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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai
pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Aceh. Populasi dalam penelitian ini adalah para pegawai pada kantor
Dinas Perhubungan Aceh sebanyak 214 orang, maka penarikan sampel dilakukan dengan rumus Slovin
karena populasi lebih dari 100 maka yang menjadi sampel dalam penelitian ini sebanyak 68 responden.
Teknik analisis data yang digunakan adalah uji regresi linier berganda. Tenik pengumpulan data
dilakukan dengan cara penyebaran kuesioner, dan teknik skala Likert. Hasil penelitian secara simultan
iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, karena nilai F niwng
sebesar 6,039 lebih besar dari nilai F ber sebesar 2,352, maka Ha = diterima dan Ho = ditolak. Secara
parsial variabel iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, karena nilai thiwung
sebesar 2,860 lebih besar dari nilai tupe sebesar 1,995, maka Ha = diterima dan Ho = ditolak. Secara
parsial variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, karena nilai thiung sebesar
3,038 lebih besar dari nilai twne sebesar 1,995, maka Ha = diterima dan Ho = ditolak. Nilai koefisien
korelasi (R) menunjukkan nilai sebesar 0,596 yang menandakan bahwa hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen adalah positif karena memiliki nila R > 0,5. Adapun nilai R?
sebesar 0,757 menunjukkan bahwa hanya sebesar 75,7 % variasi variabel dependen (kinerja pegawai)
yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel independen (iklim organisasi dan kompetensi) dalam
penelitian ini. Sedangkan sisanya yang sebesar 24,3 % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan ke dalam penelitian yang mungkin dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Kata Kunci: Iklim Organisasi, Kompetensi dan Kinerja Pegawai
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PENDAHULUAN

Kinerja yang baik merupakan tujuan yang ingin dicapai oleh setiap organisasi. Kinerja
suatu organisasi tidak dapat dilepaskan dari kinerja para pegawai dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya (Siagian, 2010:84). Dengan demikian, maju atau tidaknya suatu
organisasi sangat ditentukan oleh peran dan kualitas para pegawainya. Kinerja pegawai
dikatakan meningkat dan semakin berkualitas apabila individu yang ada dalam organisasi
berhasil mencapai standar kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi dan dijadikan sebagai
acuan penentu keberhasilan individu dalam bekerja, dan hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Siagian, 2010:92).

Suatu kondisi organisasi yang kondusif termasuk pada sebuah instansi tempat seorang
pegawai bekerja sangat mempengaruhi kinerjanya (AMRI, 2020). Bahkan berpengaruh
terhadap kompetensi. Iklim organisasi berhubungan dengan bagaimana pegawai
mempersepsikan karakteristik iklim suatu organisasi. Kuatnya suatu iklim organisasi akan
berpengaruh terhadap makin meningkatnya mutu informasi serta koordinasi perilaku semua
yang terlibat dalam organisasi (BADARUDDIN & HIDAYAT, 2020).

Kesesuaian kompetensi pegawai dengan bidang tugas berpengaruh terhadap kinerja
pegawai (Sarboini, Yulianti, et al., 2022). Faktor pertimbangan dalam penempatan seseorang
dalam bidang tugas baik penempatan awal, mutasi, maupun promosi menjadi hal-hal yang
dapat mempengaruhi kinerja. Dalam prakteknya terutama dalam organisasi pemerintah, hal
yang digunakan sebagai pertimbangan penempatan, perpindahan maupun promosi kurang
diperhatikan secara proporsional (Sarboini, Syamsuddin, et al., 2022). Dalam organisasi
pemerintah lebih mengedepankan proses seleksi ataupun proses rekruitmen pegawai dengan
sederet persyaratan yang rumit (RAHMI & NELLY, 2020). Dalam pengalaman empirik, jika
untuk meningkatkan kinerja maka kompetensi seorang pegawai menjadi persyaratan yang
utama harus dipenuhi (Hartati, 2012:63). Aspek lain yang berkaitan dengan kinerja pegawai
adalah motivasi kerja dalam instansi tersebut.

Kompetensi membantu organisasi untuk mendeskripsikan bagaimana kinerja seseorang.
Hal ini tentu saja berkaitan dengan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan kerja seseorang
atas bidang kerja tertentu. Kompetensi mempresentasikan dimensi kerja yang penting bagi diri
seseorang (YANA et al., 2020). Dari kompetensi yang tampak inilah organisasi jadi lebih
mengetahui bagaimana seseorang bertanggung jawab, menyelesaikan masalah, dan
mentransfer informasi kepada orang lain terkait tugas yang diinstruksikan oleh atasannya
(Mauliza & Hanum, 2022). Intinya, kompetensi digunakan untuk merencanakan, membantu,
dan mengembangkan perilaku dan kinerja seseorang (Anderson, et al. 2012:32).

