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Received 25 Februari 2023] Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif. Bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi
Revised [15 Mei 2023] Kerja_ d_an Iklim Qrg_anlsa3| terhadap Prestasi Ker@ Pe‘ge_awallpada Balai Penjaminan Mut_u

. Pendidikan Provinsi Maluku. Sampel pada penelitian ini berjumlah 44 responden. Teknik
Accepted [20 Juni 2023] pengumpulan data yang digunakan berupa observasi, kuisioner menggunakan model
analisis regresi linear berganda dan uji asumsi klasik. Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja pegawai secara parsial
memberikan sumbangan efektif sebesar 53,1%. Adapun pengaruh iklim organisasi
terhadap prestasi kerja secara parsial memberikan sumbangan efektif sebesar 43,3%.
Secara simultan motivasi kerja dan iklim organisasi memberikan sumbangan efektif
sebesar 28,7% terhadap prestasi kerja pegawai dan 71,3% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti oleh peneliti.
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This research is a quantitative type of research. Aims to determine the influence of Work

@ @@ Motivation and Organizational Climate on Employee Work Performance at the Maluku

A ararem Provincial Education Quality Assurance Center. The sample in this study was 44
respondent. The data collection techniques used are observations, questionnaires using
multiple linear regression analysis models and classical assumption tests. The results of
this study showed that the influence of work motivation on employee work performance
partially contributed effectively by 53.1%. The influence of the organizational climate on
work performance partially contributed effectively by 43.3%. Simultaneously, work
motivation and organizational climate contributed effectively 28.7% to employee work
performance and 71.3% were influenced by other variables that were not studied by
researchers.

PENDAHULUAN

Dinamika sebuah organisasi baik secara organisasi legal dan non legal dalam langkah
menjalankan tugas dan fungsinya masing-masing untuk mencapai tujuan dari organisasi tersebut.
Adapun usaha yang perlu dilakukan dalam mencapai tujuan tersebut pada dasarnya ada sejumlah
aktivitas tertentu yang dilakukan sebagai pedoman dalam sistem yang terpola sedemikian rupa. Sistem
yang dimaksud merupakan sebuah perangkat lunak dalam organisasi yang pada prinsipnya mengatur
terkait tugas pokok, fungsi dasar, mekanisme kerja atau, saranan dan prasarana yang menunjang
diorganisasi tersebut. Hal ini yang nantinya akan mengatur bagaimana arah dari sebuah organisasi dan
interaksi organisasi tersebut untuk mengoptimalkan seluruh potensi yang ada dalam mencapai tujuan
organisasi.

Seyogyanya untuk mencapai suatu tujuan dari sebuah organisasi, maka diperlukannya motivasi
untuk para pegawai agar lebih giat lagi dalam bekerja sehingga dengan begitu kinerja mereka dapat
ditingkatkan lagi. Motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan kerajinan dan kedisiplinan para pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal ini juga berbanding sebaliknya jika motivasi pegawai yang
rendah, maka rasa semangat dalam bekerja akan menurun dan mereka akan mudah menyerah dalam
menyelesaikan pekerjaannya.

Motivasi merupakan bagian dari MSDM dalam rangka pembinaan, pengembangan, dan
pengarahan tenaga kerja dalam suatu organisasi. Sumber dari motivasi kerja yang merupakan salah satu
faktor penentu dalam pemberian pelayanan oleh seorang pegawai, diantaranya adalah adanya
kesempatan untuk berkembang, jenis pekerjaan yang dilakukan, serta adanya perasaan bangga menjadi
bagian dari organisasi dimana mereka bekerja. Disamping itu, motivasi kerja juga dipengaruhi oleh
perasaan aman dalam bekerja, gaji yang adil dan kompetitif, lingkungan kerja yang menyenangkan,
penghargaan atas prestasi kerja serta perlakuan yang adil dari pimpinan.

Disamping itu faktor lain yang menyebabkan suatu organisasi tidak dapat optimal dalam
memotivasi dan iklim organisasi yang kurang baik juga dapat berpengaruh terhadap pegawainya adalah
tidak adanya suatu sistem pengupahan yang berdasarkan hasil kerja, tidak adanya kekhawatiran
pegawai untuk dipecat jika mereka tidak berhasil dalam pekerjaannya karena adanya perlindungan
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undang-undang kepegawaian, serta kurangnya inisiatif dan semangat kerja karena pekerjaan yang
dilakukan bersifat rutin.

