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Abstract  

The study aims to analyze the influence of organizational climate and motivation on the organizational commitment of 

Generation Z at GKI Kota Wisata. This research uses quantitative approach. Using multiple linear regression methods, the 

study collected data from 72 participants consisting of teenagers and young adults from GKI Kota Wisata. The research 

findings indicate that motivation has a significant impact on the organizational commitment of Generation Z, while 

organizational climate does not have a significant effect. With a combined contribution from organizational climate and 

motivation of 46.6% to the variability in organizational commitment, it is recommended that the church focus on increasing 

motivation through recognition, rewards, and self-development opportunities for Generation Z. 

Keywords:  Organizational Climate, Work Motivation, Organizational Commitment, Generation Z, Church Management. 

Abstrak 

Penelitian ini mengemban tujuan secara spesifik guna melangsungkan penganalisisan terkait pengaruh iklim organisasi dan 

motivasi yang merujuk pada komitmen organisasi generasi Z di GKI Kota Wisata. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif. Dalam skema riset ini melibatkan metode regresi linier secara berganda dan menghimpun sejumlah data dengan 

kuantitas 72 partisipan yang terdiri dari remaja dan pemuda GKI Kota Wisata. Temuan dalam riset ini menegaskan jika 

motivasi mendatangkan pengaruhnya dengan derajat signifikan yang menyasar langsung ke komitmen organisasi generasi Z, 

sementara iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan. Dengan kontribusi keseluruhan secara simultan sebesar 46,6% 

terhadap variabilitas komitmen organisasi disarankan agar gereja fokus pada peningkatan motivasi melalui penghargaan, 

pengakuan, dan kesempatan pengembangan diri bagi generasi Z. 

Kata kunci:  Iklim Organisasi, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Generasi Z, Gereja Kota Wisata. 
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1. Pendahuluan  

Manajemen sumber daya manusia (SDM) menjadi hal 

krusial baik di dunia korporasi maupun dalam 

lingkungan gereja, di mana optimalisasi potensi 

anggota sangat dibutuhkan untuk mencapai tujuan 

organisasi. Begitu pentingnya SDM sebagai penggerak 

utama dalam organisasi, baik itu di institusi maupun 

perusahaan [1]. SDM terdiri dari individu yang 

produktif dan harus dianggap sebagai aset berharga 

yang perlu dilatih serta ditingkatkan kemampuannya. 

Konsep SDM dapat dibagi menjadi dua kategori, yaitu 

makro dan mikro. SDM makro merujuk pada populasi 

usia produktif di suatu wilayah, sementara SDM mikro 

berfokus pada tenaga kerja spesifik di institusi atau 

perusahaan tertentu. Pemahaman yang mendalam 

mengenai manajemen SDM sangat diperlukan dalam 

hal seleksi, pengembangan, serta pemeliharaan sumber 

daya untuk mencapai tujuan individu maupun 

organisasi [2]. Manajemen SDM adalah metode yang 

mengatur hubungan serta peran tenaga kerja secara 

efisien dan efektif, sehingga tujuan bersama antara 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat dapat tercapai 

secara maksimal [3]. 

Kaitannya dengan representasi gereja, pemberdayaan 

anggota gereja berkontribusi signifikan terhadap 

pertumbuhan gereja, di mana efek positif dari 

pemberdayaan ini mendorong peran aktif pendeta, 

penatua, dan pemimpin lainnya untuk lebih 

memperhatikan keterlibatan umat dalam kegiatan 

gereja [4]. Hal ini memperlihatkan bahwa 

pengembangan kapasitas anggota gereja sangat penting 

bagi kemajuan gereja itu sendiri. Sumber daya manusia 

di gereja biasanya terdiri dari berbagai badan 

pelayanan berdasarkan kelompok umur seperti komisi 

anak, remaja, pemuda, dewasa, hingga lansia, serta 

komisi lintas usia seperti komisi musik dan pelayanan 

sosial. Komitmen dari setiap aktivis sangat penting 

untuk memastikan keberhasilan program-program 

pelayanan gereja sehingga pertumbuhan organisasi 

gereja dapat dicapai sesuai dengan rencana yang telah 

ditetapkan. 