Penelitian ini dilakukan pada kantor Dinas Perhubungan Aceh. Observasi awal untuk
mengetahui kinerja pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Aceh dilakukan dengan
mewawancarai pejabat penilai satuan kerja pegawai (MAULIZA, 2020). Diketahui bahwa
dari segi kuantitas, kinerja pegawai belum maksimal yang ditunjukkan dengan tidak
tercapainya target kerja yang ditetapkan. Beberapa pegawai menyatakan memiliki masalah
yang berhubungan dengan kepemimpinan atasannya (Observasi, 14 November 2017).

Kompetensi pegawai tentang pekerjaan juga masih perlu ditingkatkan, karena terdapat
beberapa pegawai yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga
kinerja pegawai dari segi kualitas belum maksimal (BADARUDDIN & HIDAYAT, 2020).
Maka perlu diperhatikan kompetensi-kompentensi dasar apa saja yang harus dimiliki pegawai
pada saat menjalankan tugas yang ada pada kantor Dinas Perhubungan Aceh (Wawancara, 14
November 2017).
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Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, penulis merumuskan
tugas sebagai berikut:
1. Apakah iklim organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada
kantor Dinas Perhubungan Aceh?
2. Apakah kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada kantor
Dinas Perhubungan Aceh?
3. Apakah iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Aceh?
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui apakah iklim organisasi berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Aceh.
2. Untuk mengetahui apakah kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Aceh.
3. Untuk mengetahui apakah iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Aceh.
METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Dinas Perhubungan Aceh
berjumlah 214 orang. Sedangkan sampel penelitian adalah objek yang diteliti dan dianggap
mewakili seluruh populasi. Penarikan sampel dialakukan dengan menggunakan rumus
Slovin yang dapat dijelaskan sebagai berikut (Notoatmodjo, 2010:115):

N
R nm=-——-—
umus:n = o TN eZ
Dimana : n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

e = Tingkat kesalahan dalam sampling ini adalah 10%
Dari jumlah populasi tersebut dengan menggunakan rumus Slovin sebesar 10% maka jumlah
minimum yang diambil sebesar:

- 214

=11 (214)(0,12)
214

"=3 14

n =68,14 = 68
Responden yang ditetapkan sebagai sampel dalam penelitian ini adalah sebayak 68 orang
pegawai, di mana penarikan sampel dilakukan dengan metode Slovin.

Teknik Pengumpulan Data
Dalam proses pengumpulan data dilakukan teknik pengumpulan data sebagai berikut;
1) Tinjauan kepustakaan
Teknik pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, jurnal, dan penelitian-
penelitian terdahulu yang berhubungan dengan masalah yang ada dalam pembuatan
proposal.
2) Pengumpulan data langsung di lapangan.
Teknik pengumpulan data langsung di lapangan dilakukan dengan cara;
a. Observasi, yaitu dengan mengumpulkan informasi atau data dengan cara
mengamati kegiatan-kegiatan yang dilakukan pada Kantor Balai Pengkajian
Teknologi Pertanian Aceh.
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b. Wawancara kepada pihak-pihak terkait. Wawancara ini dilakukan dengan cara
bertanya atau berkomunikasi secara langsung dengan responden, maupun
pihak-pihak yang terkait dengan penelitian ini dengan tidak terstruktur atau
bebas. Memberikan kuesioner kepada pihak yang bersangkutan. teknik
pengumpulan data yang dilakukan melalui daftar pertanyaan yang harus diisi
oleh responden. Penyebaran kuestioner dilakukan untuk mendapatkan data
yang valid dan reliable, serta informasi yang relevan berkaitan dengan masalah
yang diteliti. Dalam pembuatan kuesioner ini digunakan teknik skala Likert
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial yang terjadi. Jawaban setiap pertanyaan yang

diberikan akan diberi nilai/skor mulai dari terbesar yaitu 5 hingga 1.

