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Abstrak	
Penelitian	 ini	 bertujuan	menganalisis	pengaruh	motivasi	 kerja	dan	
iklim	 organisasi	 terhadap	 kinerja	 pegawai,	 dengan	 komitmen	
pegawai	sebagai	variabel	intervening	(mediasi),	berfokus	pada	Dinas	
Pekerjaan	Umum	dan	Penataan	Ruang	Kota	Batu.	Faktor-faktor	yang	
memengaruhi	kinerja	pegawai	yaitu	motivasi	kerja,	iklim	organisasi,	
komitmen	organisasi,	dan	kinerja	pegawai.	Berdasarkan	analisis	dan	
pembahasannya,	 disimpulkan	 bahwa	 motivasi	 kerja	 yang	 tinggi	
dapat	 menjadi	 pendorong	 kuat	 untuk	 meningkatkan	 tingkat	
komitmen	 para	 pegawai.	 Dengan	 peningkatan	 iklim	 organisasi,	
kinerja	pegawai	cenderung	meningkat	secara	signifikan.	Peningkatan	
tingkat	 iklim	 organisasi	 dapat	 efektif	 meningkatkan	 komitmen	
pegawai.	Peningkatan	tingkat	komitmen	pegawai	memiliki	dampak	
positif	 dalam	mendorong	 peningkatan	 kinerja	 pegawai.	 Komitmen	
pegawai	 berperan	 sebagai	 perantara	 penuh	 (full	 mediation)	 yang	
efektif	 dalam	menghubungkan	motivasi	 kerja	 dengan	 peningkatan	
kinerja	 pegawai	 secara	 menyeluruh.	 Komitmen	 pegawai	 berperan	
sebagai	mediasi	sebagian	(partial	mediation)	dalam	menghubungkan	
iklim	 organisasi	 dengan	 kinerja	 pegawai,	 menunjukkan	 bahwa	
terdapat	faktor-faktor	lain	yang	memengaruhi	kinerja	pegawai	dalam	
konteks	iklim	organisasi.	
	
Abstract	
This	 study	 aims	 to	 analyze	 the	 effect	 of	 work	 motivation	 and	
organizational	 climate	 on	 employee	 performance,	 with	 employee	
commitment	as	an	 intervening	variable	 (mediation),	 focusing	on	 the	
Batu	City	Public	Works	and	Spatial	Planning	Office.	Factors	that	affect	
employee	 performance	 are	work	motivation,	 organizational	 climate,	
organizational	 commitment,	 and	 employee	 performance.	 The	 high	
work	 motivation	 can	 be	 a	 strong	 driver	 to	 increase	 the	 level	 of	
commitment	of	employees.	With	an	increase	in	organizational	climate,	
employee	performance	 tends	 to	 increase	 significantly.	 Increasing	 the	
level	 of	 organizational	 climate	 can	 effectively	 increase	 employee	
commitment.	 Increasing	 the	 level	 of	 employee	 commitment	 has	 a	
positive	 impact	 on	 encouraging	 increased	 employee	 performance.	
Employee	commitment	acts	as	an	effective	full	mediation	in	connecting	
work	 motivation	 with	 overall	 employee	 performance	 improvement.	
Employee	 commitment	 acts	 as	 a	 partial	 mediation	 in	 connecting	
organizational	 climate	 with	 employee	 performance,	 indicating	 that	
other	 factors	 influence	 employee	 performance	 in	 the	 context	 of	
organizational	climate.	
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1.	Pendahuluan	
	 Kinerja	pegawai	Aparatur	Sipil	Negara	(ASN)	dalam	mencapai	tujuan	organisasi	dan	pelayanan	
publik	 di	 Indonesia,	 mengacu	 pada	 definisi	 kinerja	 dari	 berbagai	 ahli	 dan	 peraturan	 perundang-
undangan	 terkait	 ASN	 serta	 akuntabilitas	 kinerja	 instansi	 pemerintah	 (1–3).	 Pada	 penelitian	 ini	
berfokus	 pada	 Dinas	 Pekerjaan	 Umum	 dan	 Penataan	 Ruang	 (DPUPR)	 Kota	 Batu.	 Disajikan	 data	
capaian	 Indikator	 Kinerja	 Utama	 (IKU)	 tahun	 2022	 yang	 menunjukkan	 beberapa	 target	 belum	
tercapai,	 terutama	 terkait	 kualitas	 infrastruktur	 jalan,	 jembatan,	 irigasi,	 dan	 kesesuaian	
pembangunan	dengan	RTRW.	Faktor	internal	Sumber	Daya	Manusia	(SDM)	seperti	kurangnya	sinergi	
koordinasi	dan	kebutuhan	SDM	yang	berorientasi	ekonomi/bisnis	diidentifikasi	sebagai	penyebab	
potensial.		
	 Faktor-faktor	yang	diduga	memengaruhi	kinerja	pegawai	di	DPUPR	Kota	Batu	(4,5):	
1. Motivasi	Kerja:	motivasi	kerja	berdasarkan	pandangan	berbagai	ahli	(seperti	Maslow,	Robbins	

