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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi
pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat Desa (PMD) Kabupaten Parigi Moutong. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai negeri sipil di Dinas PMD dengan sampel sebanyak 42 responden. Metode analisis yang digunakan
meliputi analisis deskriptif dan regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki
pengaruh negatif (-0,333), sedangkan motivasi kerja memiliki pengaruh positif (0,496) terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan wji simultan (uji F), kedua variabel independen (iklim organisasi dan motivasi kerja) secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dengan nilai signifikansi 0,001. Koefisien determinasi (R? sebesar
0,301 atau 30,1% menunjukkan bahwa variasi komitmen organisasi dipengaruhi oleh iklim organisasi dan motivasi kerja,
sementara 69,9% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. Pembuktian hipotesis juga menunjukkan bahwa motivasi
kerja memberikan pengaruh yang lebih besar dibandingkan iklim organisasi terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian,
untuk meningkatkan komitmen organisasi pegawai, Dinas PMD perlu memperhatikan aspek motivasi kerja dan menciptakan
iklim organisasi yang kondusif.

Kata kunci: Iklim Organisasi, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Regresi Linear Berganda, Dinas PMD.

1. Latar Belakang

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan tidak terlepas dari peran komitmen organisasi para
pegawainya. Komitmen organisasi merupakan sikap loyal dan keterikatan yang aktif terhadap organisasi, bukan
hanya sekadar kepatuhan pasif. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung lebih produktif, memiliki
motivasi kerja yang kuat, serta rendah absensi dan turnover. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi
menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan efektivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan.
Dalam konteks aparatur sipil negara, khususnya Aparatur Sipil Negara (ASN), komitmen organisasi menjadi
semakin relevan karena mereka merupakan ujung tombak dalam penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan
publik. ASN dituntut untuk memiliki dedikasi tinggi dalam menjalankan visi dan misi organisasi pemerintah guna
mendukung reformasi birokrasi dan peningkatan kualitas pelayanan kepada masyarakat. Namun, berdasarkan
beberapa laporan dan survei, masih banyak ditemukan fenomena bahwa sebagian besar ASN di Indonesia
digambarkan memiliki kinerja rendah, kurang disiplin, serta komitmen yang lemah terhadap institusi tempat
mereka bekerja. Bahkan, Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi memperkirakan
sekitar 40% dari total 4,7 juta ASN di Indonesia memiliki kinerja buruk dan akan diminta untuk mengikuti program
pensiun dini. Fenomena serupa juga terjadi di lingkungan Dinas Pemberdayaan Masyarakat Desa (PMD)
Kabupaten Parigi Moutong, di mana tingkat ketidakhadiran atau absensi ASN relatif cukup tinggi. Berdasarkan
data dari Badan Kepegawaian Daerah setempat, rata-rata absensi ASN di Dinas PMD selama lima bulan terakhir
adalah sebesar 4%. Selain itu, pada apel gabungan tiga bulan terakhir, angka ketidakhadiran ASN juga tergolong
signifikan. Fenomena ini menjadi tantangan tersendiri bagi manajemen dalam upaya meningkatkan komitmen
organisasi sebagai fondasi utama bagi peningkatan kinerja dan kedisiplinan pegawai.

Dua faktor yang diyakini berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi adalah iklim organisasi dan
motivasi kerja. Iklim organisasi yang kondusif ditandai dengan hubungan harmonis antarpegawai, komunikasi
efektif, adanya ruang untuk ide-ide baru, serta dukungan dari atasan dapat menciptakan rasa nyaman dan
kepercayaan diri yang tinggi bagi pegawai, sehingga meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. Di sisi
lain, motivasi kerja yang tinggi juga turut mendorong pegawai untuk memberikan kontribusi optimal demi
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pencapaian tujuan organisasi. Pegawai yang termotivasi biasanya memiliki semangat kerja tinggi, tanggung jawab
besar, serta keinginan kuat untuk tetap bertahan dalam organisasi.

Meskipun telah banyak penelitian yang membahas pengaruh iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap
komitmen organisasi, penelitian ini hadir dengan novelty atau nilai tambah yang spesifik. Penelitian ini difokuskan
pada konteks ASN di Dinas PMD Kabupaten Parigi Moutong, sebuah daerah yang memiliki karakteristik geografis
dan budaya unik. Selain itu, penelitian ini menggunakan pendekatan empiris melalui analisis regresi linear
berganda untuk menguji pengaruh simultan dan parsial kedua variabel tersebut secara kuantitatif, sehingga
hasilnya dapat memberikan rekomendasi praktis bagi instansi dalam rangka meningkatkan komitmen dan kinerja
pegawai.

Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk memberikan gambaran empiris tentang bagaimana iklim organisasi
dan motivasi kerja memengaruhi komitmen organisasi ASN di Dinas PMD Kabupaten Parigi Moutong. Hasil
penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi pengambil kebijakan dalam merancang strategi pengembangan
SDM yang lebih efektif dan berkelanjutan.

Ada pun rumusan masalah sesuai dengan fenomena yang ada pada riset ini ialah: Apakah Iklim Organisasi
dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi Aparatur Sipil Negara Dinas PMD
(Pemberdayaan Masyarakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong? Apakah Iklim Organisasi berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasi Aparatur Sipil Negara Dinas PMD (Pemberdayaan Masyarakat Desa) Kabupaten Parigi
Moutong? Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi Aparatur Sipil Negara Dinas PMD
(Pemberdayaan Masyarakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong?

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif , yaitu pendekatan yang bertujuan untuk memberikan
gambaran empiris yang jelas dan sistematis terhadap fenomena yang diteliti, sekaligus melakukan analisis statistik
untuk mengevaluasi hubungan atau pengaruh antar variabel. Pendekatan ini sangat sesuai karena peneliti ingin
tidak hanya mendeskripsikan kondisi objektif dari iklim organisasi, motivasi kerja, dan komitmen organisasi, tetapi
juga menganalisis bagaimana kedua variabel bebas memengaruhi variabel terikat secara kuantitatif.

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif , bertujuan untuk menggambarkan dan
menganalisis pengaruh antara beberapa variabel, yaitu:

Variabel Bebas (Independent Variables):

Iklim Organisasi (X:) : Iklim organisasi merujuk pada persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja mereka,
termasuk norma, nilai, dan praktik yang berlaku di dalam organisasi. Diukur melalui lima dimensi menurut Zeitz
et al. (1997), yaitu tantangan pekerjaan, kepercayaan, inovasi, kohesi sosial, dan komunikasi. Dimensi tersebut
mencakup aspek psikologis dan sosial yang penting dalam membentuk suasana kerja yang kondusif, sehingga
tepat digunakan untuk mengukur iklim organisasi dalam konteks aparatur sipil negara. Selain itu, teori-teori
sebelumnya tentang iklim organisasi seperti yang dikemukakan oleh Litwin & Stringer (1968) juga menjadi dasar
penting dalam memahami bagaimana aspek lingkungan kerja dapat memengaruhi perilaku dan sikap karyawan.

Motivasi Kerja (X2) : Motivasi kerja menggambarkan dorongan internal dan eksternal yang mempengaruhi
semangat dan usaha individu dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya. Diukur berdasarkan teori dua faktor
dari Herzberg (1965), yaitu faktor motivasional dan faktor pemeliharaan. Teori Herzberg sangat relevan untuk
mengukur motivasi dalam konteks birokrasi pemerintahan, di mana faktor intrinsik dan ekstrinsik sama-sama
berperan dalam meningkatkan kinerja dan komitmen. Teori ini membagi faktor-faktor motivasi menjadi dua
kelompok utama: faktor motivasional yang berasal dari dalam diri individu seperti pencapaian dan tanggung
jawab, serta faktor pemeliharaan yang bersifat eksternal seperti gaji dan kondisi kerja. Pendekatan ini sangat
relevan digunakan dalam penelitian ini karena mampu menjelaskan pendorong semangat kerja PNS yang tidak
hanya bergantung pada insentif materiil tetapi juga pada penghargaan dan kesempatan berkembang secara
profesional.

Variabel Terikat (Dependent Variable):

Komitmen Organisasi (Y) : Komitmen organisasi merupakan sikap atau keterikatan emosional, identifikasi, dan
keterlibatan seseorang terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi.. Diukur berdasarkan dimensi menurut Mowday
et al. (1982), yaitu identifikasi, keterlibatan, dan loyalitas. Ketiga dimensi ini mencerminkan tingkat keterikatan
PNS terhadap instansi tempat mereka bekerja, sehingga menjadi indikator yang valid untuk mengukur komitmen
organisasi. Komitmen organisasi sebagai hasil interaksi antara iklim dan motivasi merupakan topik yang sering
diteliti dalam literatur manajemen SDM, terutama dalam konteks aparatur sipil negara yang memiliki dinamika
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tersendiri. Referensi tambahan seperti penelitian yang dilakukan oleh Meyer & Allen (1991) mengenai model
komitmen tiga komponen juga turut melengkapi perspektif teoretis dalam penelitian ini.

