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 The agricultural sector plays a vital role in Indonesia’s food security and economy, yet it often faces 
challenges such as limited resources, budget efficiency policies, and suboptimal employee 
performance. Within agricultural institutions, human resources are critical for the success of strategic 
programs, making it essential to examine how organizational climate and work engagement influence 
employee performance. This study aims to analyze the effect of organizational climate on performance 
with work engagement as a mediator. Using a quantitative cross-sectional design, the research 
involved 75 civil servants in agricultural institutions in West Java through a total sampling technique. 
Data were collected using questionnaires measuring organizational climate (LSOCQ), work 
engagement (UWES), and job performance (IWPQ), and analyzed with regression and mediation 
testing via Hayes PROCESS Macro. The findings indicate that organizational climate positively and 
significantly influences work engagement, work engagement significantly affects performance, and 
fully mediates the relationship between organizational climate and performance. Thus, the positive 
effect of organizational climate on performance occurs indirectly through work engagement. These 
results support the Job Demands-Resources (JD-R) theory, positioning organizational climate as a 
crucial job resource that fosters vigor, dedication, and absorption, thereby enhancing employee 
performance. Practically, this study highlights the importance of creating a supportive organizational 
climate and strengthening work engagement strategies to improve productivity and food security in 
the agricultural sector. 
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ABSTRAK Kata Kunci 

Sektor pertanian memiliki peran vital dalam ketahanan pangan dan perekonomian Indonesia, namun sering 
menghadapi tantangan berupa keterbatasan sumber daya, efisiensi anggaran, dan kinerja pegawai yang belum 
optimal. Dalam konteks instansi pertanian, kualitas sumber daya manusia menjadi salah satu aktor penentu 
keberhasilan program strategis, sehingga pemahaman mengenai peran iklim organisasi dan keterlibatan kerja 
terhadap kinerja pegawai pertaniaN enjadi penting. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh iklim 
organisasi terhadap kinerja pegawai dengan keterlibatan kerja sebagai mediator. Menggunakan desain 
kuantitatif cross-sectional, penelitian melibatkan 75 Pegawai Negeri Sipil pada instansi pertanian di Jawa Barat 
dengan teknik total sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang mengukur iklim organisasi (LSOCQ), 
keterlibatan kerja (UWES), dan kinerja (IWPQ), lalu dianalisis menggunakan regresi dan uji mediasi Hayes 
PROCESS Macro. Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap 
keterlibatan kerja, keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, serta keterlibatan kerja 
memediasi secara penuh hubungan iklim organisasi dan kinerja. Artinya, pengaruh positif iklim organisasi 
terhadap kinerja tidak langsung, melainkan melalui keterlibatan kerja. Temuan ini memperkuat teori Job 
Demands-Resources JD-R) yang menempatkan iklim organisasi sebagai job resource penting yang menumbuhkan 
vigor, dedication dan absorption sehingga meningkatkan kinerja pegawai. Secara praktis, hasil penelitian 
menekankan pentingnya menciptakan iklim organisasi yang kondusif dan strategi peningkatan keterlibatan 
kerja untuk mendukung produktivitas dan ketahanan pangan di sektor pertanian. 
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LATAR BELAKANG 

Sektor pertanian memegang peranan krusial dalam 
perekonomian nasional, khususnya dalam menjamin 
ketersediaan pangan bagi populasi yang besar (Nugent, 
2004). Kontribusinya terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) 
serta penyerapan tenaga kerja menunjukkan signifikansi 
sektor ini (Badan Pusat Statistik, 2023). Namun, sektor ini 
dihadapkan pada berbagai tantangan kompleks, termasuk 
degradasi lahan, penurunan kesuburan tanah, dan dampak 
perubahan iklim (Pert et al., 2013). Kondisi ini diperparah oleh 
dominasi petani kecil dengan kepemilikan lahan terbatas, 
yang menuntut optimalisasi pengelolaan sumber daya dan 
praktik pertanian berkelanjutan guna menjaga ketahanan 
pangan. (Onoh et al., 2014) 

