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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effect of organizational climate on employee
performance at the Animal, Fish, and Plant Quarantine Center (BKHIT) of North Maluku;
to examine the effect of work competence on employee performance at BKHIT North
Maluku; and to analyze the role of organizational commitment as an intervening variable
in the relationship between organizational climate and work competence and employee
performance at BKHIT North Maluku. This study employs a quantitative research method
using questionnaires and interviews as research instruments. The sample consists of 70
respondents. Data will be analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with Partial
Least Squares (PLS). The results indicate that organizational climate and work competence
have a positive and significant effect on employee performance. Organizational commitment
also has a positive and significant effect on employee performance. In addition,
organizational climate and work competence have a positive and significant effect on
organizational commitment. Furthermore, organizational commitment is proven to mediate
the effect of organizational climate and work competence on employee performance.

Keywords: Organizational Climate, Work Competence, Organizational Commitment,
Employee Performance.

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja pegawai di Balai Karantina Hewan, Ikan, dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara,
untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di Balai Karantina
Hewan, Ikan, dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara, untuk menganalisis peran komitmen
organisasi sebagai variabel intervening antara iklim organisasi dan kompetensi kerja
terhadap kinerja pegawai di BKHIT Maluku Utara. Penelitian ini menggunakam metode
Penelitian Kuantitatif dengan menggunakan instrumen kuesioner dan wawancara. Sampel
yang digunakan berjumlah 70 responden. Penelitian ini akan menggunakan teknik analisis
structural equation model (SEM) dengan PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim
organisasi dan kompetensi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Selain itu, iklim organisasi dan kompetensi kerja juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi. Lebih lanjut, komitmen organisasi terbukti mampu
memediasi pengaruh iklim organisasi dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai.
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PENDAHULUAN

Latar Belakang

Indonesia merupakan negara megabiodiversitas dengan kekayaan sumber daya alam
hayati, khususnya hewan, ikan, dan tumbuhan. Namun, kekayaan tersebut juga menghadapi
kerentanan yang tinggi terhadap ancaman masuk dan tersebarnya Hama Penyakit Hewan
Karantina (HPHK), Hama dan Penyakit Ikan Karantina (HPIK), serta Organisme
Pengganggu Tumbuhan Karantina (OPTK). Kondisi ini menuntut adanya sistem
perlindungan yang kuat agar kelestarian sumber daya hayati tetap terjaga sekaligus
mendukung keamanan pangan, perdagangan, dan daya saing ekonomi wilayah (Lestari &
Kurniawan Sujono, 2022).

Kerangka kebijakan nasional menegaskan bahwa karantina merupakan sistem
pencegahan masuk, keluar, dan tersebarnya hama/penyakit, disertai pengawasan dan
pengendalian terhadap keamanan pangan, pakan, serta berbagai komoditas strategis lainnya.
Dengan demikian, fungsi karantina tidak berhenti pada aspek administratif, melainkan
menjadi garda depan biosekuriti dan tata kelola risiko yang berdampak langsung pada
ketahanan pangan dan kelestarian hayati (Indonesia, 2019). Dalam konteks ini, Balai
Karantina Hewan, Ikan, dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara sebagai unit pelaksana
teknis memiliki peran sentral karena wilayah kepulauan memiliki intensitas mobilitas
komoditas yang dinamis, sehingga tuntutan kualitas layanan karantina dan ketepatan
tindakan menjadi semakin tinggi. Berikut capaian kinerja pegawai di BRHIT Maluku Utara:

Capaian Kinerga Pegawai di BKHIT Maluku Utara
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Gambar 1 Capaian Kinerja Pegawai BKHIT Maluku Utara

Pencapaian mandat organisasi sangat ditentukan oleh kualitas kinerja pegawai. Pada
sektor publik, penguatan kinerja aparatur menjadi prasyarat untuk meningkatkan
akuntabilitas pelayanan dan mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik (good
governance) (Dwiyanto, 2006). Dalam praktik birokrasi, kinerja aparatur juga diukur
melalui Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) yang dikonversi ke predikat tertentu, sehingga
capaian kinerja tidak hanya bersifat evaluatif namun juga berdampak pada keberlanjutan
kualitas layanan organisasi. Bagi BKHIT Maluku Utara, kualitas kinerja pegawai yang
terukur melalui SKP akan berpengaruh pada mutu pengawasan lalu lintas komoditas,
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pencegahan risiko biosekuriti, dan kredibilitas layanan karantina di wilayah (Agustin et al.,
2022).

Meskipun demikian, dinamika organisasi menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak
berdiri sendiri, melainkan dipengaruhi oleh faktor pendorong internal, terutama aspek iklim
organisasi dan kompetensi kerja. Iklim organisasi merepresentasikan persepsi pegawai
terhadap kualitas lingkungan internal organisasi (misalnya dukungan manajemen, kejelasan
aturan, penghargaan, dan tantangan kerja) yang berpotensi membentuk perilaku kerja dan
produktivitas. Ketika iklim organisasi dipersepsikan kondusif, pegawai cenderung lebih
termotivasi, lebih nyaman berkolaborasi, serta lebih selaras dengan tujuan organisasi
(Suprayitno & Hermawan, 2022). Di sisi lain, kompetensi kerja yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja menjadi modal utama untuk memastikan
pegawai mampu menjalankan tugas teknis secara efektif pada lingkungan kerja yang terus
berkembang (Sugiarto, 2019).

Dalam konteks BKHIT Maluku Utara, persoalan yang mengemuka adalah adanya
indikasi kesenjangan antara kompetensi yang dipersyaratkan jabatan dan kompetensi aktual
sebagian pegawai, serta gejala penurunan komitmen yang tampak dari perilaku organisasi
seperti keterlambatan dan meninggalkan jam kerja. Gejala ini relevan karena komitmen
organisasi merupakan mekanisme psikologis yang menjembatani bagaimana iklim
organisasi dan kompetensi bermuara pada kinerja. Komitmen yang kuat membuat pegawai
cenderung bertahan, mendukung tujuan organisasi, dan menampilkan perilaku kerja yang
konsisten; sebaliknya, komitmen yang melemah dapat mengurangi dorongan untuk memberi
kontribusi optimal (Robbins & Judge, 2015).

