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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the organizational structure and organizational
commitment to the performance of employees in the Education Office Education of South
Kalimantan Province. This study involved 128 respondents as the study population using census
method, to collect data used in the form of a questionnaire instrument with scale measurement
using Likert scale with weight 1 to 5, to determine the validity level or accuracy of the research
instrument tested the validity and reliability, and multiple linear regression analysis methods (t test
and F test) with SPSS 20.0 for Windows program. The test results indicate the significant
Organizational Change (X1) and Organizational Commitment (X2) on the Employee Performance (Y)
at the Education Office of South Kalimantan Province. The results of this study provide management
implications in improving employee performance should begin with efforts to improve organizational
climate and organizational commitment.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi dan
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan.
Penelitian ini melibatkan 128 responden sebagai populasi penelitian menggunakan metode sensus,
untuk mengumpulkan data digunakan instrumen penelitian berupa kuesioner dengan skala
pengukuran menggunakan skala likert dengan bobot 1 sampai dengan 5, untuk mengetahui tingkat
kesahihan atau keakuratan instrumen penelitian dilakukan uji validitas dan reliabilitasnya. dan
Metode Analisa data yang digunakan adalah uji asumsi klasik, uji analisis regresi linear berganda
(uji t dan uji F) dengan bantuan program SPSS 20.0 for Windows. Hasil pengujian menunjukkan
bahwa Iklim Organisasi (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) pada Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan. Hasil penelitian ini memberikan
implikasi bahwa pihak manajemen didalam meningkatkan kinerja pegawai harus dimulai dengan
upaya peningkatan iklim organisasi dan komitmen organisasi.

Kata Kunci: /klim Organisasi, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai
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PENDAHULUAN

Pendidikan memiliki peran yang sangat strategis dalam mengembangkan sumber daya manusia
yang berkualitas agar bangsa kita memiliki sumber daya manusia yang terampil, ahli, kreatif dan inovatif.
Organisasi dapat melayani serta memenuhi berbagai kebutuhan suatu masyarakat maupun anggota
organisasinya secara lebih efisien dan efektif.

Penilaian kinerja organisasi mencerminkan kinerja pegawai, karena kinerja organisasi
merupakan total kinerja pegawai secara keseluruhan. Fenomena masalah yang terkait dengan
kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan adalah mengenai hasil kerja pegawai
masih ada yang mengalami penurunan dan belum optimal untuk memenuhi standar kinerjanya. Hal
ini dapat dilihat dari beberapa indikasi yaitu terjadi rendahnya realisasi penyerapan anggaran
dimana capaian kinerja sasaran atau atas target terkait dengan peningkatan akses dan mutu
pendidikan secara umum berada diatas 90%, namun angka riil dukungan untuk peningkatan mutu
pendidikan masih memerlukan kerja keras yang ditunjukkan dengan masih belum tercapainya guru
SD bersertifikasi (layak mengajar) yang ditargetkan 10,00% capaiannya baru 8,55%, guru
bersertifikasi tingkat SLTP juga belum memenuhi target 15,00%, capaiannya baru 8,40%, demikian
juga guru bersertifikasi tingkat SLTA semula ditargetkan sebesar 30,00% capaiannya hanya sekitar
23,00%. Kemudian dalam pelaksanaan implementasi manajemen berbasis sekolah (MBS) juga perlu
ditingkatkan, MBS pada tingkat SD capaiannya baru 46,40% SMP sebesar 65,20%, dan tingkat SLTA
sebesar 77,35% yang semuanya ditargetkan 100%. Khususnya pada awal tahun anggaran dan
cenderung menumpuk diakhir tahun yang merupakan permasalahan utama dalam pelaksanaan
anggaran belanja sehingga kualitas pekerjaan menjadi rendah. Serta terjadinya keterlambatan
dalam mengajukan pertanggungjawaban untuk penggunaan uang persediaan pelaksanaan kegiatan
di dalam anggaran belanja karena dokumen tersebut akan digunakan untuk penatausahaan dan
penganggaran belanja Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan, sehingga apabila saat
penyusunan rencana pekerjaan terjadi keterlambatan akan berdampak pada penyelesaian rencana
kerja dan program kegiatan berikutnya, hal itu disebabkan karena kurangnya ketelitian dan
kemampuan pegawai dalam memahami tindakan dalam bekerja. kemudian untuk pekerjaan yang
disesuaikan dalam jumlah pekerjaan dan target kerja yang harus diselesaikan terdapat telah
terjadinya penghambatan dalam pelaksanaan kerja karena pegawai tidak melengkapi dokumen-
dokumen yang diperlukan dalam pengajuan pertanggungjawaban kegiatan pekerjaan dalam jumlah
yang telah ditentukan, kemudian belum tertibnya administrasi pengelolaan aset barang milik
daerah dimana pejabat yang berwenang belum sepenuhnya menyiapkan naskah perjanjian hibah
dan ditandatangani oleh pemberi hibah, dan hal ini akan berdampak pada database barang milik
daerah yang ada tidak up to date.