LANDASAN TEORI

Motivasi itu sendiri berasal dari kata Latin Movere yang berarti dorongan atau menggerakkan.
Jones (1955:14) yang berpendapat bahwa “motivasi berhubungan erat dengan bagaimana perilaku itu
dimulai, dikuatkan, disokong, diarahkan, dihentikan, dan reaktif subyektif macam apakah yang timbul
dalam organisme ketika semua ini berlangsung”. Sementara D. Bindra (1959) menyatakan bahwa konsep
motivasi lebih ditekankan segi terarahnya kepada tujuan tertentu (goal directedness of motivation).
Secara garis besar definisi motivasi menurut Gibson (1986) akan mengarah pada 2 hal yaitu; pertama,
kebutuhan (needs) yang berhubungan dengan kekurangan yang dialami oleh seseorang pada waktu
tertentu. Kekurangan dalam hal ini bisa bersifat fisiologis, psikologis, maupun kebutuhan sosiologis yang
berkaitan dengan kebutuhan untuk berinteraksi sosial. Dari sini kebutuhan kemudian dianggap sebagai
pembangkit, penguat dan penggerak orang untuk berprilaku. Kedua, pentingnya pembahasan tentang
tujuan. Sebagaimana diinterpretasikan oleh berbagai ahli tadi bahwa proses motivasi sebenarnya
diarahkan untuk mencapai tujuan. Sumber daya manusia (SDM) mempunyai peran yang cukup penting
bagi sebuah organisasi karena sumber daya manusia sebagai pengelola sistem, agar sistem ini tetap
berjalan, tentunya pada pengelolaannya harus memperhatikan aspek-aspek penting seperti iklim
organisasi, motivasi kerja, kepemimpinan dan prestasi kerja pegawai, agar pegawai yang bersangkutan
terdorong untuk mau bekerja keras dan lebih giat lagi memberikan semua kemampuan yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi tersebut. Sumber daya manusia (SDM) dengan motivasi kerja dan iklim
organisasi yang baik maka pada akhirnya akan menghasilkan prestasi kerja pegawai yang baik pula.

Iklim organisasi yang baik dapat mendukung dalam pelaksanaan kerja para pegawai, sehingga
pegawaipun mempunyai rasa semangat dalam bekerja serta dalam meningkatkan kinerja pegawai. Agar
terciptanya kinerja pegawai yang maksimal, maka diperlukannya peningkatan prestasi kerja yang optimal
dan mampu mendayagunakan potensi-potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh para pegawai
untuk menciptakan tujuan sebuah organisasi, sehingga para pegawai atau SDM yang ada akan
memberikan kontribusi positif bagi perkembangan organisasi tersebut. Dilain sisi, diperlukannya suatu
faktor khusus agar dapat mempengaruhi motivasi pegawai, dalam hal ini perlunya peran sebuah
organisasi dalam meningkatkan motivasi dan menciptakan iklim organisasi yang kondusif guna
mendorong terciptanya tindakan serta sikap yang lebih profesional dalam menyelesaikan pekerjaan-
pekerjaannya yang mengacu pada prestasi kerja pegawai yang terukur.

Para pakar memberikan definisi iklim organisasi secara beragam. Menurut Newstrom&Davis
(1996:21), Iklim organisasi adalah lingkungan manusia yang di dalamnya para pegawai suatu organisasi
melakukan pekerjaan mereka. Dari pengertian ini tampak bahwa iklim organisasi menyangkut semua
lingkungan yang ada atau yang dihadapi oleh pegawai yang berada dalam suatu organisasi yang
mempengaruhi pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas keorganisasiannya.

Oleh karena itu, dengan menciptakan iklim organisasi yang sesuai dengan harapan para
pegawai, maka akan membuat pegawai merasa lebih nyaman dalam melaksanakan pekerjaan-
pekerjaannya. Dengan demikian, faktor motivasi kerja dan iklim organisasi akan menjadi faktor yang
dapat menjadikan seorang pegawai maksimal dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja
yang berarti terhadap sebuah organisasi. Prestasi kerja pegawai sangat penting bagi sebuah organisasi
atau instansi untuk mengetahui kemampuan, keterampilan, kualitas, kuantitas kerja, dan waktu yang
digunakan pegawai untuk bekerja. Dapat dikatakan pula prestasi kerja pegawai merupakan perwujudan
seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Seorang pegawai dapat dikatakan berprestasi, dimana
mereka dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, artinya mencapai sasaran dengan standar yang
sudah ditentukan Handoko (Sutrisno, 2009:17).

Prestasi kerja pegawai dapat ditingkatkan melalui berbagai cara dengan pemberian motivasi
berupa penghargaan setiap pencapaian target. Prestasi kerja pada pegawai dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor yang meliputi yaitu faktor motivasi, kemampuan individu, pemahaman tentang perilaku
yang diperlukan untuk tercapainya tujuan perusahaan. Dengan demikian maka para pegawai akan
merasa dihargai, diperhatikan dan benar-benar diharapkan keberadaannya sehingga menimbulkan hasil
kerja yang lebih baik dan produktifitas yang tinggi pula. Dengan demikian melihat akan sangat pentingnya
pengaruh motivasi dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai, maka sudah seharusnya
motivasi diberikan kepada setiap organisasi. Sehingga pemberian motivasi dan iklim organisasi yang baik
adalah sesuatu yang mutlak dan diperlukan untuk mendorong kinerja para pegawai dalam berprestasi
yang pada akhirnya akan memperlancar tugas-tugas dan pekerjaan yang sudah direncanakan oleh
organisasi. Seiringnya motivasi dan iklim organisasi berjalan, maka para pegawai akan secara langsung
ataupun sadar dengan komitmen, tanggungjawab terhadap kewajiban yang diembannya dan dengan itu
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secara tidak langsung oleh para pegawai serta berpengaruh terhadap prestasi kerja para pegawai di
dalam organisasi.