dan	 Judge,	 Sutrisno,	 Uno)	 sebagai	 dorongan	 internal	 maupun	 eksternal	 yang	 menggerakkan	
seseorang	 untuk	 bertindak	 mencapai	 tujuan	 organisasi.	 Dipaparkan	 faktor-faktor	 yang	
memengaruhi	 motivasi	 (faktor	 intern	 seperti	 kebutuhan	 dasar,	 kepemilikan,	 penghargaan,	
pengakuan,	 kekuasaan;	 dan	 faktor	 ekstern	 seperti	 kondisi	 lingkungan,	 kompensasi,	 supervisi,	
jaminan	kerja,	status,	peraturan).	Kurangnya	pengakuan	dan	penghargaan	di	 lingkungan	kerja	
diamati	dapat	meredam	motivasi.	

2. Iklim	Organisasi:	Iklim	organisasi	merupakan	persepsi	karyawan	mengenai	kualitas	lingkungan	
internal	 suatu	 organisasi	 yang	 dialami	 dan	 dirasakan	 oleh	 anggota-anggotanya,	 yang	 dapat	
mempengaruhi	perilaku	karyawan	dalam	bekerja.	Menurut	Tagiuri	dan	Litwin,	iklim	organisasi	
adalah	kualitas	lingkungan	internal	yang	secara	relatif	terus	berlangsung,	dialami	oleh	anggota	
organisasi,	 mempengaruhi	 perilaku	 mereka	 dan	 dapat	 dilukiskan	 dalam	 pengertian	 satu	
karakteristik	organisasi.		

3. Komitmen	 Organisasi:	 Komitmen	 pegawai	 merupakan	 suatu	 bentuk	 sikap	 dimana	 individu	
merasa	menjadi	bagian	dari	organisasi	dan	memiliki	keinginan	untuk	tetap	menjadi	bagian	dari	
organisasi	 tersebut.	 Menurut	 Allen	 dan	 Meyer,	 komitmen	 organisasi	 adalah	 sejauh	 mana	
seseorang	karyawan	mengalami	rasa	kesatuan	dengan	organisasi	mereka.		

4. Kinerja	 Pegawai:	 Didefinisikan	 sebagai	 hasil	 kerja	 yang	 dicapai	 pegawai	 secara	 kualitas	 dan	
kuantitas	 sesuai	 tugas	 dan	 tanggung	 jawabnya,	 dibandingkan	 dengan	 standar	 atau	 tujuan	
organisasi.	 Faktor-faktor	 yang	 memengaruhi	 kinerja	 dibahas	 (kemampuan,	 motivasi,	 faktor	
individu,	lingkungan,	organisasi,	psikologis).		