Penurunan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan memerlukan
pemecahan karena berhubungan dengan pelayanan masyarakat dan merugikan instansi sendiri
dalam pencapaian visi organisasi, serta sangat mungkin mengakibatkan menurunnya kinerja
organisasi secara totalitas karena baik buruknya kinerja organisasi merupakan cerminan dari kinerja
pegawainya. Rendahnya kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kalimantan Selatan dapat di kaji dengan
melihat faktor yang mempengaruhi kinerja yang berhubungan dengan iklim organisasi dan
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komitmen organisasi.

Penelitian ini didasari oleh adanya research gap yang dikemukakan oleh penelitian-penelitian
sebelumnya dimana terdapat perbedaan hasil penelitian yaitu pada penelitian Yehezkiel et al.
(2013) menunjukkan hasil bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Dan Adeoye et al. (2014) menyatakan bahwa ada hubungan positif antara iklim organisasi dan
kinerja. Hal ini menunjukkan kejelasan pengaruh atau hubungan yang erat, bahwa dengan
menangani dan menciptakan iklim yang kondusif dalam organisasi, akan berdampak pada
timbulnya komitmen vyang kuat dari karyawan untuk bertahan dan memajukan serta
meningkatkan kinerja organisasi. Utami et a/ (2013) dan Kusumo (2013) menunjukkan hasil bahwa
iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Namun dalam penelitian
Saputro (2012) dan Rahmadewi (2013) menunjukkan bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh
siginifikan terhadap kinerja pegawai.

Pernyataan masalah dan research gap tersebut diatas maka didapat judul : “Pengaruh Iklim
Organisasi dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai (Studi pada Dinas Pendidikan
Provinsi Kalimantan Selatan)”.

TINJAUAN PUSTAKA
Iklim Organisasi

Watkin dan Hubbard dalam Gray (2007) menyatakan bahwa iklim organisasi adalah
bagaimana perasaan karyawan bekerja pada pimpinan dan lingkungan tertentu. Tinggi rendahnya
suatu iklim organisasi yang diterima maupun yang dirasakan oleh pegawai dapat mempengaruhi
kinerja pegawai terhadap organisasi itu sendiri. Pegawai yang merasa puas mungkin akan lebih
terlibat dalam suatu kolaborasi sehingga menerima tujuan organisasi yang dapat meningkatkan
kinerja, sedangkan pegawai yang tidak puas dapat gagal dalam bekerja secara kolaboratif namun
mengesampingkan usaha tujuan organisasi. Menurut Khotimah (2012) bahwa terdapat pengaruh
antara iklim organisasi dan kinerja pegawai. Artinya peningkatan iklim organisasi akan
meningkatkan kinerja pegawai dan sebaliknya.
Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menurut Robbin dan Judge (2008) didefinisikan suatu keadaaan di
mana seorang pegawai memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya dalam
mempertahankan keanggotaannya di organisasi tersebut. Komitmen merupakan suatu sikap yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota
organisasi mengekspresikan perhatianya terhadap organisasi dan keberhasilan dan kemajuan yang
berkelanjutan. Menurut Allen dan Meyer (1990) komitmen organisasional dibagi dalam tiga
komponen, yaitu affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment.
Yousef (2000) menyatakan bahwa pekerja dengan komitmen yang tinggi cenderung akan lebih
sesuai dengan tujuan nilai-nilai organisasi, mau memberikan usaha lebih kepada organisasi dan
berupaya memberikan manfaat kepada organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dengan
komitmen yang tinggi akan bertanggung jawab dalam pekerjaannya. Ada pengaruh antara
komitmen organisasional dan kinerja pegawai
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Kinerja

