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ABSTRACT 

 

 

This study aims to determine the effect of organizational climate and 

competence on employee performance at the Aceh Transportation Service office. The 

results of the study simultaneously that the organizational climate and competence 

have a significant effect on employee performance because the calculated Fcount is 

greater than the value of Ftable, then Ha = accepted and Ho = rejected. Then partially 

each organizational climate variable and competency variable have a significant 

effect on employee performance because each variable has a t count  greater than ttable, 

Ha = accepted and H0 = rejected. Furthermore, the value of the correlation 

coefficient (R) shows a value of 0.596 which indicates that the relationship between 

the independent variable and the dependent variable is positive. 
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A. PENDAHULUAN 

Berbicara mengenai instansi pemerintahan atau perusahaan swasta tidak 

terlepas dari pada sumber daya manusia, karena instansi pemerintahan atau 

perusahaan swasta merupakan kumpulan orang-orang yang dipilih secara khusus 

untuk menjalankan tugas yang berbentuk pelayanan kepada orang banyak. Di era 

reformasi dan demokratisasi seperti sekarang ini, tuntutan masyarakat terhadap 

peningkatan kualitas pelayanan publik terutama dari instansi pemerintah semakin 

meningkat. Masyarakat berharap proses pelayanan yang diberikan oleh 

pemerintah dapat didapatkan dengan lebih mudah, sederhana, lancar, cepat, tepat, 

tidak berbelit-belit, ramah, manusiawi, terdapat kepastian dan kejelasan prosedur 

serta persyaratan pelayanan yang masuk akal. Instansi pemerintah terutama yang 

memberikan pelayanan harus terus menerus melakukan pembaharuan dan inovasi 

pelayanan oleh pegawainya yang merupakan tugasnya.  

Untuk mencapai tujuan ini maka dibutuhkan iklim organisasi yang kondusif, 

di mana elemen yang satu dengan yang lain dapat menjalankan perannya. Dengan 
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iklim organisasi maka akan mendorong terciptanya budaya kerja yang diharapkan 

mampu meningkatkan kinerja pegawai. Suasana lingkungan kerja yang dirasakan 

oleh masing-masing individu dalam sebuah organisasi sering disebut sebagai 

iklim organisasi (Arsan, 2016). Iklim organisasi terdiri dari campuran norma, 

nilai, harapan, kebijakan dan prosedur yang mempengaruhi motivasi kerja, 

komitmen dan akhirnya kinerja individu dan unit kerja. Iklim positif mendorong, 

sementara iklim negatif menghambat tujuan sebuah organisasi. Iklim organisasi 

mengacu pada kualitas kerja lingkungan hidup. Jika orang merasa dihargai di 

dalam organisasi, mereka cenderung melakukannya dan berkontribusi positif 

terhadap pencapaian hasil bisnis sebuah organisasi atau instansi (Rajaselvi, 2017). 

Iklim organisasi yang dapat menunjang pencapaian tujuan semua pihak 

dalam sebuah perusahaan adalah harapan yang sangat ideal bagi perusahaan 

manapun. Penciptaan iklim hubungan karyawan dalam hal keyakinan, 

kepercayaan, dan keterbukaan merupakan produktifitas yang tinggi dan 

implementasi strategi organisasi yang efektif. Implikasi dari iklim organisasi 

seperti itu akan terwujud bilamana karyawan memiliki keyakinan yang tinggi dan 

percaya pada keadilan keputusan dan tindakan manajerial. Iklim organisasi yang 

kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat 

berkerja optimal. Dibutuhkan iklim organisasi yang kondusif untuk menunjang 

pelaksanaan tugas karyawan. Iklim organisasi merupakan faktor yang penting 

dalam usaha peningkatan kinerja karyawan di suatu instansi pemerintahan 

maupun swasta (Robbins, 2015:355). Suatu organisasi haruslah mampu menyusun 

kebijakan yang tepat untuk mengatasi setiap perubahan yang akan terjadi. 