Lokasi dan Waktu Penelitian:

Lokasi: Pegawai Negeri Sipil di Dinas PMD Kabupaten Parigi Moutong.

Waktu: Januari — Maret 2021.

Jenis dan Teknik Pengumpulan Data:

Jenis Data yaitu Kuantitatif dan kualitatif. Data Kuantitatif, berupa data dalam bentuk angka nomerik atau
informasi yang dapat dikuantitatitkan yang diproleh dari Pegawai Negeri Sipil Dinas PMD (Pemberdayaan
Masyarakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong atau pustaka yang berkaitan dengan judul yang diteliti. Data
Kualitatif, merupakan data yang tidak dalam bentuk angka misalnya informasi tentang jumlah Pegawai Negeri
Sipil Dinas PMD (Pemberdayaan Masyarakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong dan informasi lainnya yang
diperoleh dari responden

Sumber Data yaitu Primer (kuesioner dan wawancara) dan sekunder (dokumen instansi).

Data primer, data yang diperoleh secara langsung dari responden yaitu terpilih, pada lokasi peneltian. Data primer
diperoleh dengan cara memberi daftar pertanyaan (Kuesioner) dan melakukan wawancara melalui tanggapan
Pegawai Negeri Sipil Dinas PMD (Pemberdayaan Masyarakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong. Data sekunder,
yaitu data yang diperoleh dari instansi terkait berupa data dan informasi dari data Pegawai Negeri Sipil Dinas PMD
(Pemberdayaan Masyarakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong ataupun data pemerintahan guna mendukung
penelitian tersebut.

Definisi Operasional Variabel

Memahami dan menjelaskan variabel yang diidentifikasi, maka perlu definisi oprasional dari masing-masing
variabel. Definisi variabel yang teliti adalah sebagai berikut:

Iklim organisasi merupakan karakteristik dari kualitas lingkungan internal organisasi yang dirasakan oleh anggota
organisasi dan berpengaruh terhadap perilaku anggota organisasi dalam melaksanakan pekerjaannya. Persepsi
iklim organisasi pegawai diukur dengan menggunakan lima dimensi iklim organisasi yang dikembangkan oleh
Zeitz et al. (1997), yaitu; tantangan pekerjaan, kepercayaan, inovasi, kohesi sosial dan komunikasi.

Skor iklim organisasi diperoleh dari total skor skala iklim organisasi. Semakin tinggi skor total yang diperoleh,
maka dapat diartikan bahwa subjek Iklim organisasi merupakan karakteristik dari kualitas lingkungan internal
organisasi yang dirasakan oleh anggota organisasi dan berpengaruh terhadap perilaku anggota organisasi dalam
melaksanakan pekerjaannya. Persepsi iklim organisasi pegawai diukur dengan menggunakan lima dimensi iklim
organisasi yang dikembangkan oleh Zeitz et al. (1997), yaitu; tantangan pekerjaan, kepercayaan, inovasi, kohesi
sosial dan komunikasi. Skor iklim organisasi diperoleh dari total skor skala iklim organisasi. Semakin tinggi skor
total yang diperoleh, maka dapat diartikan bahwa subjek

Motivasi kerja adalah dorongan yang menggerakkan tingkah laku pegawai untuk bekerja keras dan tekun guna
mencapai tujuan tertentu. Motivasi kerja diukur dengan meggunakan skala motivasi kerja yang disusun
berdasarkan dimensi dari teori motivasi dua faktor dari Herzberg (1965), yaitu faktor motivasional dan faktor
pemeliharaan. Skor skala akan dijumlahkan secara keseluruhan. Semakin tinggi skor total motivasi kerja yang
diperoleh menggambarkan bahwa subjek memiliki motivasi kerja yang tinggi , dan sebaliknya semakin rendah
skor total yang diperoleh maka subjek cenderung memiliki motivasi yang rendah.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Kinerja yang tinggi dapat
diwujudkan, apabila dikelola dengan baik. Itulah sebabnya setiap organisasi perlu menerapkan manajemen kinerja.
Skala pengukur yang digunakan adalah Skala Likert.

