
Copyright © 2017, EISSN 2656-4734 

124 

JURNAL PENDIDIKAN MANAJEMEN PERKANTORAN 

Vol. 2 No. 2, Juli 2017, Hal. 124-136 
 

Availabel online at: 
http://ejournal.upi.edu/index.php/jpmanper/article/view/00000 

 

 

 

 

 

 

 

 

Iklim organisasi dan motivasi kerja sebagai diterminan  
kinerja pegawai 

(Organizational climate and work motivation as determinants of 

employees performance) 
 

Asri Wahyuni Shafarila1, Endang Supardi2* 

 
1,2Program Studi Pendidikan Manajemen Perkantoran,  

Fakultas Pendidikan Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pendidikan Indonesia 
Jl. Dr. Setiabudi No. 229 Bandung 40132, Jawa Barat, Indonesia.  

Email: endangsupardi@upi.edu 

 
ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi dan motivasi 
kerja terhadap kinerja pegawai. Metode penelitian menggunakan metode survey 
eksplanasi. Teknik pengumpulan data menggunakan angket model rating scale 
dengan skor yang terentang antara 1 sampai dengan 5. Responden adalah pegawai 
struktural Dinas Pendidikan dan Kebudayaan di salah satu Kota di Jawa Barat. Teknik 
analisis data menggunakan regresi. Hasil penelitian menunjukkan iklim dan motivasi 
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, baik 
secara parsial maupun secara simultan. Dengan demikian kinerja pegawai dapat 
ditingkatkan melalui peningkatan iklim dan motivasi kerja. 
 

Kata kunci: Iklim organisasi, Motivasi kerja, Kinerja pegawai 
 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to analyze influence work climate and work motivation 

to employees performance. This research used explanatory survey method. Data 

collection techniques used question form with rating scale model on scale of 1-5. 

Respondents are structural employees Department of Education and Culture in one of 

the cities in West Java. Data were analyzed using regression. The result of the study 

revealed that work climate and work motivation both partially and simultaneously, 

has the positive and significant influence toward employees performance. Thus the 

temployee’s performance can be improved through increased work climate and work 

motivation.  

 

Keywords: Organizational Climate, Work Motivation, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Pemasalahan yang menarik untuk dikaji yaitu mengenai kinerja pegawai. Pegawai 
adalah aset (kekayaan) utama setiap perusahaan  (Hafeez, 2015) ,  (Anwar, Aslam, & 
Tariq, 2011) yang selalu bersama ikut aktif berperan dan paling menentukan tercapai 
tidaknya tujuan perusahaan  (Malayu, 2001). Pegawai berperan penting dalam persepsi 
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pelanggan tentang perusahaan (Zameer, Ali, Nisar, & Amir, 2014). Pegawai merupakan 
elemen kunci dari organisasi (Hamid & Waheed, 2011) Keberhasilan atau kegagalan 
organisasi tergantung pada kinerja karyawan (Hafeez, 2015). Kinerja berhubungan dengan 
perusahaan atau tingkat individu yang melihat sumber daya manusia menjadi faktor yang 
paling menentukan untuk mencapai tujuan organisasi  (Muda, Rafiki, & Harapan, 2014). 
kinerja pegawai merupakan blok bangunan penting dari suatu organisasi  (Abbas & 
Yaqoob, 2009).  

Hasil studi pendahuluan menunjukkan kinerja pegawai belum optimal. Hal ini 
tercermin dari rekapitulasi kehadiran pegawai selama lima tahun selalu mengalami 
fluktuatif; rekapitulasi sasaran capaian target kerja pegawai berada pada kategori cukup. 
Pertanyaan yang segera muncul adalah mengapa kinerja pegawai belum optimal? Merujuk 
pada perspektif teori perilaku, banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 
Faktor iklim dan motivasi kerja merupakan dua faktor yang diduga kuat mempengaruhi 
kinerja pegawai, sehingga dijadikan kajian dalam penelitian ini.  

Berdasarkan hal tersebut rumusan masalah dari penelitian ini adalah “adakah pengaruh 
iklim dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai?”. Dengan demikian tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh iklim dan motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai.. 