Salah satu organisasi dibawah naungan Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset dan
Teknologi yang ada pada Provinsi Maluku yang menjadi objek sorotan disini adalah Balai Penjaminan
Mutu Pendidikan (BPMP) Provinsi Maluku karena seyogyanya faktor motivasi kerja dan iklim organisasi
akan menjadi faktor yang dapat menjadikan seorang pegawai maksimal dalam bekerja sehingga dapat
meningkatkan prestasi kerja yang tinggi dan berarti dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya.
Balai Penjaminan Mutu Pendidikan (BPMP) adalah Unit Pelaksana Teknis Kementerian Pendidikan,
Kebudayaan, Riset dan Teknologi yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Direktur
Jenderal Pendidikan Anak Usia Dini, Pendidikan Dasar dan Pendidikan Menengah. Dalam melaksanakan
tugasnya, BPMP menyelenggarakan fungsi pelaksanaan pemetaan mutu pendidikan anak usia dini,
pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan masyarakat; pengembangan model penjaminan
dan peningkatan mutu pendidikan anak usia dini, pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan
pendidikan masyarakat; pelaksanaan supervisi penjaminan dan peningkatan mutu pendidikan anak usia
dini, pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan masyarakat dalam penjaminan mutu
pendidikan; pelaksanaan fasilitasi peningkatan mutu pendidikan anak usia dini, pendidikan dasar,
pendidikan menengah, dan pendidikan masyarakat dalam penjaminan mutu pendidikan; pengembangan
dan pelaksanaan kemitraan di bidang penjaminan dan peningkatan mutu pendidikan anak usia dini,
pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan masyarakat; pemantauan dan evaluasi
pelaksanaan penjaminan dan peningkatan mutu pendidikan anak usia dini, pendidikan dasar, pendidikan
menengah, dan pendidikan masyarakat; dan pelaksanaan urusan administrasi BPMP
(Permendikbudristek, no.11 tahun 2022).

Pada tahun 2022 LPMP bertransformasi kembali menjadi BPMP (Balai Penjaminan Mutu
Pendidikan) sesuai dengan Peraturan Menteri Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi Republik
Indonesia Nomor 11 Tahun 2022 tentang Organisasi dan Tata Kerja Balai Besar Penjaminan Mutu
Pendidikan dan Balai Penjaminan Mutu Pendidikan, BPMP merupakan unit pelaksana teknis
Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Direktur Jenderal Pendidikan Anak Usia Dini, Pendidikan Dasar, dan Pendidikan
Menengah. BPMP mempunyai tugas melaksanakan penjaminan dan peningkatan mutu pendidikan anak
usia dini, pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan masyarakat di provinsi.

Hasil observasi penulis menunjukan bahwa pegawai pada Balai Penjaminan Mutu Pendidikan
Provinsi Maluku sebagai organisasi yang memiliki misi dalam hal pelayanan publik saat ini dihadapkan
dengan problematika yang terkait dengan sumber daya manusia atau SDM. Hal ini disebabkan karena
kurangnya pemberian motivasi oleh pimpinan kepada para pegawai, contohnya mengenai pembinaan
yang kurang dilakukan oleh atasan dikarenakan atasan sering melakukan perjalanan dinas ke luar kota
atau daerah. Kurangnya pembinaan tersebut menyebabkan pegawai cenderung mengabaikan
pekerjaannya, selain itu pegawai juga sering tidak berada ditempat kerjanya pada saat jam kerja
berlangsung, pulang kerja sebelum waktunya, terlambat masuk kerja, dan tidak memiliki rasa
tanggungjawab atas pekerjaannya sehingga para pegawai menganggap enteng segala sesuatu yang
dilakukan dan ini akan berdampak pada rendahnya tingkat kesadaran dalam menerapkan kedisiplinan
dan berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Disisi lain tidak adanya apresiasi atau penghargaan
kepada pegawai atas prestasi kerja yang telah dicapai sehingga para pegawai tidak termotivasi untuk
menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu dan memaksimalkan pekerjaan agar lebih baik.

Selanjutnya vyaitu terkait dengan iklim organisasi yang masih kurang kondusif, contohnya yaitu
hubungan antara atasan dan sesama rekan kerja hal ini berkaitan dengan rasa simpatik terhadap
sesama rekan kerja untuk saling mendukung dan memberitahu jika ada kesalahan dalam pekerjaan agar
dapat memaksimalkan hasil kerja, selain itu kurang adanya kejelasan tujuan atas pekerjaan yang
dilakukan oleh pegawai. Hal ini akan berdampak pada ketidaknyamanan para pegawai sehingga
pekerjaan yang dilakukan masih kurang sesuai dengan visi yang ingin dicapai oleh BPMP Provinsi
Maluku. Masalah lainnya yaitu kurangnya SDM yang ada berdampak pada kurang optimalnya terhadap
kualitas pekerjaan yang dilakukan atau menimbulkan terjadinya kesalah pahaman antar pegawai hingga
hilangnya rasa saling percaya terhadap sesama rekan kerja. Oleh karena itu perlunya peningkatan dalam
beberapa hal terkait motivasi dan iklim organisasi agar dapat membuat para pegawai semangat, nyaman
dan betah dalam melaksanakan pekerjaannya khususnya agar dapat meningkatkan prestasi kerja
pegawai.

