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Abstract. This study aims to analyze the influence of organizational climate and work motivation on 
employee performance at the Energy and Mineral Resources Office of East Kalimantan Province. The 
research is based on the strategic role of public employees in the energy sector to support regional policy 
implementation and the importance of creating a productive and motivated work environment. A 
quantitative approach was used through a survey method by distributing questionnaires to 68 employees. 
Data were analyzed using multiple linear regression with SPSS version 25. The results show that both 
organizational climate and work motivation have a positive and significant influence on employee 
performance, both partially and simultaneously. The coefficient of determination (R²) of 0.329 indicates 
that 32.9% of the variation in employee performance can be explained by the two variables. These findings 
highlight the importance of establishing a conducive organizational climate and enhancing employee 
motivation to support optimal performance in the public sector. 
 
Keywords: Organizational Climate, Work Motivation, Employee Performance 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi dan motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur. Latar 
belakang penelitian ini didasarkan pada pentingnya peran pegawai sektor energi dalam mendukung 
efektivitas kebijakan strategis daerah serta kebutuhan menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 
termotivasi. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan metode survei menggunakan kuesioner 
kepada 68 pegawai sebagai responden. Analisis data dilakukan melalui regresi linier berganda 
menggunakan SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial maupun simultan, iklim 
organisasi dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien 
determinasi (R²) sebesar 0,329 mengindikasikan bahwa 32,9% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan 
oleh kedua variabel tersebut. Temuan ini menegaskan pentingnya penciptaan iklim organisasi yang 
kondusif serta peningkatan motivasi kerja dalam mendukung pencapaian kinerja optimal di sektor publik. 
 
Kata kunci: Iklim Organisasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai 
 
 

LATAR BELAKANG 

Kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) di sektor energi merupakan elemen 

penting dalam mendukung keberhasilan pelaksanaan program strategis pemerintah 

daerah, khususnya dalam pengelolaan sumber daya alam yang berkelanjutan. Dalam 

konteks Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM) Provinsi Kalimantan Timur, 
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keberhasilan kebijakan sangat bergantung pada efektivitas dan produktivitas ASN dalam 

menghadapi tantangan seperti transisi energi, pengawasan aktivitas pertambangan, dan 

pelayanan publik yang transparan. Dinas ini memegang peran strategis dalam 

merumuskan kebijakan energi dan mengelola sektor pertambangan. Oleh karena itu, 

kinerja pegawai menjadi indikator penting keberhasilan program. Namun, peningkatan 

kinerja tidak hanya ditentukan oleh sistem manajemen, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor 

internal seperti pengelolaan sumber daya manusia dan motivasi kerja. 

Salah satu faktor internal yang sangat menentukan kinerja pegawai adalah iklim 

organisasi. Iklim organisasi merupakan persepsi kolektif pegawai terhadap suasana kerja, 

struktur, serta nilai-nilai yang berlaku di lingkungan organisasi. Iklim ini terbentuk dari 

sikap, perilaku, dan kepribadian anggota organisasi, serta memengaruhi pola kerja dan 

produktivitas pegawai. Iklim organisasi yang baik mampu mendorong semangat kerja, 

kolaborasi, dan pencapaian kinerja yang optimal (Graciela et al., 2021). Dalam sektor 

publik, khususnya bidang energi, iklim organisasi yang kondusif menjadi landasan 

penting bagi ASN untuk bekerja secara efisien dan efektif dalam mencapai target 

organisasi. 