 
TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja Pegawai 

Campbell, J. P. (1990) mendefinisikan kinerja sebagai perilaku yang dilakukan oleh 
karyawan  (Mahmoud & El-Zeiny, 2012). Zahargier & Balasundaram berpendapat kinerja 
karyawan merupakan faktor penting yang memberikan kontribusi untuk meningkatkan 
hasil, meningkatkan perilaku positif dan karakteristik karyawan, serta membantu 
meningkatkan produktivitas organisasi  ( Hatane, 2015). Kinerja karyawan adalah hasil 
dari kualitas dan kuantitas kerja  (Altındağa & Kösedağıa, 2015) yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya  (Mangkunegara & Waris, 2015). 

Menurut Davidoff kinerja individu umumnya ditentukan oleh tiga faktor yaitu; 
Kemampuan-kemampuan untuk melakukan pekerjaan; lingkungan kerja alat, bahan dan 
informasi yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan itu; dan Motivasi keinginan untuk 
melakukan pekerjaan  (Afful-Broni, 2012). Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
adalah sebagai berikut: Iklim organisasi (Organizational Climate), kepemimpinan 
(Leadership), kualitas pekerjaan (Quality of Work), Kemampuan kerja (Work Ability), 
inisiatif (Inisiative), motivasi (Motivation), daya tahan/kehandalan (Reliability),  kuantitas 
pekerjaan (Quantity of Work), disiplin kerja (Discipline Of Work) (Robbins, 2006) 

Wirawan berpendapat dimensi untuk mengukur kinerja karyawan yaitu hasil kerja, 
perilaku kerja, dan sikap pribadi  (Harwiki, 2016). Sedangkan menurut  (Robbins, 2006) 
kinerja pegawai dapat diukur melalui lima indikator, yaitu: 

1) Kualitas 
Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan. Serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 
pegawai. 

2) Kuantitas 
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Kemampuan dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan standar 
pekerjaan. 

3) Ketepatan waktu 
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat 
dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 
untuk aktivitas lain. 
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4) Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, dan 
bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud  menaikkan hasil dari setiap unit dalam 
penggunaan sumber daya. 

5) Kemandirian 
Merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi 
kerjanya. Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai 
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai terhadap kantor atau 
instansi terkait. 
 

Iklim Organisasi 

Ashkanasy, Wilderom, & Peterson berpendapat bahwa iklim organisasi adalah 
konfigurasi sikap dan persepsi anggota organisasi yang dikombinasikan (Niculita, 2015), 
persepsi umum, emosi, dan perilaku anggota organisasi yang mengungkapkan norma 
penting, nilai-nilai dan sikap yang dimiliki  (Hashima, Ishakb, & Hilmic, 2015), 
menciptakan psikologis yang mengacu pada persepsi yang dikembangkan oleh orang-
orang berkenaan dengan lingkungan kerja mereka  (D'Alleoa & Santangelob, 2011), dan 
mengacu pada situasi kontekstual pada waktu tertentu dan hubungannya dengan pikiran, 
perasaan, dan perilaku anggota organisasi  (Açýkgöza & Günselb, 2011).  

Kelley mengatakan iklim organisasi mengacu pada persepsi individu mengenai 
serangkaian karakteristik deskriptif yang membedakan suatu organisasi (membentuk 
organisasi lain) dan mempengaruhi perilaku mereka  (Tastan, 2013). Schneider, Bowe, 
Ehrhart, & Holcombe, berpendapat iklim organisasi yaitu pola yang dirasakan di  
pengalaman tertentu dan perilaku orang-orang dalam organisasi  (Rusua & Avasilcaia, 
2014). Litwin dan Stringer mengatakan iklim organisasi sebagai seperangkat sifat terukur 
dari lingkungan kerja yang baik secara langsung atau tidak langsung dirasakan oleh 
karyawan yang bekerja dalam lingkungan organisasi yang mempengaruhi dan memotivasi 
perilaku mereka  (Tastan & Güçel, 2014), pendapat lain dikemukakan oleh Zapf ,Hoel & 
Salin iklim organisasi sebagai cara kerja terorganisir, budaya organisasi, dan sifat 
kepemimpinan dalam organisasi  (Qureshi, Md. Rasli, & Zaman, 2014). 