Dari beberapa studi sebelumnya, motivasi kerja dan iklim organisasi memiliki pengaruh yang
cukup signifikan terhadap prestasi kerja. Apabila motivasi kerja tinggi maka akan semakin tinggi pula
prestasi kerja para pegawainya. Begitu juga dengan iklim organisasi yang baik maka akan semakin baik
pula prestasi kerja pegawai. Kedua hal tersebut juga bermakna sebaliknya apabila faktor tersebut rendah

Jurnal Professional, Vol. 10, No. 1, Juni 2023 page: 111-120 | 113



p-ISSN 2407-2087 e-ISSN 2722-371X

ataupun buruk maka akan rendah pula prestasi kerja pegawai pada Balai Penjaminan Mutu Pendidikan
Provinsi Maluku.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian yang menggunakan metode kuantitatif bertujuan untuk
mengetahui apakah ada pengaruh secara parsial Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Prestasi
Kerja Pegawai pada Balai Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Maluku dan secara simultan apakah
ada Pengaruh Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Prestasi Kerja Pegawai pada Balai
Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Maluku. Sampel pada penelitian ini berjumlah 44 responden yang
ditentukan dengan rumus slovin dari populasi sebanyak 81 orang pegawai. Teknik pengumpulan data
yang digunakan berupa observasi dan kuisioner. Definisi oprasional variabel pada motivasi kerja diuku
dengan indicator Fisiologis, Keamanan, Sosial, Penghargaan, Aktualisasi diri. Adapun variabel iklim
organisasi diukur dengan indicator Otonomi &fleksibilitas, Menaruh kepercayaan dan terbuka, Simpatik,
Jujur dan menghargai, Kejelasan tujuan, Pekerjaan yang resiko, Pertumbuhan kepribadian. Pada variabel
prestasi kerja indicator yang diukur yaitu Kualitas Kerja, Kuantitas kerja, Keadilan, Inisiatif, Kerajinan,
Sikap, Kehadiran. Hasil data yang diperoleh dianalisa dengan 1) uji validitas 2) uji reliabilitas, dan 3)
analisis regresi linear berganda dan uji asumsi klasik.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Asumsi klasik
Uji Normalitas

Pengujian normalitas digunakan bertujuan untuk mengetahui apakah variabel dependen,
independen, atau keduanya berdistribusi normal, mendekati normal, atau tidak normal. Adapun model
regresi yang baik adalah model yang berdistribusi secara normal atau mendekati normal (Kuncoro,
2007:81).

Uji Normalitas pada regresi bisa menggunakan beberapa metode, antara lain bisa dengan
menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov Z untuk menguji normalitas data masing-masing variabel
dan metode Normal Probability Plots (Dwi Priyatno, 2010: 54). Metode Kolmogorov-Smirnov Z untuk
menguji normalitas data masing-masing variabel. Dasar pengambilan keputusan ketika nilai probabilitas =
0,05 maka data dinyatakan berdistribusi normal, dan sebaliknya jika nilai probabilitasnya < 0,05 maka
data dinyatakan berdistribusi tidak normal. Berikut dapat dilihat hasil uji normalitas pada penelitian ini:

Tabel 1. Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnmov Test

Unstandardized
Residual

N a449

Normal Parameters 2P NMean O,0000000
sStd. 6,923142902
Deviation

Most Extreme Absolute 0,130

Differences Positive 0,130
Negative -0,119

Test Statistic 0,130

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.060°

Sumber: Data diolah SPSS versi 25, 2022

Dari table 6. diatas menunjukan bahwa nilai asymp. Signifikansi adalah 0,060, lebih besar dari
tingkat 0,05. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa pola distribusi residual telah terdistribusi normal dan
model regresi memenuhi uji normalitas, karena data yang telah terdistribusi normal adalah data yang
telah ditransformasikan dalam bentuk logaritma natura. Maka untuk menguji asumsi klasik sampai uji
persamaan regresi menggunakan data yang telah ditransformasi.

Uji Multikolonieritas

Pengujian multikolonieritas diperlukan bertujuan untuk mengetahui apakah ada tidaknya variabel
independen yang memiliki kemiripan antar variabel independen dalam suatu model. Adapun untuk
mengetahui adanya multikolonieritas uji yang dapat digunakan adalah uji Variance Inlation Factor (VIF)
Centered. VIF merupakan salah satu statistik yang dapat digunakan untuk mendeteksi gejala
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multikolinear (multicollinearity, collinearity) pada analsiis regresi yang sedang kita susun. VIF tidak lain
adalah mengukur keeratan hubungan antar variabel bebas, atau X. Jika Tolerance > 0,1 dan VIF < 10,

maka tidak terjadi multikolinieritas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar
variabel independent, dapat dilihat dibawah ini adalah tabel uji multikolonieritas sebagai berikut;