Temuan penelitian terdahulu menunjukkan pola hubungan yang relatif konsisten:
iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh terhadap kinerja, baik secara langsung
maupun melalui variabel psikologis/organisasional sebagai perantara. Studi Suprayitno dan
Hermawan menegaskan bahwa iklim organisasi dan kompetensi berdampak positif terhadap
kinerja, sementara penelitian lain menyoroti bahwa kompetensi meningkatkan faktor
pendorong kerja yang akhirnya meningkatkan kinerja (Fauzi & Nugroho, 2024). Pada jalur
mediasi, penelitian Savitri et al. juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja dan dapat berperan sebagai mekanisme penyalur pengaruh
variabel-variabel antecedent terhadap kinerja (Savitri et al., 2023).

Dengan melihat permasalahan tersebut, terdapat beberapa alternatif solusi yang secara
teoritis dapat ditempuh organisasi untuk meningkatkan kinerja, seperti: (1) penguatan sistem
penghargaan dan disiplin, (2) peningkatan kapasitas melalui pelatihan dan pengembangan
kompetensi, (3) perbaikan iklim organisasi melalui penguatan dukungan manajerial,
komunikasi, dan kejelasan peran, serta (4) penguatan komitmen melalui internalisasi nilai
organisasi dan manajemen keterikatan pegawai. Namun, artikel ini memilih solusi analitis
yang berfokus pada perbaikan iklim organisasi dan penguatan kompetensi, dengan
komitmen organisasi sebagai variabel intervening, karena pendekatan ini memungkinkan
organisasi mengintervensi dua sumber utama pembentuk perilaku kerja (lingkungan internal
dan kapasitas individu) sekaligus menjelaskan mekanisme psikologis yang menjembatani
keduanya menuju keluaran kinerja. Fokus ini juga relevan dengan kondisi empiris di BKHIT
Maluku Utara yang menunjukkan tantangan pada aspek lingkungan kerja, kompetensi, dan
komitmen pegawai.

Artikel ini bertujuan untuk: (1) menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja pegawai di BKHIT Maluku Utara; (2) menganalisis pengaruh kompetensi kerja
terhadap kinerja pegawai di BKHIT Maluku Utara; (3) menganalisis pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai; (4) menganalisis pengaruh iklim organisasi dan
kompetensi kerja terhadap komitmen organisasi; serta (5) menguji peran komitmen

1935



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X
Volume 15, Nomor 1, Januari 2026 DOI: 10.34127/jrlab.v15i1.1990

organisasi sebagai variabel intervening pada hubungan iklim organisasi dan kompetensi
kerja terhadap kinerja pegawai di BKHIT Maluku Utara.

Secara teoritis, artikel ini diharapkan memperkaya kajian manajemen sumber daya
manusia sektor publik, khususnya model hubungan iklim organisasi dan kompetensi kerja
terhadap kinerja melalui komitmen organisasi sebagai mekanisme intervening. Secara
praktis, hasil artikel dapat menjadi masukan bagi BKHIT Maluku Utara dalam merancang
strategi peningkatan kinerja pegawai melalui penciptaan iklim kerja yang lebih kondusif,
program pengembangan kompetensi yang lebih terarah, serta kebijakan penguatan
komitmen pegawai agar perilaku kerja selaras dengan mandat layanan karantina. Selain itu,
artikel ini juga bermanfaat bagi ASN secara umum untuk meningkatkan kesadaran akan
pentingnya kompetensi dan komitmen organisasi dalam meningkatkan kinerja, serta dapat
menjadi rujukan bagi peneliti berikutnya untuk menguji model serupa pada konteks instansi
dan wilayah yang berbeda.

TINJAUAN PUSTAKA

Pertukaran Sosial dan Mekanisme Mediasi

Kajian ini berangkat dari asumsi bahwa relasi pegawai—organisasi bersifat pertukaran
sosial berbasis norma timbal balik (reciprocity). Ketika organisasi menyediakan lingkungan
kerja yang suportif misalnya melalui keadilan, dukungan atasan, dan komunikasi yang
terbuka serta memfasilitasi pengembangan kompetensi (pelatihan, pengakuan, dan
ketersediaan sumber daya), pegawai cenderung “membalas” dengan memperkuat komitmen
terhadap organisasi dan menampilkan kinerja yang lebih baik. Dengan demikian, komitmen
organisasi diposisikan sebagai mekanisme psikologis yang menyalurkan pengaruh iklim
organisasi dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai (Sufyanto, 2024).

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan keluaran (output) yang menunjukkan sejauh mana
individu menjalankan tugas dan memberikan kontribusi bagi organisasi. Kinerja dipahami
sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas, baik dari sisi
kuantitas maupun kualitas sesuai tanggung jawab yang diemban (Yoyo Sudaryo, 2019).
Kinerja juga dipandang sebagai “performance” yang harus dapat dibuktikan secara konkret
dan terukur untuk memastikan organisasi mampu mencapai tujuannya (Sedarmayanti,
2011). Dalam konteks organisasi publik, kinerja menegaskan pencapaian
individu/kelompok sesuai wewenang dan tanggung jawab, berorientasi pada visi—misi
organisasi, mampu menyelesaikan masalah tepat waktu, serta tidak melanggar ketentuan
yang berlaku (Busro, 2018).