Kebijakan efisiensi anggaran juga turut memengaruhi 
dinamika operasional di instansi pertanian (Yao, 1999). 
Pemangkasan anggaran yang signifikan pada kementerian 
terkait berdampak pada berbagai program strategis, seperti 
pengelolaan lahan, pendampingan penyuluhan, dan 
perbaikan infrastruktur (Shabrina, 2025). Keterbatasan ini 
tidak hanya memengaruhi program teknis, tetapi juga 
menciptakan tekanan pada iklim organisasi dan potensi 
penurunan keterlibatan pegawai (Bayona et al., 2020). Situasi 
ini mengindikasikan perlunya kajian mendalam mengenai 
bagaimana kondisi internal organisasi, khususnya iklim 
organisasi dan keterlibatan kerja, berperan dalam menjaga 
produktivitas dan efektivitas kerja di tengah keterbatasan 
sumber daya (Ehrhart & Kuenzi, 2015).  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset vital 
dalam menentukan kinerja organisasi, sebab pegawai adalah 
penggerak utama dalam pencapaian tujuan (Pangestu et al., 
2022). Keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh 
kualitas SDM yang dimiliki, mencakup gabungan kemampuan 
fisik, seperti kesehatan dan kekuatan, serta kemampuan non-
fisik, seperti keterampilan, pola pikir, kondisi mental, dan 
kreativitas (Ananda et al., 2019). Kinerja pegawai, sebagai 
konsep multidimensional, meliputi kinerja tugas, kinerja 
kontekstual, dan perilaku kerja kontraproduktif (Koopmans, 
2014; Koopmans et al., 2011). Kinerja yang optimal tidak hanya 
bergantung pada kemampuan teknis, tetapi juga perilaku 
kontekstual seperti kolaborasi dan inisiatif yang dapat 
meningkatkan efisiensi dan kualitas hasil kerja (Sukmawati et 
al., 2024). Dengan demikian, pemahaman dan pengelolaan 
dimensi kinerja ini menjadi esensial untuk keberhasilan 
organisasi berkelanjutan. 

Berdasarkan studi pendahuluan di salah satu Instansi 
Pertanian di Jawa Barat yang berada di bawah naungan 
Kementerian Pertanian, teridentifikasi adanya tantangan 
signifikan dalam adaptasi sumber daya manusia (SDM) 
terhadap tuntutan pekerjaan. Tantangan umum yang muncul 
berkaitan dengan kinerja pegawai yang belum optimal, 
khususnya dalam aspek kecepatan dan akurasi penyelesaian 
tugas. Penelitian menunjukkan bahwa kompetensi teknis, 
kepemimpinan, serta dukungan organisasi menjadi faktor 
dominan yang memengaruhi produktivitas kerja di sektor 
publik, terutama pada instansi yang berorientasi pada 
pelayanan publik dan program pembangunan strategis 

(Andriani, 2023; Tarigan, 2020; Edmizar et al., 2024; Sebayang, 
2016) 

Fenomena inkonsistensi dalam pelaksanaan tugas 
serta rendahnya inisiatif pegawai dapat dikaitkan dengan 
kurangnya semangat kolaborasi dan lemahnya komitmen 
intrinsik. Studi sebelumnya menegaskan bahwa iklim 
komunikasi organisasi yang mendukung, gaya kepemimpinan 
partisipatif, dan apresiasi terhadap kinerja mampu 
meningkatkan rasa memiliki pegawai terhadap tugas dan 
organisasi (Cahyadi, 2024; Hidayat et al., 2022; Rahman et al., 
2024; Hidayat et al., 2022). Keterbatasan dukungan struktural 
dari atasan serta minimnya penghargaan juga berimplikasi 
langsung pada capaian program kerja yang tidak sesuai 
target. 

Lebih lanjut, aspek kepemimpinan, komunikasi 
internal, dan iklim organisasi menjadi masalah krusial yang 
sering diidentifikasi. Pegawai kerap merasakan keterbatasan 
bimbingan struktural, apresiasi yang rendah, serta 
komunikasi antarrekan kerja yang belum efektif. Penelitian di 
berbagai instansi publik menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional, iklim organisasi kondusif, dan komunikasi 
yang terbuka berpengaruh signifikan terhadap peningkatan 
kinerja pegawai (Tarigan, 2020; Edmizar et al., 2024; Hidayat 
et al., 2022). Ketidakoptimalan komunikasi internal yang 
ditandai oleh kesalahpahaman dan rendahnya kolaborasi 
turut memperlemah partisipasi dalam pengambilan 
keputusan. 

Di sisi lain, fluktuasi pada remunerasi berbasis kinerja 
kerap memunculkan persepsi ketidakadilan organisasi, 
diperparah oleh lemahnya disiplin dan komunikasi internal. 
Temuan literatur menegaskan bahwa iklim organisasi yang 
sehat, komitmen yang kuat, serta budaya organisasi yang 
mendukung merupakan faktor penting dalam membentuk 
motivasi kerja dan persepsi keadilan, yang pada akhirnya 
berdampak langsung pada kinerja pegawai (Edmizar et al., 
2024; Andriani, 2023; Cahyadi, 2024). 