Keberhasilan penyusunan kebijakan yang menjadi perhatian adalah manajemen 

yang menyangkut pemberdayaan sumber daya manusia serta perlu adanya suatu 

iklim atau suasana yang bagus dalam organisasi sehingga mampu untuk 

berkompetensi (Jarwanto, 2014). 

Faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah 

kompetensi. Kompetensi adalah suatu hal yang penting dimiliki oleh sumberdaya 

manusia di dalam dunia kerja. Ketika orang-orang yang berkerja dalam suatu 

instansi memiliki kompetensi yang sesuai dengan bidang pekerjaannya maka dia 

akan mampu baik dari segi pengetahuan, keterampilan, maupun mental dalam 

menjalankan pekerjaannya. Pengembangan sumber daya manusia pada dasarnya 

terdiri dari tiga variabel: kompetensi, komitmen dan budaya. Ini adalah konsep 

yang berorientasi pada sumber daya manusia yang berfokus pada pengembangan 

keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi. Pengembangan sumber daya 

manusia dapat diterapkan baik di tingkat organisasi maupun di tingkat nasional, 

yang dapat didefinisikan sebagai “proses berkelanjutan untuk memastikan 

efektivitas pengembangan yang kompetensi, dinamika, dan motivasi karyawan 

secara sistematis dan terencana”. Ini diperlukan untuk membuat fungsi organisasi 

dengan baik. Tanpa sumber daya yang berkompetensi, kinerja sebuah organisasi 

mungkin tidak bisa berkembang secara efektif atau efisien. Demikian juga halnya 

tanpa budaya yang tepat, organisasi juga tidak bisa bertahan lama (Rajaselvi, 

2017). 

Fathoni (2006:12) menyebutkan bahwa kinerja yang baik merupakan tujuan 

yang ingin dicapai oleh setiap organisasi. Kinerja suatu organisasi tidak dapat 
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dilepaskan dari kinerja para pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. 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 (Fahmi, 2014:3).  

Pelaksanaan tugas aparatur pemerintah khususnya pada Kantor Dinas 

Perhubungan Aceh dalam menghadapi tantangan otonomi daerah dibutuhkan 

iklim organisasi yang kondusif untuk menunjang pelaksanaan tugas aparat. Iklim 

organisasi merupakan faktor yang penting dalam usaha peningkatan kinerja 

aparatur pemerintah. Iklim organisasi yang kondusif akan berpengaruh pada 

motivasi pegawai, yang akan mendorong kepuasan kerja dan kinerja para 

pegawai. 

B. KAJIAN PUSTAKA 

Iklim Organisasi  

Iklim organisasi merupakan faktor penting yang menentukan kehidupan 

suatu organisasi. Seperti yang dikemukakan oleh Gibson et al. (2006) (dalam 

Zulkiram, 2013) bahwa iklim organisasi adalah sifat lingkungan kerja atau 

lingkungan psikologis dalam organisasi yang dirasakan oleh para pekerja atau 

anggota organisasi dan dianggap dapat mempengaruhi sikap dan perilaku pekerja 

terhadap pekerjaannya. Gilmer (1961:49) (dalam Setiawan, 2015) mendefinisikan 

iklim organisasi merupakan karakteristik-karakteristik tertentu yang membedakan 

suatu organisasi dengan organisasi lainnya dan mempengaruhi tingkah laku 

manusia di dalam organisasi tersebut. Gilmer menguraikan bahwa iklim 

organisasi tidak hanya mempengaruhi tingkah laku individu-individu dalam 

organisasi, tetapi juga bagaimana organisasi tersebut berinteraksi dengan yang 

lain. Iklim organisasi merupakan suatu perangkat manajemen yang efektif untuk 

memadukan motivasi individu dengan tujuan serta tugas-tugas dalam organisasi. 

Dari seluruh definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa definisi iklim organisasi 

adalah, persepsi anggota organisasi baik individu maupun kelompok dan pihak 

lain yang berhubungan dengan organisasi (misalnya: supplier, nasabah, konsultan, 

dan lain-lain) secara rutin tentang lingkungan internal organisasi yang akan 

mempengaruhi sikap dan perilaku anggota organisasi, serta menentukan kinerja 

organisasi. 

