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Abstract: This study aims to determine the effect of organizational climate, competence, work 
discipline on employee performance at the Samsat Labura Office, either partially or 
simultaneously. This study uses a quantitative approach because it uses numbers, starting from 
data collection, interpretation of the data, and the appearance of the results. The population of 
this study were all employees at the SAMSAT Office of North Labuhanbatu Regency, amounting to 
36 people. In this study, due to the small population, the sample in this study used the entire 
population, namely 36 employees at the SAMSAT Office in North Labuhanbatu Regency using 
saturated sampling. According to Sugiyono (2016) saturated sampling is a sampling technique 
when all members of the population are used as samples. The data collection technique used was 
a list of questionnaire questions given to research respondents, namely employees at the SAMSAT 
Office, Labuhanbatu Utara Regency. The data analysis technique used is multiple linear 
regression analysis 

Keywords: Organizational Climate, Competence, Work Discipline, Performance 

Abstrak: Penelitian ini betujuan  untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi, kompetensi, 
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Samsat Labura, baik secara prsial maupun 
secara simultan. Penelitian  ini  menggunakan  pendekatan  kuantitatif  karena  menggunakan 
angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta penampilan dari 
hasilnya. Populasi penelitian ini adalah seluruh Pegawai pada Kantor SAMSAT Kabupaten 
Labuhanbatu Utara yang berjumlah 36 orang. Pada penelitian ini, dikarenakan jumlah populasi 
yang edikit maka sampel dalam penelitian ini menggunakan menggunakan keseluruhan populasia 
yang ada yaitu 36 orang Pegawai pada Kantor SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara 
menggunakan sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2016) sampling jenuh yaitu teknik penetuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Teknik pengumpulan data yang 
digunakan adalah daftar pertanyaan kuesioner yang diberikan kepada responden penelitian yaitu 
pegawai di Kantor SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara. Teknik analisis data yang digunakan 
adalah analisis regresi linier berganda. 

Kata kunci : Iklim Organisasi, Kompetensi, Disiplin Kerja, Kinerja 

 

Pegawai merupakan unsur yang sangat penting 

dalam meningkatkan prestasi suatu organisasi. 

Penilaian kinerja pegawai merupakan sesuatu hal 

yang harus dilakukan oleh pimpinan organisasi 
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secara berkala, karena dengan penilaian kinerja, 

sebuah organisasi dapat mengetahui seberapa besar 

seorang pegawai berkontribusi bagi organisasinya. 

Sehingga suatu instansi yang berprestasi dapat 

bersaing dengan instansi lain yaitu dengan 

mempunyai pegawai-pegawai yang mempunyai 

prestasi kerja dan memberikan kontribusi terhadap 

instansi tersebut. Dengan demikian keberhasilan 

dalam proses operasional organisasi sangat 

ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang 

dalam hal ini adalah pegawai. 

Pentingnyaipengelolaan kepegawaian dengansbaik 

sangat perlu diperhatikan, halptersebut 

merupakangsalah satuscara sebuah instansi 

pemerintahan menghadapi persaingan yang sangat 

ketat antar instansi pemerintahan yang sekarang ini 

dituntuk kinerjanya.  

Kinerja organisasi sering menjadi tidak 

maksimal karena beberapa sebab yaitu, kurangnya 

dukungan sumber daya manusia yang berkualitas, 

mempromosikan jabatan yang tidak tepat, tidak 

melihat pada tingkat atau level pendidikan pegawai, 

pengalaman kerja, agar para pegawai itu 

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. kerja, 

kekwatiran dan cenderung untuk meninggalkan 

pekerjaan. Pegawai yang memiliki 

kemampuan dan sikap professional dalam bekerja 

sangat mungkin dapat mencapai hasil kerja yang 

diharapkan serta semakin tinggi kompetensi maka 

kinerja kerja pegawai akan semakin tinggi. 