Operasionalisasi Penelitian
Dalam penelitian ini ada 3 (tiga) variabel yang perlu dijelaskan sehingga menunjang proses
operasional penelitian yaitu:

Tabel 1
Defenisi dan Operasional Variabel
. - . Item
No Variabel Definisi Indikator Ukuran Skala
Pertanyaan
Kinerja yaitu hasil kerja 1. Kaualitas kerja
yang dapat dicapai oleh 2. Produktivitas.
seseorang atau sekelompok | 3. Pengetahuan
orang dalam suatu 4. Kepercayaan
organisasi, sesuai dengan 5. Ketersediaan
Kinerja Pegawai yvewgnang.dan tanggung 6. Kebebasan
1 (Y) e T s e 5-1 interval D 1-4
alam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral
dan etika (Sinambela.
Dkk,2006:137).
Iklim Organisasi adalah 1. Fleksibilitas
keseluruhan sarana dan 2. Tanggung
prasarana kerja yang ada di jawab
. . . | sekitar pegawai yang 3. Tolak ukur
2 Iklim O)Egamsam sedang melakukan 4. Imbalan 5-1 interval B1-4
(X1) pekerjaan yang dapat 5. Kejelasan
mempengaruhi Komitmen tim
pelaksanaan pekerjaan.
(Sutrisno, 2009:116)
Kompetensi merupakan 1. Pengetahuan
perpaduan dari 2. Keterampilan
pengetahuan, ketrampilan, | 3. Perilaku
3 Kompetensi nilai dan sikap yang 4. Tanggung 5.1 interval B 1-4
(X2) direfleksikan dalam Jawab
kebiasaan berpikir dan
bertindak (Mulyasa,
2008:37).

Peralatan Analisis

Menurut Priyatno (2012:36) analisis regresi linier berganda adalah alat analisis yang

dapat digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat yaitu
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antara iklim organisasi (X1), kompetensi (X2) dan kinerja pegawai (Y). Dalam hal ini, rumus
dasar untuk mencari persamaan garis regresi regresi linier berganda yaitu :

Y=a+B:X; +B,X; +e
Rumus dasar tersebut kemudian diaplikasikan ke dalam bentuk rumus sebagai berikut :

KP =a+ ;10 + B,Kt+ e

Dimana :

KP = Kinerja Pegawai
a = Konstanta
10 = Iklim Organisasi
Kt = Kompetensi
B1B, = Koefisien Regresi
e = Error

HASIL PENELITIAN

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil Uji Validitas

Berdasarkan hasil pengolahan data (terlampir) seluruh item pertanyaan dinyatakan
valid karena memiliki nilai signifikansi di bawah 5 %, yaitu dengan membandingkan seluruh
pertanyaan r hiwng dengan r avel produck moment. Apabila 1 hitung > I abel maka item pertanyaan
dinyatakan valid. Sehingga pertanyaan-pertanyaan tersebut adalah signifikan atau konsisten,
artinya data yang diperoleh dapat dipergunakan untuk penelitian. Mengenai hasil pengujian
validitas dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2
Hasil Uji Validitas
. Butir R Nilai r abel
No Variabel Pertanyaan Nilai r nitung (N=68) Keterangan
Al 0,469
Iklim Organisasi A2 0,594 .
1 (X1) A3 0.655 0,235 Valid
A4 0,339
B1 0,352
Kompetensi B2 0,477 .
2 (X2) B3 0.591 0,235 Valid
B4 0,622
Cl1 0,413
Kinerja Pegawai Cc2 0,329 .
3 ) C3 0.635 0,235 Valid
C4 0,577

Sumber: data primer yang diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 2 menunjukkah besarnya koefisien korelasi antara tiap-tiap item
dengan total item untuk instrumen iklim organisasi, kompetensi dan kinerja pegawai. Adapun
besarnya koefisien dari item untuk instrumen iklim organisasi adalah berkisar antara 0,339-
0,655, koefisien dari item untuk instrumen kompetensi adalah berkisar antara 0,352-0,622,
sedangkan instrumen kinerja pegawai menunjukkan angka berkisar 0,329-0,635. Karena nilai
Thing dari variabel-variabel tersebut lebih besar dari nilai rwber yaitu 0,235. Sehingga dapat
diartikan bahwa seluruh pertanyaan yang berhubungan dengan ketiga variabel tersebut (iklim
organisasi, kompetensi dan kinerja pegawai) dinyatakan valid.
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Hasil Pengujian Reliabilitas

Analisis yang digunakan untuk mentafsirkan korelasi antara skala yang dibuat dengan skala
variabel yang ada. Hasil uji reliabilitas untuk variabel dependen dan variabel independen juga
menunjukkan hasil yang reliabel. Nilai cronbach Alpha yang dihasilkan > 0.5, sehingga
variabel iklim organisasi, kompetensi dan kinerja pegawai yang digunakan dinyatakan
reliabel. Tabel 3 menunjukkan hasil dari output komputer program /BM Statistic Packege for
Sosial Sciensin (SPSS) 22 mengenai uji reliabilitas untuk iklim organisasi, kompetensi dan
kinerja pegawai.