Litwin and Stringer mengatakan iklim organisasi dikategorikan kedalam 8 variabel 
yaitu: Organizational structure, Standards, Responsibility, Support, Commitment, Reward, 

Warmth, Risk and Conflict (Kanten & Ulker, 2013) (Chaur-luh , 2014). Sedangkan 
menurut Robert Stringer untuk mengukur iklim organisasi terdapat enam dimensi yang 
diperlukan adalah sebagai berikut: structure, standards, responsibility, recognition, 

support, commitment  (Wirawan, 2007).  
1) Struktur (structure). Struktur organisasi merefleksikan perasaan organisasi secara baik 

dan mempunyai peran dan tanggung jawab yang jelas dalam lingkungan organisasi. 
2) Standar-standar (standards). Standar dalam suatu organisasi mengukur perasaan 

tekanan untuk meningkatkan kinerja dan derajat kebanggan yang dimiliki oleh 
anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan dengan baik. 

3) Tanggung jawab (responsibility). Tanggung jawab merefleksikan perasaan karyawan 
bahwa mereka menjadi “bos sendiri” dan tidak memerlukan keputusannya 
dilegitiminasi oleh anggota organisasi lainnya. 
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4) Penghargaan (recognition). Penghargaan mengindikasikan bahwa anggota organisasi 
merasa dihargai jika mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik. 

5) Dukungan (support). Dukungan merefleksikan perasaan percaya dan saling 
mendukung yang terus berlangsung diantara anggota kelompok kerja. 

6) Komitmen (commitment). Komitmen merefleksikan perasaan bangga anggota terhadap 
organisasinya dan derajat keloyalan terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
 

Motivasi Kerja 

Motivasi adalah proses psikologis dasar  (Taghipour & Dejban, 2013), yang 
mengaktifkan, membimbing, dan mempertahankan perilaku  (Palmer, 2005), sebagai 
pendorong pertumbuhan profesional kepribadian  (Sidorovaa, 2015), pendorong untuk 
melakukan tindakan berdasarkan kebutuhan tertentu dan keinginan  (R.Ganesan & Gaurib, 
2012), yang diarahkan kepada beberapa tujuan  (Güngör, 2011), serta sebagai insentif 
penting untuk meningkatkan kinerja  ( Santisi, Magnano, Hichy, & Ramaci, 2014). 

Pinder menjelaskan motivasi sebagai seperangkat kekuatan energik yang berasal baik 
di dalam maupun melampaui makhluk individu, untuk memulai kerja terkait perilaku, dan 
untuk menentukan bentuk, arah, intensitas, dan waktu  (Lundberg, Gudmundson, & D. 
Andersson, 2009). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai yaitu leadership style, the 

reward system, the organizational climate, and the structure of the work  (Tancy, 2013). 
Salaries and wages, Bonus, Encouragements , Job Security, Promotion  (Zameer, Ali, 
Nisar, & Amir, 2014) 
Teori motivasi sebagai berikut: 

1) Teori Maslow menyatakan bahwa kebutuhan manusia membentuk 
hierarki mulai dari kebutuhan urutan terendah (kebutuhan psikologis) ke urutan 
kebutuhan tertinggi (kebutuhan aktualisasi diri)  (Uzonna, 2013).  

2) Teori Dua-Faktor Herzberg, Hal ini juga dikenal sebagai Teori Motivasi-Anak, yang 
berasal dari sebuah studi yang dirancang untuk menguji konsep bahwa orang memiliki 
dua set kebutuhan yaitu: pemuas (Motivator), Dissatisfiers (Hygiene Factors)  (Anyim, 
2010). 

3) Teori Kebutuhan McClelland, McClelland menyatakan bahwa kekuatan kebutuhan 
diperkuat melalui pembelajaran anak usia, gaya orangtua, dan norma-norma sosial. 
McClelland memperhatikan tiga kebutuhan belajar: prestasi, kekuasaan dan afiliasi.  
(Aworemi, Abdul-Azeez, & Durowoju, 2011) 
Berdasarkan Tinjauan Pustaka sebagaimana dipaparkan di atas, dapat digambarkan 

kerangka teoritis seperti tampak pada Gambar 1. 
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Gambar 1. Kerangka teoritis Penelitian 
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Berdasarkan kerangka teoritis tersebut, penelitian ini memiliki tiga hipotesis, yaitu: 
H1 =  terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai 
H2  =  terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 
H3  =  terdapat pengaruh iklim dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai  

 
METODE 

Penelitian ini menggunakan metode survey eksplanasi. Metode ini dianggap tepat 
karena penelitian ini dilakukan untuk mengumpulkan informasi faktual melalui 
penggunaan kuesioner. Responden adalah pegawai struktural Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kota Sukabumi, Provinsi Jawa Barat, Indonesia sebanyak 74 orang. 