Selain iklim organisasi, motivasi kerja juga merupakan faktor utama yang 

berdampak signifikan terhadap kinerja pegawai. Menurut Rulianti et al (2023 Motivasi 

adalah proses individu atau sekelompok orang untuk ingin melakukan sesuatu yang telah 

ditentukan. Motivasi kerja dapat berasal dari faktor intrinsik, seperti kepuasan kerja, 

aspirasi karir, serta keterlibatan emosional pegawai terhadap pekerjaannya. Motivasi 

kerja mencakup dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi seseorang dalam 

menyelesaikan tugasnya. Faktor intrinsik seperti kepuasan kerja dan aspirasi karier, serta 

faktor ekstrinsik seperti penghargaan dan kondisi kerja, semuanya berkontribusi terhadap 

tingkat motivasi seseorang. Di sektor publik, motivasi tidak hanya terkait dengan aspek 

finansial, tetapi juga insentif moral dan dukungan organisasi. Pegawai yang termotivasi 

cenderung bekerja lebih giat, efisien, dan bertanggung jawab, sehingga berdampak 

langsung pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Susilo et al.,(2023) menunjukkan bahwa iklim organisasi dan motivasi kerja 

memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun demikian, kajian 
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empiris yang secara khusus meneliti pengaruh kedua variabel tersebut di sektor energi 

pemerintahan daerah masih terbatas. Dalam konteks Dinas ESDM Provinsi Kalimantan 

Timur, pemahaman mendalam mengenai pengaruh iklim organisasi dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai menjadi penting di tengah kompleksitas dan dinamika sektor 

energi. Penelitian ini berupaya memperluas kerangka teori perilaku organisasi dan 

manajemen kinerja, serta memberikan kontribusi praktis bagi pengembangan strategi 

peningkatan kualitas sumber daya manusia di lingkungan pemerintah. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh 

iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur. Hasil penelitian ini juga memiliki 

dampak yang luas bagi sektor publik, terutama dalam meningkatkan efisiensi kerja dan 

kualitas pelayanan publik pada sektor ESDM. Untuk menentukan hubungan antara 

kinerja pegawai, motivasi kerja, dan iklim organisasi, metode statistik akan digunakan 

untuk memeriksa data yang dikumpulkan. Secara khusus, sektor energi dan mineral 

membutuhkan efisiensi dan layanan berbasis sistem informasi, yang pada akhirnya akan 

mempengaruhi kualitas pelayanan publik pada sektor ESDM. Menurut latar belakang 

diatas, maka penulis tertarik pada penelitian berjudul “Pengaruh Iklim Organisasi dan 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provinsi Kalimantan Timur”  

 

KAJIAN TEORITIS 

Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan pencapaian hasil kerja yang dilakukan individu dalam 

melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya dalam kurun waktu tertentu. 

Menurut Hasibuan (dalam Halik, 2021), kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan keterampilan, 

pengalaman, dan kesungguhan waktu. Sementara itu, menurut Kuswati (2020), kinerja 

pegawai merupakan ukuran sejauh mana pegawai mampu menyelesaikan tugas dengan 

baik secara kuantitatif maupun kualitatif. Kinerja pegawai sangat penting bagi instansi 

pemerintah, karena menjadi indikator keberhasilan pelayanan publik dan pelaksanaan 

program kerja. 
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Iklim Organisasi 

Iklim organisasi adalah persepsi kolektif para anggota organisasi terhadap kondisi 

lingkungan kerja internal yang memengaruhi perilaku mereka. Robbins dan Judge (2017) 

menyatakan bahwa iklim organisasi mencerminkan bagaimana pegawai memahami 

kebijakan, praktik, dan prosedur yang berlaku di organisasi. Graciela et al. (2021) 

menambahkan bahwa iklim organisasi terbentuk dari interaksi sosial dan budaya kerja 

yang tercermin dalam sikap, perilaku, dan nilai bersama. Iklim organisasi yang kondusif 

akan mendorong loyalitas dan semangat kerja, sehingga berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai, khususnya dalam instansi yang bergerak di sektor strategis seperti 

energi. 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan kekuatan internal dan eksternal yang mendorong 

seseorang untuk bertindak dalam menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Ferry & Ajabar 

(2021), motivasi kerja adalah dorongan pribadi yang melatarbelakangi seseorang untuk 

bekerja, yang muncul dari kebutuhan, keinginan, serta tujuan tertentu. Motivasi dapat 

berasal dari dalam diri (intrinsik) seperti kepuasan kerja, serta dari luar (ekstrinsik) seperti 

penghargaan atau kondisi kerja. Sri Wahyuni et al. (2024) menyatakan bahwa rendahnya 

motivasi berdampak negatif terhadap produktivitas kerja, khususnya di sektor energi. 