Oleh karena itu, membangun iklim organisasi yang 
sehat dengan komunikasi terbuka, kepemimpinan suportif, 
serta kebijakan yang adil menjadi strategi utama untuk 
meningkatkan kinerja SDM di lingkungan instansi pertanian. 
Upaya ini tidak hanya mendorong pencapaian target kinerja, 
tetapi juga memperkuat kolaborasi, disiplin, serta rasa 
kepemilikan pegawai terhadap visi organisasi (Rahman et al., 
2024; Hidayat et al., 2022; Edmizar et al., 2024; Tarigan, 2020). 

Iklim organisasi (organizational climate) mengacu pada 
persepsi kolektif anggota organisasi terhadap berbagai 
aspek lingkungan kerja, seperti struktur, kebijakan, praktik, 
dan suasana kerja secara keseluruhan. Iklim organisasi 
mencerminkan kualitas lingkungan kerja yang dirasakan 
secara bersama-sama oleh anggota organisasi dan memiliki 
pengaruh signifikan terhadap perilaku, motivasi, dan hasil 
kerja karyawan (Litwin & Stringer, 1968). Dalam penelitian ini, 
iklim organisasi dianalisis berdasarkan sembilan dimensi 
Litwin dan Stringer (1968): Structure (struktur organisasi), 
Responsibility (otonomi dalam pekerjaan), Reward 
(penghargaan), Risk (pengambilan risiko), Warmth 
(hubungan antarrekan kerja), Support (dukungan atasan dan 
rekan kerja), Standards (orientasi tujuan dan standar kinerja), 
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Conflict (keterbukaan terhadap perbedaan pendapat), dan 
Identity (rasa memiliki terhadap organisasi). 

Dalam konteks modern, penelitian lebih lanjut telah 
memperluas pandangan ini. Misalnya, Schneider et al. (2013) 
menekankan bahwa iklim organisasi mencakup persepsi 
karyawan terhadap bagaimana organisasi memperlakukan 
mereka, yang pada akhirnya berdampak pada tingkat 
komitmen, kepuasan kerja, dan produktivitas. Iklim 
organisasi yang positif akan menghasilkan iklim organisasi 
yang positif sehingga akan memberikan hasil kerja yang 
positif, dan sebaliknya (Tarigan, 2016). Iklim organisasi yang 
sehat, yang mencakup komunikasi yang terbuka, kebijakan 
yang adil, dan lingkungan yang mendukung pengembangan 
karyawan, akan mendorong kinerja karyawan yang tinggi 
(Abdillah et al., 2017; Triastuti, 2019). 

Selain iklim organisasi, keterlibatan kerja (work 
engagement) juga merupakan faktor kunci yang 
memengaruhi kinerja karyawan. Keterlibatan kerja 
didefinisikan sebagai konsep motivasi yang mendorong 
karyawan untuk mencapai tujuan yang menantang, 
mencerminkan energi pribadi dan perhatian tinggi terhadap 
pekerjaan (Bakker & Leiter, 2010). Kahn (1990) 
mendefinisikannya sebagai pengerahan diri secara fisik, 
kognitif, dan emosional dalam peran kerja. Schaufeli dan 
Bakker (2010) lebih lanjut menjelaskan bahwa work 
engagement adalah kondisi psikologis positif yang ditandai 
oleh tiga aspek utama: Vigor (semangat dan ketahanan 
mental), Dedication (perasaan bermakna, antusiasme, dan 
kebanggaan), serta Absorption (konsentrasi penuh dan 
keterlibatan mendalam). Karyawan yang terlibat penuh akan 
menunjukkan komitmen dan dedikasi maksimal dalam 
pekerjaannya. 

Data studi awal menunjukkan bahwa mayoritas 
pegawai (50,7%) memiliki tingkat keterlibatan rendah, 
sementara hanya 13,3% yang memiliki keterlibatan tinggi. Hal 
ini berdampak pada penugasan lapangan, di mana pegawai 
dengan keterlibatan tinggi lebih sering dipilih. Pegawai yang 
terlibat aktif cenderung lebih produktif, inovatif, kreatif, dan 
memiliki tingkat kehadiran yang lebih baik serta keinginan 
untuk meninggalkan organisasi yang lebih rendah (Bakker, 
2011; Bakker & Demerouti, 2008; Putri et al., 2020; Schaufeli 
et al., 2009). Keterlibatan karyawan juga memiliki pengaruh 
signifikan terhadap loyalitas kerja (Manikotama et al., 2022). 