Komitmen organisasi merupakan keyakinan dan penerimaan pegawai terhadap tujuan dan nilai organisasi,
kemauan bekerja keras demi pencapaian tujuan organisasi dan keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota
organisasi. komitmen organisasi diukur dengan menggunakan skala komitmen organisasi, yang disusun
berdasarkan dimensi komitmen organisasi dikembangkan oleh Mowday et al. (1982), vyaitu identifikasi,
keterlibatan, dan loyalitas. Skor komitmen organisasi diperoleh dari total skor skala komitmen organisasi. Semakin
tinggi skor total yang diperoleh, maka semakin tinggi juga tingkat komitmen organisasi subjek. Sebaliknya,
semakin rendah skor total yang diperoleh, maka semakin rendah juga komitmen organisasi subjek.

Teknik pengumpulan Data yaitu Observasi, wawancara, kuesioner, dan dokumentasi.

Populasi dan Sampel:
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010; 115).
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Populasi: 42 orang Aparatus Sipil Negara di Dinas PMD.

Sampel: Seluruh populasi dijadikan sampel dengan metode sensus. Penelitian ini menggunakan sampel yang
sebanyak 42 orang. Penarikan sampel dilakukan dengan teknik penarikan sampel sensus. Berdasarkan data yang
diperoleh, jumlah pegawai Negeri Sipil pada Kantor Dinas PMD (Pemberdayaan Masyarakat Desa) Kabupaten
Parigi Moutong sebanyak 42 orang. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil, peneliti menarik sampel dengan
menggunakan metode sensus, dimana metode ini menjadikan seluruh populasi menjadi sampel penelitian. Menurut
Teguh (2001: 128) dalam Kurniati (2009: 36) sensus adalah salah satu bentuk metode yang ditempuh dengan cara
mengumpulkan informasi — informasi yang dibutuhkan dari seluruh unit populasi yang berhubungan yang terdapat
di dalam populasi.

Instrumen Penelitian:

Skala pengukuran: Skala Likert (1-5). Instrumen penelitian yang dugunakan pada penelitian ini menggunakan
skala Likert. Skala Likert juga disebut summated rating scale yang berarti nilai peringkat setiap jawaban atau
tanggapan itu dijumlahkan sehingga mencapai nilai total. Skala ini banyak digunakan karena memberi peluang
kepada responden untuk mengekspresikan perasaan mereka dalam bentuk persetujuan atau tidak setuju terhadap
suatu pertanyaan (Simamora, 2006; 23). Jawaban konsumen terhadap beberapa alternatif pilihan dalam instrumen
penelitian didalam skala Likert tergradasi dari jawaban yang sangat positif sampai jawaban yang sangat negatif.
Indikator-indikator dari setiap variabel disajikan dalam bentuk kuesioner yang dirancang dalam sejumlah daftar
pertanyaan/pernyataan guna memperoleh tanggapan dari responden.