Oleh karena itu, manajemen organisasi perlu menciptakan lingkungan yang memotivasi 

untuk mencapai kinerja optimal. 

Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan teori dan hasil penelitian terdahulu, maka penelitian ini dilakukan 

untuk menguji pengaruh iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1 : Iklim organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas 

Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur. 

H2 : Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas 

Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur. 
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H3 : Iklim organisasi dan motivasi kerja dengan simultan berdampak baik serta signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan 

Timur. 

Berikut ialah gambaran kerangka berpikir pada penelitian ini: 

 

 

 

Berdasarkan kerangka berpikir diatas, peneliti akan menguji terkait iklim 

organisasi, motivasi kerja dan kinerja pegawai. Melalui pendekatan kuantitatif dan 

pengumpulan data primer yang melalui kuesioner, penelitian ini akan menguji hubungan 

antara variabel-variabel tersebut pada lingkungan kerja Dinas Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provinsi Kalimantan Timur. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel bebas, yaitu 

iklim organisasi (X₁) dan motivasi kerja (X₂), terhadap variabel terikat yaitu kinerja 

pegawai (Y). Penelitian dilakukan pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM) 

Provinsi Kalimantan Timur. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas 

ESDM Provinsi Kalimantan Timur yang berjumlah 68 orang. Karena jumlah populasi 

relatif kecil dan dapat dijangkau seluruhnya, maka teknik sampling yang digunakan 

adalah sampling jenuh, di mana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. 

Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner tertutup yang telah diuji validitas 

dan reliabilitasnya. Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 
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dinyatakan valid dengan nilai korelasi item-total > 0,240 dan reliabel dengan nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,60, yang berarti instrumen layak digunakan untuk pengumpulan 

data. 

Analisis data dilakukan dengan bantuan software SPSS versi 25, yang mencakup 

uji asumsi klasik (uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas), uji regresi 

linier berganda, serta pengujian hipotesis menggunakan uji t (untuk pengaruh parsial) dan 

uji F (untuk pengaruh simultan). Model regresi yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

Y = α + β₁X₁ + β₂X₂ + ε 

Keterangan: 

Y = Kinerja Pegawai 
α = Bilangan Konstanta 
β₁ = Koefisien regresi iklim organisasi 
X₁ = Iklim Organisasi 
β₂ = Koefisien regresi motivasi kerja 
X₂ = Motivasi Kerja 

Model tersebut digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh iklim 

organisasi dan motivasi kerja secara parsial maupun simultan terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas ESDM Provinsi Kalimantan Timur. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Deskripsi Data Responden 

Penelitian ini menginvestigasi hubungan antara iklim organisasi, motivasi kerja dan 

kinerja pegawai pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan 

Timur, melibatkan 68 pegawai dalam survei kuantitatif. Peneliti menggunakan kuesioner 

untuk mengumpulkan data dari responden, yang disebarkan melalui Google Formulir. 

Dalam penelitian ini ada beberapa karakteristik yang peneliti ambil seperti jenis kelamin 

dan usia. 

Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

Penelitian ini menguraikan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin melalui 

data identitas mereka yang disajikan dalam tabel sebagai berikut: 
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Tabel 3. 1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 

1 Laki-laki 42 61,8% 

2 Perempuan 26 38,2% 

 Jumlah 68 100% 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 3.1 menunjukkan bahwa responden laki-laki paling mendominasi yaitu 

sebanyak 42 pegawai (61,8%), sedangkan responden perempuan sebanyak 26 pegawai 

(38,2%). 