Kinerja karyawan merupakan hasil pekerjaan yang 
dicapai oleh seorang karyawan berdasarkan persyaratan dan 
standar dalam pekerjaan (Bangun, 2012, seperti dikutip dalam 
Larasati et al., 2021). Kinerja karyawan mengacu pada sejauh 
mana individu memenuhi tugas dan tanggung jawab serta 
berkontribusi terhadap tujuan organisasi (Carlos & 
Rodrigues, 2016). Koopmans et al. (2011) mendefinisikan 
kinerja sebagai perilaku yang relevan dengan tujuan 
organisasi dan bersifat multidimensional. Dimensi utama 
kinerja meliputi: Task Performance (kinerja tugas inti 
pekerjaan), Contextual Performance (perilaku yang 
mendukung lingkungan kerja, tidak terkait langsung dengan 
tugas inti), dan Counterproductive Work Behavior (CWB) 
(perilaku yang menghambat tujuan organisasi). 

Kinerja yang baik idealnya adalah kinerja yang dapat 
dilihat dari kualitas dan kuantitas hasil kerjanya dalam 
melakukan ataupun menyelesaikan pekerjaan dan juga 
perilaku kerja yang baik dalam hal sikap disiplin kerja seperti 
datang tepat waktu, bekerja sesuai standar pekerjaan dalam 
perusahaan dalam melaksanakan pencapaian tujuan 
perusahaan dalam meningkatkan kualitas dan eksistensi 
perusahaan (Irpan et al., 2022). Penelitian menunjukkan 
bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang sangat 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Ramadhany, 2017). 
Motivasi kerja juga terbukti memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Larasati et al., 2021). 
Keadilan interaksional juga memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karyawan, karena semakin nyaman karyawan dalam 
bekerja karena perlakuan adil secara interaksional akan 
membuat karyawan bekerja tanpa tekanan (Irpan et al., 
2022). 

Mengingat pentingnya iklim organisasi dan 
keterlibatan kerja terhadap kinerja pegawai, serta adanya 
keterbatasan studi empiris di sektor instansi pertanian, 
khususnya di Indonesia, penelitian ini menjadi sangat relevan. 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris 
yang penting untuk memahami faktor-faktor tersebut dan 
bagaimana mereka dapat digunakan untuk meningkatkan 
kinerja ASN secara sistematis. Dengan meningkatkan iklim 
organisasi yang kondusif dan keterlibatan kerja yang tinggi, 
diharapkan kinerja ASN dapat optimal, yang pada gilirannya 
akan berkontribusi pada pencapaian tujuan instansi 
pertanian. 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 
 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 
Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif 

dengan desain non-eksperimental, spesifiknya adalah studi 
cross-sectional. Desain ini dipilih karena memungkinkan 
pengumpulan data dari sampel populasi pada satu titik waktu 
tertentu untuk menguji hubungan antar variabel. Penelitian 
ini bersifat korelasional, yang bertujuan untuk 
mengidentifikasi kekuatan dan arah hubungan antara 
variabel-variabel yang diteliti, serta menguji model mediasi 
yang melibatkan Organizational Climate, Work Engagement, 
dan Job Performance. Menurut Sugiyono (2019), metode 
kuantitatif memenuhi prinsip ilmiah yaitu empiris, objektif, 
rasional, sistematis, dan terukur, serta bertujuan untuk 
menguji hipotesis dan mencari hubungan sebab-akibat. 
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Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Aparatur 

Sipil Negara (ASN) di Instansi Pertanian dengan jumlah total 
75 orang. Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan objek 
atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2019). Sampel penelitian ini 
diambil menggunakan teknik sampling total atau sensus. 
Teknik ini dipilih karena jumlah populasi tidak lebih dari 100 
orang, sehingga seluruh anggota populasi dijadikan sampel 
penelitian (Sugiyono, 2019). Dengan demikian, seluruh 75 
ASN di Instansi Pertanian tersebut menjadi responden dalam 
penelitian ini. 
Instrumen Penelitian 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner 
berbasis Google Form dengan skala Likert. Tiga instrumen 
utama yang digunakan adalah: 
Organizational Climate (LSOCQ) 

Diukur dengan Litwin and Stringer Organizational 
Climate Questionnaire (Litwin & Stringer, 1968), adaptasi Nur 
Sabrina dan Andi Rizaldi Solihin (Universitas Padjadjaran). 
Instrumen terdiri atas 40 item dengan 9 dimensi (Structure, 
Responsibility, Reward, Risk, Warmth, Support, Standards, 
Conflict, Identity). Skala menggunakan Likert 4 poin. Dua 
item (no. 4, dan 25) dihapus karena tidak valid. Cronbach’s 
Alpha = 0,954.  
Work Engagement (UWES) 

Menggunakan Utrecht Work Engagement Scale 
(Schaufeli & Bakker, 2003), adaptasi Aulia (2016, 2018). 
Instrumen terdiri dari 18 item dengan tiga dimensi: Vigor, 
Dedication, Absorption. Skala Likert 5 poin (0 = tidak pernah, 
4 = selalu). Cronbach’s Alpha = 0,955. 
Job Performance (IWPQ) 

Menggunakan Individual Work Performance 
Questionnaire (Koopmans et al., 2014), adaptasi Widyastuti & 
Hidayat (UGM, 2018). Instrumen terdiri dari 18 item 
mencakup Task Performance, Contextual Performance, dan 
Counterproductive Work Behavior (CWB). Skala Likert 5 poin 
dengan format respons berbeda untuk TP, CP, dan CWB. 
Cronbach’s Alpha = 0,931. 