Tabel 2. Uji multikolonieritas

Coefficients’
Unstandardized ed
Coefficients Coefficient Collinearity Statistics
Model B Std.Error | Beta t Sig. |Tolerance | VIF
" (Constant) 32,169 8,342 3,856 0,000
Iklim Organisasi 0,394 0,179 0,486 2,204 0,033 0,358 2,196
Motivasi Kerja 0071 0,260 0,060 0273 0,786 0,358 2,196

a. Dependent Variable: Prestasi kerja

Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022

Berdasarkan hasil uji multikolonieritas nilai tolerance dan VIF yang diperoleh dari nilai t X1 adalah
0,273 dan nilai VIF yaitu 2,796, Adapun nilai toleran Xz yaitu 2,204 dan VIF 2,796. Dimana syarat tidak
terjadinya multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, dengan demikian model diatas
telah terbebas dari adanya multikolonieritas sehingga dapat dilanjutkan ke tahap pengujian selanjutnya.

Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah permodelan suatu regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika suatu
pengamatan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, maka disebut dengan
homokedastisitas dan jika sebaliknya maka terjadi heteroskedastisitas. Suatu model dikatakan baik jika
model tersebut homokedastisitas bukan heteroskedastisitas (Sugiyono:2013). Adapun agar bisa
mendeteksi ada atau tidaknya suatu heteroskedastisitas maka bisa dilihat melalui grafik scatterplot antara
nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan SRESID atau residual. Pada penelitian ini peneliti
menggunakan uji Scatterplot dan uji Glejer.

Hasil uji glejer sebagai berikut:

Tabel 3. Uji Glejer

Coefficients®

Standardiz
ed

Unstandardized Coefficient
Coefficients s

NModel B Std. Error Beta t Sig.

8 (Constant) 32,169 8,342 3,856 0,000
Motivasi 0,071 0,260 0,060 0,273 O, 786
kerja
Iklim 0,394 0,179 0,486 2,204 0,033
Organisas
i

a. Dependent VVariable: Prestasi kerja

Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022.

Dapat dilihat dari hasil uji glejer nilai jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan
absolute residual > 0,05 maka tidak akan terjadi masalah heteroskedastisitas. Hasil uiji
heteroskedastisitas pada table 9. dapat diketahui bahwa nilai sig untuk semua variabel independen >
0,05. Nilai signifikan variabel motivasi kerja yaitu 0,786 > 0,05 dan nilai signifikan dari variabel iklim
organisasi yaitu 0,033 > 0,05 yang artinya dapat disimpulkan bahwa semua variabel tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model regresi linear berganda
terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu (residual) pada periode t dengan residual periode t-1
(sebelumnya). Model regresi yang baik adalah yang bebas dari autokorelasi, hal tersebut dapat dideteksi
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dengan uji Durbin-Watson (DW test) dengan ketentuan sebagai berikut jika dU < D W < 4-Du, maka tidak
terjadi autokorelasi. Berikut ini dapat dilihat tabel uji autokolerasi sebagai berikut;

Tabel 4. Uji Autokorelasi
Model Summary®

Std. Error
Adjusted of the Durbin-
Model R R Square | R Square | Estimate Watson
| 5362 0,287 0,252 7,08999 1,891

a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Motivasi kerja
b. Dependent Variable: Prestasi kerja
Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022.

Berdasarkan hasil regresi dengan level signifikan 0,05 (a = 0,05) dengan jumlah variabel
independent yaitu (k = 2) dan banyaknya data pada penelitian ini (n = 44), nilai DW dihitung sebesar
1,891. Besarnya DW table untuk dL (batas luar) =1,4226, besarnya DW table untuk dU (batas dalam) =
1,620, untuk 4-Du = 2,388, dan 4- dL = 2,5308. Karena DW berada pada daerah diantara Du dan 1,620<
1,891< 4-Du 2,388, dari hasil tersebut menunjukan bahwa tidak terjadi autokorelasi.

Analisis Regresi Linear Berganda

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai pada Balai Penjaminan Mutu
Pendidikan Provinsi Maluku dapat dilihat dari analisis regresi berganda. Analisis regresi berganda adalah
suatu teknik yang bertujuan untuk mengetahui hubungan dari suatu variabel bebas (independen) dan
variabel terikat (dependen). Analisis berganda digunakan untuk mengetahui bagaimana variabel
dependen dapat diprediksi melalui variabel independen atau prediktor, secara partial maupun secara
simultan.