Kinerja ialah hasil kerja dan kemajuan yang telah dicapai seorang dalam bidang tugasnya
(Usman, 2009). Sedangkan Bernardin (2003) mendefinisikan performance sebagai berikut:
“Performance is defined as the record of outcomes produced on a specified job function or activity
during a specified time period”. (Kinerja merupakan catatan apa yang dihasilkan dari fungsi
pekerjaan yang spesifik atau aktifitas selama waktu tertentu). Menurut Suarningsih et al. (2013)
iklim organisasi berpengaruh pada komitrnen organisasi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
persepsi terhadap iklim organisasi dapat memberikan gambaran yang berkaitan dengan keputusan
karyawan untuk berkomitmen pada organisasi. Ditegaskan pula oleh Trang et al. (2013) bahwa
komitmen organisasi mempengaruhi kinerja pegawai. Semakin tinggi komitmen organisasi, hal itu
akan mengarah pada kinerja pegawai yang lebih tinggi. Begitu juga sebaliknya, komitmen organisasi
rendah, kinerja pegawai akan rendah.

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN
Kerangka Konseptual
Penelitian yang akan menganalisis apakah ada pengaruh iklim organisasi dan komitmen

organisasi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan.

Gambar
Model Penelitian

IKLIM ORGANISASI (X1) \
H1
KOMITMEN ORGANISASI 1

(X2)

KINERJA PEGAWAI (Y)

Sumber :
H1: Watkin dalam Gray (2007), Khotimah (2012), Putter (2010)
H2: Allen dan Meyer (1990), Rizal et al. (2012), Trang et al. (2013), Hakim (2015)
Hipotesis Penelitian
H1 : Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
Provinsi Kalimantan Selatan.
H2 : Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
Provinsi Kalimantan Selatan.
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METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu jenis penelitian yang
bertujuan menjelaskan hubungan antara variabel-variabel serta menguji hipotesa yang telah
dirumuskan. Lokasi penelitian dilakukan pada instansi Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan.
Alamat di jalan S.Parman No.44 Banjarmasin. penelitian ini yang dijadikan populasi adalah pegawai
negeri sipil (PNS) yang bekerja di instansi Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan. Jumlah
pegawai negeri sipil (PNS) sebanyak 128 orang dan penelitian ini menggunakan metode sensus.
Jenis data Primer adalah data yang didapat melalui pembagian angket terhadap responden dalam
hal ini adalah pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan. Dan data Sekunder adalah
data yang diperoleh berdasarkan dari data arsip Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan yang
berkaitan dan relevan dengan penelitian berupa data pegawai negeri sipil, struktur organisasi, dan
laporan verifikasi hasil pemeriksaan. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner (angket)
dan wawancara. Pengukuran variabel dilakukan dengan instrumen berupa kuesioner dengan
menggunakan Skala likert. Instrumen yang dipakai adalah rumus cronbach alpha (a), sesuai dengan
pendapat Priyatno (2013) rumus alpha digunakan untuk alternative jawaban yang lebih dari dua.
Kriteria pengujian Realibilitas, jika koefisien realibilitas > 0,70 maka instrumen dari variabel
penelitian tersebut dikatakan reliable atau sebaliknya (Sugiyono, 2014)
Metode Analisis Data

Metode statistik yang digunakan adalah statistik deskriptif. Teknik analisis data yang
digunakan untuk menguji model dan hipotesis dalam penelitian ini adalah regresi linear berganda
(multiple regression linier). Uji asumsi yang digunakan di dalam penelitian ini yaitu uji asumsi
normalitas, heteroskedastisitas, multikolinierieritas dan uji linieritas (Santoso, 2012). Model regresi
yang baik yaitu model yang memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Penelitian ini untuk
menguji normalitas data dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Dan residual
berdistribusi normal jika tingkat signifikansinya diatas 0,05. Penelitian ini menggunakan metode
grafik Scatterplot of Regression Studentized Residual antara SRESID dan ZPERED, jika ada pola
tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu (bergelombang, melebar lalu
menyempit) berarti terjadi heteroskedastisitas dan jika ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar
diatas dan dibawah nol pada sumbu Y maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Santoso, 2010). Uji
multikolinieritas yaitu dengan melihat nilai VIF (Variance inflation factor) dan nilai tolerance dimana
pedoman suatu model regresi yang bebas multikolinieritas adalah jika nilai VIF disekitar angka 1 dan
nilai tolerance mendekati 1 (Santoso, 2010). Jika nilai probabilitas < 0,05 maka hubungan antara
variabel X dengan Y adalah linear. Dan jika nilai probabilitas > 0,05 maka hubungan antara variabel X
dan Y adalah tidak linear
Pengujian Hipotesis Penelitian