Hasil uji validitas menunjukkan seluruh instrumen 
memenuhi kriteria (Aiken’s V > 0,67 atau r > 0,349), 
sedangkan uji reliabilitas menghasilkan koefisien α > 0,90 
pada ketiga instrumen. Dengan demikian, seluruh alat ukur 
dinyatakan valid dan reliabel untuk digunakan dalam 
penelitian ini. 
Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data dalam penelitian ini melibatkan 
statistika deskriptif dan inferensial, dengan fokus utama pada 
pengujian model mediasi. 

Setelah uji asumsi klasik terpenuhi, pengujian 
hipotesis mediasi dilakukan menggunakan Hayes PROCESS 
Macro. Metode ini memungkinkan analisis efek langsung, 
tidak langsung (melalui mediator), dan total dari variabel 
independen terhadap variabel dependen secara simultan, 
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang 
mekanisme hubungan antar variabel. Pendekatan ini sangat 
relevan untuk menguji peran mediasi Work Engagement 

dalam hubungan antara Organizational Climate dan Job 
Performance. 

 
HASIL PENELITIAN 

Bagian ini menyajikan hasil analisis data yang 
komprehensif, dimulai dengan gambaran statistik deskriptif, 
dilanjutkan dengan pengujian asumsi klasik untuk 
memastikan validitas model regresi, dan diakhiri dengan hasil 
analisis regresi serta uji mediasi yang menjadi inti dari 
penelitian ini. Seluruh analisis dilakukan pada data yang 
diperoleh dari 75 responden Aparatur Sipil Negara (ASN) di 
Instansi Pertanian. 
Statistik Deskriptif dan Uji Asumsi Klasik 

Analisis statistik deskriptif menunjukkan bahwa 
Organizational Climate memiliki skor minimum 78 dan 
maksimum 143, dengan rata-rata 110,28 (SD = 12,15). 
Berdasarkan kategorisasi, skor OC dibagi menjadi rendah 
(78–100), sedang (101–122), dan tinggi (123–143). Rata-rata 
responden berada pada kategori sedang. Pada variabel Work 
Engagement, skor minimum adalah 24 dan maksimum 70, 
dengan rata-rata 48,33 (SD = 10,47). Kategori WE ditentukan 
sebagai rendah (24–39), sedang (40–55), dan tinggi (56–70). 
Rata-rata menunjukkan bahwa responden berada pada 
kategori sedang. Sementara itu, Job Performance memiliki 
skor minimum 47 dan maksimum 90, dengan rata-rata 68,75 
(SD = 8,42). Skor JP dikategorikan menjadi rendah (47–61), 
sedang (62–76), dan tinggi (77–90). Nilai rata-rata 
menunjukkan bahwa kinerja pegawai berada pada kategori 
sedang. Secara umum, hasil deskriptif mengindikasikan 
bahwa ASN dalam penelitian ini menilai iklim organisasinya 
pada tingkat sedang, memiliki keterikatan kerja sedang, dan 
menunjukkan kinerja kerja yang juga berada pada kategori 
sedang. 

Sebelum melanjutkan ke analisis regresi, serangkaian 
uji asumsi klasik dilakukan. Uji normalitas residual dilakukan 
menggunakan Kolmogorov-Smirnov. Hasilnya, nilai Asymp. 
Sig. (2-tailed) residual untuk model WE dan JP masing-masing 
adalah 0.200, lebih besar dari 0.05, yang menandakan bahwa 
residual terdistribusi normal. Visualisasi histogram dan 
Normal P-P Plot juga mendukung kesimpulan ini. 

Tabel 1. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

 

Gambar 2. Gambar Normal P-Plot 
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Gambar 3. Visualisasi Histogram 

 
Uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai 

Tolerance dan VIF untuk seluruh variabel berada dalam batas 
aman (VIF < 10). Untuk model OC → WE, nilai Tolerance dan 
VIF adalah 1.000. Untuk model OC dan WE → JP, nilai 
Tolerance sebesar 0.557 dan VIF sebesar 1.794 untuk 
keduanya. 