Tabel 5. Hasil Uji Regresi linear berganda
Coefficients?®

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero- Toleranc

Model B Std. Error Beta t Sig. order Partial Part e VIF
1 (Constant) 32,169 8,342 3,856 0,000

Motivasi kerja 0,071 0,260 0,060| 0,273 0,786 0,450 0,043 0,036 0,358| 2,796

Iklim 0,394 0,179 0,486| 2,204 0,033 0,534 0,326 0,291 0,358| 2,796

Organisasi

a. Dependent Variable: Prestasi kerja

Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022

Uji Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R2) dari hasil regresi linier berganda menunjukkan seberapa besar
variabel dependen bisa dijelaskan oleh variabel-variabel independennya. Nilai koefisien determinasi
berada di antara nol dan satu. Nilai koefisien determinasi yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Sedangkan nilai koefisien determinasi
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Kuncoro, 2007: 84). Dapat dilihat dibawah ini
tabel hasil uji determinasi (Rz2) sebagai berikut:

Tabel 6. Hasil Uji Determinasi
Model Summary”®

Std. Error
Adjusted of the
Model R R Square | R Square | Estimate
| 5362 0,287 0,252 7,08999

Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022
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Pada tabel 6. menunjukkan nilai R Square sebesar 0,287 atau 28,7% Maka dapat disimpulkan
bahwa pengaruh motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai sebesar 28,7%.
Sedangkan sisanya sebesar 71,3% (100%-28,7%) dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak
dimasukan oleh peneliti ke dalam penelitian ini. Adapun angka koefisien determinasi menunjukan nilai
0,287 yang menandakan bahwa hubungan antara variabel dependen dan variabel independen adalah
cukup kuat karena memiliki nilai lebih 0,5, (R > 0,5) atau 0,287> 0,5.

Uji Signifikan parameter Individul (Uji-T)

Pengujian signifikan parameter individual atau yang biasa disebut uji partial (Uji-t) digunakan
untuk mengetahui besarnya pengaruh dari variabel independen secara parsial terhadap variabel
dependen. Hasil dari uji t dapat dilihat pada tabel Uji t. Uji t-test ini pada dasarnya untuk menunjukkan
seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas atau independent jika secara individual dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Kriteria pengambilan keputusan dilakukan dengan tingkat
signifikansi 0,05 maka hipotesis dinyatakan diterima, jika nilai signifikan kurang dari 0,05 atau T hitung
lebih dari T tabel maka terdapat pengaruh. Berikut dapat dilihat tabel hasil uji-t motivasi kerja dan iklim
organisasi terhadap prestasi kerja dibawabh ini:

Tabel 7. Hasil Uji-t Motivasi Kerja terhadap Prestasi Kerja
Coe fficients*®

Standar
dized
Unstandardized Coeffici
Coefficients ents
NModel = Error Beta t Sig.-
g B (Constant 6,919 sS.4=21 4,384 O, 000
D
NMotivasi oO.531 O, 163 0,450 3,264 O, 002
Kerja

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022.

Sesuai dengan tabel 7. hasil uji-t parsial menunjukkan hasil signifikansi pengaruh motivasi kerja
(X1) terhadap Prestasi kerja (Y) adalah 0,002 kurang dari 0,05. dan nilai T hitung 3,264 lebih besar dari
nilai T tabel yaitu 2,020. Maka dengan demikian Hi diterima. Artinya terdapat pengaruh motivasi kerja
terhadap prestasi kerja secara signifikan.

Tabel 8. Hasil Uji-t Iklim Organisasi terhadap Prestasi kerja
Coefficie nts®

Standar
dized
Unstandardized Coeffici
Coefficients ents
NModel B Error Beta Tt Sig.-
s 8 (Constant 33,002 7.678 a.,298 0,000
)
Iklirm 0,433 0,106 o0.534 4,097 0,000
Organisa
si

a. Dependent VVariable: Prestasi Kerja

Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022.

Sesuai dengan tabel 8. hasil uji-t parsial menunjukkan hasil signifikansi pengaruh iklim organisasi
(X2) terhadap Prestasi kerja (Y) adalah 0,000 kurang dari 0,05. dan nilai T hitung 4,097 lebih besar dari
nilai T tabel yaitu 2,020. maka H: diterima. Artinya terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap prestasi
kerja secara signifikan.

Uji Simultan (Uji-F)

Uji Simultan (Uji-F) atau ANOVA digunakan untuk pengujian lebih dari dua sampel. Uji F
digunakan untuk menguji hubungan semua variabel independen terhadap variabel dependen secara
simultan (bersama-sama). Pengujian ini untuk mengetahui apakan variabel independen berpengaruh
signifikan secara bersama-sama atau tidak terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini
menggunakan taraf nyata (tingkat kepercaayaan) 5% (0,05). Berdasarkan tabel 9. di bawah hasil regresi
data series di peroleh nilai F- statistik sebesar 8,245 dengan nilai probabilitas sebesar 0,001 < 0,05.
Karena probabilitasnya jauh lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat di simpulkan bahwa Hs diterima yang
berarti ada pengaruh secara simultan motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai.
Dapat dilihat tabel dibawah merupakan hasil uji-f:

Jurnal Professional, Vol. 10, No. 1, Juni 2023 page: 111-120 | 117



p-ISSN 2407-2087 e-ISSN 2722-371X

Tabel 9. Hasil Uji F

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square (= Sig.
i1 Regressio 828,900 2 414,450 8,245 0.001"
n
Residual 2060,986 41 50,268
Total 2889,886 a3

a. Dependent VVariable: Prestasi kerja

b. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Motivasi Kerja

Sumber: Data diolah SPSS Versi 25, 2022.

