (2016), yang menunjukkan glim
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap meningkatnya motivasi kerja
karyawan. Meskipun subjek dalam penelitian Wahyudi dan Dewi adalah
karyawan bank, sedangkan dalam penelitian ini adalah karyawan hotel,
keduanya menunjukkan bahwa%kungan kerja yang mendukung baik melalui
suasana kerja yang menyenangkan, komunikasi yang efektif, maupun dukungan
dari pimpinan berkontribusi secara signifikan dalam meningkatkan motivasi
kerja. %11 ini menunjukkan bahwa pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi
kerja bersifat lintas sektor, tidak terbatas pada jenis pekerjaan tertentu,
melainkan dapat dirasakan secara umum oleh berbagai jenis profesi, termasuk
di sektor perbankan maupun perhotelan.

Hal tersebut selaras @ngan penelitian yang telah dilakukan oleh Zacharias
(2019) mendukung temuan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja. Penelitian ini gakukan pada Dinas
Pekerjaan Umum Provinsi Maluku dengan hasil gmg menunjukkan bahwa
iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung. Iklim organisasi yang
baik, ditandai dengan suasana kerja yang nyaman, kejelasan peran, penghargaan
yang adil, dan semangat kerja tim, terbukti mampu meningkatkan dorongan
internal karyawan dalam bekerja.

%ain itu, penelitian yang telah dilakukan oleh Gunawan dan Febrianti
(2023) di PT Indo Bismar Surabaya memberikan penguatan terhadap

pernyataan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi
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kerja. Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mencerminkan
ﬂm organisasi yang baik, seperti adanya tanggung jawab yang jelas,
solidaritas antar rekan kerja, dan penghargaan terhadap perbedaan pendapat,
mampu menciptakan rasa aman dan nyaman dalam bekerja. Kondisi tersebut
terbukti secara signifikan meningkatkan motivasi kerja karyawan. Temuan ini
juga menegaskan bahwa iklim organisasi tidak hanya memengaruhi motivasi
secara langsung, tetapi juga berperan sebagai faktor yang memediasi
peningkatan kinerja karyawan.

Hal ini didukung dengan Andika, Landra, dan Putriyani (2022)
menunjukkan bahwa baik motivasi kerja maupun iklim organisasi memiliki
ngaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Artinya, semakin
tinggi motivasi yang dimiliki karyawan dan semakin baik tklim organisasi yang
dirasakan, maka semangat kerja karyawan juga akan meningkat. Iklim
organisasi yang mendukung seperti suasana kerja yang nyaman, komunikasi
yang lancar, serta dukungan dari atasan dan rekan kerja mampu mendorong
semangat kerja karyawan untuk menjalankan tugas dengan lebih optimal.

Selain itu iklim organisasi juga memegang peran krusial dalamenciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis dan kinerja
karyawan. Suasana kerja yang ditandai dengan struktur yang jelas, komunikasi
yang terbuka, adanya penghargaan, serta dukungan dari atasan dan rekan kerja
mampu membentuk persepsi positif terhadap organisasi (Widyawaty,
Supriyantoro & Hasyim, 2022). Selain iklim organisasi, terdapat sejumlah

faktor lain yang turut memengaruhi motivasi dan kinerja karyawan. Penelitian
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yang telah dilakukan oleh Mariani (2024) nunjuk.kan bahwa gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan yang tidak objektif dan kurang
memperhatikan kesejahteraan karyawan dapat menurunkan semangat kerja,
sementara disiplin yang tinggi tercermin dari kehadiran, ketepatan waktu, serta
kepatuhan terhadap aturan kerja mampu meningkatkan produktivitas. Temuan
serupa juga diungkap oleh Astawa, Suardani, dan Armoni (2025), yang
menekankan bahwa dukungan dari atasan memiliki peran besar dalam
membentuk motivasi kerja karyawan. Dukungan ini mencakup perhatian
terhadap kesejahteraan, fleksibilitas dalam penjadwalan kerja, serta bantuan
dalam menyelesaikan tugas.