Terkait generasi, diartikan sebagai sekelompok 

individu yang lahir dalam kurun waktu sekitar dua 

puluh tahun yang mencakup fase kehidupan dari masa 

kanak-kanak hingga usia lanjut [5]. Dalam konteks 

gereja, partisipasi generasi muda menjadi faktor kunci 

bagi pertumbuhan dan perkembangan gereja [6]. Untuk 
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memahami tren di kalangan generasi muda, penting 

menganalisis psikologis dan archetype, yang 

merupakan pola bawah sadar yang membentuk 

karakteristik generasi tertentu [7]. Generasi Z sebagai 

"generasi phi" di Indonesia, yang cenderung 

melakukan kegiatan secara kolektif namun kurang 

tertarik pada komitmen terhadap institusi formal [7]. 

Tidak dapat dipungkiri bahwasanya eksistensi atas 

komitmen organisasi mendatangkan peran yang 

kedudukannya krusial untuk peningkatan kinerja dalam 

suatu cakupan organisasi yang menaunginya [8]. 

Organisasi yang melibatkan para karyawan dengan 

komitmen cenderung tinggi lebih mudah untuk meraih 

kesuksesan karena adanya kreativitas, inovasi, dan 

kemampuan untuk bekerja sama dalam tim. 

Sebaliknya, kurangnya komitmen dari individu dapat 

berdampak negatif pada iklim organisasi, 

mempengaruhi motivasi serta semangat kerja, dan pada 

akhirnya memicu tingginya turnover karyawan. 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai kesetiaan 

karyawan terhadap tujuan perusahaan, di mana tiap 

karyawan dengan komitmen yang dikategorisasi tinggi 

biasanya akan mengerahkan segenap upaya untuk lebih 

bekerja keras guna meraih ketetapan yang sudah 

diputuskan dalam penentuan target di lingkup 

organisasi tersebut [9]. Komitmen yang kuat sering 

kali didorong oleh kepuasan kerja yang diperoleh dari 

apresiasi dan dukungan dari organisasi [9]. 

Lebih lanjut, komitmen organisasi sebagai keyakinan 

yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi [10]. 

Meyer dan Allen menyebut komitmen sebagai ikatan 

emosional antara karyawan dan organisasi [11]. 

Penelitian menunjukkan bahwa komitmen individu 

dipengaruhi oleh iklim organisasi yang kondusif, di 

mana suasana kerja yang baik dapat mendorong 

individu untuk lebih berkontribusi terhadap pencapaian 

tujuan organisasi [12]. Iklim organisasi adalah hasil 

dari interaksi antara sistem sosial internal dengan 

lingkungan eksternal organisasi, termasuk norma, nilai, 

dan praktik yang berlaku [13]. 

Motivasi juga menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan keterikatan individu terhadap organisasi. 

Motivasi sebagai dorongan yang mengarahkan potensi 

individu untuk mencapai tujuan tertentu [14]. Motivasi 

kerja adalah dorongan yang memacu individu untuk 

memberikan usaha maksimal dalam mencapai tujuan 

organisasi [15], [16]. Motivasi dapat meningkatkan 

komitmen dengan merangsang semangat dan tanggung 

jawab karyawan [17]. 

Dalam konteks gereja, iklim organisasi yang positif 

dapat menciptakan suasana di mana generasi Z merasa 

diterima dan dihargai, yang pada gilirannya 

memperkuat komitmen mereka terhadap gereja. 

Penelitian ini menerangkan bahwasanya ada konteks 

keterkaitan yang derajatnya signifikan dengan 

sasarannya yakni iklim organisasi dengan melibatkan 

tingkat komitmen generasi Z di gereja [13]. Namun, 

studi lain menemukan bahwa tidak ada hubungan yang 

signifikan antara iklim organisasi dengan komitmen 

[18]. 

Hipotesis pertama yang diajukan adalah bahwa 

terdapat pengaruh positif antara iklim organisasi dan 

komitmen organisasi. Selain itu, motivasi juga 

dianggap memiliki peran penting dalam meningkatkan 

komitmen aktivis generasi Z di gereja, di mana 

dukungan terhadap keberadaan mereka dalam 

organisasi dapat meningkatkan komitmen mereka 

terhadap visi dan misi gereja [13]. Hipotesis kedua 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara 

motivasi dengan komitmen organisasi. 