Berdasarkan hasil wawancara terhadap 

bebarapa orang pegawai pada Kantor Samsat 

Kabupaten Labuhanbatu Utara terungkap bahwa 

mereka bekerja pada instansti ini belum memiliki 

sebuah langkah yang baik dalam pengambilan 

keputusan maupun pelaksanaan program di 

lapangan sering mendapat halangan dalam 

pelaksanaanya, sehingga dapat menciptakan iklim 

organisasi yang tidak kondusif bagi para 

pegawainya. Sebuah instansi pemerintahan yang 

baik harus memiliki iklim organisasi yang baik 

sehingga para pegawainya betah dalam bekerja, 

karena iklim organisasi yang baik sangat 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini sesuai 

dengan hasil penelitian yang dilakukan (Putra & 

Satrya, 2019)  yang menunjukkan bahwa variabel 

iklim organisasi berpengaruh terhadap variabel 

kinerja pegawai. Apabila hal ini tidak segara 

diantisipasi oleh pimpinan, maka akan terjadi 

sebaliknya yaitu iklim organisasi tersebut dapat 

menjadi pengaruh yang negatif, seperti hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Jesus & Supartha, 

2019) yang berjudul “Pengaruh Iklim Organisasi, 

Kompetensi Dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Pegawai Di Kantor Perdagangan Industri Dan 

Lingkungan Hidup Di Timor Leste (Studi Pada 

Kementerian Perdagangan Industri Dan Lingkungan 

hidup di Timor Leste)” yang menyatakan bahwa 

iklim organisasi berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai, yang diakibatkan buruknya 

pelaksanakan iklim organisasi yang diterapkan 

kepada para pegawai. 

Kompetensi merupakan variabel utama yang 

harus dimiliki oleh setiap pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaannya, sehingga dengan 

adanya kompetensi yang telah dimiliki dapat 

membantu para pegawai di dalam menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditentukan. 

Namun pada pelaksanaannya, tidak berjalan sesuai 

yang diharapkan, tidak semua pegawai menganggap 

kompetensi perlu untuk meningkatkan kualitas 

kerjanya, hal tersebut membuat adanya beberapa 
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fenomena yang menyebabkan turunnya kinerja 

pegawai pada Kantor Samsat Kabupaten 

Labuhanbatu Utara. Ada pegawai menganggap 

pengetahuan yang dimilikinya sudah memadai, 

sehingga tidak perlu mempersiapkan diri untuk 

mengahadapi kompetensi baik secara formal 

maupun informal. Padahal skill yang dimiliki oleh 

pegawai tersebut harus terus meningkat agar mampu 

meningkatkan kinerjanya. Hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian (Elizar & Tanjung, 2018) yang 

menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kemampuan seseorang dalam 

melakukan pekerjaan akan semakin meningkatkan 

kinerja mereka, akan tetapi bila terjadi kompetensi 

yang negatif justru akan menimbulkan efek negatif 

karena antar pegawai akan saling menjatuhkan satu 

sama lain, seperti hasil penelitian yang dilakukan 

oleh (Rokhilah & Darmanto, 2014) dengan judul 

penelitian “Pengaruh Kompetensi Dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Penyuluh Lapangan 

Program Keluarga Berencana (PLKB) Di Kabuapten 

Pemalang”, hasil penelitian yang menyatakan bahwa 

kompetensi akan memiliki pengaruh negatif 

terhadap kinerja pegawai bila terjadi kompetensi 

yang sengit dan negatif. 

Disiplin kerja dalam suatu organisasi bertujuan 

agar semua karyawan yang ada dalam perusahaan 

tersebut bersedia dengan sukarela  mematuhi  serta 

mentaati setiap  tata  tertib  yang  berlaku  tanpa  ada  

paksaan.  Disiplin kerja yang baik dapat dilihat dari 

tingginya kesadaran para karyawannya dalam 

mematuhi serta mentaati segala peraturan dan tata 

tertib yang berlaku. Bila sebagian besar peraturan-

peraturan yang ditaati sebagian besar pegawai, maka 

kedisiplinan telah dapat ditegakkan akan tetapi para 

pegawai kurang disiplin dalam bekerja, terlihat dari 

jam pulangnya selalu tidak teratur sesaui dengan 

ketentuan yang telah ditetapkan, hal ini sesuai 

dengan hasil penelitian (Arif, Syaifani, Siswadi, & 

Jufrizen, 2019) dengan judul penelitian “Effect of 

Compensation and Discipline on Employee 

Performance” yang menyatakan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh terhadap kinerja, akan tetapi bila 

tidak dijalankan dengan baik maka yang akan 

terhadi justru sebaliknya yaitu tingkat kedisiplinan 

pegawai menjadi rendah, seperti menurut (Arif, 

Maulana, & Lesmana, 2020) yang menyatakan 

bahwa disiplin kerja yang buruk dapat menjadi 

pengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. 