Secara teoretik, kinerja dipengaruhi oleh kemampuan dan motivasi; kemampuan
mencakup penguasaan pengetahuan dan keterampilan yang relevan dengan pekerjaan,
sementara motivasi merupakan dorongan internal untuk mencapai tujuan kerja
(Mangkunegara, 2011). Faktor lain yang turut membentuk kinerja antara lain kemampuan
kerja, motivasi, dukungan yang diterima, lingkungan kerja, serta relasi individu dengan
organisasi (Mathis dan Jackson, 2001). Dalam penelitian ini, kinerja pegawai
dioperasionalkan sebagai hasil kerja pegawai yang tercermin dalam efisiensi—efektivitas,
konsistensi menjaga kualitas, kemampuan bekerja sama, dan sikap proaktif dalam mencari
solusi masalah kerja (Sugiyono, 2017).
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Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menggambarkan keterikatan psikologis pegawai terhadap
organisasi yang tercermin dalam kepercayaan pada tujuan/nilai organisasi dan kemauan
untuk terlibat aktif. Komitmen dipahami sebagai tingkat kepercayaan dan keterlibatan
individu terhadap tujuan dan nilai organisasi; semakin tinggi komitmen, semakin kuat
dorongan individu untuk berpartisipasi aktif (Steers, 1985). Dalam perspektif perilaku
organisasi, komitmen organisasi juga dimaknai sebagai keberpihakan pegawai pada
organisasi serta niat mempertahankan keanggotaan (Robbins & Judge, 2015). Pegawai yang
berkomitmen umumnya menunjukkan rasa memiliki, keterlibatan tinggi, keyakinan
menyelesaikan tanggung jawab, serta tingkat ketidakhadiran/keterlambatan yang rendah
(Pilbeam dan Marjoriean, 2010).

Komitmen juga dapat ditinjau sebagai kemampuan dan kemauan menyelaraskan
perilaku dengan kebutuhan, prioritas, dan tujuan organisasi, kemudian bertindak untuk
mendukungnya (Spencer dalam Sudarmanto, 2015). Komitmen cenderung lebih kuat pada
pegawai berjangka panjang, yang memiliki pengalaman keberhasilan personal, serta bekerja
dalam kelompok dengan komitmen tinggi (Wibowo, 2016). Pada konteks BKHIT Maluku
Utara, komitmen organisasi diartikulasikan melalui nilai KUAT (Kompeten, Unggul,
Amanah, Tangguh), sehingga komitmen dioperasionalkan sebagai kesediaan pegawai untuk
setia, berpartisipasi aktif, dan berkontribusi maksimal berlandaskan nilai KUAT (Sugiyono,
2017).

Iklim Organisasi

Iklim organisasi merujuk pada persepsi kolektif mengenai kualitas lingkungan internal
organisasi yang membentuk sikap dan perilaku kerja. Iklim organisasi dipahami sebagai
persepsi individu terhadap aspek-aspek lingkungan yang merefleksikan nilai dan sistem
keyakinan organisasi (Owens, 2016), serta sebagai sekumpulan sifat lingkungan organisasi
yang dapat diukur dan dipersepsikan secara kolektif oleh orang-orang yang bekerja di
dalamnya (Litwin, 2016). Dalam kerangka perilaku organisasi, iklim organisasi merupakan
persepsi anggota tentang apa yang rutin terjadi di lingkungan internal dan berpengaruh
terhadap sikap, perilaku, dan kinerja anggota organisasi (Wirawan, 2008).

Pengukuran iklim organisasi dapat menggunakan sejumlah dimensi. Brown dan Leigh
(2013) menekankan enam dimensi kunci, antara lain dukungan manajemen, kejelasan
aturan/norma, ekspresi diri, makna kontribusi, penghargaan, dan tantangan.

Dimensi lain yang sering digunakan mencakup struktur, standar, tanggung jawab,
penghargaan, dan dukungan (Robert Stringer dalam Wirawan, 2007). Iklim organisasi yang
sehat dan konstruktif berpotensi meningkatkan kepuasan kerja dan memperkuat komitmen,
yang pada gilirannya mendukung produktivitas (Rehman et al., 2013). Dalam penelitian ini,
iklim organisasi dioperasionalkan sebagai persepsi pegawai atas suasana kerja di BKHIT
Maluku Utara, yang mencakup kenyamanan lingkungan kerja, hubungan antarpegawai,
dukungan pimpinan, dan penghargaan atas kontribusi (Sugiyono, 2017).

Kompetensi Kerja

Kompetensi merupakan kapabilitas individu yang memungkinkan pegawai
menuntaskan tugas secara efektif. Kompetensi dipahami sebagai kemampuan melaksanakan
pekerjaan yang didukung pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan  (Wibowo, 2014). Kompetensi juga dapat dimaknai sebagai
pengetahuan/keahlian/karakteristik personal yang memengaruhi kinerja pekerjaan secara
langsung, sekaligus menjadi standar kinerja yang dipersyaratkan untuk berhasil pada suatu
jabatan (Sudarmanto, 2009). Sejalan dengan itu, kompetensi mencakup unsur pengetahuan
(knowledge), keterampilan (skill), dan atribut personal yang terinternalisasi sehingga
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membentuk kemampuan kognitif, afektif, dan psikomotorik (Leistyodono dan Purwaning,
2008).

Dalam organisasi publik, kompetensi menjadi prasyarat penting untuk memastikan
kualitas layanan yang akuntabel. Kompetensi yang memadai meningkatkan kemampuan
pegawai bekerja secara profesional dan mendukung pencapaian tujuan organisasi (Hutapea
dan Thoha, 2008; Sutrisno, 2011). Mathis dan Jackson (2001) menegaskan bahwa
kompetensi terkait karakteristik dasar yang berhubungan dengan peningkatan kinerja
individu/tim dan membantu pemenuhan standar kualitas profesional. Dalam penelitian ini,
kompetensi kerja dioperasionalkan sebagai kemampuan pegawai yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan sikap dalam melaksanakan tugas, dengan indikator: disiplin
waktu, pemahaman tugas, kemampuan teknis, ketepatan waktu penyelesaian kerja,
kepatuhan aturan, tanggung jawab, serta kemampuan mengambil keputusan yang tepat
(Sugiyono, 2017).