	 Pada	 penelitian	 terdahulu	 telah	 dijelaskan	 bahwa	 hubungan	 antar	 variabel-variabel	 tersebut	
dengan	temuan	utama:	
1. Motivasi	kerja	berpengaruh	positif	terhadap	kinerja	pegawai	(6,7).	
2. Iklim	organisasi	berpengaruh	positif	terhadap	kinerja	pegawai	(8,9).	
3. Komitmen	organisasi	berpengaruh	positif	terhadap	kinerja	pegawai	(10).	
4. Motivasi	kerja	berpengaruh	positif	terhadap	komitmen	organisasi	(11).		
5. Iklim	organisasi	berpengaruh	positif	terhadap	komitmen	organisasi	(12).	
6. Komitmen	organisasi	dapat	berperan	sebagai	mediator	antara	motivasi	kerja	dan	kinerja	pegawai	

(13,14).	
7. Komitmen	 organisasi	 dapat	 berperan	 sebagai	 mediator	 antara	 iklim	 organisasi	 dan	 kinerja	

pegawai	(15,16)	
Penelitian	ini	bertujuan	menganalisis	pengaruh	Motivasi	Kerja	dan	Iklim	Organisasi	terhadap	Kinerja	
Pegawai,	dengan	Komitmen	Pegawai	sebagai	variabel	intervening	(mediasi).	
	
2.	Metode	
2.1.	Identifikasi	Variabel	
1. Variabel	Bebas	(Independent):	Motivasi	Kerja	(X1),	Iklim	Organisasi	(X2).	
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2. Variabel	Intervening	(Mediasi):	Komitmen	Pegawai	(Z).	
3. Variabel	Terikat	(Dependent):	Kinerja	Pegawai	(Y).		
	
2.2.	Definisi	Operasional	Variabel	
Setiap	 variabel	 didefinisikan	 secara	 operasional	 dan	 ditentukan	 indikator	 pengukurannya	
berdasarkan	teori	yang	relevan:		
1. Motivasi	Kerja	 (X1):	Menggunakan	5	 indikator	dari	 teori	Maslow	 (yaitu	Kebutuhan	Fisiologis,	

Keamanan,	Sosial,	Harga	Diri,	Aktualisasi	Diri)	(17).	
2. Iklim	Organisasi	(X2):	Menggunakan	5	indikator	dari	Litwin	&	Stringer	Jr.	(yaitu	Tanggung	Jawab,	

Identitas,	Kehangatan,	Dukungan,	Konflik)	(18).	
3. Komitmen	Pegawai	(Z):	Menggunakan	3	indikator	dari	Allen	&	Meyer	(yaitu	Komitmen	Afektif,	

Berkelanjutan,	Normatif)	(19).		
4. Kinerja	 Pegawai	 (Y):	 Menggunakan	 9	 indikator	 dari	 PP	 No.	 30	 Tahun	 2019	 (yaitu	 Kuantitas,	

Kualitas,	 Waktu,	 Biaya,	 Orientasi	 Pelayanan,	 Komitmen,	 Inisiatif	 Kerja,	 Kerjasama,	
Kepemimpinan)	(20).	