Uji Koefisien Korelasi (R)

Uji korelasi bertujuan untuk mengetahui tingkat keeratan antara variabel yang dinyatakan dengan
koefisien kolerasi (R), dengan uji kolerasi maka kita dapat mengetahui apakah jenis hubungan variabel X
dan Y bersifat Positif atau Negatif. Pengambilan keputusan dapat dilihat melalui nilai signifikasi, jika nilai
signifikan kurang dari 0,05 maka terdapat hubungan atau adanya korelasi antara variabel X terhadap Y.
jika nilai signifikasi lebih dari 0,05 maka tidak ada hubungan antara variabel X terhadap Y. Dapat dilihat
tabel dibawah ini merupakan hasil uji koefisien kolerasi;

Dapat kita lihat dari tabel diatas bahwa untuk motivasi kerja dan iklim organisasi memiliki nilai
signifikansinya yaitu 0,000 karena nilai signifikannya kurang dari 0,05 maka kedua hubungan ini adalah
ada hubungan atau berkolerasi dengan prestasi kerja. Dari tabel diatas juga kita dapat mengetahui
bahwa bentuk hubungan dari motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja yaitu bentuk
hubungannya adalah positif, dan jika dilihat dari hubungan pearson correlation derajat hubungannya
memiliki nilai kolerasi sempurna. Artinya semakin tinggi motivasi kerja dan iklim organisasi maka akan
semakin tinggi pula prestasi kerja pegawai.

Setelah melakukan berbagai pengolahan data dan menganalisis terhadap data yang telah
diperoleh, penulis dapat menggambaran terkait variabel bebas yang terdiri dari Motivasi kerja (X1) dan
Iklim organisasi (X2) dan terikat yaitu prestasi kerja (Y). Maka didapatkan beberapa hasil yaitu, hasil
pengujian yang telah diolah oleh peneliti menggunakan SPSS versi 25 didapatkan hasil pengujian
validitas dan reliabilitas instrument dengan semua item dapat dinyatakan valid dan reliabel. Hasil
pengujian analisis deskriptif didapatkan data nilai rata-rata skor untuk variabel Motivasi kerja (X1)
sebesar 51,2955 dan untuk variabel iklim organisasi (X2) yaitu 71,88864. Adapun untuk nilai rata-rata
variabel prestasi kerja yaitu 64,1591. Maka dengan demikian sebagian besar responden setuju atau
sangat setuju dengan setiap indikator pada variabel X dan Y.

Pada analisis regresi yang telah dilakukan sebelumnya terkait pengujian-pengujian asumsi klasik
yang diperlukan untuk melihat kenormalan dari distribusi data yang ada untuk dapat mengetahui apakah
hasil dari estimasi regresi yang telah dilakukan bebas dari adanya gejala multikolinearitas,
heterokedastisitas, dan gejala autokorelasi. Dari hasil pengujian didapatkan hasil data bahwa tidak ada
gejala multikolinearitas, gejala heterokedastisitas dan gejala autokorelasi serta pada pendistribusian
datanya normal.

Adapun dari hasil uji hipotesis dalam penelitian ini maka motivasi kerja dan iklim organisasi
berpengaruh terhadap prestasi kerja baik secara parsial dengan sumbangat efektif X1 sebesar 0,531
atau 53,1% dan X2 sebesar 0,433 atau 43,3%. Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran bahwa
agar dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai maka faktor motivasi kerja dan iklim organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja pegawai.

Pada variabel motivasi kerja (X1) dan iklim organisasi (X2) mempunyai nilai R signifikannya yaitu
0,000 karena nilai signifikannya kurang dari 0,05 maka kedua hubungan ini adalah ada hubungan atau
berkolerasi dengan prestasi kerja. Dari tabel R juga kita dapat mengetahui bahwa bentuk hubungan dari
motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja yaitu bentuk hubungannya adalah positif, dan
jika dilihat dari hubungan pearson correlation derajat hubungannya memiliki nilai kolerasi sempurna.
Artinya semakin tinggi motivasi kerja dan iklim organisasi maka akan semakin tinggi pula prestasi kerja
pegawai.

Secara uji determinasi nilai R Square sebesar 0,287 atau 28,7% Maka dapat disimpulkan bahwa
pengaruh motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai sebesar 28,7%. Sedangkan
sisanya sebesar 71,3% (100%-28,7%) dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak dimasukan oleh
peneliti ke dalam penelitian ini. Maka dengan demikian hubungan antara variabel dependen dan variabel
independen adalah cukup kuat karena memiliki nilai lebih 0,5, (R > 0,5) atau 0,287> 0,5.
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Secara simultan variabel motivasi kerja (X1) dan iklim organisasi (X2) berpengaruh terhadap
prestasi kerja secara signifikan, dengan demikian untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai maka
motivasi kerja dan iklim organisasi berpengaruh terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai pada Balai
Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Maluku.