Hubungan Antarvariabel

1. Iklim organisasi terhadap kinerja pegawai. Iklim yang kondusif menyediakan
dukungan, kejelasan, penghargaan, dan relasi kerja positif yang dapat mengurangi
hambatan kerja sekaligus meningkatkan efektivitas perilaku kerja. Temuan penelitian
terdahulu menunjukkan iklim organisasi berkaitan dengan peningkatan kinerja pada
berbagai konteks organisasi (Suprayitno & Hermawan, 2022; Safitri Andi Eka, 2022).
Oleh karena itu dirumuskan hipotesis bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja.

2. Kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai. Kompetensi menyediakan basis
kemampuan (knowledge—skill-attitude) agar pegawai mampu mencapai standar kerja,
menyelesaikan masalah, dan menghasilkan output berkualitas (Wibowo, 2014;
Sudarmanto, 2009). Karena kompetensi terkait langsung dengan efektivitas
pelaksanaan tugas, maka kompetensi diharapkan meningkatkan kinerja (Mathis dan
Jackson, 2001).

3. Komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Komitmen mendorong pegawai untuk
terlibat, mempertahankan keanggotaan, serta memberi usaha ekstra demi tujuan
organisasi (Steers, 1985; Robbins & Judge, 2015). Dalam studi empiris, komitmen
sering ditemukan berhubungan positif dengan kinerja meskipun derajat
signifikansinya dapat bervariasi lintas konteks (Oppong & Zhau, 2020).

4. Iklim organisasi terhadap komitmen organisasi. Iklim yang suportif memperkuat
persepsi dukungan organisasi dan rasa aman psikologis, sehingga pegawai lebih
mungkin membangun keterikatan dan loyalitas. Literatur menunjukkan iklim
organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen (Adiapsari, 2012) dan mendukung
logika pertukaran sosial (Sufyanto, 2024).

5. Kompetensi kerja terhadap komitmen organisasi. Pengembangan kompetensi melalui
pelatihan, pengakuan, dan kesempatan berkembang dapat meningkatkan rasa dihargai
dan keyakinan diri, yang kemudian mendorong loyalitas dan keterikatan pada
organisasi. Studi terdahulu menemukan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi (Putra et al., 2020).

6. Peran mediasi komitmen organisasi. Dalam kerangka pertukaran sosial, iklim
organisasi dan kompetensi kerja tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja,
tetapi juga meningkatkan komitmen sebagai mekanisme psikologis yang mendorong
usaha dan perilaku kerja unggul (Sufyanto, 2024). Secara empiris, mediasi komitmen
pada hubungan iklim/kompetensi dengan kinerja juga dilaporkan pada penelitian
sebelumnya (Rika Widianita, 2023; Savitri et al., 2023). Dengan demikian, komitmen
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organisasi dirumuskan memediasi pengaruh iklim organisasi dan kompetensi kerja
terhadap kinerja pegawai.

Kerangka Konseptual

tklim
Organisasi
(X1)

Kinerja

Komitmen
Organisasi
(M)

Pegawai

(Y)

Kompetensi
(X2)

Gambar 2. Kerangka Berfikir Penelitian

Berdasarkan teori dan temuan empiris, model penelitian menempatkan iklim
organisasi (X1) dan kompetensi kerja (X2) sebagai variabel eksogen yang memengaruhi
kinerja pegawai (Y) baik secara langsung maupun tidak langsung melalui komitmen
organisasi (M) sebagai variabel intervening. Kerangka pikir ini berfungsi sebagai jembatan
yang mengintegrasikan teori relevan dan rumusan masalah menjadi hubungan antarvariabel
yang dapat diuji secara empiris (Sugiyono, 2018)

METODE PENELITIAN

Jenis dan Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui
instrumen kuesioner serta wawancara sebagai pelengkap (triangulasi terbatas). Desain
penelitian bersifat eksplanatori/kausal (explanatory research) untuk menguji pengaruh iklim
organisasi dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi
sebagai variabel intervening.

Model analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
Partial Least Squares (PLS) , karena sesuai untuk pengujian model struktural dengan
variabel laten serta mengakomodasi ukuran sampel menengah.

Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian dilaksanakan pada tahun 2025 di Balai Karantina Hewan, Ikan, dan
Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara (Kota Ternate, Provinsi Maluku Utara). Waktu
operasional pelaksanaan (pengurusan izin, penyebaran kuesioner, wawancara, dan
pengolahan data) mengikuti agenda penelitian pada tahun yang sama.
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Sumber Data dan Jenis Data
a. Data Primer
1. Data kuesioner dari responden pegawai (skala Likert).
2. Data wawancara (terstruktur/semi-terstruktur) untuk menguatkan interpretasi
temuan kuantitatif .
b. Data Sekunder
Dokumen internal yang relevan (misalnya struktur organisasi, rekapitulasi pegawai,
kebijakan SDM, ringkasan capaian kinerja/SKP bila diizinkan), untuk memperkaya
konteks organisasi.

Instrumen Penelitian dan Pengukuran
a. Instrumen Utama adalah menggunakan kuesioner
Kuesioner disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel, dengan skala Likert
Likert dengan ketentuan sebagai berikut:
a. STS = Sangat Tidak Setuju
b. TS = Tidak Setuju
c. N = Netral
d. S =Setuju
e. SS = Sangat Setuju
b. Instrumen Wawancara
Wawancara digunakan untuk menggali penjelasan kontekstual praktik manajerial,
komunikasi internal, dukungan kerja yang dapat membantu menjelaskan hasil SEM-PLS.
c. Dokumentasi
Pengumpulan data melalui dokumen organisasi (bila tersedia) sebagai penguat informasi.