Tabel 3
Pengujian Reliabilitas Butir-Butir Variabel Penelitian
Variabel Alpha Cronbach Alpha Cronbach Keterangan
Hitung yang disyaratkan
Ikdim Organisasi 0,584 0,50 Reliabel
(X1)
Kompetensi 0,564 0,50 Reliabel
(X2)
Kmeqi‘gg)"“gawal 0,614 0,50 Reliabel

Sumber: data primer yang diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa hasil perhitungan A/pha Cronbach adalah
0,584 untuk instrumen pengukuran iklim organisasi, nilai dari instrumen kompetensi
memiliki bobot adalah 0,564, dan nilai dari instrumen kinerja pegawai memiliki bobot adalah
0,614. Dengan demikian dapat di ambil kesimpulan bahwa nilai total dari masing-masing tiga
variabel tersebut adalah reliabel.

Hasil Uji Normalitas

Pada grafik histogram, data yang mengikuti atau mendekati distribusi normal adalah
distribusi data dengan bentuk lonceng. Pada grafik P-P Plot, sebuah data dikatakan
berdistribusi normal apabila titik-titik datanya tidak menceng ke kiri atau ke kanan,
melainkan menyebar di sekitar garis diagonal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawvwai

Expected Cum Prob

T T T T
0.0 oz o.a os os 1.0
Observed Cum Prob

Gambar 1 Uji Normalitas
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Dengan melihat tampilan grafik histogram, penulis melihat bahwa gambar histogram telah
berbentuk lonceng, artinya menunjukkan bahwa data terdistribusi secara normal. Pada grafik
P-P Plot terlihat bahwa titik-tittk menyebar di sekitar garis diagonalnya sehingga dapat
diartikan data yang digunakan dalam penelitian ini terdistribusi secara normal.

Hasil Pengujian heteroskedasitas
Pengujian heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan uji grafik dengan melihat grafik
scatterplot yaitu dengan cara melihat titik-titik penyebaran pada grafik dan uji glejser, dengan
cara meregres seluruh variabel independen dengan nilai absolute residual (absut) sebagai
variabel dependennya. Perumusan hipotesis adalah :
HO: tidak ada heteroskedastisitas,

H . ada heteroskedastisitas.

Jika signifikan < 0,05 maka Ha diterima (ada heteroskedastisitas) dan jika signifikan > 0,05
maka Ho diterima (tidak ada heteroskedastisitas).

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Standardized Predicted Value

T T T T T T
-3 -2 -1 [s] 1 2

W=

Regression Deleted (Press) Residual

Gambar 2 Pengujian heteroskedasitas
Pada gambar 2 tentang grafik scatterplot diatas terlihat titik-titik menyebar secara acak tidak
membentuk sebuh pola tertentu yang jelas serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka
nol pada sumbu y. Hal ini berarti terjadi heteroskedastisitas pada model regresi sehingga
model regresi layak dipakai untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen.

Hasil Pengujian Multikolinearitas
Hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini seperti terlihat dalam Tabel 4

Tabel 4
Hasil Uji Multikolineritas
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF

(Constant) 13.218 3.304 4.001| .000
1 Iklim Organisasi .107 125 101 2.860| .003 936 1.069

Kompetensi .356 117 3581 3.038] .003 .936] 1.069

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Berdasarkan tabel 4 di atas dapat dilihat bahwa tidak ada variabel bebas memiliki nilai VIF
lebih besar dari 10 dan tidak ada yang memiliki folerance value lebih kecil dari 0,1. Jadi
dapat disimpulkan bahwa penelitian ini bebas dari adanya multikolinearitas. Dari hasil
analisis, didapat nilai VIF variabel iklim organisasi adalah 1,069 (<10) dan nilai tolerance
sebesar 0,936 (>0,1), dan nilai VIF variabel kompetensi adalah 1,069 (<10) dan nilai
tolerance sebesar 0,936 (>0,1). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel bebas
yang dipakai dalam penelitian ini lolos uji gejala multikolinearitas.

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Dalam hal ini untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi dan kompetensi terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Dinas Perhubungan Aceh. Output dari program /BM SPSS Statistics 22
diperoleh nilai regresi seperti yang tertera pada Tabel 5.