Uji heteroskedastisitas melalui scatterplot residual 
menunjukkan tidak adanya pola tertentu yang sistematis. 
Penyebaran titik residual acak terhadap garis horizontal 
menunjukkan bahwa asumsi homoskedastisitas terpenuhi. 

 

Gambar 3. Scatterplot 
 
Hasil Analisis Regresi dan Mediasi 
Pengaruh OC terhadap WE 

Hasil regresi pertama menunjukkan bahwa 
Organizational Climate berpengaruh signifikan terhadap 
Work Engagement (B = 0.579, SE = 0.076, t = 7.61, p < .001). 
Model ini menjelaskan sekitar 44,3% variasi Work 
Engagement (Adjusted R² = 0.435). 
Pengaruh OC dan WE terhadap JP 

Model kedua menguji pengaruh OC dan WE terhadap 
Job Performance. Model ini signifikan secara statistik (F(2, 72) 
= 17.08, p < .001), dengan Adjusted R² sebesar 0.303. WE 
menunjukkan pengaruh signifikan (B = 0.354, SE = 0.105, p = 
.001), sedangkan OC tidak signifikan (B = 0.118, SE = 0.091, p = 
.197). 
Efek Total OC terhadap JP (Tanpa Mediator) 

Regresi tanpa mediator menunjukkan bahwa OC 
memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap JP (B = 
0.324, SE = 0.073, p < .001), dengan Adjusted R² sebesar 0.213. 
 

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi dan Mediasi 

Jalur B SE β t p R² Keterangan 

OC → WE 0.579 0.076 .665 7.61 .000 .443 Signifikan 

OC → JP 
(tanpa 
mediator) 

0.324 0.073 .446 4.45 .000 .214 
Signifikan 
(efek total) 

OC → JP 
(kontrol 
WE) 

0.118 0.091 .169 1.30 .198 .322 

Tidak 
signifikan 
(efek 
langsung) 

WE → JP 0.354 0.105 .440 3.39 .001  
Signifikan 
(efek 
mediasi) 

Catatan. N = 75; OC = Organizational Climate; WE = 
Work Engagement; JP = Job Performance. Adjusted R² 
dilaporkan pada jalur utama. 

 
Uji Mediasi (Efek Tidak Langsung) Menggunakan Bootstrap 

Uji mediasi dengan bootstrapping (5000 sampel, CI 
95%) menunjukkan bahwa efek tidak langsung OC terhadap 
JP melalui WE adalah signifikan (Indirect Effect = 0.2051, 
BootSE = 0.0603, 95% CI [0.0960, 0.3337]). 

Sebaliknya, efek langsung OC terhadap JP setelah WE 
dikontrol tidak signifikan (B = 0.118, p = .198, CI [-0.0630, 
0.2998]). 

Tabel 2. Hasil Uji Mediasi (Bootstrapping 5000 sampel) 

Efek Nilai 
Boot 

SE 
95% CI (LL – 

UL) 
Kesimpulan 

Efek Tidak 
Langsung 

0.2051 0.0603 
0.0960 – 
0.3337 

Signifikan 

Efek Langsung 0.1184 0.0910 
-0.0630 – 
0.2998 

Tidak 
Signifikan 

Catatan. CI yang tidak mencakup nol menandakan 
efek signifikan secara statistik. 

 
Berdasarkan seluruh temuan, dapat disimpulkan 

bahwa Work Engagement sepenuhnya memediasi pengaruh 
Organizational Climate terhadap Job Performance. 
Organizational Climate tidak lagi memberikan pengaruh 
langsung signifikan terhadap Job Performance saat Work 
Engagement diperhitungkan dalam model. Ini berarti bahwa 
Organizational Climate meningkatkan kinerja ASN melalui 
peningkatan keterlibatan kerja, bukan secara langsung. 
Temuan ini sejalan dengan teori-teori keterikatan kerja dan 
model mediasi dalam psikologi organisasi kontemporer. 
 

PEMBAHASAN 

Hasil analisis menunjukkan beberapa temuan penting. 
Pertama, Organizational Climate (Iklim Organisasi) terbukti 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work 
Engagement (Keterlibatan Kerja). Koefisien regresi positif (B 
= 0.5792) dengan nilai signifikansi (P = 0.0000) yang jauh di 
bawah 0.05 mengindikasikan bahwa semakin positif iklim 
organisasi yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula 
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tingkat keterlibatan kerja mereka. Model ini mampu 
menjelaskan 44.25% variasi pada Work Engagement, 
menunjukkan kekuatan prediktif yang substansial dari iklim 
organisasi terhadap keterlibatan kerja. 