Berdasarkan hasil kategorisasi, mayoritas responden %am penelitian ini
menunjukkan persepsi yang positif terhadap %im organisasi. Sebagian besar
karyawan berada pada kategori tinggi dan sedang, dengan hanya sedikit ng
berada pada kategori sangat tinggi. Sementara itu, masih terdapat sejumlah
responden yang merasakan iklim organisasida kategori rendah, namun tidak
ditemukan karyawan yang berada dalam kategori sangat rendah.

Pada variabel motivasi kerja, sebagian besar responden juga menunjukkan
tingkat motivasi yang tergolong tinggi hingga sedang. Hanya sedikit g
memiliki motivasi kerja pada kategori sangat tinggi, sementara sebagian lainnya
berada dalam kategori rendah. Terdapat pula sejumlah kecil responden ng

berada dalam kategori sangat rendah. Secara umum, hasil ini mencerminkan




bahwa persepsi karyawan terhadap iklim organisasi dan motivasi kerja
cenderung positif, meskipun masih terdapat variasi antar individu.

E}l tersebut selaras dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh
Hartono, Parimita, dan Handaru (2022), yang menunjukkan bahwa mayoritas
karyawan memiliki persepsi tinggi terhadap iklim organisasi, yang berdampak
positif terhadap motivasi kerja mereka. Penelitian tersebut mengungkapkan
bahwa ana kerja yang terbuka, hubungan yang harmonis antar rekan kerja,
serta adanya kejelasan peran dan tanggung jawab mampu menciptakan rasa
nyaman dan semangat kerja yang tinggi di kalangan karyawan. @Tnyataan ini
didukung oleh penelitian lain, seperti studi yang dilakukan oleh Depri (2022)
yang menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja karyawan Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Sumatera Utara. Studi tersebut menemukan bahwa iklim
organisasi memengaruhi motivasi kerja, @ngan nilai signifikansi 0.000, yang
kurang dari 0.05. Selain itu, penelitian ini juga mengidentifikasi glwa setiap
perubahan 1% pada variabel iklim organisasi akan meningkatkan nilai variabel
motivasi kerja karyawan sebesar 0,733, menunjukkan ﬁaﬂya hubungan yang
positif antara kedua variabel tersebut.

Hasil deskripsi data penelitian mengindikasikan adanya perbedaan ekstrim
antara nilai minimum dan maksimum, khususnya pada variabel iklim organisasi
dan motivasi kerja. Fenomena ini dapat dijelaskan, sebagian, oleh social
desirability bias yang muncul akibat penyebaran kuesioner oleh pihak Human

Resources (HR), yang merupakan bagian dari struktur kepemimpinan
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organisasi. Penulis seperti King (2024) menegaskan bahwa meskipun survei
dilakukan secara anonim, responden masih memiliki dorongan kuat untuk
melaporkan jawaban yang dipandang positif dan diterima secara sosial, demi
menjaga citra atau relasi kerja. Dengan demikian, rentang skor yang lebar baik
skor rendah maupun tinggi ekstrim bukan hanya mencerminkan perbedaan
persepsi individual, tetapi juga dipengaruhi oleh tekanan sosial yang secara
implisit disebabkan oleh cara distribusi instrumen melalui struktur
kepemimpinan.

Skor empirik yang melampaui skor hipotetik mencerminkan adanya
dorongan internal yang kuat dari para karyawan untuk bekerja secara optimal.
Temuan ini mengindikasikan bahwa para responden merasakan adanya iklim
organisasi yang positif, yang turut memperkuat semangat dan komitmen mereka
dalam bekerja. Iklim organisasi yang schat sering kali berkontribusi pada
meningkatnya motivasi kerja, karena individu merasa lebih dihargai, nyaman,
dan termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik.

