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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan kemampuan komunikasi, iklim
organisasi, dan motivasi kerja dalam menciptakan kinerja pegawai Distrik Yapen
Selatan. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif yang
menggunakan prosedur statistik. Instrumen penelitian ini berupa kuesioner dengan
skala likert. Sampel dalam penelitian ini adalah 52 orang pegawai di lingkungan
Distrik Yapen Selatan. Uji regresi linear berganda dengan bantuan perangkat
lunak SPSS 22 digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel inpenden terhadap
variabel dependen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel komunikasi dan
motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan variabel iklim organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap
kinerja pegawai. Komunikasi, iklim organisasi, dan motivasi kerja secara
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai Distrik Yapen Selatan.

Kata Kunci : Komunikasi, Iklim Organisasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai.

ABSTRACT
This study aims to describes the ability of communication, organizational climate,
and work motivation on the create of employee performance in the Yapen Selatan
District. The research method used is quantitative research using statistical
procedures. The research instrument was a questionnaire with a Likert scale. The
sample in this study were 52 employees in the Yapen Selatan District. Multiple
linear regression test with the help of SPSS 22 software is used to determine the
effect of independent variables on the dependent variable. The results showed that
the variables of communication and work motivation had a significant positive
effect on employee performance. While the organizational climate variable has a
significant negative effect on employee performance. Communication,
organizational climate, and work motivation together have an effect on the
performance of South Yapen District employees.

Keywords: Communication, Organizational Climate, Work Motivation, Employee
Performance.

PENDAHULUAN

Perubahan dalam sebuah organisasi merupakan hal yang wajar, namun
dampak dari perubahan tersebut bisa menjadi hal yang kurang menguntungkan
bagi organisasi. Perubahan ini dapat disebabkan oleh pembentukkan, pemekaran,
penghapusan atau penggabungan suatu wilayah atau distrik (Mugoyyidin, 2013).
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Salah satu faktor yang mempengaruhi perubahan dalam sebuah organisasi adalah
faktor sumber daya manusia. Okoye dan Ezejiofor (2013) berpendapat bahwa
sumber daya manusia merupakan faktor yang dibutuhkan sebuah organisasi untuk
mencapai tujuannya. Organisasi akan maju apabila memiliki sumber daya
manusia yang berkualitas dan memiliki kinerja yang tinggi (Ayers, 2015).
Bahkan, dalam organisasi pemerintahan, sumber daya manusia berperan penting
serta kinerjanya menentukan penyelenggaraan pembangunan daerah dan nasional
(Amiruddin & Rakhmat, 2020). Kinerja dapat ditingkatkan dengan adanya
komunikasi yang baik (Lawasi & Triatmanto, 2017).