Karakteristik Responden Menurut Usia 

Penelitian ini menguraikan karakteristik responden berdasarkan usia melalui data 

identitas mereka yang disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 3.2 Karakteristik responden menurut usia 

No. Usia Frekuensi Presentase 
1 20-30 tahun 43 63,2% 
2 31-40 tahun 10 14,7% 
3 41-50 tahun 14 20,6% 
4 51-60 tahun 1 1,5% 
 Jumlah 68 100% 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 3.2 menunjukkan bahwa pegawai dengan usia 20-30 tahun paling 

mendominasi yaitu sebanyak 43 pegawai (63,2%), 31-40 tahun sebanyak 10 pegawai 

(14,7%), 41-50 tahun sebanyak 14 pegawai (20,6%), 51-60 tahun sebanyak 1 pegawai 

(1,5%). 

Dalam penelitian ini, peneliti memaparkan hasil analisis data yang diperoleh dari 

penyebaran kuesioner terhadap 68 pegawai Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral 

(ESDM) Provinsi Kalimantan Timur.  Analisis dilakukan untuk menguji pengaruh iklim 

organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun 

simultan dengan menggunakan hasil analisis data yang diperoleh melalui uji instrumen, 

uji asumsi klasik, regresi linear berganda, serta uji hipotesis. 
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Hasil Uji Instrumen Data 

1. Uji Validitas 

Validitas Variabel Iklim Organisasi (X1) 

Tabel 3.3 Validitas Variabel Iklim Organisasi 

Variabel Rhitung Rtabel Keterangan 
X1.1 0,771 0,240 Valid 
X1.2 0,643 0,240 Valid 
X1.3 0,680 0,240 Valid 
X1.4 0,606 0,240 Valid 
X1.5 0,487 0,240 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan pada tabel di atas, seluruh item pada 

variabel X1 yaitu iklim organisasi, dinyatakan valid. Suatu item dianggap valid jika nilai 

r hitung > r tabel yaitu sebesar 0,240. 

Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Tabel 3.4 Validitas Variabel Motivasi Kerja 

Variabel Rhitung Rtabel Keterangan 
X2.1 0,865 0,240 Valid 
X2.2 0,796 0,240 Valid 
X2.3 0,824 0,240 Valid 
X2.4 0,641 0,240 Valid 
X2.5 0,599 0,240 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan pada tabel di atas, seluruh item pada 

variabel X2 yaitu motivasi kerja, dinyatakan valid. Suatu item dianggap valid jika nilai r 

hitung > r tabel yaitu sebesar 0,240. 

Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel 3.5 Validitas Variabel Kinerja Pegawai 

Variabel Rhitung Rtabel Keterangan 
Y1 0,867 0,240 Valid 
Y2 0,824 0,240 Valid 
Y3 0,803 0,240 Valid 
Y4 0,827 0,240 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 
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Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan pada tabel di atas, seluruh item pada 

variabel Y yaitu kinerja pegawai, dinyatakan valid. Suatu item dianggap valid jika nilai r 

hitung > r tabel yaitu sebesar 0,240. 

2. Uji Realibilitas 
Tabel 3.6 Reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Iklim Organisasi (X1) 0,840 Reliabel 
Motivasi Kerja (X2) 0,618 Reliabel 
Kinerja Pegawai (Y) 0,800 Reliabel 

      Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Hasil analisis uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel X1, X2, dan Y memiliki nilai 

Cronbach Alpha masing-masing sebesar 0,840, 0,618, dan 0,800. Nilai-nilai ini 

mengindikasikan tingkat reliabilitas yang tinggi (Cronbach Alpha > 0,60) untuk seluruh 

item yang diuji. 

Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 

Tabel 3.7 Hasil Uji Normalitas 
Unstandardized Residual 

N  68 
Normal Parametersa.b Mean 0.0000000 

 Std. Deviation 1.79118048 

Most Extreme Differences Absolute 0,098 

 Positive 0,055 

 Negative -0,098 
Test Statistic  0,098 
Asymp Sig (2-tailed)  0,173 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 3.7 di atas, hasil pengujian normalitas menunjukkan bahwa nilai 

Asymp Sig. (2-tailed) adalah 0,173. Nilai ini lebih besar dari 0,05, yang menunjukkan 

bahwa data dalam analisis ini cenderung berdistribusi normal. Oleh karena itu, asumsi 

mengenai normalitas distribusi data dapat diterima untuk analisis selanjutnya. 