	 Penelitian	ini	bertujuan	menganalisis	pengaruh	Motivasi	Kerja	(X1)	dan	Iklim	Organisasi	(X2)	
terhadap	Kinerja	Pegawai	(Y),	dengan	Komitmen	Pegawai	(Z)	sebagai	variabel	intervening	(mediasi).	
Pengaruh	 Motivasi	 Kerja	 (X1)	 terhadap	 Kinerja	 Pegawai	 (Y):	 Motivasi	 yang	 tinggi	 diharapkan	
meningkatkan	kinerja.	Hipotesis	1	(H1)	menyatakan	Motivasi	Kerja	mampu	meningkatkan	Kinerja	
Pegawai,	didukung	penelitian	sebelumnya	(misal:	Djemma	et	al.,	2023;	Fadli	et	al.,	2023).	Pengaruh	
Motivasi	 Kerja	 (X1)	 terhadap	 Komitmen	 Pegawai	 (Z):	 Motivasi	 kerja	 yang	 tinggi	 diharapkan	
meningkatkan	 komitmen.	 Hipotesis	 2	 (H2)	 menyatakan	 Motivasi	 Kerja	 mampu	 meningkatkan	
Komitmen	Pegawai,	didukung	penelitian	sebelumnya	 (misal:	Nawangsari	et	al.,	2023;	Artha	et	al.,	
2023).	Pengaruh	Iklim	Organisasi	(X2)	terhadap	Kinerja	Pegawai	(Y):	Iklim	organisasi	yang	kondusif	
diharapkan	 meningkatkan	 kinerja.	 Hipotesis	 3	 (H3)	 menyatakan	 Iklim	 Organisasi	 mampu	
meningkatkan	Kinerja	Pegawai,	didukung	penelitian	sebelumnya	(misal:	Suryana,	2023;	Nurjanah	et	
al.,	2023).	Pengaruh	Iklim	Organisasi	(X2)	terhadap	Komitmen	Pegawai	(Z):	 Iklim	organisasi	yang	
baik	diharapkan	meningkatkan	komitmen.	Hipotesis	4	 (H4)	menyatakan	 Iklim	Organisasi	mampu	
meningkatkan	Komitmen	Pegawai,	didukung	penelitian	sebelumnya	(misal:	Rahmayani	et	al.,	2023;	
Obeng	et	al.,	2020).	Pengaruh	Komitmen	Pegawai	(Z)	terhadap	Kinerja	Pegawai	(Y):	Komitmen	yang	
tinggi	diharapkan	meningkatkan	kinerja.	Hipotesis	5	(H5)	menyatakan	Komitmen	Pegawai	mampu	
meningkatkan	Kinerja	 Pegawai,	 didukung	 penelitian	 sebelumnya	 (misal:	 Nawangsari	 et	 al.,	 2023;	
Misnan	 et	 al.,	 2023).	 Hipotesis	 6	 (H6)	menyatakan	Motivasi	 Kerja	mampu	meningkatkan	 Kinerja	
Pegawai	 melalui	 Komitmen	 Pegawai,	 didukung	 penelitian	 sebelumnya	 (misal:	 Nawangsari	 et	 al.,	
2023;	 Artha	 et	 al.,	 2023).	 Hipotesis	 7	 (H7)	 menyatakan	 Iklim	 Organisasi	 mampu	 meningkatkan	
Kinerja	Pegawai	melalui	Komitmen	Pegawai,	didukung	penelitian	sebelumnya	(misal:	Obeng	et	al.,	
2020;	Wulandari,	2021).		
	
2.2.	Metode	pengambilan	data	
	 Subjek,	Objek,	dan	Lokasi:	Subjek	penelitian	adalah	seluruh	pegawai	Dinas	Pekerjaan	Umum	dan	
Penataan	Ruang	Kota	Batu.	Objek	penelitian	adalah	variabel	motivasi	kerja	(X1),	iklim	organisasi	(X2),	
komitmen	pegawai	 (Z),	dan	kinerja	pegawai	 (Y).	Lokasi	penelitian	adalah	kantor	Dinas	Pekerjaan	
Umum	dan	Penataan	Ruang	Kota	Batu.		
	 Populasi	dan	Sampel:	Populasi	penelitian	adalah	seluruh	Pegawai	Negeri	Sipil	(PNS)	di	DPUPR	
Kota	 Batu,	 berjumlah	 57	 orang.	 Teknik	 pengambilan	 sampel	menggunakan	 sampling	 jenuh	 (total	
sampling	 atau	 sensus)	 karena	 populasi	 kurang	 dari	 100.	 Sampel	 yang	 ditargetkan	 adalah	 57	
responden,	namun	sampel	yang	terealisasi	dan	valid	setelah	pengumpulan	data	adalah	51	responden	
(tingkat	 respons	 89,47%).	 Jumlah	 ini	 masih	 dianggap	 layak	 berdasarkan	 aturan	 umum	 dan	
perbandingan	dengan	penelitian	lain.		
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	 Jenis	dan	Sumber	Data:	Jenis	data	yang	digunakan	meliputi	data	kuantitatif	(skor	kuesioner)	dan	
kualitatif	(profil	instansi).	Sumber	data	berasal	dari	data	primer	(jawaban	kuesioner	langsung	dari	
responden)	dan	data	sekunder	(dokumen,	literatur).		
	 Metode	Pengumpulan	Data:	Data	primer	dikumpulkan	menggunakan	angket	(kuesioner).	Data	
sekunder	dikumpulkan	melalui	dokumentasi.	
	 Instrumen	Penelitian:	Instrumen	utama	adalah	kuesioner	yang	dikembangkan	peneliti	dengan	
menggunakan	Skala	Likert	5	poin	(Sangat	Setuju	hingga	Sangat	Tidak	Setuju,	skor	5-1).		
	