Jika F hit > F tabel, maka Hi diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen
secara bersama-sama berpengaruh pada variabel dependen, dengan tingkat signifikansi 0,05 atau
5% (Priyatno, 2013). Jika t hit > t tabel, maka Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial
variabel independen berpengaruh pada variabel dependen dengan tingkat signifikansi a = 0,05
(Priyanto, 2013). Artinya jika P value < maka H2 dan H3 diterima. Koefesien determinasi yang dilihat
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untuk penelitian regresi dengan lebih dari dua variabel bebas sebaiknya menggunakan Adjusted R?
Adjusted R? adalah nilai R Square yang telah disesuaikan (Priyatno, 2013). Jika Adjusted R?yang
diperoleh dari hasil perhitungan semakin besar (mendekati 1), dapat dikatakan bahwa sumbangan
dari variabel bebas (dependent varable) terhadap variabel terikat (independent variable) semakin
besar. Demikian juga sebaliknya. Jika Adjusted R? yang diperoleh dari hasil perhitungan semakin
kecil (mendekati 0), sumbangan dari variabel bebas (dependent variable) terhadap variabel terikat
(independent vaiable) semakin kecil.

HASIL PENELITIAN
Hasil dari total skor jawaban responden pada variabel iklim organisasi (X1) sebagai berikut:

Tabel 1
Distribusi Frekuensi Skor Item Variabel Iklim Organisasi
No Dimensi Nilai (%)
1. Fleksibilitas 3,67
2. Tanggungjawab 3,54
3. Standar 3,37
4, Penghargaan 3,70
5. Kejelasan 3,61
Rata-rata nilai skor 3,58

Hasilnya dapat dilihat pada tabel diatas bahwa responden yang memberikan penilaian terhadap
variabel iklim organisasi dalam kategori baik dalam nilai rentang skala 1 sampai 5.

Hasil dari total skor jawaban responden pada variabel komitmen organisasi (X2) sebagai berikut:

Tabel 2
Distribusi Frekuensi Skor Item Variabel Komitmen Organisasi
No Dimensi Nilai (%)
1. Komitmen Afektif 3,60
2. Komitmen Kontinyu 3,60
3. Komitmen Normatif 3,74
Rata-rata nilai skor 3,65

Hasil analisis deskriptif berdasarkan tabel 5.17 diatas, Hasil perhitungan rata-rata nilai skor dari
variabel komitmen organisasi diperoleh sebesar 3,65%, dalam nilai rentang skala 1 sampai 5
disimpulkan bahwa responden yang memberikan penilaian terhadap variabel komitmen organisasi
dalam kategori baik.

Hasil dari total skor jawaban responden pada variabel kinerja pegawai (Y) sebagai berikut:

Tabel 3
Distribusi Frekuensi Skor Item Variabel Kinerja Pegawai
No Dimensi Nilai (%)
1. Kualitas 3,84
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2. Kuantitas 3,85
3. Ketepatan Waktu 3,77
4, Kebutuhan Akan Pengawasan 3,65
5. Hubungan Antar Pribadi 3,88
Rata-rata nilai skor 3,80

Sumber: Data Primer diolah, 2015
Hasil analisis deskriptif pada rata-rata nilai skor di atas menunjukkan bahwa mayoritas pegawai
telah memiliki kriteria baik.
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
Uji validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan program SPSS 20.0 for
Windows. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan teknik r pearson atau rumus Korelasi
Product Moment dengan taraf signifikasi 5%. Setiap butir dalam instrumen itu valid atau tidak,
diketahui dengan cara mengkorelasikan antara skor butir dengan skor total (Y) yang dikemukakan
oleh Sugiyono (2014) bahwa Bila harga korelasi > 0,30 maka instrument dikatakan valid.