Teknik Pengumpulan Data
1. Kuesioner dibagikan langsung/online kepada 70 responden
2. Wawancara (pelengkap) kepada pihak yang relevan (misalnya pejabat
struktural/koordinator, atau pegawai dengan fungsi layanan inti)
3. Dokumentasi dilakukan dengan pengambilan data sekunder dari dokumen instansi
(sesuai izin).

Teknik Analisis Data (SEM-PLS)
a. Analisis Deskriptif
Menggambarkan karakteristik responden (jenis kelamin, usia, masa kerja, status
kepegawaian, unit kerja) dan deskripsi jawaban variabel.
b. Analisis SEM-PLS
1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
a. Convergent validity: outer loading (umumnya > 0,70) dan AVE (> 0,50).
b. Reliability: Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (umumnya > 0,70).
c. Discriminant validity: Fornell-Larcker dan/atau HTMT.
2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
a. Koefisien determinasi R? (untuk variabel endogen: komitmen organisasi dan
kinerja).
b. Effect size f* (besaran pengaruh).
c. Predictive relevance Q* (bila digunakan).
3. Uji Hipotesis (Bootstrapping)
Pengujian hipotesis dilakukan dengan menilai signifikansi pengaruh langsung iklim
organisasi dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai, pengaruh langsung iklim
organisasi dan kompetensi kerja terhadap komitmen organisasi, serta pengaruh
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langsung komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, penelitian juga
menguji pengaruh tidak langsung dengan menilai apakah komitmen organisasi
memediasi pengaruh iklim organisasi dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai,
melalui pengujian signifikansi efek tidak langsung dan, bila diperlukan, dilengkapi
dengan perhitungan Variance Accounted For (VAF) untuk menentukan tingkat
mediasi.c. Perangkat Analisis
Analisis dilakukan menggunakan aplikasi SEM-PLS, sesuai rancangan penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
Identitas responden penelitian adalah syarat penting untuk menentukan karakteristik
dan latar belakang dari responden yang terlibat dalam penelitian. Jika identitas responden
tidak sesuai dengan karakteristik yang telah ditetapkan untuk penentuan sampel, maka
responden tersebut tidak akan diambil sebagai sampel dalam penelitian. Dari total 45
responden, berikut adalah karakteristik penelitian yang dapat dijabarkan berdasarkan data
yang diperoleh:
1. Jenis kelamin
Data mengenai jenis kelamin dalam penelitian ini diperoleh dari respon yang diberikan
oleh responden terhadap pertanyaan mengenai jenis kelamin dalam kuesioner yang
disebarkan oleh peneliti. Hasil dari kuesioner tersebut kemudian dijelaskan dalam tabel
berikut:

Tabel 1. Jenis Kelamin Responden

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1. Perempuan 25 35,71%

2. Laki-laki 45 64,29%
Total 70 100%

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa dari 70 yang menjadi responden terdiri dari 25
responden Perempuan dan 45 responden laki-laki.

2. Jabatan
Data mengenai jenis jabatan dalam penelitian ini diperoleh dari respon yang diberikan
oleh responden sebagai berikut:

Tabel 2 Jabatan Responden

No. Jenis Jabatan Jumlah Persentase
1. Kassubag Umum 1 1,43%

2. Fungsional Umum 14 20,00%

3. Fungsional Khusus/Tertentu 55 78,57%
Total 70 100 %

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa dari 70 yang menjadi responden terdiri dari
1 pegawai (2,2%) responden sebagai Kassubag Umum, 14 (20%) responden sebagai
Fungsional umum, dan 55 (3678,57%) responden dari fungsional khusus/tertentu.

3. Pendidikan
Data mengenai jenis Pendidikan dalam penelitian ini diperoleh dari respon yang
diberikan oleh responden sebagai berikut:
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Tabel 3 Pendidikan Responden

No. Jenis Pendidikan Jumlah Persentase
1. Pendidikan S2 10 14,29%
2. Pendidikan S1 20 28.57%
3. Pendidikan D-IIT 10 14,29%
4, Pendidikan SMK/SMA 30 42,86%
Total 70 100 %

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa dari 70 yang menjadi responden terdiri dari
10 (14,29%) yang berpendidikan S2, 22 (28,57%) responden yang berpendidikan S1, 10
(214,29%) responden yang berpendidikan D-III, dan 30 (42,86%) yang berpendidikan
SMK/SMA.

Deskripsi Hasil Penelitian

1. Variabel Iklim Organisasi
Iklim organisasi yang berlaku di tempat kerja ternyata dapat pula membuat karyawan
termotivasi sehingga kinerja meningkat. Iklim organisasi yang baik dalam bekerja
menimbulkan kenyamanan, saling menghormati, dan kebersamaan dalam bekerja.
Idealnya, dengan sendirinya jika orang telah merasa nyaman dengan pekerjaannya, maka
akan meningkatkan kualitas kerjanya. Variabel iklim organisasi dilihat dari 5 (lima)
indikator dengan 4 butir pertanyaan. Hasil jawaban responden dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 4. Jawaban Responden Iklim Organisasi

Jawaban
No. Pertanyaan STS TS N S SS
f % f % f % f % f % f %

Total

Saya merasa

nyaman dengan
1. lingkungan 0 0o 0 0 O O 20 286 50 714 70 100
kerja di BKHIT
Maluku Utara
Hubungan
antarpegawai di
kantor ini saling
mendukung
Pimpinan
memberikan
dukungan
dalam
pelaksanaan
tugas
Saya  merasa
dihargai  atas
kontribusi saya
di tempat kerja