2. Metode Penelitian 

Studi ini memiliki tujuan spesifik untuk 

melangsungkan tahapan penganalisisan terkait 

pengaruh dari iklim organisasi gereja dan motivasi 

yang merujuk pada komitmen generasi Z di GKI Kota 

Wisata dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Variabel penelitian yang diukur mencakup iklim 

organisasi, motivasi, dan komitmen organisasi. 

Indikator untuk masing-masing variabel diadopsi dari 

beberapa penelitian sebelumnya. Untuk variabel iklim 

organisasi, indikator yang digunakan merujuk pada 

studi tertentu, yang meliputi aspek mendengarkan 

pendapat orang lain, menolong saat dalam kesulitan, 

kepedulian terhadap kesejahteraan, mencerminkan 

kontribusi dalam organisasi, serta penilaian keadilan 

berdasarkan kinerja [19]. Sementara itu, indikator 

motivasi diambil dari penelitian yang mencakup 

kebutuhan fisik, rasa aman, sosial, penghargaan, dan 

aktualisasi diri dalam pelayanan [20]. Sedangkan untuk 

mengukur komitmen organisasi, digunakan indikator 

yang meliputi komitmen afektif, komitmen 

berkelanjutan, dan komitmen normatif [21]. 

Populasi penelitian ini terdiri dari seluruh anggota 

Generasi Z yang aktif terlibat dalam kegiatan ibadah di 

GKI Kota Wisata, dengan rentang tahun kelahiran 

antara 1997 hingga 2012. Adapun penetapan teknik 

pengambilan sampel dikaitkan dengan skema non 

probability sampling yang mana bagian metodenya 

dipilih dengan cara sampling jenuh, sehingga seluruh 

anggota populasi diikutsertakan sebagai sampel. 

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 72 

orang, mencakup 38 laki-laki dan 34 perempuan. Data 

dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan skala 

Likert yang berkisar dari poin 1 (sangat tidak setuju) 

sampai poin 5 (sangat setuju). Untuk analisis data, 

digunakan metode regresi linier berganda dengan 

bantuan perangkat lunak statistik JASP (Jeffreys’s 

Amazing Statistics Program). Pendekatan ini bertujuan 

untuk mengevaluasi hubungan antara iklim organisasi 

gereja, motivasi, dan komitmen organisasi di kalangan 

generasi Z yang terlibat aktif dalam pelayanan gereja.  

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1 Uji Validitas  
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Validitas adalah cerminan akurasi data yang 

dikumpulkan. Pengujian validitas diperlukan untuk 

memberikan kepastian, bahwasanya instrumen yang 

dilibatkan untuk kepentingan riset sudah 

merepresentasikan kalkulasi ukur yang diperuntukkan 

bagi objek yang hendak diukur [22]. Uji validitas 

konstruk bertujuan untuk menilai sejauh mana hasil 

pengukuran sesuai dengan konstruk yang 

dimaksudkan. Pengujian ini dilakukan dengan 

membandingkan nilai kritis R (n – 2, pada tingkat 

signifikansi 0,05) dengan korelasi item-total 

menggunakan software JASP. Suatu item dianggap 

valid apabila nilai korelasi item-total ≥ nilai kritis R. 

Berdasarkan analisis terhadap 72 responden, diperoleh 

nilai kritis R sebesar 0.195. Berikut data bagian iklim, 

motivasi dan komitmen yang dapat dilihat pada Tabel 

1, Tabel 2 dan Tabel 3. 

Tabel 1. Data Bagian IK (Iklim) 

Item r hitung r tabel Keterangan 

IK1 0,744 0,195 Valid 

IK2 0,646 0,195 Valid 
IK3 0,765 0,195 Valid 

IK4 0,561 0,195 Valid 

IK5 0,629 0,195 Valid 

Tabel 2. Data Bagian MO (Motivasi) 

Item r hitung r tabel Keterangan 

MO1 0,603 0,195 Valid 

MO2 0,556 0,195 Valid 

MO3 0,453 0,195 Valid 
MO4 0,614 0,195 Valid 

MO5 0,613 0,195 Valid 

Tabel 3. Data Bagian KO (Komitmen) 

Item r hitung r tabel Keterangan 

KO1 0,606 0,195 Valid 
KO2 0,526 0,195 Valid 

KO3 0,701 0,195 Valid 

KO4 0,714 0,195 Valid 
KO5 0,731 0,195 Valid 

KO6 0,764 0,195 Valid 

KO7 0,693 0,195 Valid 
KO8 0,659 0,195 Valid 

KO9 0,626 0,195 Valid 

KO10 0,791 0,195 Valid 
KO11 0,518 0,195 Valid 

KO12 0,695 0,195 Valid 

KO13 0,625 0,195 Valid 
KO14 0,542 0,195 Valid 

KO15 0,625 0,195 Valid 

Berdasarkan standar nilai kritis R untuk 72 partisipan, 

seluruh item pada tabel dinyatakan valid karena nilai 

korelasi item-total mencapai atau melebihi 0.195. 