2.3.	Metode	analisis	
	 	Analisis	 Statistik	 Deskriptif:	 Digunakan	 untuk	 memberikan	 gambaran	 umum	 tentang	
karakteristik	 responden	 dan	 skor	 rata-rata	 setiap	 variabel	 menggunakan	 SPSS	 versi	 25.	 Analisis	
Statistik	 Inferensial:	 Menggunakan	 Partial	 Least	 Square	 Structural	 Equation	Modeling	 (PLS-SEM)	
dengan	software	SmartPLS	4.0	untuk	menguji	hipotesis.		
	 Tahapan	analisis	PLS-SEM	meliputi:	
1. Evaluasi	Model	Pengukuran	(Outer	Model):	Menguji	validitas	(konvergen	dan	diskriminan)	dan	

reliabilitas	 (reliabilitas	 indikator	 dan	 konsistensi	 internal)	 dari	 indikator-indikator	 setiap	
variabel	 menggunakan	 kriteria	 seperti	 outer	 loadings,	 AVE,	 Cronbach's	 Alpha,	 Composite	
Reliability,	Cross	Loadings,	dan	Fornell-Larcker	Criterion.	

2. Evaluasi	Model	Struktural	(Inner	Model):	Menguji	hubungan	antar	konstruk	laten	dengan	melihat	
nilai	VIF	(untuk	kolinearitas),	koefisien	determinasi	(R2),	predictive	relevance	(Q2),	effect	size	
(f2),	dan	path	coefficients.	

3. Pengujian	 Hipotesis:	 Dilakukan	 dengan	 prosedur	 bootstrapping	 untuk	 mendapatkan	 nilai	 t-
statistik.	Hipotesis	diterima	jika	t-statistik	>	1.96	(untuk	α=0.05)	atau	nilai	p	<	0.05.		

4. Analisis	Mediasi:	Menganalisis	pengaruh	tidak	langsung	variabel	independen	terhadap	variabel	
dependen	 melalui	 variabel	 mediator	 (komitmen	 pegawai),	 serta	 menentukan	 jenis	 mediasi	
(penuh/parsial).	
	

3.	Hasil	dan	Pembahasan	
	 Penelitian	telah	dilakukan	di	Dinas	Pekerjaan	Umum	dan	Penataan	Ruang	(DPUPR)	Kota	Batu,	
yang	bertugas	membantu	Walikota	dalam	urusan	pekerjaan	umum	dan	penataan	 ruang.	 Struktur	
organisasi	terdiri	dari	Kepala	Dinas,	Sekretariat,	Bidang	Sumber	Daya	Air,	Binamarga,	Tata	Ruang,	
dan	Unit	Pelaksana	Teknis	Dinas.	Responden	penelitian	berjumlah	51	pegawai,	mayoritas	laki-laki	
(86,3%),	usia	terbanyak	41–50	tahun	(64,71%),	pendidikan	didominasi	Sarjana	(52,94%),	dan	masa	
kerja	terbanyak	16–20	tahun	(70,59%).		
	