0 o o0 o0 o0 o0 19 271 51 729 70 100

0 0o 0 0 0 O 17 243 53 757 70 100

0 0o 0 0 1 14 21 30 48 68,6 70 100

2. Variabel Kompetensi
Kompetensi merujuk pada kumpulan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki
oleh seseorang dalam konteks tertentu. Kompetensi mencerminkan kemampuan
seseorang untuk melakukan tugas, pekerjaan, atau aktivitas dengan baik dan efektif.
Tuntutan akan kompetensi merupakan suatu keharusan yang tidak dapat dihindari,
terutama apabila dikaitkan dengan semakin derasnya arus perubahan teknologi dan
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harapan masyarakat terhadap pelayanan publik yang berkualitas dan akuntabel. Hasil
jawaban variabel kompetensi dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5. Jawaban Responden Kompetensi Kerja

Jawaban
No. Pertanyaan STS TS N S SS
f % f % f % f % f % f %

Total

Saya selalu

hadir tepat
1. waktu sesuai o 0 o0 o0 5 7,1 33 47,1 32 457 70 100
dengan jam
kerja
Saya memahami
tugas dan
tanggung jawab
pekerjaan saya
Saya memiliki
kemampuan
3. teknis yang 0 O O O 5 7,1 39 557 26 37,1 70 100
dibutuhkan
dalam pekerjaan
Saya selalu
menyelesaikan
pekerjaan tepat
waktu
Saya mematuhi
setiap aturan
yang ada
5. sehingga 0 0 1 14 11 157 35 50 23 329 70 100

membuat  saya

lebih terstruktur

dalam bekerja

Saya mampu

bertanggung
6. jawab terhadap 0 0 O O 2 29 19 271 49 70 70 100
tugas yang telah
diberikan
Saya mampu
mengambil
keputusan
dengan tepat
dalam situasi
kerja

0 0 0 O 7 10 23 329 40 57,1 70 100

0o o o o0 12 17,1 33 47,1 25 357 70 100

0 0 0 O 3 43 31 443 36 514 70 100

3. Variabel Komitmen
Komitmen organisasi bisa menjadi wahana supaya individu mewujudkan kesetiaan
terhadap organisasi. Pegawai yang berkomitmen akan cenderung loyal terhadap
organisasi. Pekerja atau pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi juga akan
cenderung menunjukkan perilaku dan sikap positif terhadap organisasinya sehingga
mereka merasa senang dan nyaman dalam bekerja. Hasil jawaban variabel komitmen
dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 6. Jawaban Responden Komitmen Organisasi

Jawaban

Total
No. Pertanyaan STS TS N S SS

f % £ % f % £ % £ % f %

Saya terus
mengembangkan
1. diri agar lebih 0o 0 0 0 3 43 36 514 31 443 70 100
kompeten di
bidang saya

Saya berusaha
2. memberikan hasil 0 O 1 14 8 11,4 30 42,9 31 443 70 100
kerja yang unggul

Saya bekerja
dengan  amanah
dan  menjunjung
tinggi kejujuran

o o o o0 1 14 27 386 42 60 70 100

Saya tetap tangguh
4. dalam menghadapi 0 0 0 0 4 57 25 357 41 586 70 100
tekanan pekerjaan

Nilai-nilai KUAT
(Kompeten,
Unggul, Amanah
5. dan Tangguh) 0 0 2 29 6 86 37 529 25 357 70 100
menjadi pedoman
dalam  pekerjaan
saya

4. Variabel Kinerja Pegawai
Kinerja dapat dijadikan sebagai hal penting untuk seluruh jenis organisasi baik organisasi
dari pemerintahan maupun non pemerintahan sebab kinerja yang ditunjukkan oleh
pegawai akan dapat memberi efektivitas pada suatu organisasi. Kinerja juga akan menjadi
penting sebab kinerja akan mampu mencerminkan ukuran dari keberhasilan unsur
pimpinan dalam mengelola organisasi dan Sumber Daya Manusia yang ada pada suatu
organisasi.
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Hasil jawaban variabel kinerja pegawai dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7. Jawaban Responden Kinerja Pegawai

Jawaban Total
No. Pertanyaan STS TS N S SS
f % f % f % f % f % F %
Saya bekerja
1. secaraefisiendan O 0 O 0 4 57 31 443 35 50 70 100
efektif
Saya menjaga
o, ualitas hasil 0 0 0 0 3 429 30 429 37 529 70 100
kerja secara
konsisten
Saya mampu
3. bekerja sama o o0 o0 0 2 29 31 443 37 529 70 100
dalam tim
Saya proaktif
4, dalam mencari 0 0 0 0 2 29 34 486 34 486 70 100

solusi terhadap
masalah kerja

Uji Validitas Dan Reliabilitas

1. Uji Validitas
Validitas konvergen digunanakan untuk mengetahui validitas setiap indikator terhadap
variabel latennya, pada software SmartPLS untuk melihat hasil dari validitas maka dapat
dilihat pada tabel outer loading. Pada tabel outer loading terdapat angka atau nilai yang
menujukan indikator menunjukkan kesaamaan dengan varibel kontruk nya. Nilai untuk
indikator dikatakan valid, apabila indiator menejelaskan varibel kontruknya dengan nilai
>0,5. Pada gambar dapat dilihat loading factor model, untuk menjelaskan secara detail
nilai dari outer loading dapat dilihat pada table 8.
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Gambar 3 Loading Factor Model
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Tabel 8 Outer Loading