2. Uji Multikolinearitas 

Tabel 3.8 Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 

X1 0,885 1,131 Tidak Mengalami Multikolinearitas 
X2 0,885 1,131 Tidak Mengalami Multikolinearitas 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 
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Dari hasil pengolahan data diatas, diketahui bahwa nilai Tolerance dari kedua variabel 

lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Pada gambar 3.8 menunjukkan 

hasil nilai tolerance sebesar 0,885 > 0,100, sedangkan nilai VIF sebesar 1,131 < 10. 

Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa antar variabel independen dalam uji ini 

tidak mengalami gejala multikolinearitas. 

3. Uji Heteroskesditas 

 

Gambar 3.1 Hasil Uji Heteroskesditas 

Seperti yang ditunjukkan pada gambar scatterplot di atas, data (titik-titik) terdistribusi 

secara acak baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas, sehingga model regresi ini 

dapat diterapkan. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 3.9 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

  Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Modell Unstandardized Coefficient 

  B Std. Error 
(Constant) 1,707 2,768 

1 X1  0,446 0,115 

 X2 0,259 0,102 
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Berdasarkan tabel diatas maka dapat diperoleh model persamaan linier berganda sebagai 

berikut : 

Y = 1,707 + 0,446X1 + 0,259X2 + 𝒆 

Kemudian interprestasi dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut : 

1. Nilai konstanta dari persamaan adalah 1,707, menunjukkan kinerja pegawai saat 

iklim organisasi dan motivasi kerja bernilai 0 adalah 1,707. 

2. Koefisien iklim organisasi (X1) adalah 0,446, menandakan setiap kenaikan 1 unit 

dalam iklim organisasi berhubungan dengan peningkatan kinerja pegawai sebesar 

0,446 unit, menegaskan hubungan positif yang signifikan. Secara praktis, hal ini 

menunjukkan bahwa peningkatan sistem penghargaan, struktur organisasi yang 

lebih jelas, atau komunikasi internal yang membaik akan memberikan kontribusi 

signifikan terhadap kinerja. 

3. Koefisien motivasi kerja (X2) adalah 0,259, menunjukkan setiap kenaikan 1 unit 

dalam motivasi kerja berhubungan dengan peningkatan kinerja pegawai sebesar 

0,259 unit, menegaskan hubungan positif yang signifikan antara motivasi kerja 

dan kinerja pegawai. 

Hasil Uji Hipotesis 

1. Uji Parsial ( Uji T ) 

Tabel 3.10 Hasil Uji Parsial 

Variabel 
 

Thitung 

 

Ttabel Sig 
Koefisien 
Regresi Keterangan 

Iklim Organisasi 3,872 1,997 0,000 0,446 Ada Pengaruh dan Positif 

Motivasi Kerja 2,544 1,997 0,013 0,259 Ada Pengaruh dan Positif 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) pada Tabel 3.10 di atas, diketahui bahwa variabel 

Iklim Organisasi memiliki nilai t hitung sebesar 3,872 > t tabel sebesar 1,997 dengan 

tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan antara iklim organisasi terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, 
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variabel Motivasi Kerja memiliki nilai t hitung sebesar 2,544 > t tabel sebesar 1,997 

dengan tingkat signifikansi sebesar 0,013 < 0,05. Ini berarti bahwa motivasi kerja juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan hasil tersebut, 

kedua hipotesis parsial dalam penelitian ini dapat diterima, karena masing-masing 

variabel independen terbukti memiliki pengaruh terhadap variabel dependen secara 

signifikan. 

2. Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 3.11 Hasil Uji Simultan 

Model Sum of squares Df Mean 
square 

F Sig Keterangan 

Regresion 105,277 2 52,639 15,917 0,000 ada 

Residual 214,958 65 3,307   pengaruh 

Total 320,235 67    simultan 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 3.11 diatas, dapat diketahui bahwa nilai F hitung sebesar 15,917 

dengan nilai signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel independen, yaitu iklim organisasi dan motivasi kerja, 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja 

pegawai. Dengan demikian, hipotesis ketiga (H₃) dalam penelitian ini diterima, yang 

berarti terdapat pengaruh simultan dan signifikan antara iklim organisasi dan motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi 

Kalimantan Timur. 

3. Koefisien Determinasi 

Tabel 3.12 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model  R  R Square Adjusted R 
Square 

 
1 0.573a 0.329 0.308 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh nilai R Square sebesar 0,329. 

Artinya, sebesar 32,9% variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan secara simultan 
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oleh variabel iklim organisasi dan motivasi kerja. Sementara itu, sebesar 67,1% sisanya 

dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model ini, seperti 

kepemimpinan, kepuasan kerja, lingkungan kerja fisik, atau sistem penghargaan. Nilai 

Adjusted R Square sebesar 0,308 menunjukkan penyesuaian terhadap jumlah variabel 

independen dalam model, dan menandakan bahwa daya jelas model sedikit berkurang 

setelah memperhitungkan kompleksitas model. 

Meskipun nilai R² sebesar 0,329 tidak tergolong tinggi, model ini tetap dianggap cukup 

layak secara statistik untuk digunakan sebagai landasan awal dalam memahami pengaruh 

iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja. Hal ini sejalan dengan pendapat 

(Zainuddin et al., 2024) yang menyatakan bahwa semakin besar nilai R² mendekati 1, 

semakin kuat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika 

nilai R² berada di bawah 0,5, maka model dinilai hanya memiliki kekuatan prediktif 

moderat hingga rendah. 

Dengan demikian, hasil ini menunjukkan bahwa baik iklim organisasi maupun motivasi 

kerja memang memiliki kontribusi terhadap kinerja pegawai, namun belum mencakup 

seluruh determinan yang mempengaruhi secara menyeluruh. Oleh karena itu, untuk 

penelitian selanjutnya disarankan agar mempertimbangkan penambahan variabel lain 

serta pendekatan triangulasi atau metode campuran guna mendapatkan pemahaman 

yang lebih utuh. 

Pembahasan  

1. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uji t, diperoleh nilai t untuk variabel iklim 

organisasi sebesar 3,872 dengan nilai signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Ini 

berarti bahwa ketika iklim organisasi meningkat satu unit, maka kinerja pegawai juga 

akan meningkat sebesar 0,446 unit, dengan asumsi variabel lain tetap. Iklim organisasi 

mencakup indikator struktur, standar, tanggung jawab, penghargaan, dan dukungan. 

Temuan ini menegaskan bahwa iklim organisasi yang efektif berkontribusi signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan (Shara et al., 2025) Iklim  organisasi  berpengaruh  

positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja  pegawai, artinya  semakin  kondusif  iklim  

organisasi  atau  perasaan  yang  dirasakan oleh  pegawai,  maka  kinerja  pegawai  akan  

semakin  meningkat,  memiliki  struktur  yang  jelas,  standar kerja  yang  terdefinisi  

dengan  baik,  serta  dukungan  yang  memadai  dari  pimpinan,  menciptakan lingkungan  

kerja  yang  stabil  dan  produktif.  Variabel iklim organisasi memiliki pengaruh paling 

dominan karena mencerminkan struktur kerja, penghargaan, dan dukungan atasan yang 

langsung dirasakan pegawai dalam aktivitas sehari-hari. Kondisi iklim yang positif 

cenderung meningkatkan loyalitas dan kejelasan peran, sehingga kinerja menjadi lebih 

stabil dan terarah. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur. 