3.1. Hasil	Statistik	Deskriptif	
	 Setelah	menggunakan	software	SPSS	versi	25,	kemudian	dilakukan	analisis	Statistik	Inferensial	
menggunakan	 Partial	 Least	 Square	 Structural	 Equation	 Modeling	 (PLS-SEM)	 dengan	 software	
SmartPLS	4.0,	maka	diperoleh	hasil	sebagai	berikut.	
1. Motivasi	Kerja:	Rata-rata	skor	3,19	(kategori	 sedang).	Seluruh	 indikator	 (kebutuhan	 fisiologis,	

keamanan,	sosial,	harga	diri,	aktualisasi	diri)	berada	pada	kategori	sedang.	
2. Iklim	 Organisasi:	 Rata-rata	 skor	 3,31	 (kategori	 sedang).	 Indikator	 tanggung	 jawab,	 identitas,	

kehangatan,	dukungan,	dan	konflik	juga	dalam	kategori	sedang.	
3. Komitmen	Pegawai:	 Rata-rata	 skor	 3,56	 (kategori	 tinggi),	 dengan	 indikator	 komitmen	 afektif,	

berkelanjutan,	dan	normatif	semuanya	tinggi.	
4. Kinerja	 Pegawai:	 Rata-rata	 skor	 3,53	 (kategori	 tinggi),	 dengan	 indikator	 kuantitas,	 waktu,	

orientasi	 pelayanan,	 inisiatif	 kerja,	 kerjasama,	 dan	 kepemimpinan	 tinggi;	 kualitas,	 biaya,	 dan	
komitmen	sedang.	
	

3.2.	Hasil	Statistik	Inferensial	
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	 Pengujian	 Model	 Pengukuran,	 bahwa	 semua	 item	 indikator	 memiliki	 loading	 factor	 >	 0,7,	
menandakan	 validitas	 konstruk	 yang	 baik.	 Nilai	 R-Square	 (R²)	 untuk	Komitmen	 Pegawai	 sebesar	
0,934	dan	Kinerja	Pegawai	sebesar	0,961.	Hal	 ini	menunjukkan	model	sangat	kuat.	Nilai	Q-Square	
(Q²)	 sebesar	 0,997	 mengindikasikan	 model	 memiliki	 predictive	 relevance	 yang	 sangat	 kuat.	 Uji	
reliabilitas	(Cronbach’s	alpha	dan	composite	reliability)	serta	validitas	(AVE,	cross	loading,	Fornell-
Larcker)	 menunjukkan	 instrumen	 penelitian	 valid	 dan	 reliabel.	 Tidak	 ditemukan	 masalah	
multikolinearitas	(VIF	<	10).	
	
3.3.	Pembahasan	
	 Dari	uji	statistik	yang	telah	dilakukan	,	bahwa	dipeoleh	hasil	sebagai	berikut.	
1. Pengaruh	Motivasi	Kerja	terhadap	Kinerja	Pegawai:	Tidak	signifikan	(t=1,853;	p=0,064).	Motivasi	

Kerja	 tidak	 berpengaruh	 langsung	 secara	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai.	 Hal	 ini	 diduga	
karena	 skor	 motivasi	 kerja	 responden	 masih	 kategori	 sedang	 dan	 ada	 keraguan	 terkait	
pemenuhan	kebutuhan	dasar,	keamanan,	sosial,	harga	diri,	dan	aktualisasi	diri.	

2. Pengaruh	Motivasi	Kerja	terhadap	Komitmen	Pegawai:	Signifikan	(t=3,376;	p=0,001).	Motivasi	
Kerja	berpengaruh	signifikan	terhadap	Komitmen	Pegawai.	Pegawai	yang	termotivasi	cenderung	
memiliki	komitmen	organisasi	yang	lebih	tinggi.	

3. Pengaruh	 Iklim	 Organisasi	 terhadap	 Kinerja	 Pegawai:	 Signifikan	 (t=3,287;	 p=0,001).	 Iklim	
Organisasi	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 Kinerja	 Pegawai	 dan	 Komitmen	 Pegawai.	
Lingkungan	kerja	yang	baik	meningkatkan	kinerja	serta	komitmen	pegawai.	

4. Pengaruh	 Iklim	 Organisasi	 terhadap	 Komitmen	 Pegawai:	 Signifikan	 (t=11,714;	 p=0,000).	
Komitmen	Pegawai	berpengaruh	 signifikan	 terhadap	Kinerja	Pegawai.	 Pegawai	 yang	memiliki	
komitmen	tinggi	cenderung	berkinerja	lebih	baik.	