3.2 Uji Reliabilitas 

Pada bagian reliabilitas ini memiliki fungsi spesifik 

untuk melangsungkan kalkulasi terkait konsistensi 

sekaligus kestabilan dari instrumen penelitian [23]. 

Dalam penelitian ini, metode yang diterapkan adalah 

Cronbach's alpha, yang menilai seberapa konsisten 

jawaban partisipan terhadap masing-masing item 

dalam instrumen tersebut. Nilai koefisien reliabilitas 

berada di kisaran rentang angka 0,7 – 0,8 dianggap 

cukup baik, menandakan alat ukur yang dapat 

diandalkan [24]. Sementara itu, nilai reliabilitas yang 

melampaui 0,9 dikategorikan sangat baik dan 

menunjukkan tingkat keandalan yang sangat kuat. 

Berikut hasil analisi reliabilitas untuk data iklim, 

motivasi dan komitmen yang dapat dilihat pada Tabel 

4, Tabel 5 dan Tabel 6. 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas (Iklim Organisasi) 

Frequentist Scale Reliability Statistics 

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 0,854 

Tabel 5. Tabel Uji Reliabilitas (Motivasi) 

Frequentist Scale Reliability Statistics 

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 0,780 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas (Komitmen Organisasi) 

Frequentist Scale Reliability Statistics 

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 0,928 

Hasil analisis reliabilitas menggunakan metode 

Cronbach's Alpha menunjukkan tingkat keandalan 

yang sangat tinggi. Seluruh instrumen penelitian 

memperoleh nilai Cronbach's Alpha di atas ambang 

batas umum 0,7 yang mengindikasikan bahwa 

kuesioner yang digunakan dalam studi ini memiliki 

reliabilitas yang sangat baik [24]. Dengan demikian, 

instrumen tersebut dinilai layak dan dapat diandalkan 

untuk penelitian lebih lanjut atau sebagai alat 

pengumpulan data di masa yang akan datang. 

3.3 Uji Asumsi Klasik 

Tahapan selanjutnya mengenai pengujian asumsi 

klasik memiliki tujuan spesifik guna memberikan 

kepastian jika variabel-variabel dalam skema regresi 

sudah memenuhi sejumlah pendistribusian secara 

normal dan bebas dari masalah heteroskedastisitas, 

multikolinearitas, serta autokorelasi. Pengujian ini 

meliputi beberapa langkah, yaitu uji normalitas 

menggunakan Kolmogorov-Smirnov untuk menilai 

apakah distribusi variabel normal, di mana data 

dianggap normal jika signifikansi > 0,05; uji 

multikolinieritas yang mengevaluasi hubungan linier 

antar variabel independen dengan nilai tolerance (> 

0,1) atau VIF (< 10), memastikan tidak ada 

multikolinieritas jika memenuhi kriteria tersebut; dan 

uji homoskedastisitas yang memeriksa varians residual 

melalui analisis grafik plot residuals vs predicted 

values, dengan data dianggap bebas dari 

heteroskedastisitas jika tidak menunjukkan pola yang 

jelas [1]. 

 

3.4 Uji Normalitas 

Berikut hasil uji normalitas yang dapat dilihat pada 

Tabel 7, Tabel 8 dan Tabel 9. 