Hasil pengujian koefisien korelasi maka dapat diketahui bahwa hubungan variabel X dan Y
bersifat Positif dengan nilai signifikan 0,000 maka terdapat hubungan antara variabel motivasi kerja dan
iklim organisasi terhadap prestasi kerja. Pengambilan keputusan dapat dilihat melalui nilai signifikasi, jika
nilai signifikan kurang dari 0,05 maka terdapat hubungan atau adanya korelasi antara variabel X terhadap
Y. jika nilai signifikasi lebih dari 0,05 maka tidak ada hubungan antara variabel X terhadap Y. Dari tabel
diatas juga kita dapat mengetahui bahwa bentuk hubungan dari motivasi kerja dan iklim organisasi
terhadap prestasi kerja yaitu positif dan jika dilihat dari hubungan pearson correlation derajat
hubungannya memiliki nilai kolerasi sempurna. Artinya semakin tinggi motivasi kerja dan iklim organisasi
maka akan semakin tinggi pula prestasi kerja pegawai pada Balai Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi
Maluku.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan maka dapat disimpulkan bahwa;

1. Motivasi Kerja (X1) secara parsial dipersepsikan oleh pegawai Balai Penjamininan Mutu Pendidikan
Provinsi Maluku yaitu mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y). Adapun
sumbangat efektif X1 sebesar 0,531 atau 53,1%. Pengaruh tersebut mempunyai arti bahwa semakin
tinggi motivasi kerja yang diberikan kepada para pegawai maka akan semakin tinggi pula prestasi
kerja pegawai pada Balai Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Maluku. Adapun sebaliknya jika
motivasi kerja yang diberikan rendah maka akan semakin rendah pula prestasi kerja pegawai.

2. Iklim Organisasi (X2) secara parsial dipersepsikan oleh pegawai Balai Penjamininan Mutu Pendidikan
Provinsi Maluku yaitu mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y). Adapun
sumbangan efektif X2 sebesar 0,433 atau 43,3%. Pengaruh tersebut mempunyai arti bahwa semakin
baik iklim organisasi yang diberikan kepada para pegawai maka akan semakin baik pula prestasi kerja
pegawai. Adapun sebaliknya jika motivasi kerja yang diberikan rendah maka akan semakin rendah
pula prestasi kerja pegawai pada Balai Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Maluku.

3. Motivasi Kerja (X1) dan Iklim Organisasi (X2) secara simultan atau jika secara bersama-sama
dipersepsikan oleh pegawai Balai Penjamininan Mutu Pendidikan Provinsi Maluku yaitu mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan dan serta memberikan nilai derajat sempurna terhadap prestasi
kerja pegawai. Adapun sumbangan efektif X1 dan X2 terhadap Y yaitu sebesar 0,287 atau 28,7% dan
71,7% (100%-28,7%) lainnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti. Pengaruh
tersebut mempunyai arti bahwa semakin tinggi motivasi kerja dan semakin baik iklim organisasi yang
diberikan kepada para pegawai maka akan semakin baik pula prestasi kerja pegawai. Adapun
sebaliknya jika motivasi kerja yang diberikan rendah maka akan semakin rendah pula prestasi kerja
pegawai pada Balai Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Maluku.

Saran

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa prestasi kerja yang cukup baik, namun usaha agar dapat
meningkatkan prestasi kerja pegawai tetap perlu dilakukan. Pihak yang berwenang dalam mengambil
kebijakan diharapkan agar lebih berusaha meningkatkan lagi prestasi kerja pegawai BPMP Provinsi
Maluku. Merujuk pada penelitian ini maka hal ini dapat dilakukan dengan memberlakukan sistem
punishment dan reward, contohnya pemberian penghargaan kepada pegawai teladan dalam
menyelesaikan pekerjaan, disiplin ataupun kreatif sehingga dapat memicu para pegawai lain dalam
bekerja. Pemberian kesempatan pengembangan diri baik pendidikan non formal ataupun formal agar
para pegawai dapat terus berkembang dengan baik dan diharapkan hal tersebut dapat meningkatkan
prestasi kerja pegawai BPMP Provinsi Maluku.

Adapun agar dapat membentuk iklim organisasi yang baik maka upaya yang perlu dilakukan
yaitu memperbaiki hubungan yang baik antara atasan dan bawahan atau sesame rekan, seyogyanya
atasanpun perlu intens dalam memonitoring para pegawai agar dapat lebih mengetaui kondisi internal
yang ada dan mengadakan agenda outing kantor agar dapat membentuk internal bonding yang baik
antara atasan dan bawahan atau sesama rekan kerja. Selanjutnya pada hasil penelitian ini minimal dapat
mendorong para pegawai BPMP Provinsi Maluku dan dapat merangsang para peneliti berikutnya
dibidang yang sama namun dengan menggunakan variabel yang berbeda yang belum dimasukan oleh
penelitian ini contohnya gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, perilaku pegawai, atau pengalaman kerja
seperti beberapa penelitian sebelumnya yang pada akhirnya dapat diketahui faktor apa saja yang dapat
mempengaruhi terhadap prestasi kerja.
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Bagi peneliti mendatang atau yang akan melanjutkan penelitian ini penulis menyarankan agar
lebih memperbanyak referensi bacaan dan sampel atau sampai dengan setengah dari jumlah populasi
yang telah diteliti atau menggunakan teknik pengumpulan data yang berbeda agar dapat memberikan
gambaran yang lebih luas dan jelas terhadap masalah yang berkaitan dengan prestasi kerja pegawai.
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