Melalui komunikasi, pekerja dapat menerima arahan kerja dari pimpinan
mengenai pelaksanaan pekerjaannya (Men, 2014). Komunikasi memberikan
pengaruh besar dan dominan terhadap kinerja pegawai (Alam, 2016; Anshari &
Amin, 2017). Selain komunikasi, iklim organisasi juga mempengaruhi Kinerja
pegawai. Adanya iklim organisasi yang baik akan secara otomatis mempengaruhi
kinerja pegawai menjadi lebih baik (Chrisandi et al., 2014; Woznyj et al., 2019).
Frimansah dan Santy (2011) menyatakan bahwa iklim organisasi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan bermanfaat bagi pegawai dalam
melakukan dan menyelesaikan pekerjaannya. Tidak hanya komunikasi dan iklim
organisasi, namun motivasi juga memiliki peran penting dalam proses
peningkatan kinerja pegawai. Pawirosumarto dan Dara (2017) menemukan bahwa
gaji meupakan salah satu bentuk motivasi dalam meningkatkan Kinerja pegawai.
Pegawai akan semangat dalam bekerja jika gaji yang diterima juga besar. Teja
(2017) menambahkan bahwa pemberian penghargaan dan hubungan baik yang
terjalin antar pegawai dan pimpinan merupakan indikator motivasi yang paling
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa komunikasi,
iklim organisasi dan motivasi kerja merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai dalam suatu organisasi, termasuk organisasi pemerintahan di Distrik
Yapen Selatan, Kepulauan Yapen. Kinerja pegawai pada Distrik tersebut dinilai
masih belum baik. Hal ini terlihat dari pelayanannya dalam pengurusan
pengarsipan surat penting membutuhkan proses dan waktu yang lama serta dalam
penyelenggaraan administrasi sering terjadi kehilangan surat penting, padahal
surat tersebut dibutuhkan sebagai arsip dinas. Maka dari ini dalam penelitian ini,
penulis bertujuan untuk melihat pengaruh antara komunikasi, iklim organisasi dan
motivasi terhadap kinerja pegawai di Distrik Yapen Selatan, Kepulauan Yapen.
Dengan harapan, hasil penelitian dapat memberikan gambaran dan sumbangan
pemikiran bagi instansi pemerintah maupun swasta dalam hal penerapan
komunikasi, iklim organisasi dan motivasi kerja.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan analisis kausalitas.
Data utama didapatkan dari data lapangan melalui observasi, wawancara dan
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pembagian kuesioner kepada pegawai di Distrik Yapen Selatan. Sedangkan data
sekunder didapatkan melalui jurnal, buku, dokumentasi, koran, pendapat ahli dan
lain-lain yang terkait dengan penelitian ini. Jumlah populasi dalam penelitian ini
adalah 52 orang pegawai dengan jabatan yang berbeda. Sampel diambil dengan
menggunakan metode sampel jenuh, yaitu menggunakan seluruh jumlah populasi,
yaitu 52 orang pegawai yang bekerja di Distrik Yapen Selatan. Variabel yang
digunakan dalam penelitian ini merupakan kinerja pegawai (YY), komunikasi (X1),
iklim organisasi (X2), dan motivasi kerja (X3). Variabel ini diukur dengan
menggunakan Skala Likert dengan skala bobot penilaian SS (Sangat Setuju) 5, S
(Setuju) 4, KS (Kurang Setuju) 3, TS (Tidak Setuju) 2, STS (Sangat Tidak Setuju)
1.

Uji Parsial (Uji t). Uji t dilakukan guna mengetahui hubungan variabel
dependen dengan variabel independen, yaitu hubungan komunikasi, iklim
organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil t statistik yang
diperoleh kemudian dibandingkan dengan t tabel ditingkat signifikansi (a) = 5%.
Penilaian dalam analisis, yaitu; Ho = b; = 0 : tidak ada pengaruh yang signifikan
antara variabel X terhadap variabel Y secara parsial.

1. Faktor komunikasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan Kabupaten Kepulauan Yapen

2. Faktor iklim organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan Kabupaten Kepulauan
Yapen

3. Faktor motivasi kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan Kabupaten Kepulauan Yapen
Ha = b; # 0 : ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap
variabel Y secara parsial
1. Faktor komunikasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan Kabupaten Kepulauan Yapen

2. Faktor iklim organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan Kabupaten Kepulauan Yapen

3. Faktor motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan Kabupaten Kepulauan Yapen

Dasar pengambilan keputusan adalah dengan membandingkan thiwung
dengan tipel, atau dengan melihat probabilitasnya, yaitu jika thiwng > tiaber maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Jika thiung < twper Mmaka Ho diterima dan Ha ditolak.
Koefisien determinasi (R?) merupakan pengukuran seberapa baik suatu model
untuk menjelaskan variasi dari variabel terikatnya. Jika nilai koefisien determinasi
tinggi, maka memiliki kemampuan yang baik dalam menjelaskan variabel terikat
dan sebaliknya.
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HASIL PENELITIAN