Motivasi kerja juga terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Dari hasil uji t, diperoleh nilai t untuk motivasi kerja sebesar 2,544 dengan nilai 

signifikansi 0,013, yang juga lebih kecil dari 0,05. Artinya, setiap peningkatan satu unit 

pada motivasi kerja akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,259 unit. Motivasi 

kerja dalam penelitian ini mengacu pada indikator pemenuhan kebutuhan fisiologis, 

pemberian rasa aman dan ketenangan, pemberian penghargaan, pemenuhan kebutuhan 

sosial, dan aktualisasi diri. Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja yang efektif 

berkontribusi signifikan terhadap Kinerja pegawai. 

Hasil studi ini sejalan dengan (Tsuraya & Fernos, 2023) yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif,  Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat motivasi 

kerja, maka akan semakin meningkat juga kualitas kinerja yang ditunjukkan oleh 

pegawai.  

3. Pengaruh Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 

Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur. 

Secara simultan, hasil uji F menunjukkan bahwa iklim organisasi dan motivasi kerja 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai F yang 

diperoleh sebesar 15,917 dengan nilai signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Ini 

membuktikan bahwa kedua variabel independen memiliki peran penting secara 
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bersamaan terhadap kinerja pegawai. Adapun nilai R² sebesar 0,329 mengindikasikan 

bahwa 32,9% variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh pengaruh iklim 

organisasi dan motivasi kerja. Sementara sisanya, yaitu 67,1%, dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Widyasari et al., 2023) yang menjelaskan bahwa 

Iklim Organisasi dan Motivasi Pegawai secara simultan memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Secara simultan, kedua variabel menujukkan hasil 

yang signifikan. Hal ini menandakan bahwa semua variabel dikombinasikan akan 

mewujudkan kinerja pegawai yang optimal. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan  

Iklim Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal 

ini dibuktikan melalui uji t yang menghasilkan nilah signifikansi 0,000 < 0,05 dan 

koefisien regresi sebesar 0,446. Artinya, semakin baik iklim organisasi, maka akan 

semakin meningkat pula kinerja pegawai. Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi 0,013 < 

0,05 dan koefisien regresi sebesar 0,259. Ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang 

tinggi mampu mendorong peningkatan kinerja pegawai. Iklim Organisasi dan Motivasi 

Kerja memiliki pengaruh simultan positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

dengan nilai signifikansi uji f sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai R square sebesar 0,329. Hal 

ini menunjukkan bahwa kedua variabel independen menjelaskan 32,9% variasi dalam 

kinerja pegawai, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan yaitu: Penelitian 

ini hanya mencakup dua variabel independen, yaitu iklim organisasi dan motivasi kerja, 

sehingga tidak mencakup faktor-faktor lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, 

atau system reward yang mungkin juga mempengaruhi kinerja pegawai, penelitian 

dilakukan hanya pada satu instansi, yakni Dinas ESDM Provinsi Kalimantan Timur, 

sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasi secara luas pada instansi pemerintahan lain 

dengan kondisi organisasi yang berbeda, serta metode pengumpulan data melalui 
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kuesioner berbasis Google Form dapat menimbulkan keterbatasan persepsi subjektif dari 

responden dan keterbatasan dalam observasi perilaku nyata di lapangan.. 

Saran  

Bagi Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Kalimantan Timur disarankan 

penting untuk memperkuat dimensi iklim organisasi yang telah terbukti signifikan, seperti 

struktur organisasi yang jelas, sistem penghargaan, serta dukungan dari atasan agar 

kinerja pegawai semakin optimal. Untuk peningkatan motivasi kerja, disarankan instansi 

memberikan pelatihan berbasis kebutuhan aktual pegawai, memperkuat jalur karir, serta 

memberikan penghargaan yang sesuai atas pencapaian kerja. Bagi peneliti selanjutnya, 

direkomendasikan untuk menambah variabel lain dan memperluas cakupan lokasi 

penelitian agar mendapatkan hasil yang lebih komprehensif serta membandingkan antar 

unit organisasi dalam konteks pemerintahan. Secara akademis, penelitian ini diharapkan 

dapat memperkaya literatur manajemen publik khususnya dalam memahami peran faktor 

organisasi dan psikologis dalam mendorong kinerja ASN di sektor strategis seperti energi 

dan sumber daya mineral. 
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