Pengkajian ini turut melibatkan analisis tambahan guna mengetahui apakah
grdapat perbedaan skor rata-rata antara karyawan laki-laki dan perempuan pada
riabel iklim organisasi dan motivasi kerja? Hasil analisis menunjukkan bahwa
rata-rata skor kedua kelompok relatif serupa, baikada variabel iklim organisasi
maupun motivasi kerja. Hasil pengujian enunjukkan bahwa tidak terdapat
perbedaan yang signifikan antara karyawan laki-laki dan perempuan, baik
dalam persepsi terhadap iklim organisasi maupun tingkat motivasi kerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa jenis kelamin tidak menjadi faktor
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yang membedakan persepsi maupun motivasi kerja karyawan dalam konteks
penelitian ini.

Hal juga senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Andarini,
Wicaksono, dan Sholichah (2022) yang mengutarakan %wa tidak terdapat
perbedaan yang signifikan dalam tingkat motivasi kerja antara karyawan laki-
laki dan karyawan perempuan di perusahaan tersebut.glajn itu, pada penelitian
yang dilakukan oleh Syafi’i, Sholichah, dan Amelasasih (2024) gnunjukkan
bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan dalam tingkat motivasi kerja
antara karyawan laki-laki dan perempuan. Menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan desain komparatif %n uji independent t-test, hasil penelitian ini
mengungkapkan bahwa kedua kelompok memiliki tingkat motivasi kerja yang
relatif sama. ?elain itu, penelitian yang dilakukan oleh Akanni (2019) yang
menunjukkan bahwa persepsi terhadap iklim organisasi tidak banyak
dipengaruhi oleh perbedaan gender. Hal ini menguatkan bahwa motivasi kerja
%ajadi lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, seperti gaya kepemimpinan
atau iklim organisasi, dibandingkan oleh perbedaan jenis kelamin.

Berdasarkan keseluruhan hasil analisis dalam penelitian ini, dapat ditarik
garis kesimpulan bahwa iklim organisasi berperan penting dalam memengaruhi
motivasi kerja karyawan di Hotel X Yogyakarta. Karyawan sebagai aset utama
perusahaan memerlukan dukungan kondisi lingkungan kerja yang kondusif agar
dapat memberikan kinerja secara optimal. Temuan menunjukkan bahwa
persepsi terhadap iklim organisasi yang baik secara umum berkontribusi positif

terhadap tingkat motivasi kerja karyawan. Ketika organisasi mampu
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70
%mciptakan suasana kerja yang nyaman, komunikatif, dan mendukung, maka

dorongan internal karyawan untuk bekerja dengan semangat dan dedikasi pun
akan meningkat.

Di samping itu, analisis tambahan terkait perbedaan berdasarkan jenis
kelamin menunjukkan bahwa persepsi terhadap iklim organisasi maupun
tingkat motivasi kerja relatif seimbang %ara karyawan laki-laki dan karyawan
perempuan. Tidak terdapat perbedaan mencolok dalam cara kedua kelompok
memaknai lingkungan kerja atau dalam hal dorongan kerja yang mereka miliki.
Hal ini memperkuat asumsi bahwa motivasi kerja lebih dipengaruhi oleh faktor
internal maupun kontekstual organisasi, seperti gaya kepemimpinan, sistem
penghargaan, dan dukungan sosial dalam lingkungan kerja. Temuan ini senada
dengan studi oleh Fukuzaki dan Iwata (2023), ng menunjukkan tidak adanya
perbedaan signifikan antara laki-laki dan perempuan dalam proses motivasi
kerja.

Meskipun é‘fmelitiaﬂ ini memberikan gambaran mengenai pengaruh iklim
organisasi terhadap motivasi kerja karyawan, %apat beberapa keterbatasan
yang perlu diperhatikan. Pertama, proses penyebaran kuesioner dilakukan oleh
pihak Human Resources (HR) hotel, yang dapat menimbulkan bias dalam
jawaban responden. Karyawan mungkin merasa tidak sepenuhnya bebas untuk
memberikan jawaban yang jujur karena adanya kekhawatiran terhadap
kerahasiaan atau potensi implikasi dari tanggapan mereka. Kedua, penelitian ini
belum mengikutsertakan variabel divisi atau unit kerja dalam analisis. Padahal,

perbedaan divisi berpotensi memengaruhi persepsi terhadap iklim organisasi
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maupun tingkat motivasi kerja, mengingat tiap divisi dapat memiliki budaya

kerja dan dinamika internal yang berbeda.
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EAB v