Instrumen pengumpulan data berupa angket model rating scale yang terdiri atas tiga 
bagian. Bagian pertama adalah kuesioner untuk mengukur persepsi responden mengenai 
kinerja pegawai yang dijabarkan dari lima indikator yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan 
waktu, efektifitas, dan kemandirian. Bagian ini terdiri atas 16 item. Bagian kedua adalah 
kuesioner untuk mengukur persepsi responden mengenai iklim organisasi yang dijabarkan 
dari enam indikator yaitu structure, standards, responsibility, recognition, support, 

commitment. Bagian ini terdiri atas 17 item. Bagian ketiga adalah kuesioner untuk 
mengukur persepsi responden mengenai motivasi kerja yang dijabarkan dari tiga indikator 
yaitu need for achievement, need for affiliation, need for power. Bagian ini terdiri atas 17 
item. 

Statistik deskriptif  menggunakan skor rata-rata yang digunakan untuk memperoleh 
gambaran tingkat persepsi responden mengenai kinerja pegawai, iklim organisasi, dan 
motivasi kerja. Statistik inferensial menggunakan analisis regresi yang digunakan untuk 
menguji hipotesis. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kinerja Pegawai 

Skor rata-rata kinerja pegawai sebesar 3,58. Ini menunjukkan menurut persepsi 
responden kinerja pegawai berada pada kategori tinggi. Tabel 3 menyajikan skor rata-rata 
dari masing-masing indikator yang dijadikan ukuran kinerja pegawai. 
 

Tabel 3 Deskripsi Kinerja pegawai 
Indikator Rata-Rata Kategori 

Kualitas kerja 3,54 Tinggi 
Kuantitas Kerja 3,69 Tinggi 
Ketepatan Waktu 3,55 Tinggi 
Efektifitas 3,58 Tinggi 
Kemandirian 3,55 Tinggi 

Rata-rata 3,58 Tinggi 
 

Skor tertinggi berada pada indikator kuantitas kerja. Hasil ini menunjukkan  
kesesuaian volume kerja yang dilakukan dengan harapan organisasi, jumlah hasil kerja 
yang diselesaikan melebihi target, penetapan target dengan penuh perhitungan, 
penggunaan waktu bekerja secara efektif dan efisien , berada pada kategori  tinggi. 
indikator kualitas kerja memiliki skor rata-rata terendah. Hasil ini mengandung makna 
bahwa kualitas kerja pegawai belum optimal.  
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Iklim Organisasi 

Iklim organisasi menurut responden berada pada kategori kondusif sebagaimana 
ditunjukkan oleh skor rata-rata sebesar 3,84.  Tabel 4 menyajikan skor rata-rata dari 
masing-masing indikator yang dijadikan ukuran iklim organisasi. 
 

Tabel 4 Deskripsi Iklim organisasi 
Indikator Rata-rata Penafsiran 

Structure 3,65 Kondusif 
Standards 3,96 Kondusif 
Responsibility 3,76 Kondusif 
Recognition 3,64 Kondusif 
Support 4,05 Kondusif 
Commitment 3,98 Kondusif 

Rata-rata 3,84 Kondusif 
 

Skor tertinggi berada pada indikator support. Hasil ini mengindikasikan bahwa terjalin 
kekeluargaan diantara sesama pegawai, suasana ditempat kerja membuat pegawai nyaman, 
dan dukungan dari atasan terhadap pegawai. Indikator recognition memiliki skor rata-rata 
terendah. Hasil ini mengandung makna bahwa pegawai yang menyelesaikan tugas dengan 
baik belum mendapatkan pujian atau penghargaan dari atasan maupun dari sesama 
pegawai. 
Motivasi Kerja 

Motivasi kerja dari pegawai yang dijadikan responden berada pada kategori tinggi, 
sebagaimana ditunjukkan oleh skor rata-rata sebesar 3,82. Tabel 5 menyajikan skor rata-
rata dari masing-masing indikator yang dijadikan ukuran motivasi kerja. 