Kedua, Work Engagement juga ditemukan memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance 
(Kinerja Kerja). Dengan koefisien regresi positif (B = 0.3542) 
dan nilai signifikansi (P = 0.0011) yang signifikan, hasil ini 
menegaskan bahwa karyawan yang memiliki tingkat 
keterlibatan kerja yang lebih tinggi cenderung menunjukkan 
kinerja yang lebih baik. Temuan ini konsisten dengan literatur 
yang menyoroti work engagement sebagai pendorong utama 
kinerja individu. 

Ketiga, analisis efek total menunjukkan bahwa 
Organizational Climate secara signifikan memengaruhi Job 
Performance (B = 0.3235, P = 0.0000). Namun, ketika Work 
Engagement dimasukkan sebagai variabel mediator dalam 
model, pengaruh langsung Organizational Climate terhadap 
Job Performance menjadi tidak signifikan (B = 0.1184, P = 
0.1975). Ini merupakan indikasi kuat adanya mediasi penuh. 

Keempat, dan yang paling krusial, uji mediasi 
menggunakan metode bootstrap mengkonfirmasi bahwa 
Work Engagement secara signifikan memediasi hubungan 
antara Organizational Climate dan Job Performance. Efek tidak 
langsung (indirect effect) sebesar 0.2051 dengan interval 
kepercayaan 95% (0.0960 hingga 0.3337) yang tidak 
mencakup nol, secara tegas mendukung hipotesis mediasi. 
Ini berarti bahwa pengaruh positif iklim organisasi terhadap 
kinerja karyawan tidak terjadi secara langsung, melainkan 
sepenuhnya melalui peningkatan work engagement 
karyawan. Dengan kata lain, iklim organisasi yang kondusif 
menjadi fondasi yang menumbuhkan keterlibatan kerja, dan 
keterlibatan kerja inilah yang kemudian secara langsung 
mendorong peningkatan kinerja karyawan. 

Temuan penelitian ini selaras dengan Job Demands-
Resources (JD-R) Theory (Demerouti et al., 2001; Bakker & 
Demerouti, 2017). Dalam kerangka JD-R, Organizational 
Climate dapat dikategorikan sebagai salah satu bentuk job 
resources. Iklim organisasi yang positif, yang dicirikan oleh 
dukungan, penghargaan, otonomi, dan komunikasi yang 
efektif (sesuai dimensi Litwin & Stringer, 1968), berfungsi 
sebagai sumber daya yang memotivasi karyawan. Sumber 
daya ini, pada gilirannya, akan memupuk Work Engagement 
(melalui vigor, dedication, dan absorption). Keterlibatan kerja 
yang tinggi kemudian menjadi mekanisme motivasional yang 
mendorong karyawan untuk berinvestasi penuh dalam 
pekerjaan mereka, yang pada akhirnya meningkatkan Job 
Performance. Hasil penelitian ini secara empiris memperkuat 
alur kausalitas dalam teori JD-R, menunjukkan bagaimana 
sumber daya (iklim organisasi) memicu proses motivasional 
(keterlibatan kerja) yang berujung pada hasil kinerja yang 
positif. 

Temuan ini juga konsisten dengan berbagai penelitian 
sebelumnya. Pengaruh positif Organizational Climate 
terhadap Work Engagement didukung oleh literatur yang 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang suportif dan adil 
meningkatkan keterikatan karyawan (Kahn, 1990; Schaufeli & 
Bakker dalam Bakker & Leiter, 2010). Penelitian yang 

menunjukkan bahwa job resources (yang merupakan bagian 
dari iklim organisasi) berkorelasi positif dengan work 
engagement (Bakker & Demerouti, 2017) memberikan 
landasan empiris yang kuat. 

Selanjutnya, pengaruh positif Work Engagement 
terhadap Job Performance juga sangat konsisten dengan 
studi-studi terdahulu. Misalnya, penelitian oleh Hidayah et al. 
(2020) secara eksplisit menemukan bahwa keterlibatan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
di Dinas Pertanian Kabupaten Mandailing Natal. Studi meta-
analitik juga secara konsisten menunjukkan korelasi positif 
antara work engagement dan kinerja kerja individu (Christian 
& Slaughter, 2007; Halbesleben, 2010). Karyawan yang 
terlibat menunjukkan vigor yang lebih tinggi dalam 
menyelesaikan tugas (task performance), dedication yang 
mendorong inisiatif dan kolaborasi (contextual performance), 
serta absorption yang mengurangi gangguan dan perilaku 
kontraproduktif (Schaufeli et al., 2009; Bakker, 2011). 