Nilai
Indikator dan Variabel Loading >/<  Ketentuan Keterangan
Factor
10 1 <- Iklim Organisasi 0,894 > 0.50 Valid
10 2 <- Iklim Organisasi 0,740 > 0.50 Valid
10 3 <- Iklim Organisasi 0,780 > 0.50 Valid
10 4 <- Iklim Organisasi 0,786 > 0.50 Valid
KK 1 <- Kompetensi Kerja 0,717 > 0.50 Valid
KK 2 <- Kompetensi Kerja 0,714 > 0.50 Valid
KK 3 <- Kompetensi Kerja 0,703 > 0.50 Valid
KK 4 <- Kompetensi Kerja 0,708 > 0.50 Valid
KK 5 <- Kompetensi Kerja 0,659 > 0.50 Valid
KK 6 <- Kompetensi Kerja 0,626 > 0.50 Valid
KK 7 <- Kompetensi Kerja 0,759 > 0.50 Valid
KO 1 <- Komitmen Organisasi 0,845 > 0.50 Valid
KO 2 <- Komitmen Organisasi 0,799 > 0.50 Valid
KO 3 <- Komitmen Organisasi 0,813 > 0.50 Valid
KO 4 <- Komitmen Organisasi 0,696 > 0.50 Valid
KO 5 <- Komitmen Organisasi 0,889 > 0.50 Valid
KP 1 <- Kinerja Pegawai 0,787 < 0.50 Valid
KP 2 <- Kinerja Pegawai 0,914 > 0.50 Valid
KP 3 <- Kinerja Pegawai 0,885 > 0.50 Valid
KP 4 <- Kinerja Pegawai 0,858 > 0.50 Valid

Dari Tabel 4.8 dapat dilihat bahwa nilai muatan (loading) sudah memenuhi syarat yaitu
lebih dari 0,50 dan sudah dikatan bahwa semua indikator dikatakan valid.
. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas pada penelitian ini memiliki tujuan untuk menilai sejauh mana alat ukur
yang digunakan dalam penelitian ini dapat diandalkan atau 29 dapat dipercaya. Uji
reliabilitas yaitu melihat dari composite reliability. Composite reliability menguji nilai
reliabilitas indikator-indikator pada suatu konstruk. Konstruk dinyatakan reliabel jika
nilai composite reliability dan cronbach alpha diatas 0,70.

Tabel 9. Reliabilitas Konstruk

Rata-rata
Construct Cronbach's tho A Reliabilitas Varians
onstru Alpha - Komposit Diekstrak
(AVE)
Iklim Organisasi 0,816 0,831 0,878 0,644
Kompetensi Kerja 0,829 0,837 0,870 0,689
Komitmen Organisasi 0,868 0,874 0,905 0,658
Kinerja Pegawai 0,884 0,837 0,920 0,744

Berdasarkan hasil table di atas menunjukkan bahwa nilai dari composite reliabilty dan
cronbach alpha yang lebih besar dari 0,70. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kuesioner yang digunakan sudah konsisten dan memiliki reliabilitas yang baik.
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Pengujian Hipotesa
1. Pengujian R Square
Hasil pengujian R Square ditampilkan pada gambar dan tabel berikut ini:
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Gambar. 4 Pengujian R Square
Tabel 10 Pengujian R Square
Variabel R Square
Pengaruh iklim organisasi dan kompetensi kerja terhadap komitmen 0,576
organisasi
Pengaruh iklim organisasi dan kompetensi kerja dankomitmen 0,719

organisasi terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan Tabel 10 diatas, bahwa nilai R Square untuk model pengaruh iklim
organisasi dan kompetensi kerja terhadap komitmen organisasi diperoleh nilai sebesar
0,576, dapat diartikan bahwa iklim organisasi dan kompetensi kerja mampu memberikan
pengaruh terhadap komitmen organisasi sebesar 57,6%, sedangkan sisanya 42,4%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai R Square untuk
model pengaruh iklim organisasi dan kompetensi kerja serta komitmen organisasi
terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai sebesar 0,719, dapat diartikan bahwa iklim
organisasi dan kompetensi kerja serta komitmen organisasi mampu memberikan
pengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 71,9%, sedangkan sisanya 28,1% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

2. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel.
Perbandingan t hitung dengan t tabel digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
pengaruh antar variabel. Nilai t hitung diperoleh dari hasil boostrapping dengan software
Smart PLS. pengujian dengan bosstrap juga bertujuan untuk meminimalkan masalah
ketidaknormalan data penelitian.
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Untuk pengujian hipotesis dalam penelitian ini digunakan nilai t statistik, maka untuk
a=5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau
penolakan hipotesa adalah Ha diterima dan HO ditolak ketika t-statistik > 1,96. Pengujian
hipotesis dilakukan dengan melihat output path coefficient dari hasil resampling boostrap
sebagai berikut:
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Gambar 5 Pengujian Hipotesis
Tabel 11 Pengujian Hipotesis
Original Standar t t P Ket
Sample Deviation Statistic =~ Tabel  Value
Estimate
Iklim Organisasi -> Kinerja 0,216 0,095 2,281 1,96 0,025 H1
Pegawai diterima
Kompetensi Kerja -> 0,378 0,110 3,432 1,96 0,001 H2
Kinerja Pegawai diterima
Komitmen Organisasi -> 0,351 0,116 3,015 1,96 0,003 H3
Kinerja Pegawai diterima
Iklim Organisasi -> 0,385 0,103 3,748 1,96 0,000 H4
Komitmen Organisasi diterima
Kompetensi Kerja -> 0,438 0,108 4,043 1,96 0,000 H5
Komitmen Organisasi diterima
Iklim Organisasi -> 0,135 0,060 2,262 1,96 0,026 H6
Komitmen Organisasi -> diterima
Kinerja Pegawai
Kompetensi Kerja -> 0,154 0,069 2,231 1,96 0,028 H7
Komitmen Organisasi -> diterima

Kinerja Pegawai

HI: Iklim organisasi berpengaruh langsung dan positif terhadap kinerja pegawai Pada
Balai Karantina Hewan, Ikan dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara. Iklim Organisasi
terhadap Kinerja Pegawai memberikan nilai koefisien jalur sebesar 0,216 dan memiliki
nilai p-value ssebesar 0,025 serta nilai T-statistik sebesar 2,281 (T-statistik > T tabel
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1,96). Menunjukkan bahwa, Iklim Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai,
maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis 1 didukung. Karena nilai t-statistik memenuhi
persyaratan yaitu t-statistik > t-tabel 1,96.