Uji instrumen: Validitas dan reliabilitas dilakukan untuk memastikan kualitas instrumen. Semua butir pernyataan
dinyatakan valid dan instrumen secara keseluruhan reliabel (Cronbach’s Alpha > 0,6). Menurut Suparmono (2005;
78), validitas menunjukkan ketepatan dan kecermatan menjawab pertanyaan yang telah disusun benar-benar
akurat, sehingga mampu mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan
tingkat-tingkat kevalidan dan kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2002; 144). Suatu instrumen yang valid atau
sahih mempunyai validitas yang tinggi, sebaliknya instrumen yang kurang valid memiliki validitas yang rendah.
Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari
gambaran tentang validitas yang dimaksud. Pengujian validitas dalam penelitian ini dimaksudkan untuk
mengetahui apakah tiap butir dalam instrument yang digunakan sudah dapat mengukur faktor kepemimpinan,
kompetensi dan kinerja. Jika r (korelasi), dengan item tersebut valid. Besarnya r tiap butir pertanyaan dapat dilihat
dari SPSS pada kolom Corrected Items Correlation). Kriteria uji validitas secara singkat (rule of tumb) adalah 0,3.
Jika Korelasi sudah lebih besar dari 0,3, pertanyaan yang dibuat dikatagorikan valid/shahih (Setiaji, 2004; 61).
Reliabilitas menyangkut masalah kepercayaan terhadap ketepatan atau kehandalan alat ukur. Diharapkan alat ukur
yang digunakan pada penelitian ini dapat bernilai demikian, karena alat ukur yang mantap dengan sendirinya dapat
diandalkan (dependability), hasil pengukurannya bisa diramalkan (predictability) dan dapat menunjukkan tingkat
ketepatan (Rangkuti, 2009). Menurut Arikunto (2002; 190), reliabilitas menunjukkan pada pengertian bahwa
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data. Instrumen yang baik tidak akan
bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang dapat
dipercaya adalah yang reliabel yang akan menghasilkan data yang dapat dipercaya pula. Uji reliabilitas juga
merupakan upaya untuk mengetahui sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten jika diulangi beberapa
kali. Pengujian reliabilitas yang digunakan adalah interim consistency reliability untuk melihat konsistensi
jawaban responden atas seluruh butir pertanyaan, dengan teknik statistika yang digunakan Cronbach’s Alpha.
Sebuah faktor dinyatakan reliabel jika koefisien alpha lebih besar dari 0,6 (Suparmono, 2005 ; 78-79). Uji Validitas
dan Reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini menggunakan bantuan program SPSS 20.00 For Windows.
Analisis Data:

Uji Asumsi Klasik: Multikolinearitas, heteroskedastisitas, normalitas, dan autokorelasi diuji dan hasilnya model
regresi memenuhi asumsi klasik. Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah diantara variabel bebas
(independent) tidak saling berkorelasi atau tidak terdapat hubungan yang signifikan antara variabel. Uji
multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
atau independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen (Ghozali,
2005; 105). Adanya multikolinearitas dapat dilihat dari tolerance value atau Variance Inflation Factor (VIF). Nilai
cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikoleniaritas adalah nilai tolerance < 0,10 atau VIF >
10 (Ghozali, 2005; 106). Uji heterokedatisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2005; 105). Jika varians
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Cara yang digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dalam penelitian
ini, dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residualnya
yaitu SRESID.

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi normal (Ghozali, 2005; 110). Sedangkan dasar pengambilan keputusan dalam deteksi normalitas; Jika
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data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas.Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

Selain memenuhi multikolinearitas dan heterokedastisitas, persamaan regresi juga perlu memenuhi asumsi
autokorelasi. Asumsi autokorelasi menekankan pada kebebasan data. Dalam artian data untuk suatu periode
tertentu tidak dipengaruhi oleh data sebelumnya. Pengujian autokorelasi dalam penelitian ini dilakukan dengan uji
Durbin Watson (D-W) melalui bantuan program aplikasi SPSS. Oleh Santoso (2001; 182) memberi pedoman yaitu
: Angka Durbin Watson di bawah -2 berarti ada korelasi positif, Angka Durbin Watson di antara -2 sampai +2
tidak ada autokorelasi dan Angka Durbin Watson di atas +2 berarti ada korelasi negatif.

Perhitungan yang ditunjukkan dalam penelitian seperti pada lampiran, nilai Durbin—Watson sebesar 2.048.
Berdasarkan ketentuan di atas dengan melihat hasil Durbin—Watson yang diperoleh, maka dapat disimpulkan
bahwa tidak tejadi Autokorelasi.

Analisis Regresi Linear Berganda: Digunakan untuk mengetahui pengaruh Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja
terhadap Komitmen Organisasi. Analisis regresi linear berganda untuk mengukur pola hubungan atau sejauhmana
pengaruh dari faktor bebas (X) dan (X») terhadap faktor terikat Y. persyaratan penggunaan alat analisis ini yaitu
digunakan apabila jumlah faktor bebas lebih dari satu. Jika faktor bebas hanya terdiri dari satu maka dapat
digunakan analisis linear sederhana.

Pengujian Hipotesis:

Uji F (simultan): Untuk mengetahui apakah semua variabel bebas berpengaruh secara bersama-sama.

Uji t (parsial): Untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat.

Secara umum, penelitian ini dirancang untuk memberikan gambaran empiris serta analisis statistik yang mendalam
terhadap hubungan antara iklim organisasi, motivasi kerja, dan komitmen organisasi pegawai negeri sipil.