Adapun pengaruh total Organizational Climate 
terhadap Job Performance juga sejalan dengan temuan 
penelitian sebelumnya di sektor pertanian dan 
pemerintahan. Studi oleh Andriani et al. (2023) dan 
Fajriansyah dan Kusuma (2022) menunjukkan bahwa iklim 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai di dinas pertanian. Demikian pula, Siregar 
(2022) dan Katili et al. (2021) menemukan hasil serupa di 
instansi pertanian lainnya. Konsistensi ini menegaskan 
pentingnya iklim organisasi sebagai faktor penentu kinerja 
secara umum. 

Namun, temuan mediasi penuh yang menunjukkan 
tidak signifikannya pengaruh langsung Organizational Climate 
terhadap Job Performance setelah Work Engagement 
dikontrol, memberikan nuansa penting. Ini mengindikasikan 
bahwa iklim organisasi tidak secara langsung "melompat" ke 
kinerja, melainkan memerlukan "saluran" work engagement 
untuk mewujudkan dampaknya. Ini bukan hasil yang tidak 
sesuai ekspektasi, melainkan sebuah klarifikasi mekanisme. 
Implikasi teoritisnya adalah bahwa iklim organisasi mungkin 
lebih berperan sebagai anteseden distal kinerja, dengan work 
engagement sebagai anteseden proksimal yang lebih 
langsung memengaruhi perilaku kinerja. Model mediasi ini 
memperkaya pemahaman tentang bagaimana faktor-faktor 
lingkungan kerja memengaruhi hasil individu dalam konteks 
organisasi publik. 

 
Keterbatasan Penelitian 

Meskipun penelitian ini memberikan kontribusi yang 
signifikan, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diakui. 
Pertama, desain penelitian yang bersifat cross-sectional 
mengumpulkan data pada satu titik waktu, sehingga 
menyulitkan untuk menarik kesimpulan kausalitas secara 
definitif. Meskipun model mediasi diuji, hubungan kausal 
yang sebenarnya lebih baik dikonfirmasi melalui studi 
longitudinal atau eksperimental. Kedua, data dikumpulkan 
melalui kuesioner self-report, yang rentan terhadap potensi 
bias metode umum (common method bias). Meskipun 
langkah-langkah telah diambil untuk memitigasi bias ini 
(misalnya, anonimitas), penggunaan metode pengukuran 
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yang beragam (misalnya, data kinerja objektif) dapat 
memperkuat validitas temuan di masa depan. Ketiga, 
meskipun sampel penelitian mencakup seluruh populasi ASN 
di instansi pertanian yang diteliti (sensus), generalisasi hasil 
ke instansi pertanian lain atau ASN secara lebih luas mungkin 
perlu dilakukan dengan hati-hati mengingat karakteristik 
spesifik organisasi dan jumlah responden yang relatif kecil. 
 Secara teoretis, penelitian ini memperkuat literatur 

mengenai hubungan iklim organisasi, keterlibatan kerja daan 

kinerja dengan menunjukkan bahwa keterlibatan kerja 

berperan sebagai mediator penuh dalam menjelaskan 

pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja, sejalan dengan 

kerangka Job Demands-Resources (JD-R) yang menempatkan 

iklim organisasi sebagai job resource penting dalam memicu 

proses motivasional. Secara praktis, temuan ini menekankan 

pentingnya pengelolaan iklim organisasi yang positif melalui 

kejelasan struktur, sistem penghargaan adil, dukungan antar 

rekan kerja, serta komunikasi kepemimpinan yang efektif, 

sekaligus menargetkan peningkatan vigor, dedication, dan 

absorption ASN melalui job enrichment, pengembangan 

karier, dan mekanisme umpan balik konstruktif. Upaya ini 

menuntut pendekatan holistik yang mengintegrasikan 

perbaikan iklim organisasi dan peningkatan keterlibatan 

kerja, sehingga ASN dapat lebih proaktif, berfokus, serta 

berkontribusi pada kinerja individu maupun pencapaian 

tujuan organisasi, khususnya dalam mendukung efisiensi, 

produktivitas, dan ketahanan pangan di sektor pertanian. 

KESIMPULAN 

Penelitian ini mengidentifikasi bahwa iklim organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Aparatur 
Sipil Negara (ASN) di Instansi Pertanian. Keterlibatan kerja 
juga terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja ASN. Lebih lanjut, iklim organisasi 
ditemukan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
keterlibatan kerja. Temuan krusial dari studi ini adalah bahwa 
keterlibatan kerja secara penuh memediasi pengaruh iklim 
organisasi terhadap kinerja ASN. Ini berarti iklim organisasi 
yang kondusif meningkatkan keterlibatan kerja, yang pada 
gilirannya secara signifikan mendorong peningkatan kinerja 
ASN. 
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