 
Tabel 5 Deskripsi Motivasi Kerja 

Indikator Rata-rata Penafsiran 

Need for achievement 3,95 Tinggi 

Need for affiliation 3,92 Tinggi 

Need for power 3,59 Tinggi 

Rata-rata 4.38 Tinggi 

 
Indikator need for achievement memiliki skor rata-rata tertinggi dibandingkan 

dengan skor rata-rata indikator lainnya. Ini mengindikasikan pegawai mempunyai 
keinginan untuk berprestasi, pegawai berusaha melakukan pekerjaan dengan baik, 
menciptakan inovasi-inovasi baru di dalam bekerja, mempunyai tanggung jawab terhadap 
hasil pekerjaanya. Indikator need for power memiliki skor rata-rata terendah. Hal ini 
mengindikasikan pegawai masih belum siap untuk bersaing baik dilingkungan intern 
perusahaan maupun dilingkungan ekstern perusahaan. 

 
H1: Pengaruh Iklim organisasi terhadap kinerja Pegawai 

Berdasarkan perhitungan hasil penelitian secara regresi sederhana antara variabel 
iklim organisasi terhadap kinerja pegawai maka di peroleh persamaan regresi Ŷ  = 36,84 
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+0,30(X). Persamaan tersebut mengandung makna jika variabel iklim organisasi kondusif 
maka tingkat kinerja pegawai tinggi. dari model regresi yang di peroleh (a) sebesar 36,84 
artinya arah regresi positif menunjukan hubungan antara variabel bebas dengan variabel 
terikat berjalan satu arah, dimana setiap peningkatan atau penurunan variabel bebas (ikim 
kerja) akan diikuti dengan peningkatan/penurunan variabel terikatnya (kinerja pegawai).  

Perhitungan pengujian hipotesis diperoleh Fhitung sebesar 8,2926 sedangkan Ftabel 

dengan tingkat kesalahan α = 0,05 dan dkreg (b/a) = 1 dan dkres = n – 2= 74 – 2 = 72 sebesar 
3,9739 artinya Fhitung ≥Ftabel yaitu (8,2926  ≥3,9739), maka H0 ditolak dan  H1 diterima, 
sehingga dapat disimpulkan “terdapat pengaruh positif dari iklim organisasi terhadap 
kinerja pegawai struktural di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Sukabumi”. 

Nilai koefisien determinasi variabel iklim organisasi (X1) dengan variabel kinerja 
pegawai (Y) sebagaimana ditujukan pada perhitungan diatas adalah 10,33%. Artinya iklim 
organisasi mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 10,33%. Sisanya sebesar 89,67% 
kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil perhitungan ini menunjukan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara iklim organisasi terhadap kinerja 
pegawai. 

Hasil ini sejalan dengan hasil beberapa penelitian yang berujung pada kesimpulan 
Iklim organisasi berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai  (Dodi, Yunus, & Amri, 
2013).  

 
H2: Pengaruh  Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan perhitungan hasil penelitian secara regresi sederhana antara variabel 
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai maka di peroleh persamaan regresi Ŷ = 30,152 + 
0,3906 (X). Persamaan tersebut mengandung makna jika variabel motivasi kerja tinggi 
maka tingkat kinerja pegawai tinggi. dari model regresi yang di peroleh (a) sebesar 30,152 
artinya arah regresi positif menunjukan hubungan antara variabel bebas dengan variabel 
terikat berjalan satu arah, dimana setiap peningkatan atau penurunan variabel bebas 
(motivasi kerja) akan diikuti dengan peningkatan/penurunan variabel terikatnya (kinerja 
pegawai).  

Perhitungan pengujian hipotesis diperoleh Fhitung sebesar 15,4439 sedangkan Ftabel 

dengan tingkat kesalahan α = 0,05 dan dkreg (b/a) = 1 dan dkres = n – 2= 74 – 2 = 72 sebesar 
3,9739 artinya Fhitung ≥ Ftabel yaitu (15,4439≥3,9730), maka H0 ditolak dan  H1 diterima, 
sehingga dapat disimpulkan “terdapat pengaruh positif dari motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai struktural di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Sukabumi”. 