3. Hasil dan Diskusi

Kabupaten Parigi Moutong dibentuk berdasarkan Undang-Undang Nomor 10 Tahun 2002. Memiliki luas wilayah
6.231,85 Ha, panjang Garis Pantai + 472 Km, terbentang dari Desa Maleali Kecamatan Sausu Sampai Desa Sejoli
Kecamatan Moutong. Memiliki 23 Kecamatan, 252 Desa dan 5 Kelurahan. Jumlah Penduduk (per 31 Desember
2013) berjumlah 522.026 Jiwa, laki-laki 268.427 Jiwa dan perempuan 253.599 jiwa. Letak Geografis Kabupaten
Parigi Moutong adalah 0.75 ° LU - 1° LS dan 120° - 121,5° BT, dengan batas wilayah, Sebelah Utara, berbatasan
dengan Kabupaten Buol, Kabupaten Toli-Toli dan Provinsi Gorontalo, Sebelah Selatan, berbatasan dengan
Kabupaten Poso dan Kabupaten Sigi, Sebelah Barat, berbatasan dengan Kota Palu, Kabupaten Donggala dan
Kabupaten Sigi, Sebelah Timur, berbatasan dengan Teluk Tomini.

Analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh faktor Iklim
Organisasi (X;) dan Motivasi Kerja (X) terhadap Komitmen Organisasi (Y) Dinas PMD (Pemberdayaan
Masyakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong berdasarkan pengujian doperoleh hasil sebagai berikut:

Hasil Pengujian Regresi Linear Berganda

No Faktor Terikat = Komitmen Organisasi (Y)
Variabel Unstandardized Std. Error t-hit Sig.t
Coefficients
(Beta)

(Constant) 3.277 817 4.009 .000
1 Iklim Organisasi (X)) -.333 168 | -1.979 .055
2 Motivasi Kerja (X2) 496 135 3.681 .001
n=42
Konstanta = 3.277
Koefesien Korelasi (R) = 0,549
Koefisien Determinasi (R?) = 0,301
F-Statistik = 8.392
Sig.F = 0,001

Sumber: Data Primer Diolah

Dari hasil pengujian dengan menggunakan regresi linier berganda di atas, maka dapat disusun persamaan regresi
berganda dari pengaruh Iklim Organisasi dan Motivasi kerja terhadap Komitmen Organisasi pegawai Dinas PMD
(Pemberdayaan Masyakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong yaitu:

Persamaan regresi:
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Y =3,277-0,333 Xi + 0,496 X

Hasil pengujian di atas menunjukan, di mana nilai konstanta 3,277 merupakan bilangan tetap yang berarti terjadi
pengaruh etos kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas PMD (Pemberdayaan Masyakat Desa)
Kabupaten Parigi Moutong. Selanjutnya koefisien regresi faktor etos kerja (Xi) sebesar -0,333 memberikan arti
bahwa jika terjadi perubahan X, sebesar satu satuan maka akan terjadi pula perubahan kinerja pegawai Dinas PMD
(Pemberdayaan Masyakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong sebesar -0,333 dan dengan asumsi Iklim Organisasi
meningkat satu satuan dan variabel lainnya tetap maka komitmen Organisasi meningkat -0,333. Koefesien regresi
faktor kemampuan kerja memberikan arti bahwa terjadi pengaruh sebesar 0,496 terhadap komitmen organisasi
Dinas PMD (Pemberdayaan Masyakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong. Multiple atau koefisien korelasi (R)
adalah hubungan antara kedua variabel bebas yaitu Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap komitmen
organisasi pegawai sebesar 0,549 artinya hubungan variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat
(dependen) adalah kuat. R Square atau koefisien determinasi (R?) adalah melihat pengaruh antara variabel iklim
organisasi dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi pegawai sebesar 0,301 atau 30,1% artinya pengaruh
variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen). Sedangkan sisanya 69,9% adalah pengaruh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan

Hasil pembuktian hipotesis dalam penelitian ini pengaruh Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap komitmen
organisasi pegawai Dinas PMD (Pemberdayaan Masyakat Desa) Kabupaten Parigi Moutong memberikan
pembuktian bahwa kedua variabel independen yaitu Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh
secara signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai. Dengan demikian dinyatakan bahwa hipotesis mengenai
pengaruh Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap komitmen pegawai Dinas PMD (Pemberdayaan Masyakat
Desa) Kabupaten Parigi Moutong dapat diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa persepsi positif pegawai terhadap iklim
organisasi berkontribusi terhadap peningkatan komitmen organisasi. Ada beberapa alasan yang dapat menjelaskan
pengaruh tersebut, pertama iklim organisasi sebagai ‘kualitas lingkungan internal organisasi’ yang dialami oleh
para anggota, yang dipersepsi berdasarkan pengalaman individu di tempat kerja, diantaranya berupa kualitas
hubungan antar pegawai, rasa percaya dari pegawai terhadap manajemen, kejelasan tugas, peran, tanggungjawab
dan tantangan pekerjaan yang memadai, serta hubungan komunikasi yang terjalin dengan baik antar semua anggota
organisasi. Apabila pegawai memiliki persepsi positif terhadap iklim organisasi akan meningkatkan komitmen
organisasi pegawai. Kedua, berdasarkan teori pertukaran sosial, yang menyatakan bahwa dalam hubungan sosial
terdapat unsur ganjaran, pengorbanan, dan keuntungan yang saling mempengaruhi. Dimana persepsi pegawai
terhadap iklim organisasi, yang terjadi berdasarkan pengalaman individu di tempat mereka bekerja, bagaimana
hubungan dengan rekan kerja ataupun atasan, tantangan pekerjaan ataupun hubungan komunikasi, ikut
mempengaruhi komitmen pegawai pada organisasi. yang intinya bahwa ada keseimbangan antara apa yang
dipersepsi oleh pegawai dengan sikap yang ditunjukkan pegawai terhadap organisasi. sehingga pegawai yang
memiliki persepsi positif terhadap organisasi maka akan memunculkan sikap yang juga positif, antara lain
memiliki komitmen terhadap organisasi. Ketiga, iklim organisasi yang kondusif bagi semua anggota organisasi
akan mampu memberikan rasa nyaman dalam bekerja, sehingga mampu meningkatkan komitmen pegawai
terhadap organisasinya (Luthans, 2006). Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang sudah
dilakukan oleh oleh Ardiansyah (2013), Kurniasasi dan Halim (2013), dan Affandi (2002), yang menunjukkan
bahwa Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, kondisi iklim yang
positif secara langsung akan memberikan dampak positif kepada komitmen organisasional. Begitu juga dengan
penelitian yang dilakukan oleh Welsch & LaVan (1981), menunjukkan hasil bahwa ada hubungan positif antara
persepsi iklim organisasi dan komitmen organisasi. Hasil penelitian selanjutnya menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi motivasi kerja
pegawai maka semakin tinggi juga komitmen organisasinya. Ada beberapa alasan yang dapat menjelaskan
pengaruh tersebut, pertama menurut Newstorm & Davis (1993), tinggi rendahnya motivasi kerja sangat
berpengaruh terhadap tinggi rendahnya komitmen organisasi pegawai, dimana pegawai yang memiliki motivasi
kerja yang tinggi maka akan memiliki komitmen organisasi yang tinggi pula, dan pegawai yang memiliki motivasi
kerja yang rendah maka akan memiliki komitmen organisasi yang rendah. Pegawai memiliki komitmen organisasi
yang kuat dikarenakan oleh berbagai hal, menurut teori motivasi dua faktor, ada dua hal yang dapat memotivasi
seorang pegawai untuk bekerja, yaitu faktor motivasional dan faktor pemeliharaan. Yang termasuk dalam faktor
motivasional antara lain adalah pekerjaan itu sendiri, adanya kebanggaan menjadi seorang PNS yang juga
memberikan status sosial yang positif, pengakuan dan penghargaan serta adanya kesempatan pengembangan diri,
hal tersebut tentunya akan meningkatkan komitmen organisasi dari pegawai, karena pegawai akan tetap
mempertahankan keanggotaannya sebagai PNS. Sedangkan apabila dilihat dari faktor pemeliharaan, adanya
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kestabilan dan keamanan dalam bekerja dimasa mendatang, kecil kemungkinan untuk mengalami pemutusan
hubungan kerja, serta adanya dana pensiun. Dengan terpenuhinya harapan/kebutuhan pegawai dari organisasi,
serta danya rasa aman, maka mereka akan berusaha untuk tetap bekerja dengan baik pada organisasi. Hal inilah
yang kemudian melahirkan komitmen organisasi, sehingga mereka menggunakan seluruh kemampuannya dengan
baik untuk perkembangan kemajuan organisasinya dan pada akhirnya tujuan organisasi akan dapat terwujud. Hasil
penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Devi (2009), yang menunjukkan hasil bahwa
ada pengaruh positif antara motivasi kerja karyawan dengan komitmen organisasional karyawan. Motivasi kerja
karyawan yang tinggi, akan menumbuhkan komitmen organisasional yang tinggi pula, demikian juga sebaliknya.
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa iklim organisasi dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi. hal ini berarti bahwa semakin positif persepsi iklim organisasi dan semakin
tinggi motivasi kerja pegawai maka akan berdampak terhadap peningkatan komitmen organisasi. Hal ini dapat
terjadi karena komitmen organisasi pada dasarnya merupakan kondisi yang terjadi didasarkan pada pengalaman
individu di tempat mereka bekerja, ketika pegawai mendapatkan perlakuan positif dari organisasi, merasa dihargai,
memiliki pekerjaan yang jelas dengan tantangan yang memadai, dan terjalinnya hubungan dan komunikasi yang
baik yang didasari oleh adanya rasa saling percaya, baik antar pegawai ataupun antar atasan dengan bawahan maka
pegawai akan merasa nyaman dalam bekerja dan pada akhirnya akan meningkatkan komitmen organisasi pegawai.
Berdasarkan hasil analisis regresi berganda diperoleh persamaan regresi adalah Y = 3.277 + -0,333 (iklim
organisasi) + 0,496 (Motivasi Kerja). Yang berarti bahwa setiap peningkatan iklim organisasi sebesar 1 unit, maka
komitmen organisasi akan meningkat sebesar -0,333 unit, dan setiap peningkatan motivasi kerja sebesar 1 unit,
maka komitmen organisasi akan meningkat sebesar 0.496 unit. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh yang lebih kuat dibandingkan dengan iklim organisasi. Hasil penelitian memberikan gambaran
bahwa apabila organisasi berupaya meningkatkan komitmen organisasi pegawainya, maka faktor Iklim Organisasi
dan Motivasi Kerja harus ikut dipertimbangkan, karena secara empiris memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap Komitmen Organisasi.

4. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh antara iklim organisasi dan motivasi
kerja terhadap komitmen organisasi Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat Desa (PMD) Kabupaten Parigi
Moutong. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan instrumen berupa skala Likert
yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda yang dilakukan,
ditemukan bahwa kedua variabel bebas, yaitu iklim organisasi dan motivasi kerja secara simultan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai. Variabel pertama, iklim organisasi,
menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini menegaskan bahwa
suasana lingkungan kerja yang kondusif—meliputi dimensi tantangan pekerjaan, kepercayaan, inovasi, kohesi
sosial, dan komunikasi—berkontribusi besar dalam membentuk sikap loyalitas, identifikasi, dan keterlibatan
pegawai terhadap instansi tempat mereka bekerja. Semakin baik persepsi pegawai terhadap iklim organisasi,
semakin tinggi pula komitmen yang mereka miliki terhadap organisasi. Variabel kedua, motivasi kerja, juga
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Faktor-faktor motivasional seperti
pencapaian, tanggung jawab, serta kesempatan berkembang, bersama dengan faktor pemeliharaan seperti gaji dan
kondisi kerja, ternyata menjadi pendorong utama bagi PNS dalam membangun rasa memiliki dan dedikasi
terhadap lembaga tempat mereka bekerja. Hasil ini sejalan dengan teori dua faktor dari Herzberg yang menyatakan
bahwa motivasi merupakan kombinasi dari dorongan intrinsik dan ekstrinsik. Secara keseluruhan, temuan
penelitian ini membuktikan bahwa iklim organisasi dan motivasi kerja secara bersama-sama maupun masing-
masing berdiri sendiri memengaruhi komitmen organisasi pegawai Dinas PMD Kabupaten Parigi Moutong.
Komitmen tersebut mayoritas berada pada kategori baik, namun masih terdapat ruang untuk peningkatan lebih
lanjut melalui perbaikan aspek iklim kerja dan penguatan motivasi kerja. Oleh karena itu, rekomendasi praktis
yang dapat diberikan adalah perlunya intervensi manajerial yang proaktif untuk menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung dan sistem insentif yang memadai guna meningkatkan daya tarik dan kepuasan kerja aparatur
sipil negara.
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