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas (Iklim Organisasi) 
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Fit Statistics 

Test Statistic p 

Kolmogorov-Smirnov 0,120 0,251 

Tabel 8.Tabel Uji Normalitas (Motivasi Organisasi) 

Fit Statistics 

Test Statistic p 

Kolmogorov-Smirnov 0,122 0,230 

Tabel 9.Tabel Uji Normalitas (Komitmen Organisasi) 

Fit Statistics 

Test Statistic p 

Kolmogorov-Smirnov 0,069 0,888 

Temuan yang didapatkan terkait pengujian normalitas 

dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov 

menegaskan bahwasanya ketiga variabel yang 

dilibatkan dalam kepentingan studi ini sama-sama 

mempunyai pendistribusian dengan ketetapan yang 

normal. Untuk variabel iklim organisasi (X1), 

perolehan nilai p yakni 0,251 yang kedudukannya 

lebih besar ketimbang 0,05 dengan indikasi yang 

mengacu pada pendistribusian secara normal dalam 

kaidah keilmiahan. Hal yang sama juga ditemukan 

pada variabel motivasi organisasional (X2), dengan 

perolehan nilai p yakni 0,230 di mana eksistensinya 

lebih besar ketimbang 0,05 yang juga mengindikasikan 

pendistribusian secara normal. Begitu pula pada 

variabel komitmen organisasi (Y), dengan perolehan 

nilai p yakni 0,888 yang mana lebih besar ketimbang 

0,05, yang menegaskan bahwa distribusinya normal. 

Secara keseluruhan, hasil uji Kolmogorov-Smirnov ini 

menegaskan bahwasanya ketiga variabel pada riset ini 

memenuhi asumsi distribusi normal. 

3.5 Uji Multikolinearitas 

Pada tahapan ini, terjadinya multikolinearitas ketika 

ada korelasi yang kedudukannya sangat tinggi 

melibatkan sejumlah variabel yang terkategorisasi 

bebas pada model regresi di mana kehadirannya justru 

bisa mengganggu estimasi koefisien dan mengurangi 

validitas hasil. Untuk mendeteksi adanya 

multikolinearitas, digunakan dua ukuran yaitu 

tolerance dan VIF. Jika nilai tolerance lebih besar dari 

0,1 dan nilai VIF kurang dari 10, maka tidak terdapat 

multikolinieritas. Berdasarkan hasil yang ditunjukkan 

dalam tabel, variabel iklim organisasi dan motivasi 

menunjukkan bahwa keduanya independen satu sama 

lain, dengan nilai tolerance yang memenuhi standar (> 

0.1) dan nilai VIF yang berada di bawah ambang batas 

(< 10). Oleh karena itu, bisa ditarik konklusi yang 

menegaskan bahwasanya tidak ada masalah 

multikolinieritas dalam model regresi ini, sehingga 

hasil regresi yang diperoleh adalah valid. 

 

3.6 Uji Homoskedastisitas 

Uji homoskedastisitas bertujuan untuk memberikan 

kepastian terkait varians residual konsisten di tiap-tiap 

nilai variabel yang sifatnya bebas ataupun terikat 

menjadi sesuatu yang esensial guna menghadirkan 

estimasi atas koefisien regresi dengan keakuratan yang 

tepat di samping keterpercayaan interval yang 

ditetapkan valid. Dalam proses ini, apabila titik-titik 

pada plot residual tersebar secara acak di sekitar garis 

nol, maka model regresi dapat dianggap memenuhi 

asumsi homoskedastisitas. Sebaliknya, jika titik-titik 

tersebut membentuk pola tertentu, itu menandakan 

adanya heteroskedastisitas. Hasil plot residual yang 

menunjukkan penyebaran yang merata menegaskan 

bahwa asumsi homoskedastisitas telah terpenuhi. Oleh 

karena itu, dengan dipenuhinya seluruh uji asumsi 

klasik, normalitas, multikolinieritas, autokorelasi, dan 

homoskedastisitas, bisa ditarik simpulan yang 

menerangkan bahwasanya variabel yang sifatnya bebas 

dan terikat layak dilibatkan guna kepentingan analisis 

regresi linear berganda yang lebih lanjut. 

3.7 Uji Hipotesis Berganda 

Pada tahapan yang merujuk pada hasil analisis regresi 

linier berganda, bagian ini menunjukkan konektivitas 

atau keterkaitan yang melibatkan variabel yang sudah 

disebutkan sebelumnya dengan cakupan yakni iklim 

organisasi, motivasi, sekaligus komitmen organisasi. 