Tabel 4
Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian
No. Variabel Item Koefisien Korelasi Ket.
1. Iklim Organisasi (X1) X1.1 0,587 Valid
X1.2 0,554 Valid
X1.3 0,474 Valid
X1.4 0,423 Valid
X1.5 0,432 Valid
X1.6 0,421 Valid
X1.7 0,467 Valid
X1.8 0,537 Valid
X1.9 0,408 Valid
X1.10 0,562 Valid
X1.11 0,574 Valid
X1.12 0,317 Valid
X1.13 0,589 Valid
X1.14 0,407 Valid
X1.15 0,446 Valid
X1.16 0,468 Valid
X1.17 0,487 Valid
X1.18 0,534 Valid
2. Komitmen Organisasi (X2) X1.19 0,420 Valid
X1.20 0,579 Valid
X1.21 0,449 Valid
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X1.22 0,398 Valid
X1.23 0,586 Valid
X1.24 0,532 Valid
X1.25 0,419 Valid
X1.26 0,444 Valid
X1.27 0,629 Valid
X1.28 0,473 Valid
X1.29 0,403 Valid
X1.30 0,316 Valid
X1.31 0,589 Valid
X1.32 0,525 Valid
X1.33 0,484 Valid
X1.34 0,500 Valid
X1.35 0,473 Valid
3. Kinerja Pegawai (V) Y.1 0,327 Valid
Y.2 0,745 Valid
Y.3 0,732 Valid
Y.4 0,747 Valid
Y.5 0,766 Valid
Y.6 0,760 Valid
Y.7 0,761 Valid
Y.8 0,784 Valid
Y.9 0,724 Valid
Y.10 0,679 Valid
Y.11 0,761 Valid
Y.12 0,725 Valid
Y.13 0,481 Valid
Y.14 0,480 Valid
Y.15 0,656 Valid
Y.16 0,688 Valid
Y.17 0,656 Valid
Y.18 0,730 Valid
Y.19 0,528 Valid
Y.20 0,624 Valid

Tabel 4 menunjukkan bahwa semua item pernyataan pada instrumen penelitian yang digunakan

memiliki angka koefisien korelasi diatas 0,30. Ini berarti semua item pernyataan tersebut valid.

Uji Reliabilitas
Hasil rekapitulasi hasil uji reliabelitas instrumen.
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Tabel 5
Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian

) Jumlah | Cronbach’s
No. Variabel Ket.
Item Alpha
Iklim Organisasi (X1) 22 0,839 Reliabel
Komitmen Organisasi (X2) 13 0,728 Reliabel
Kinerja Pegawai (V) 20 0,863 Reliabel

Tabel diatas menunjukkan bahwa semua variabel pada instrumen penelitian yang digunakan

memiliki angka Cronbach’s Alpha > 0,70. Ini berarti instrumen penelitian yang digunakan sudah
reliabel.

Uji Normalitas
Hasil penghitungan untuk semua variabel disajikan dalam Tabel 6 berikut ini:
Tabel 6
Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

Parameter Sebaran Normal Nilai
Rata-Rata 0,000
Standar Deviasi 8,42784
Z Kolmogorov-Smirnov 1,308
Probabilitas (Sig.) 0,065

Sumber: Data Primer diolah, 2015

Berdasarkan hasil diatas dapat dilihat grafik pada Gambar 5.1. dimana titik-titik menyebar di sekitar

garis diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memiliki
asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residunl
Dependent Variable: Kineria_Pegawsal

Expected CumProb

Normal P-P plot chart
Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 5.2 dapat terlihat bahwa tidak terdapat pola tertentu pada grafik. Ini artinya
tidak terjadi heteroskedasitas pada model atau model regresi yang digunakan tersebut adalah baik.
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerda_Pegawal
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Scatterplot Hasil Uji Heteroskedasitas
Uji Multikolinieritas
Hasil uji multikolineritas dapat di lihat pada tabel 7.
Tabel 7
Hasil Uji Multikolineritas

Variabel Tolerance VIF
Iklim Organisasi (X1) 0,781 1,280
Komitmen Organisasi (X2) 0,781 1,280

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa variabel iklim organisasi (X1) dan komitmen
organisasi (X2) memiliki nilai VIF di sekitar angka 1 yaitu X1 = 1,280 dan X2 = 1,280 dengan nilai
tolerance mendekati angka 1 untuk variabel X1 = 0,781 dan X2 = 0,781. Hal ini dapat disimpulkan
bahwa model regresi penelitian ini bebas dari multikolinieritas.

Uji Linearitas
Berikut pada tabel 5.28 dapat dilihat hasil uji lineritas.

Tabel 8
Hasil Uji Linearitas
Variabel Nilai Sig. Taraf Ket
Signifikansi
Iklim Organisasi 0,001 0,05 Linear
Komitmen Organisasi 0,001 0,05 Linear

Sumber: Data Primer diolah, 2015

Berdasarkan hasil diatas dapat diketahui bahwa pada variabel iklim organisasi (X1) dan variabel
komitmen organisasi (X2) mempunyai nilai signifikasi sebesar 0,001. Karena signifikasi kurang dari
0,05 maka dapat disimpulkan bahwa antara variabel iklim organisasi dan kinerja pegawai terdapat
hubungan yang linear. Maka hasilnya adalah penelitian ini dapat dinyatakan telah memenuhi syarat
linearitas.
Analisis Regresi Berganda