5. Pengaruh	 Komitmen	 Pegawai	 terhadap	 Kinerja	 Pegawai:	 Signifikan	 (t=3,938;	 p=0,000).	
Komitmen	Pegawai	memediasi	penuh	pengaruh	motivasi	kerja	terhadap	kinerja,	dan	memediasi	
sebagian	pengaruh	iklim	organisasi	terhadap	kinerja	pegawai.	

6. Pengaruh	Motivasi	 Kerja	 terhadap	Komitmen	 Pegawai	→	Kinerja	 Pegawai:	 Signifikan,	 dengan	
komitmen	sebagai	mediator	penuh	(full	mediation).	

7. Pengaruh	Iklim	Organisasi	terhadap	Komitmen	Pegawai	→	Kinerja	Pegawai:	Signifikan,	dengan	
komitmen	sebagai	mediator	sebagian	(partial	mediation).	

	 Komitmen	pegawai	menjadi	 faktor	kunci	dalam	meningkatkan	kinerja,	baik	 sebagai	mediator	
penuh	maupun	sebagian.	Upaya	peningkatan	motivasi	dan	perbaikan	iklim	organisasi	sangat	penting	
untuk	memperkuat	komitmen	dan	kinerja	pegawai.	
	 Keterbatasan	 Penelitian	 ini	 adalah	 penelitian	 hanya	 dilakukan	 di	 DPUPR	 Kota	 Batu.	 Waktu	
penelitian	terbatas.	Bersifat	cross	section	(satu	waktu).	Tidak	mengkaji	faktor	lain	di	luar	motivasi	
kerja,	iklim	organisasi,	dan	komitmen	pegawai.	Perlu	penelitian	lanjutan	untuk	variabel	dan	konteks	
yang	lebih	luas.	Kinerja	pegawai	di	DPUPR	Kota	Batu	sangat	dipengaruhi	oleh	komitmen	pegawai,	
yang	terbentuk	dari	motivasi	kerja	dan	iklim	organisasi.	Motivasi	kerja	tidak	berpengaruh	langsung	
terhadap	 kinerja,	 namun	 berperan	melalui	 peningkatan	 komitmen.	 Iklim	 organisasi	 berpengaruh	
langsung	dan	tidak	langsung	terhadap	kinerja	melalui	komitmen	pegawai.	Perbaikan	motivasi,	iklim	
organisasi,	dan	peningkatan	komitmen	pegawai	sangat	penting	untuk	mendukung	kinerja	organisasi.	
	
4.	Kesimpulan	
	 Berdasarkan	analisis	data	dan	pembahasannya	maka	dapat	disimpulkan	bahwa:	
1. Meski	motivasi	kerja	semakin	meningkat,	kinerja	pegawai	 tetap	 tidak	mengalami	peningkatan	

yang	signifikan.	
2. motivasi	kerja	yang	tinggi	dapat	menjadi	pendorong	kuat	untuk	meningkatkan	tingkat	komitmen	

yang	dimiliki	oleh	para	pegawai.	
3. Dengan	peningkatan	iklim	organisasi,	kinerja	pegawai	cenderung	meningkat	secara	signifikan.	
4. Peningkatan	tingkat	iklim	organisasi	dapat	efektif	meningkatkan	tingkat	komitmen	pegawai.	
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5. Peningkatan	tingkat	komitmen	pegawai	memiliki	dampak	positif	dalam	mendorong	peningkatan	
kinerja	pegawai.	

6. Komitmen	 pegawai	 berperan	 sebagai	 perantara	 penuh	 (full	 mediation)	 yang	 efektif	 dalam	
menghubungkan	motivasi	kerja	dengan	peningkatan	kinerja	pegawai	secara	menyeluruh.	

7. Komitmen	 pegawai	 berperan	 sebagai	 mediasi	 sebagian	 (partial	 mediation)	 dalam	
menghubungkan	iklim	organisasi	dengan	kinerja	pegawai,	menunjukkan	bahwa	terdapat	faktor-
faktor	 lain	 selain	 komitmen	 pegawai	 yang	 juga	memengaruhi	 kinerja	 pegawai	 dalam	 konteks	
iklim	organisasi.	
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