Karakteristik responden dijabarkan berdasarkan jenis kelamin, usia dan
pendidikan. Analisis karakteristik dilakukan agar mengetahui karakteristik khusus
para responden. Dari 52 pegawai, responden didominasi oleh laki-laki (63.5%)
dengan usia lebih dari 40 tahun sebanyak 71.2% dan tingkat pendidikan SLTA
(65.4%). Tanggapan responden digunakan untuk melihat persepsi terhadap
variabel — variabel, sebagai berikut; (a) variabel komunikasi memperoleh nilai
rata-rata 4.00 dengan nilai tertinggi 4.27 dengan pernyataan “pemimpin selalu
meminta saya untuk memimpin diskusi” dan “pemimpin selalu menghargai
pendapat saya” dengan nilai 4.23. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi yang
terjalin dilingkungan Distrik Yapen Selatan sudah cukup baik, (b) variabel iklim
organisasi memperoleh nilai rata-rata 3.41 dengan nilai tertinggi pada pernyataan
“dalam melaksanakan pekerjaan pegawai peroleh promosi jabatan” sebesar 4.00
dan nilai terendah sebesar 2.83 pada pernyataan “semua pekerjaan saya selalu
dikoreksi atasan”, (c) variabel motivasi kerja memperoleh nilai rata-rata 3.51
dengan nilai tertinggi pada pernyataan “gaji yang saya terima dari pekerjaan dapat
memenuhi kebutuhan dasar saya” sebesar 3.71 dan nilai terendah ada pada
pernyataan “gaji yang diberikan sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan”
sebesar 2.94, dan (d) variabel kinerja pegawai secara keseluruhan memiliki nilai
rata-rata 4.04 dengan nilai tertinggi sebesar 4.44 dengan pernyataan ‘“saya dapat
melakukan pekerjaan sesuai standar kerja” dan “saya mampu menyelesaikan
permasalahan yang ada dalam pekerjaan” dan nilai terendah 3.25 “saya selalu
menggunakan waktu untuk mengerjakan tanggung jawab yang diberikan”.

Hasil Uji Instrumen Penelitian
Hasil Uji Variabel Komunikasi (X1)

Hasil pengujian validitas untuk variabel Komunikasi (X1) dengan enam
butir pertanyaan adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Komunikasi (X1)

Item Fhitung Fabel Keterangan
X1.1 0.744”  0.268 Valid
X1.2 05227  0.268 Valid
X1.3 0.6197  0.268 Valid
X1.4 0.541"  0.268 Valid
X1.5 0.5997  0.268 Valid
X1.6 0.596"  0.268 Valid

Sumber: data diolah, 2020
Dari tabel 1 diatas dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan pada variabel
komunikasi (X1) dinyatakan valid. Pengambilan kesimpulan ini diambil dengan
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membandingkan nilai rniwng dengan rape. Dengan jumlah data (n) sebanyak 52
responden dan derajat keyakinan 0.05 % maka diperoleh nilai r (e Sebesar 0.268.
Hal ini menunjukkan bahwa semua pertanyaan memiliki nilai r niwng lebih besar

dari r =0.268.

Hasil Uji Variabel Iklim Organisasi (X2)
Hasil pengujian validitas untuk variabel Komunikasi (X1) dengan enam

butir pertanyaan adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Iklim Organisasi (X2)

Item Mitung Itabel Keterangan
X2.1 0.4747  0.268 Valid
X2.2 05767  0.268 Valid
X2.3 05217  0.268 Valid
X2.4 0.4897  0.268 Valid
X2.5 0.4357  0.268 Valid
X2.6 0.4237  0.268 Valid
X2.7 0.5237  0.268 Valid
X2.8 0.651  0.268 Valid
X2.9 0.557"  0.268 Valid

Sumber: data diolah, 2020

Dari tabel 2 diatas dapat dilihat bahwa hasil korelasi kesembilan
pernyataan dengan skor total menunjukkan bahwa semua nilai rhiwung lebih besar
dari rgper (0.268) sehingga semua pernyataan dinyatakan valid. Pernyataan dengan
nilai validitas tertinggi yaitu pernyataan nomor 8 dengan koefisien korelasi 0.651
dan pernyataan terendah sebesar 0.423 pada pernyataan nomor 6.

Hasil Uji Variabel Motivasi Kerja (X3)
Tabel 3. Hasil Uji Validitas VVariabel Motivasi Kerja (X3)

Item Mhitung Fabel Keterangan
X3.1 0.567"  0.268 Valid
X3.2 0.759"  0.268 Valid
X3.3 0.669°  0.268 Valid
X3.4 0.507"  0.268 Valid
X3.5 0.660°  0.268 Valid
X3.6 0.5397  0.268 Valid
X3.7 0.4347  0.268 Valid
X3.8 0.616°  0.268 Valid

Sumber: data diolah, 2020
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Tabel 3 diatas dapat dilihat bahwa hasil korelasi kedelapan pernyataan
dengan skor total menunjukkan bahwa semua nilai rniwng lebin besar dari repel
(0.268) sehingga semua pernyataan dinyatakan valid. Pernyataan dengan nilai
validitas tertinggi yaitu pernyataan nomor 2 dengan koefisien korelasi 0.759 dan
pernyataan terendah sebesar 0.434 pada pernyataan nomor 7.