Uji data instrumen setelah dilakukan maka dapat dilanjutkan dengan analisis dengan
menggunakan metode analisis regresi linear berganda. Dari analisis dengan bantuan program SPSS
versi 20.0 diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 9
Rekapitulasi Hasil Uji Regresi Berganda

Variabel Bebas (X) Koefisien | Koefisie . Probabilitas
_ t hitung j r r2
Regresi n Beta (Sig.)
Iklim Organisasi (X1) 0,297 0,200 2,099 0,038 0,185 | 0,034
Komitmen Organisasi (X2) 0,418 0,196 2,059 0,042 0,181 | 0,032
Konstanta 32,777
F Hitung 8,125
R 0,339
R2 0,115
Adjusted R? 0,101
Sig. F 0,000
SEE 8,495

Analisis parsial (uji-t) dilakukan setelah melakukan uji F terlebih dahulu dan hasil uji-F
dilakukan untuk melihat apakah model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja pegawai
sebagai variabel terikat. Berdasarkan Tabel 5.14 dapat terlihat bahwa model regresi menunjukkan
hasil yang signifikan dengan angka Fhitung > Ftabel (8,125 > 3,07) dan atau nilai probabilitas (sig.) F

< 0,05 (0,000 <0,05), sehingga model tersebut layak digunakan dalam analisis selanjutnya.

Angka koefisien determinasi (R?) pada penelitian ini adalah 0,115. Hal ini berarti bahwa
variabel-variabel bebas X1 dan X2 terhadap variabel terikat Y sebesar 11,5% dengan kategori
rendah. Hal ini disebabkan lebih banyaknya kontribusi dari faktor lain yaitu sebesar 88,5%. Hal
tersebut diperkuat menurut Suparno dan Sudarwati (2014) bahwa motivasi, disiplin kerja dan
kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Pada persamaan regresi berganda
dengan jumlah dua variabel bebas, maka angka Adjusted R? lebih tepat digunakan. Dari Tabel 5.14
angka Adjusted R? yang diperoleh adalah sebesar 0,101 atau 10,1%. Hal ini menunjukkan bahwa
iklim organisasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) berpengaruh sebesar 10,1% terhadap kinerja
pegawai (Y) Dinas Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan, sedangkan sisanya sebesar 89,9%
dipengaruhi oleh variabel atau faktor lain di luar penelitian. Persamaan yang dapat dibentuk dari
pengaruh iklim organissi (X1) dan komitmen organisasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah
sebagai berikut.

Dimana: Y = Kinerja Pegawai X2 = Komitmen Organisasi.

X1 = Iklim organisasi

Y =32,777 +0,297X1 +0,418Xy + 8,495 + e
Pengujian Hipotesis
Pengujian secara parsial/individual dengan t pjtyng dilakukan berdasarkan derajat bebas (df = 125),
level of significant (a) 5% dan tingkat kepercayaan (sig.) a = 5% adalah 1,657. Berdasarkan hasil
regresi berganda, berikut adalah hasil uji hipotesis seperti terlihat pada Tabel 5.30.

569



Tabel. 10
Hasil Uji Hipotesis

_ , Probabilitas Perbandingan thjtyng
Hipotesis .
(Sig) dengan tapel
X1V 0,038 < 0,05 2,099 > 1,657
X22>Y 0,042 < 0,05 2,059 > 1,657

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Adapun hasil penelitian secara ringkas dapat dijabarkan berikut:

Variabel iklim organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan Provinsi Kalimantan Selatan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai yang
merasakan iklim organisasi dengan persepsi relatif baik pada akhirnya tidak hanya berpengaruh
pada semangat kerja, akan tetapi juga dapat meningkatkan dan memiliki kinerja yang lebih baik.
Saran

Diharapkan untuk penelitian selanjutnya agar melakukan metode lain untuk memperoleh serta
mendapatkan data yang lengkap, misalnya dengan melakukan wawancara secara langsung dengan
responden dalam pengisian angket sehingga jawaban responden lebih mencerminkan jawaban yang
sebenarnya. dapat menjaga dan meningkatkan kualitas kerja pegawai dengan menciptakan iklim
yang baik dan nyaman di tempat kerja ialah dengan dukungan tersedianya fasilitas-fasilitas kerja,
tunjangan kesejahteraan, dan baiknya hubungan antara atasan dan rekan kerja, agar tercapainya
visi, misi dan tujuan yang telah ditetapkan.
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