Berdasarkan koefisien regresi ditemukan bahwa iklim 

organisasi mendatangkan pengaruh dengan taraf yang 

signifikan dengan sasarannya kepada komitmen 

organisasi beserta perolehan koefisien 0.495, yang 

berarti setiap peningkatan satu unit dalam iklim 

organisasi akan meningkatkan komitmen organisasi 

sebesar 0.495 satuan. Sementara itu, motivasi memiliki 

pengaruh yang lebih besar dengan koefisien 2.089, 

menjabarkan bahwasanya peningkatan satu unit dalam 

motivasi akan mendatangkan konsekuensi berupa 

peningkatan komitmen organisasi dengan besaran 

2.089 satuan. Konstanta 0.882 menggambarkan tingkat 

komitmen organisasi saat iklim organisasi dan 

motivasi bernilai nol. Koefisien-koefisien ini 

menunjukkan kontribusi masing-masing variabel bebas 

terhadap variabel terikat, yakni komitmen organisasi. 

Selain itu, error term (e) mencerminkan adanya faktor 

lain yang memengaruhi komitmen organisasi namun 

tidak dimasukkan dalam model regresi ini. Secara 

keseluruhan, hasil uji regresi ini mendukung hipotesis 

yang diajukan, yang menyatakan bahwa baik iklim 

organisasi maupun motivasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

3.8 Hasil Uji Koefisien Determinasi  

Hasil uji koefisien determinasi (R²) menunjukkan 

seberapa besar pengaruh variabel bebas dalam 

menjelaskan variasi pada variabel terikat. Berdasarkan 

tabel, nilai Adjusted R² sebesar 0.466 mengindikasikan 

bahwa iklim organisasi (X₁) dan motivasi (X₂) 

bersama-sama dapat menjelaskan 46.6% variasi 

komitmen organisasi (Y). Sementara itu, sisanya 

sebesar 53.4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang 

tidak terwakili dalam model regresi ini.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi dampak 

iklim organisasi dan motivasi terhadap komitmen 
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organisasi di kalangan generasi Z di GKI Kota Wisata. 

Berdasarkan analisis data yang melibatkan 72 

responden, ditemukan beberapa temuan penting. 

Pertama, iklim organisasi tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap komitmen generasi Z, dengan nilai 

p sebesar 0.301 yang lebih besar dari 0.05. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian terdahulu yang juga 

menemukan ketidakterkaitan antara iklim organisasi 

dan komitmen [18]. Hal ini mungkin mencerminkan 

sifat generasi Z yang lebih individualistis, lebih 

menghargai kebebasan dan fleksibilitas dalam 

berorganisasi, dan kurang terikat pada struktur 

organisasi formal. Sebaliknya, motivasi terbukti 

memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi, sesuai dengan temuan terdahulu, yang 

menekankan pentingnya penghargaan, pengakuan, dan 

kesempatan untuk berkembang sebagai faktor utama 

yang mempengaruhi keterlibatan individu dalam 

organisasi [13]. Dalam model regresi yang dianalisis, 

kombinasi iklim organisasi dan motivasi menjelaskan 

46,6% dari variabilitas komitmen generasi Z, dengan 

motivasi sebagai faktor dominan yang memengaruhi 

komitmen mereka. Selanjutnya, instrumen yang 

digunakan dalam penelitian ini telah diuji reliabilitas 

dan validitasnya, dan hasilnya menunjukkan bahwa 

alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan sesuai 

untuk penelitian lebih lanjut, dengan skala Likert 

memberikan gambaran yang konsisten mengenai 

persepsi responden terhadap ketiga variabel tersebut. 

4. Kesimpulan 

Penelitian ini menunjukkan beberapa temuan kunci 

terkait dengan komitmen organisasi generasi Z di GKI 

Kota Wisata. Pertama, iklim organisasi meskipun 

diharapkan dapat meningkatkan komitmen, tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap komitmen 

generasi Z. Hal ini mengindikasikan bahwa faktor-

faktor internal gereja, seperti partisipasi dalam 

pengambilan keputusan dan dukungan organisasi, 

mungkin kurang memadai untuk memengaruhi tingkat 

komitmen generasi ini. Sebaliknya, motivasi terbukti 

memiliki dampak signifikan terhadap komitmen 

mereka. Penghargaan, pengakuan, dan kesempatan 

untuk mengembangkan diri dalam pelayanan menjadi 

pendorong utama yang memperkuat keterikatan 

generasi Z terhadap gereja. Terakhir, hasil analisis 

regresi menunjukkan bahwa kombinasi antara iklim 

organisasi dan motivasi dapat menjelaskan 46,6% dari 

variasi dalam komitmen organisasi generasi Z.  
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