Kompetensi  

Kompetensi mempunyai arti yang sama dengan kata kemampuan, 

kecakapan atau keahlian. Rofiatun (2011) menyatakan bahwa kompetensi dalam 

suatu situasi tidak dapat digunakan untuk memperkirakan kompetensi dalam 

situasi lain. Dari pendapat tersebut dapat dipahami bahwa kompetensi menunjuk 

pada kinerja seseorang dalam suatu pekerjaan yang bisa dilihat dari pikiran, sikap, 
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dan perilaku. Begitu juga Robbins (2015:249) menjelaskan konsep kompetensi 

sebagai gabungan dari bakat (aptitude) dan kemampuan (ability). Bakat 

menunjukkan kapabilitas untuk belajar sesuatu dan sifatnya potensial. Untuk 

kemampuan merujuk pada kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas 

dalam suatu pekerjaan. Kemampuan dibina oleh pengetahuan dan keterampilan. 

Penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan agar dapat mengetahui tingkat kinerja 

yang diharapkan untuk mendapatkan nilai baik atau rata-rata. Penentuan ambang 

kompetensi yang dibutuhkan tentunya akan dapat dijadikan dasar bagi proses 

seleksi, suksesi perencanaan evaluasi kinerja dan pengembangan sumber daya 

manusia. Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan atau 

pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu 

sebagai sesuatu yang terpenting dan memiliki keunggulan dalam bidang tersebut. 

Adapun indikator yang digunakan di dalam variabel ini adalah pengetahuan, 

keterampilan, perilaku dan tanggung jawab (Maleha, 2013). 

 

Kinerja Pegawai 

Menurut As’ad (1995) (dalam Sudaryono, 2017:67) kinerja pada umumnya 

diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya untuk mencapai target 

kerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 

sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja pegawai merupakan salah 

satu faktor penentu keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu 

kinerja dari para pegawai harus mendapat perhatian dari para pimpinan organisasi, 

sebab menurunnya kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja organisasi 

secara keseluruhan.  

C. METODE PENELITIAN 

Objek dalam penelitian ini adalah iklim organisasi dan kompetensi sebagai 

variabel bebas atau independent serta kinerja pegawai sebagai variabel terikat atau 

dependent. Penelitian dilakukan pada Kantor Dinas Perhubungan Aceh yang 

beralamat di Jln. Mayjend. T. Hamzah Bendahara No. 52, Kuta Alam, Kota Banda 

Aceh. Metode yang dilakukan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif dan 

verifikatif dengan pendekatan kuantitatif karena penulis ingin mendeskripsikan 

pengaruh iklim organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai.  

 

Populasi dan Sampel 

Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah seluruh pegawai pada 

Kantor Dinas Perhubungan Aceh berjumlah 214 orang. Dari jumlah populasi 

tersebut dengan menggunakan metode Slovin dan diambil sebesar 10%, maka 

jumlah sampel ditentukan sebesar 68 orang pegawai di mana sampel penelitian 

adalah objek yang diteliti dan dianggap mewakili seluruh populasi. Untuk 

memperoleh data dan keterangan yang diperlukan, penulis menggunakan alat 

pengumpulan data melalui penelitian lapangan (field research). Data yang 
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diperoleh merupakan data primer yang didapatkan dengan cara: a) Observasi, b) 

Wawancara, c) Kuesioner, d) Dokumentasi. 

Teknik Analisis Data 

Uji Asumsi Klasik 

Untuk memperoleh model persamaan regresi yang baik, maka terhadap 

model persamaan regresi yang terbentuk perlu dilakukan beberapa uji asumsi 

yaitu: 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas untuk mengetahui apakah data yang digunakan berdistribusi 

normal atau tidak. Pengujian ini dilakukan dengan mengamati histogram atas nilai 

residual dan grafik normal probability plot. Deteksi dengan melihat penyebaran 

data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Dasar pengambilan keputusan, jika 

data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas dan jika data menyebar jauh dari arah 

diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

terjadi ketidaksamaan varians residual dari satu pengamatan ke pengamatan lain. 