Menurut pantauan peneliti Hubungan 

pemimpin dalam organisasi dari pimpinan tertinggi 

sampai kepada pegawai biasa tidak berjalan dengan 

baik sesuai yang di harapkan, keuangan masih 

sentralisasi di nasional, penilaian terhadap para 

pegawai setiap periode di berikan oleh direktor 

nasional, keputusan pimpinan tidak di tanggapi 

dengan serius oleh oknum-oknum tertentu. Pegawai 

ditingkat kabupaten bekerja se mau mereka, tidak 

disiplin pada hari kerja, maupun jam kerja, karena 

direktor nasional tidak memberikan wewenang 

kepada direktor regional, job decription para 

pegawai tidak jelas, permasalahan-permasalahan 

tersebut di atas merupakan tantangan besar, dan di 

harapkan kedepan perlu di benahi beberapa kondisi 

yang di paparkan di atas baik dalam melaksanakan 

pekerjaan, disiplin kerja, disiplin waktu, disiplin 

melaksanakan keputusan pimpinan, penetapan Job 

bagi pegawai berdasarkan latar belakang pendidikan.   
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KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja 

Kinerja merupakan suatu ukuran baik kuantitas 

maupun kualitas dari suatu hasil kerja individu  yang 

bisa dipergunakan untuk pembanding penugasan dan 

tanggungan. Kinerjaiadalah kegunaan atau daya 

mampu penyelesaian penugasan. Orang diharuskan 

mempunyai hal yang diinginkan dengan tingkatan 

yang menjadi penentunya (Robbins, 2013).   

(Sulaksono, 2015) menjelaskan kinerja ialah hasil 

kerja dengan mutu dan kuantitias, dengan 

pencapaian pegawai pada pelaksanaan tugas yang 

selaras dengan yang menjadi tanggungannya. 

Kasmir, (2016) kinerja merupakan hasil kerja dan 

prilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab 

yang diberikan dalam suatu periode tertentu.  

Mangkunegara, (2016) mendefinsikan kinerja 

sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut (Rivai, 2004) suatu perusahaan 

melakukan penilaianjkerja didasarkan pada alas an 

pokok yang objekfit untuk evaluasi terhadap kinerja 

pegawai dan merencanakan, mengembangkan serta 

memperbaiki kinerja untuk pengembangan karir dan 

memperkuat hubungan antar pimpinan dan 

bawahan. Penilaian kinerja dapat juga digunakan 

untuk mengetahui pengembangan, pengambilan 

keputusan administratif, keperluan perusahaan dan 

dokumentasi. 

Efek kinerja  

Menurut (Umam, 2012), beberapa efek dari 

adanya kinerja adalah: Pencapaian target, loyalitas 

pegawai, pelatihan dan pengembangan, promosi, 

berperilaku positif dan peningkatan organisasi. 

Didalam organisasi  akan ada faktorayang 

mempengaruhi kinerja. Menurut Mangkunegara 

(2013) faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 

faktor kemampuan dan faktor motivasi. Sedangkan 

Menurutf (Imron, 2018) hal-hal yang berdampak 

pada hasil kerja yaitu: 1) Faktor internal individu. 

Faktor ini meliputi : Fisik mental, latarpbelakang 

keluarga,tingkat pengalaman sosial, demografi, usia 

dan asal, keterampilan dan kemampuan, 2). Faktor 

organisasi. Faktor ini meliputi: Sumber daya, 

kepemimpinan, pendapatan, struktur, pekerjaan, 

fasilitasybantuan, dan 3) faktor psikologis. Faktor ini 

meliputih: spiritualitas, persepsi, perilaku, 

kepribadian perilaku (perilaku kewarganegaraan 

perusahaan, modal psikologis, motivasi, dan 

dedikasi pada kecerdasan emosional). 