Tabel 5
Regresi
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 13.218 3.304 4.001 | .000
1 Iklim Organisasi .107 125 101 2.860| .003 936 1.069
Kompetensi .356 117 .358] 3.038] .003 936 1.069

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai

Sumber: data primer yang diolah, 2018

Diperoleh: a =13,218
b1 = 0,107
b2 =0,356
Maka dapat diperoleh model persamaan regresinya adalah:
KP=13,218 + 0,107 + 0,356 + ¢

Koefisien Korelasi dan Determinasi

Untuk melihat seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel

dependen bila dibandingkan dengan R. Berikut ini disajikan hasil uji R? dapat dilihat tabel 6.
Tabel 6

Koefisien Korelasi dan Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate

1 .596° 157 331 .998 .838

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Iklim Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data primer (diolah) melalui SPSS, 2018
Hasil Pengujian Hipotesis

Analisis ini digunakan untuk menguji ada tidaknya pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen secara simultan atau parsial. Hipotesis dalam pengujian ini adalah :

Tabel 7
Uji Hipotesis
Nilai Statistik

F Hitung | F Tabel

Bentuk Pengujian Keterangan
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Pengujian secara simultan 6,039 2,352 Hipotesis diterima
Pengujian secara parsial t hitung t tabel

1 | Iklim Organisasi 2,860 1,995 Hipotesis diterima
2 | Kompetensi 3,038 1,995 Hipotesis diterima

Sumber: data primer yang diolah, 2018
Hasil perhitungan uji hipotesis ( lihat lampiran ) yang disajikan pada tabel 8
mempunyai makna dan diinterprestasikan sebagai berikut :

1. Secara simultan iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, karena hasil pengujian statistik yang didapat menunjukkan nilai F
hiung Sebesar 6,039 lebih besar dari nilai F et sebesar 2,352. Dengan demikian
berdasarkan probabilitas/signifikan disimpulkan bahwa: Ha = diterima dan Ho =
ditolak. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan yaitu diduga iklim
organisasi dan kompetensi mempunyai hubungan positif dengan kinerja pegawai
terbukti kebenarannya.

2. Secara parsial variabel iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, karena hasil pengujian statistik yang didapat menunjukkan nilai thiwng
sebesar 2,860 lebih besar dari nilai tubel sebesar 1,995. Dengan demikian berdasarkan
probabilitas/signifikan disimpulkan bahwa: Ha = diterima dan Ho = ditolak. Dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan yaitu diduga iklim organisasi mempunyai
hubungan positif dengan kinerja pegawai terbukti kebenarannya.

3. Secara parsial variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
karena hasil pengujian statistik yang didapat menunjukkan nilai thiwng sebesar 3,038
lebih besar dari nilai twber sebesar 1,995. Dengan demikian berdasarkan
probabilitas/signifikan disimpulkan bahwa: Ha = diterima dan Ho = ditolak. Dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan yaitu diduga kompetensi mempunyai
hubungan positif dengan kinerja pegawai terbukti kebenarannya.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, maka
dapat diambil beberapa kesimpulan yaitu:

Secara simultan iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, karena hasil pengujian statistik yang didapat menunjukkan nilai F piwung
sebesar 6,039 lebih besar dari nilai F wper sebesar 2,352. Dengan demikian berdasarkan
probabilitas/signifikan disimpulkan bahwa: Ha = diterima dan Ho = ditolak.

Secara parsial variabel iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, karena hasil pengujian statistik yang didapat menunjukkan nilai thiwng sebesar 2,860
lebih besar dari nilai  tave sebesar 1,995. Dengan demikian berdasarkan
probabilitas/signifikan disimpulkan bahwa: Ha = diterima dan Ho = ditolak.

Secara parsial variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
karena hasil pengujian statistik yang didapat menunjukkan nilai thiwng sebesar 3,038 lebih
besar dari nilai twber sebesar 1,995. Dengan demikian berdasarkan probabilitas/signifikan
disimpulkan bahwa: Ha = diterima dan Ho = ditolak.

Nilai koefisien korelasi (R) menunjukkan nilai sebesar 0,596 yang menandakan bahwa
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen adalah positif karena
memiliki nila R > 0,5. Nilai R? sebesar 0,757 menunjukkan bahwa hanya sebesar 75,7 %
variasi variabel dependen (kinerja pegawai) yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel
independen (iklim organisasi dan kompetensi) dalam penelitian ini. Sedangkan sisanya yang
sebesar 24,3 % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam penelitian yang
mungkin dapat mempengaruhi kinerja pegawai.
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