H2: Kompetensi kerja berpengaruh langsung dan positif terhadap kinerja pegawai Pada
Balai Karantina Hewan, Ikan dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara. Kompetensi kerja
terhadap Kinerja Pegawai memberikan nilai koefisien jalur sebesar 0,378 dan memiliki
nilai p-value ssebesar 0,001 serta nilai T-statistik sebesar 3,342 (t-statistik > t tabel 1,96).
Menunjukkan bahwa, kompetensi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, maka
dapat dinyatakan bahwa hipotesis 2 didukung. Karena nilai t-statistik memenuhi
persyaratan yaitu t-statistik > t-tabel 1,96.

H3: Komitmen organisasi berpengaruh langsung dan positif terhadap kinerja pegawai
Pada Balai Karantina Hewan, Ikan dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara. Komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai memberikan nilai koefisien jalur sebesar 0,351 dan
memiliki nilai p-value ssebesar 0,003 serta nilai T-statistik sebesar 3,015 (t-statistik > t
tabel 1,96). Menunjukkan bahwa, Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis 3 didukung. Karena nilai t-statistik
memenuhi persyaratan yaitu t-statistik > t-tabel 1,96..

H4: Iklim Organisasi berpengaruh langsung dan positif terhadap komitmen organisasi
Pada Balai Karantina Hewan, Ikan dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara. Iklim
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai memberikan nilai koefisien jalur sebesar 0,385 dan
memiliki nilai p-value ssebesar 0,000 serta nilai t-statistik sebesar 3,748 (t-statistik > t
tabel 1,96). Menunjukkan bahwa, iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen
organisasi, maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis 4 didukung. Karena nilai t-statistik
memenuhi persyaratan yaitu t-statistik > t-tabel 1,96.

H5: Kompetensi kerja berpengaruh langsung dan positif terhadap komitmen organsiasi
Pada Balai Karantina Hewan, Ikan dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara. Kompetensi
terhadap Komitmen organsiasi memberikan nilai koefisien jalur sebesar 0,438 dan
memiliki nilai p-value ssebesar 0,000 serta nilai t-statistik sebesar 4,043 (t-statistik > t
tabel 1,96). Menunjukkan bahwa, Kompetensi kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis 5 didukung. Karena nilai t-statistik
memenuhi persyaratan yaitu t-statistik > t-tabel 1,96.

H6: Komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja
pegawai Pada Balai Karantina Hewan, lkan dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara.
Komitmen organisasi memediasi iklim organisasi terhadap kinerja pegawai memberikan
nilai koefisien jalur sebesar 0,135 dan memiliki nilai p-value sebesar 0,026 serta nilai t-
statistik sebesar 2,262 (t-statistik > t tabel 1,96). Menunjukkan bahwa, Komitmen
organisasi mampu memediasi Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai, maka
dapat dinyatakan bahwa hipotesis 6 didukung. Karena nilai t-statistik memenuhi
persyaratan yaitu t-statistik > t-tabel 1,96.

H7: Komitmen organisasi memediasi pengaruh kompetensi kerja terhadap kinerja
pegawai Pada Balai Karantina Hewan, lkan dan Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara.
Komitmen organisasi memediasi kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai memberikan
nilai koefisien jalur sebesar 0,154 dan memiliki nilai p-value sebesar 0,028 serta nilai T-
statistik sebesar 2,231 (t-statistik > t tabel 1,96). Menunjukkan bahwa, komitmen
organisasi memediasi pengaruh kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai, maka dapat
dinyatakan bahwa hipotesis 7 didukung. Karena nilai t-statistik memenuhi persyaratan
yaitu t-statistik > t-tabel 1,96.
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PENUTUP

Kesimpulan

1.

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kinerja pegawai di Balai Karantina Hewan, Ikan, dan
Tumbuhan (BKHIT) Maluku Utara dipengaruhi oleh kualitas iklim organisasi, tingkat
kompetensi kerja, dan kekuatan komitmen organisasi. Ketika lingkungan kerja
dipersepsikan lebih kondusif ditandai dengan dukungan pimpinan, hubungan kerja yang
baik, serta adanya penghargaan dan kejelasan dalam bekerja pegawai cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik. Selain itu, pegawai yang memiliki pengetahuan
dan keterampilan kerja yang memadai juga lebih mampu menyelesaikan tugas secara
efektif sehingga kinerjanya meningkat.

. Penelitian ini juga menegaskan bahwa komitmen organisasi berperan penting dalam

mendorong kinerja. Pegawai yang memiliki rasa memiliki, loyalitas, dan keterikatan yang
kuat terhadap organisasi lebih konsisten dalam menjalankan tanggung jawab dan lebih
berorientasi pada pencapaian tujuan kerja. Lebih lanjut, iklim organisasi yang positif dan
kompetensi kerja yang baik turut memperkuat komitmen pegawai. Artinya, perbaikan
lingkungan kerja dan penguatan kompetensi tidak hanya meningkatkan kinerja secara
langsung, tetapi juga meningkatkan kinerja melalui terbentuknya komitmen organisasi
yang lebih kuat.

Secara keseluruhan, peningkatan kinerja pegawai BKHIT Maluku Utara paling efektif
dilakukan dengan mengintegrasikan upaya perbaikan iklim organisasi, pengembangan
kompetensi kerja, dan penguatan komitmen organisasi secara berkelanjutan.

Saran

Untuk Penelitian Selanjutnya menambahkan variabel lain seperti motivasi kerja,

kepuasan kerja, atau gaya kepemimpinan untuk memperkaya model penelitian. Penelitian
dapat diperluas pada unit kerja lain di lingkup Badan Karantina Indonesia agar hasilnya lebih
komprehensif dan dapat dibandingkan antarwilayah.
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