Iklim Organisasi 

Menurut (Wirawan, 2009)) iklim organisasi 

adalah persepsi anggota organisasi (secara individual 

atau kelompok) dan mereka yang secara tetap 

berhubungan dengan organisasia mengenai apa yang 

ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi 

secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku 

organisasi dan kinerja anggota organisasi yang 

kemudian menentukan kinerja organisasi. Iklim 

organisasi adalah serangkaian perasaan dan persepsi 

dari pihak berbagai pekerja yang dapat berubah dari 

waktu ke waktu dan dari satu pekerja ke pekerja lain 

(Diawati & Sugesti, 2015).  Iklim organisasi 

merupakan keadaan didalam organisasi dimana 

setiap anggota saling berinteraksi, membatasi dan 

mengenali satu sama lain serta menentukan kualitas 

kerja sama, pengembangan anggota organisasi dan 



 

 

ISSN 2548-9585 (Online) 

 

Pengaruh Iklim Organisai  
(Hasyim & Pasaribu, 2021)                                                              - 157 - 
 

efesiensi yang akan mengubah tujuan menjadi hasil 

(Satria, 2005). Iklim organisasi merupakan kualitas 

lingkungan internal organisasi yang secara relatif 

terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi 

dan mempengaruhi perilaku mereka serta dapat 

dilukiskan dalam satu set karakteristik atau sifat 

organisasi. Kualitas lingkungan organisasi ini 

dialami oleh para karyawan didalam organisasinya 

tersebut dalam bentuk nilai, ciri, atau sifat 

organisasinya (Waspodo & Minadaniati, 2012). 

Faktor lainya yang dapat mengetaui iklim yaitu 

perilaku pekerja, gaya kepemimpinan, teknologi, dan 

lingkungan kerja  faktor- faktor tersebut dapat 

memengarui ke efektipan dan kemampuan individu, 

faktor-faktor tersebut yaitu perilaku pekerja, gaya 

kepemimpinan, teknologi, lingkungan kerja 

(Sunyoto, 2015), tanggung jawab, tingkat risiko, 

tingkat kejelasan komunikasi, pengawasan, 

identifikasi tiap anggota, penghargaan, tingkat 

toleransi,  tingkat keterbatasan komunikasi (Idrus, 

2006), moral, ketulusan hati, penarikan diri,  

kedekatan dengan suvervisor (Alavi & Jahandari, 

2005). Putra, (2013) mengemukakan lima faktor 

yang mempengaruhi iklim organisasi, yaitu : 1) 

Penempatan Personalia, 2) pembinaan hubungan 

komunikasi, 3) Pendinasan dan Penyelesaian 

Konflik, 4) Pengumpulan dan Pemanfaatan 

informasi, 5) Kondisi Lingkungan. Dimensi dan 

indikator iklim organisasi menurut Kusnan dalam 

(Darodjat, 2015) yaitu sebagai berikut: Tanggung 

Jawab, Identitas Individu dalam Organisasi, 

Kehangatan antar karyawan, dukungan, dan konflik.  

Kompetensi 

Kompetensi adalah karakteristik-karakteristi 

dasar yang dapat dihubungkan dengan kinerja yang 

meningkat dari individu atau tim (Mathis & Jackson, 

2018). Costa, Roe, & Taillieu (2001) dalam 

(Siswadi, et al., 2020), kompetensi dapat 

digambarkan sebagai kemampuan untuk 

melaksanakan satu tugas, peran atau tugas, 

kemampuan mengintegrasikan pengetahuan, 

keterampilan-keterampilan, sikap-sikap dan nilai-

nilai pribadi, dan kemampuan untuk membangun 

pengetahuan danketerampilan yang didasarkan pada 

pengalaman dan pembelajaran yang dilakukan. 

Sedangkan, (Palan, 2008), mengatakan bahwa 

kompetensi terdiri dari beberapa jenis karakteristik 

yang berbeda, yang mendorong perilaku. Fondasi 

karakteristik ini terbukti dalam cara seseorang 

berperilaku ditempat kerja. Kompetensi adalah 

mengenai orang seperti apa dan apa yang dapat 

mereka lakukan, bukan apa yang mungkin mereka 

lakukan. Kompetensi ditemukan pada orang-orang 

yang di klasifikasikan sebagai berkinerja unggul atau 

efektif. Wibowo, (2019) mengemukakan bahwa 

kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk 

malaksanakan pekerjaan atau tugas yang dilandasi 

atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung 

oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan itu 

tersebut. Kompetensi adalah karakter sikap dan 

perilaku, atau kemauan dan kemampuan individual 

yang relatif stabil ketika menghadapi situasi dan 

tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara 

watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas 

pengetahuan konseptual. Sedangkan faktor-faktor 

yang mempengaruhi kompetensi menurut (Hutapea 

& Thoha, 2008) yaitu : Pengendalian Diri (self 

Control), Kepercayan Diri (self Confidence), 

Fleksibilitas (Flexibility) dan Membangun 

Hubungan (Relationship Building).  Sedangkan 

indikator kompetensi menurut (Wibowo, 2019), 
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diantaranya adalah : 1) Keyakinan dan Nilai-nilai, 2) 

Keterampilan, 3) Pengalaman, 4) Karakteristik 

Kepribadian, 5) Motivasi, 6) Kemampuan 

intelektual, 7) Budaya Organisasi. Rais dan 

Soembodo (2001) menjelaskan standar kompetensi 

merupakan acuan awal dari segala unit kompetensi 

yang harus dipatuhi oleh karyawan perusahaan. 