Nilai koefisien determinasi variabel motivasi kerja (X2) dengan variabel kinerja 
pegawai (Y) sebagaimana ditujukan pada perhitungan diatas adalah 17,66%. Artinya 
motivasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 17,66%. Sisanya sebesar 82,34% 
kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil perhitungan ini menunjukan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai. 

Umar mengatakan bahwa motivasi orang untuk bekerja adalah untuk memenuhi 
kebutuhannya  (Kumala & Sumarji, 2013). Penelitian terdahulu mengatakan bahwa untuk 
meningkatkan kinerja karyawan diperlukan beberapa upaya yang harus dilakukan 
perusahaan, salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu dengan 
memotivasi karyawan  (Yunarifah & Kustiani, 2012). 
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H3: Pengaruh Iklim organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Setelah dilakukannya perhitungan hipotesis regresi ganda, diperoleh Fhitung sebesar 
9,40 sedangkan Ftabel dengan tingkat kesalahan α = 0,05 sebesar 3,13 artinya Fhitung  ≥ Ftabel 

yaitu (9,40 ≥ 3,13), maka H0 ditolak dan  H1 diterima. Sehingga dapat disimpulkan 
“terdapat pengaruh positif iklim dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai struktural di 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Sukabumi”. 

Persamaan regresi ganda untuk hipotesis pengaruh iklim dan motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai adalah: = 26,78 + 0,15(X1) + 0,32 (X2), dengan konstanta 53,34. Tanda 
positif (+) menunjukkan hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat berjalan 
satu arah, yang artinya setiap peningkatan atau penurunan di satu variabel, akan diikuti 
oleh peningkatan atau penurunan di satu variabel lainnya, sehingga apabila semakin 
kondusif iklim organisasi dan semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi pula 
kinerja pegawai, begitupun sebaliknya. Sehingga apabila iklim organisasi menurun 
kondusivitasnya dan motivasi kerja menurun/melemah, maka kinerja pegawai akan 
menurun sebesar 0,647. 

Nilai koefisien determinasi dalam penelitian ini diperoleh dengan menghitung kuadrat 
dari nilai koefisien korelasi dikali 100%, sehingga nilai koefisien determinasi yang didapat 
adalah 2,82%. Arti dari nilai koefisien determinasi ini adalah kinerja pegawai dipengaruhi 
oleh iklim dan motivasi kerja secara simultan sebesar 2,82% sisanya 97,18% dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Oleh karena itu, perlu 
penelitian lebih lanjut dengan variabel yang lebih banyak dan jumlah sampel yang lebih 
besar. Keseluruhan hasil penelitian di atas menunjukkan adanya pengaruh positif dan 
siginifikan yang sangat rendah dari iklim dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 
secara simultan. 

Penelitian yang serupa juga telah dilakukan oleh beberapa peneliti. Penelitian  
(Kumala & Sumarji, 2013) menguji secara bersama-sama pengaruh variabel iklim 
organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan, dan hasil dari penelitiannya 
membuktikan bahwa iklim organisasi dan motivasi kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja pegawai, hal tersebut berarti jika iklim organisasi dan motivasi 
meningkat, maka konerja karyawanpun akan meningkat. Sebaliknya jika iklim dan 
motivasi menurun kinerja karyawanpun akan menurun. 

 

KESIMPULAN 

Iklim organisasi yang meliputi structure, standards, responsibility, recognition, 

support, commitment berada pada kategori kondusif. Motivasi kerja yang meliputi need for 

achievement, need for affiliation, need for power berada pada kategori tinggi. Kinerja 
pegawai yang meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, dan kemandirian 
berada pada kategori tinggi 

Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan 
demikian peningkatan iklim organisasi pegawai akan diikuti oleh peningkatan kinerja 
pegawai. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini 
menunjukkan motivasi kerja merupakan prediktor peningkatan kinerja pegawai. Tingkat 
motivasi kerja akan diikuti oleh tingkat kinerja pegawai. Iklim dan motivasi kerja 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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