Jika varians tetap, maka disebut homoskedastisitas.Dan jika varians berbeda 

disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dilakukan 

dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik, di mana sumbu X adalah Y 

yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Yprediksi - Ysesungguhnya) yang 

telah di studentized. Dasar pengambilan keputusan: 

a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (points) yang ada membentuk 

suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 

menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas. 

b) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titiktitik menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variable bebas (independen variabel). Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas.Untuk 

menguji adanya multikolinearitas yaitu dengan melihat pada Tolerance Value atau 

Variance Inflation Faktor (VIF). Pedoman suatu model regresi yang bebas 

multikolinearitas adalah mempunyai VIF di sekitar angka 1, sedangkan batas VIF 

adalah 10 dan mempunyai angka dan mempunyai toleransi mendekati 1. 
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D. HASIL Dan PEMBAHASAN 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Hasil Uji Validitas 

Di dalam penelitian ini pengujian validitas data dilakukan secara statistik, 

yaitu dengan menggunakan uji Pearson product-moment Coeffisient of 

Correlation dengan bantuan software komputer melalui program Statistic Packege 

for Sosial Sciensin (SPSS) IBM 22. Berdasarkan hasil pengolahan data (terlampir) 

seluruh item pertanyaan dinyatakan valid karena memiliki nilai signifikansi di 

bawah 5 %, yaitu dengan membandingkan seluruh pertanyaan r hitung dengan r tabel 

produck moment. Apabila rhitung > rtabel 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 1. 

Tabel 1 

Hasil Uji Validitas 

No Variabel 
Butir  

Pernyataan 
Nilai rhitung 

Nilai rtabel 

(N=68) 
Keterangan 

1 
Iklim Organisasi 

(X1) 

A 1 

A 2 

A 3 

A 4 

0,469 

0,594 

0,655 

0,339 

0,235 Valid 

2 
Kompetensi 

 (X2) 

B 1 

B 2 

B 3 

B 4 

0,352 

0,477 

0,591 

0,622 

0,235 Valid 

3 
Kinerja Pegawai 

(Y) 

C 1 

C 2 

C 3 

C 4 

0,413 

0,329 

0,635 

0,577 

0,235 Valid 

Sumber: data primer yang diolah 

Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan 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 rhitung dari 

variabel-variabel tersebut lebih besar dari nilai rtabel yaitu 0,235. Sehingga dapat 

diartikan bahwa seluruh pertanyaan yang berhubungan dengan ketiga variabel 

tersebut (iklim organisasi, kompetensi dan kinerja pegawai) dinyatakan valid.   

2. Hasil Pengujian Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas digunakan untuk mengukur apakah alat pengumpulan 

data telah menunjukkah tingkat ketepatan, keakuratan atau konsentrasi alat 

tersebut dalam mengungkapkan gejala tertentu dari sekelompok individual. Untuk 

menguji keadaan kuisioner yang digunakan, maka penelitian ini menggunakan uji 
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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 2 menunjukkan hasil dari output komputer program IBM Statistic 

Package for Sosial Science (SPSS) 22 mengenai uji reliabilitas untuk iklim 

organisasi, kompetensi dan kinerja pegawai. 
 

Tabel 2 

Pengujian Reliabilitas Butir-Butir Variabel Penelitian 
 

Variabel 
Alpha Cronbach 

Hitung 

Alpha Cronbach 

yang disyaratkan 
Keterangan 

Iklim Organisasi 

(X1) 
0,584 0,50 Reliabel 

Kompetensi 

(X2) 
0,564 0,50 Reliabel 

Kinerja Pegawai 

(Y) 
0,614 0,50 Reliabel 

Sumber: data primer yang diolah 

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa hasil perhitungan Alpha 

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 diambil 

kesimpulan bahwa nilai total dari masing-masing tiga variabel tersebut adalah 

reliabel. 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Tabel 3 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Variable Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.218 3.304  4.001 .000   

Iklim 

Organisasi 
.107 .125 .101 2.860 .003 .936 1.069 

Kompetensi .356 .117 .358 3.038 .003 .936 1.069 
  Sumber: Diolah, Output SPSS  

 