Hasil Uji Variabel Kinerja (YY)
Hasil uji validitas untuk variabel kinerja (Y) yang terdapat delapan butir
pertanyaanadalah sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)

Item Mitung I'tabel Keterangan
Y.1 0.400™ 0.268 Valid
Y.2 0.428™ 0.268 Valid
Y.3 03177 0.268 Valid
Y.4 0.709” 0.268 Valid
Y.5 0.649™ 0.268 Valid
Y.6 0.646" 0.268 Valid
Y.7 0.590" 0.268 Valid
Y.8 0.787" 0.268 Valid

Sumber: data diolah, 2020

Dari tabel 4 diatas dapat terlihat bahwa seluruh pertanyaan pada variabel
kinerja (Y) dinyatakan valid. Pengambilan kesimpulan ini diambil dengan
membandingkan nilai r niwng dengan r whe dengan jumlah data (n) sebanyak 52
responden dan derajat keyakinan 0.05 % maka diperoleh nilai r peisebesar 0.268.
Korelasi antara ke delapan butir pertanyaan dengan skor total semuanya lebih
besar dari r (0.268) artinya rhiung > Mabe. Sehingga butir pertanyaan yang
mempunyai tingkat validitas tertinggi adalah pertanyaan nomor 8 dengan
koefisien korelasi rata-rata 0,787. Sedangkan butir pertanyaan yang mempunyai
tingkat validitas terendah adalah pertanyaan nomor 3 dengan koefisien korelasi
0,317.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menggunakan nilai Cronbach's Alpha. Sebuah variabel
dikatakan reliabel jika nilai Cronbach's Alphanya lebih besar dari 0.60. Berikut
adalah hasil pengujian reliabilitas semua variabel dalam penelitian ini.

13
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Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan
Komunikasi (X1) 0.634 Reliabel
Iklim Organisasi (X2) 0.658 Reliabel
Motivasi Kerja (X3) 0.733 Reliabel
Kinerja (Y) 0.704 Reliabel

Sumber: data diolah, 2020

Berdasarkan tabel 5 dapat dilihat bahwa semua variabel penelitian reliabel
karena nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari nilai koefisien 0.60. Sehingga

dapat digunakan sebagai instrumen dalam mengukur variabel yang ditetapkan
dalam penelitian ini.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

057

o
@
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o
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Gambar 1. Normal P P-Plot Regresi (Sumber: data diolah, 2020)
Dari kurva diatas dapat dilihat bahwa pola distribusi menyebar disekitar

diagram dan mengikuti garis diagonal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data
terdistibusi normal atau telah memenuhi uji normalitas.

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastistas

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std.Error Beta T Sig
1 (constant) 5.633 2.144 2.628 0.012
Komunikasi (XI) -0.198 0.117 -0.331 -1.694  0.097
Iklim Organisasi (X2) -0.016 0.071 -0.039 -0.224 0.823
Motivasi Kerja (X3) 0.066 0.068 0.179 0.969 0.338

Sumber: data diolah, 2020
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Tabel diatas menunjukkan bahwa semua variabel independen tidak
signifikan secara statistik mempengaruhi variabel dependen, oleh karena ini dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji Multikolinearitas

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Untuk mendeteksi adanya multikolineritas, dapat dilihat dari value
inflation factor (VIF). Apabila nilai VIF > 10, maka terjadi multikolineritas.
Sebaliknya jika nilai VIF > 10, maka tidak terjadi multikolineritas. Berikut adalah
hasil uji multikolinearitas:

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas

Unstandardized Standardized Colinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Tole-
Model B Std. Error Beta T Sig rance VIF
1 (constant) 8.977 3.589 2501 0.016
Komunikasi 0.792 0.195 0.566 4055 0.000 0.505 1.981
(X1)
Iklim -0.072 0.119 -0.075 -0.608 0546 0.650 1.539
Organisasi
(X2)
Motivasi 0.234 0.115 0.270 2.039 0.047 0562 1.780
Kerja (X3)

Sumber: data diolah, 2020
Dari hasil output uji multikolinearitas, didapatkan bahwa semua nilai VIF
< 10. Hal ini berarti tidak terjadi multikolinearitas dan dapat disimpulkan bahwa

uji multikolinearitas terpenuhi.

Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Tabel 8. Hasil Analisa Regresi Berganda

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std.Error Beta T Sig
1 (constant) 8.977 3.589 2,501 0.016
Komunikasi (XI) 0.792 0.195 0.566 4.055  0.000
Iklim Organisasi (X2) -0.072 0.119 -0.075 -0.608  0.546
Motivasi Kerja (X3) 0.234 0.115 0.270 2.039  0.047

Sumber: data diolah, 2020

Berdasarkan hasil regresi berganda maka persamaan linear antara
komunikasi, iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Distrik
Yapen Selatan adalah sebagai berikut:
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Y =8.977+0.792X1- 0.072X2+0.234X3+e

Persamaan regresi dapat diartikan sebagai sebagai berikut:

. Nilai konstanta (a) sebesar 8.977. Artinya apabila komunikasi, iklim

organisasi, dan motivasi kerja diasumsikan nol (0), maka kinerja pegawai (Y)
di lingkungan Distrik Yapen Selatan bernilai 8.977.

Nilai koefisien regresi komunikasi sebesar 0.792. Artinya setiap kenaikan
komunikasi (X1) sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan kinerja pegawai
(Y) di lingkungan Distrik Yapen Selatan sebesar 0.792, dengan asumsi
variabel lainnya tetap.

Nilai koefisien regresi iklim organisasi sebesar -0.072. Artinya setiap kenaikan
iklim organisasi (X2) sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan kinerja
pegawai (Y) di lingkungan Distrik Yapen Selatan sebesar -0.072, dengan
asumsi variabel lainnya tetap.

Nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0.234. Artinya setiap kenaikan
motivasi kerja (X3) sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan kinerja
pegawai (Y) di lingkungan Distrik Yapen Selatan sebesar 0.234, dengan
asumsi variabel lainnya tetap.

Standar error (e) mewakili semua faktor yang mempunyai pengaruh terhadap
(Y) tetapi tidak dimasukan ke dalam persamaan.

Pengujian Hipotesis
Uji Secara Parsial (Uji t)

Tabel 9. Hasil Uji t

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std.Error Beta T Sig
1 (constant) 8.977 3.589 2501 0.016
Komunikasi (X1) 0.792 0.195 0.566 4.055 0.000
Iklim Organisasi (X2) -0.072 0.119 -0.075 -0.608  0.546
Motivasi Kerja (X3) 0.234 0.115 0.270 2.039 0.047

Sumber: data diolah, 2020

Pengujian hipotesis secara parsial ini dimaksudkan untuk menguji

pengaruh dari masing-masing variabel bebas komunikasi (X1), iklim organisasi
(X2), dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y).

1.

Pengaruh Komunikasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (). Berdasarkan hasil
perhitungan uji keberartian koefisien regresi dengan uji t, diperoleh thitung =
4.055 > t tabel 2.010 dengan signifikansi 0.000< 0.05, hal ini berarti bahwa
variabel komunikasi (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai(Y).

. Pengaruh Iklim Organisasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Berdasarkan

hasil perhitungan uji keberartian koefisien regresi dengan uji t, diperoleh thiwng
= -0.608 > tine 2.010 dengan signifikansi 0.546 < 0.05, hal ini berarti bahwa
variabel iklim organisasi (X2) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai (Y).

16
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3. Pengaruh Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Berdasarkan
hasil perhitungan uji keberartian koefisien regresi dengan uji t, diperoleh thitng
= 2.039 > t tabel 2.010 dengan signifikansi 0.47 < 0.05, hal ini berarti bahwa
variabel motivasi kerja (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai(Y).

Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 10. Koefisien Determinasi

Model R RSquare Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0.726° 0.528 0.498 3.011

Sumber: data diolah, 2020

Berdasarkan hasil pada tabel 10 diatas maka dapat diketahui bahwa nilai R
square sebesar 0.528. Hal ini mengandung arti bahwa pengaruh variabel X1, X2,
dan X3 secara simultan terhadap variabel Y adalah sebesar 52.8%. Sedangkan
sisanya yaitu 47.9% dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan dan membuktikan bahwa variabel
komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai sehingga hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan komunikasi
terhadap kinerja pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan Kabupaten
Kepulauan Yapen diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Nurismilida & Novia (2019), Purba (2018) dan Wijanarka (2018) yang
menyatakan bahwa komunikasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan pendapat responden, terjalinnya komunikasi
vertikal yang baik ditandai dengan para pemimpin memberikan kepercayaan
kepada bawahan untuk memimpin diskusi dan menghargai pendapat bawahannya.
Menurut Pace dan Faules (2010), komunikasi vertikal berguna untuk
mengirimkan intruksi, pesan, atau pun hal lainnya kepada bawahan dan dengan
komunikasi ini pegawai menerima intruksi dan umpan balik dari atasan sehingga
pegawai bisa memperbaiki kinerjanya serta berusaha semaksimal mungkin
mengatasi permasalahan yang ada. Ketika pemimpin mengkomunikasikan kepada
pegawai terkait dengan tujuan yang harus mereka capai, maka kinerja pegawai
akan sesuai dengan yang diinginkan (Mayfield et al., 2015).

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan dan membuktikan bahwa variabel iklim
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai oleh karena itu
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan iklim
organisasi terhadap kinerja pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan
Kabupaten Kepulauan Yapen ditolak. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Kartini et al. (2017) dan Sagay et al. (2018) yang menyatakan
bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Faktor

17



2021. ALIGNMENT :Journal of Administration and Educational Management 4(1):8-20

kepemimpinan merupakan hal yang krusial dalam mengelola organisasi dan
memengaruhi para pekerja untuk mencapai tujuan tertentu. Pemimpin di Distrik
Yapen Selatan terlihat belum cukup baik dalam membentuk iklim organisasi, hal
ini terlihat dari jawaban responden di mana atasan tidak selalu mengoreksi
pekerjaan bawahan serta tidak selalu membantu pegawai ketika mereka kesulitan
dalam melakukan pekerjaan. Kemudian faktor selanjutnya yaitu partisipasi
pegawai juga belum cukup baik dilihat dari pemberian kepercayaan kepada
pegawai untuk bertindak dalam pengambilan keputusan. Kurangnya faktor
kepemimpinan dan faktor partisipasi pegawai dalam iklim organisasi Distrik
Yapen Selatan menyebabkan iklim organisasi yang ada belum cukup kuat untuk
mendorong peningkatan kinerja pegawai, sehingga hubungan iklim organisasi dan
Kinerja pegawai tidak signifikan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan dan membuktikan bahwa variabel
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, oleh karena itu
hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di lingkungan Distrik Yapen Selatan
Kabupaten Kepulauan Yapen diterima. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Kartini et al. (2017) dan Purba (2018) yang menyatakan bahwa
motivasi kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai.
Kebutuhan fisiologis pegawai di Distrik Yapen Selatan sudah terpenuhi, hal ini
dilihat dari gaji yang diterima pegawai sudah dapat memenuhi kebutuhan
dasarnya. Kebutuhan akan keamanan juga sudah terpenuhi dilihat dari pegawai
yang merasa nyaman dengan kondisi fisik ruangan kerjanya. Kebutuhan lainnya
yaitu kebutuhan sosial. Pengakuan, dan aktualisasi diri juga sudah cukup
terpenuhi tetapi masih bisa lebih ditingkatkan karena nilai rata-rata jawaban
responden untuk ketiga kebutuhan tersebut tidak setinggi kebutuhan fisiologis dan
kebutuhan keamanan.

SIMPULAN

Komunikasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Komunikasi memiliki peran penting terhadap kinerja
pegawai dan semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi kinerja pegawai.
Sedangkan, iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai. Iklim organisasi yang tercipta di Distrik Yapen Selatan belum bisa
meningkatkan Kkinerja pegawai. Penelitian ini juga masih terbatas pada Distrik
Yapen Selatan, sehingga kurang mewakili seluruh pemerintahan distrik yang ada
di Kepulauan Yapen. Selain itu periode dalam penelitian ini masih pendek
sehingga kurang representatif dan perlu perbaikan dan pengembangan dalam
penelitian selanjutnya.
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