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan pada hasil penelitian yang dilakukan, dapat diambil
kesimpulan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap motivasi kerja pada karyawan Hotel X di Yogyakarta. ?emakin positif
iklim organisasi yang dirasakan oleh karyawan yang tercermin dari suasana
kerja yang nyaman, komunikasi yang efektif, struktur organisasi yang jelas,
serta adanya dukungan dari atasan dan rekan kerja makin tinggi pula motivasi
kerja yang dimiliki oleh karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya. ﬁmuaﬂ ini sejalan dengan berbagai penelitian terdahulu, yang
menguatkan bahwa iklim organisasi yang kondusif dapat mendorong semangat,
komitmen, dan dorongan internal karyawan untuk bekerja secara optimal.

@nelitiaﬂ ini juga menunjukkan bahwa iklim organisasi bukan hanya
berperan dalam membentuk lingkungan kerja yang menyenangkan, tetapi juga
menjadi faktor penting yang mendukung kesejahteraan psikologis dan
peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. Dengan demikian, nting
bagi organisasi untuk terus menciptakan dan menjaga iklim kerja yang positif

agar motivasi dan produktivitas karyawan dapat terus ditingkatkan.
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E Saran

1. Bagi Responden Penelitian
Bersumber dari hasil penelitian, bahwa iklim organisasi berperan
dalam membentuk %ivasi kerja karyawan. Oleh sebab itu, penting bagi
para karyawan untuk terus menciptakan suasana kerja yang positif, menjalin
komunikasi yang baik, serta menjaga hubungan yang saling mendukung,
%( dengan sesama rekan kerja maupun dengan atasan, agar semangat kerja
tetap terjaga. Meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi,
menunjukkan loyalitas, serta menjaga semangat kerja menjadi aspek
penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif. Karyawan juga
diharapkan mampu memanfaatkan suasana kerja yang kondusif untuk terus
mengembangkan kompetensi diri dan menunjukkan kinerja terbaiknya.
FBagi Peneliti Selanjutnya
Berdasarkan pada hasil penelitian dan keterbatasan yang sudah
diidentifikasi, gdapat beberapa saran yang dapat dipertimbangkan untuk
penelitian selanjutnya. Penyebaran kuesioner sebaiknya dilakukan oleh
peneliti secara langsung atau melalui pithak yang netral, bukan oleh bagian
Human Resources (HR). Hal ini penting untuk meminimalkan kemungkinan
bias dalam jawaban responden dan mendorong keterbukaan dalam
memberikan tanggapan, tanpa adanya tekanan atau kekhawatiran terhadap
kerahasiaan data.
Selain itu, akan lebih baik jika penelitian selanjutnya memasukkan

variabel divisi atau unit kerja ke dalam analisis. Perbedaan budaya kerja,
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karakteristik tugas, serta dinamika antar divisi dalam suatu organisasi dapat

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap persepsi karyawan terhadap
iklim organisasi maupun tingkat motivasi kerja mereka. Dengan demikian,
analisis yang dilakukan dapat memberikan gambaran yang lebih
komprehensif.

Penelitian juga disarankan dilakukan secara offline atau melalui
tatap muka. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menjelaskan
maksud dari setiap pernyataan dalam kuesioner secara langsung,
memastikan pemahaman responden, serta membangun kepercayaan selama
proses pengisian. Dengan cara ini, kualitas data yang diperoleh diharapkan
lebih valid dan mendalam, sehingga hasil penelitian menjadi lebih akurat
dan dapat diandalkan. gelain itu, disarankan untuk peneliti selanjutnya
untuk melakukan modifikasi terhadap skala pengukuran yang digunakan,
khususnya dengan menambahkan item-item yang bersifat unfavorable agar
dapat meningkatkan variasi respons dan meminimalisir bias jawaban sosial.
Penambahan item-item unfavorable juga dapat membantu dalam menguji
konsistensi jawaban responden serta meningkatkan validitas alat ukur

secara keseluruhan.
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