Berdasarkan hasil dari Tabel 3, dapat disimpulkan persamaan regresi untuk 

Kinerja Pegawai  adalah sebagai berikut: 

 

Kinerja  Pegawai = 13,218 + 0,107 X1+ 0,356 X2+ ei 
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Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 4 

Uji Hipotesis 

Bentuk Pengujian 
Nilai Statistik 

Keterangan 
FHitung FTabel 

Pengujian secara simultan 6,039 2,352 Hipotesis diterima 

Pengujian secara parsial thitung ttabel  

1 

2 

Iklim Organisasi 

Kompetensi 

2,860 

3,038 

1,995 

1,995 

Hipotesis diterima 

Hipotesis diterima 

   Sumber: data primer yang diolah, Output SPSS 
 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada Tabel 4 dapat dilihat bahwa: 

1. Secara simultan iklim organisasi dan kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai, karena hasil pengujian statistik yang didapat 

menunjukkan nilai Fhitung sebesar 6,039 lebih besar dari nilai Ftabel sebesar 

2,352. Dengan demikian berdasarkan probabilitas/signifikan disimpulkan 

bahwa: Ha = diterima dan H0 = 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 thitung sebesar 2,860 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 

1,995. Dengan demikian berdasarkan probabilitas/signifikan disimpulkan 

bahwa:  Ha = diterima dan H0 = 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 thitung sebesar 3,038 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 

1,995. Dengan demikian berdasarkan probabilitas/signifikan disimpulkan 

bahwa:  Ha = diterima dan H0 = ditolak. Dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis yang diajukan yaitu diduga kompetensi mempunyai hubungan 

positif dengan kinerja pegawai terbukti kebenarannya. 

 

Hasil Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi (R
2
) 

Tabel 5 

Koefisien Korelasi dan Determinasi 
Model Summary

b
 

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

1 .596
a
 .757 .331 .998 .838 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Iklim Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Berdasarkan Tabel 5 nilai koefisien korelasi (R) menunjukkan nilai 

sebesar 0,596 yang menandakan bahwa hubungan antara variabel independen 
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dengan variabel dependen adalah positif karena memiliki nila R > 0,5.  Adapun 

nilai koefisien determinasi (R
2
) 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.  

 

E. KESIMPULAN Dan SARAN 

1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan 

bahwa baik secara simultan maupun parsial iklim organisasi dan kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, karena hasil pengujian statistik 

yang didapat menunjukkan bahwa baik nilai    Fhitung maupun nilai thitung sama-

sama lebih besar dari nilai Ftabel dan ttabel. Dengan demikian berdasarkan 

probabilitas/signifikan disimpulkan bahwa: Ha = diterima dan H0 = ditolak. Hal 

ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya tingkat iklim organisasi dan kompetensi 

karyawan akan mempengaruhi peningkatkan kinerja karyawan pada kantor Dinas 

Perhubungan Aceh. Dengan kata lain semakin tinggi iklim organisasi dan 

kompetensi dari karyawan maka akan berakibat meningkatnya kinerja karyawan 

pada kantor Dinas Perhubungan Aceh. Selanjutnya nilai koefisien korelasi (R) 

menunjukkan nilai sebesar 0,596 yang menandakan bahwa hubungan antara 

variabel independen dengan variabel dependen adalah positif karena memiliki 

nilai R > 0,5.   

2. Saran 

Mengingat faktor iklim organisasi dan kompetensi sangat diperlukan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, maka dengan ini disarankan kepada Pimpinan 

Kantor Dinas Perhubungan Aceh untuk lebih meningkatkan kompetensi pegawai 

khususnya keterampilan baik melalui seminar/workshop, kursus, dan pelatihan 

terkait untuk meningkatkan kinerja pegawai, sebab dalam dunia kerja sehari-hari 

kompetensi keterampilan dan kompetensi pengetahuan lebih diutamakan. Selain 

itu disarankan agar iklim organisasi dalam bekerja juga harus dapat lebih 

diperbaiki seperti halnya peningkatann motivasi dan disiplin kerja sehingga bisa 

meningkatkan motivasi kerja pegawai. 
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