Standar kompetensi dilaksankan agar perusahaan : 1) 

memiliki organisasi kerja dan rancangan tugas, 2) 

meninjau kembali tingkat klasifikasi pegawai yang 

ada, dan 3) mengidentifikasi kebutuhan pelatihan 

dan mengklasifikasikan tugas dan pekerjaan baru. 

Disiplin Kerja 

Disiplin kerja merupakan suatu sikap pegawai 

yang mencerminkan hormat dan patuh terhadap 

peraturan maupun ketetapan dari organisasi atau 

perusahaan, yang ada dalam diri seorang pegawai, 

yang menyebabkan pegawai tersebut dapat 

menyesuaikan diri secara sukarela pada peraturan 

dan ketetapan dari organisasi atau perusahaan 

(Hamali, 2016). Disiplin kerja adalah suatu sikap 

kesadaran dan kesediaan dari diri pegawai dalam 

menaati semua peraturan dan norma-norma yang 

berlaku di dalam suatu perusahaan (Hasibuan, 2013). 

Disiplin kerja juga diartikan sebagai suatu tingkat 

kepatuhan maupun ketaatan terhadap aturan yang 

berlaku dan siap menerima konsekuensi apabila 

melanggar peraturan-peraturan (Fahmi, 2017, hal 

75). Sementara menurut (Saydam, 2005), disiplin 

kerja merupakan sikap kesediaan dan kerelaan 

seseorang untuk mematuhi dan menaati segala 

norma-norma yang berlaku di sekitarnya. kesadaran 

dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara 

sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan 

tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, seseorang akan 

mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan 

baik, bukan atas paksaan.Menurut (Simamora, 

2007), disiplin adalah prosedur yang mengoreksi 

atau menghukum bawahan karena melanggar 

peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan 

pengendalian diri pegawai  dan pelaksanaan yang 

teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim 

kerja di dalam sebuah organisasi. Tindakan disipliner 

menuntut suatu hukuman terhadap pegawai yang 

gagal memenuhi standar yang ditatapkan. Tindakan 

disipliner yang efektif terpusat pada perilaku 

pegawai yang salah, bukan pada diri pegawai 

sebagai pribadi. Sedangkan menurut (Siswanto, 

2015) adalah, suatu sikap menghormati, menghargai, 

patuh, dan taat terhadap peraturan peraturan yang 

berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta 

sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk 

menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar 

tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 

Disiplin berarti menunjukan suatu kondisi. 

Berdasarkan disiplin kerja pegawai, ada faktor-faktor 

yang memperngaruhi disiplin kerja pegawai, yaitu 

(Hamali, 2016): 1) besar kecilnya pemberian 

kompensasi, 2) ada tidaknya keteladanan pemimpin 

dalam perusahaan, 3) ada tidaknya aturan pasti yang 

dapat dijadikan pegangan, 4) keberanian pimpinan 

dalam mengambil tindakan, 5) ada tidaknya 

pengawasan pimpinan, 6) ada tidaknya perhatian 

kepada para pegawai, 7) diciptakan kebiasaan-

kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

Adapun indikator disiplin kerja pegawai, yaitu 

(Afandi, 2016): 1) masuk kerja tepat waktu, 2) 

penggunaan waktu secara efektif, 3) tidak pernah 

mangkir/tidak kerja, 4) Mematuhi semua perturan 



 

 

ISSN 2548-9585 (Online) 

 

Pengaruh Iklim Organisai  
(Hasyim & Pasaribu, 2021)                                                              - 159 - 
 

organisasi atau perusahaan. Ada beberapa indikator 

disiplin menurut (Agustini, 2011)  yaitu sebagai 

berikut : 1) Tingkat kehadiran, yaitu jumlah 

kehadiran pegawai untuk melakukan aktivitas 

pekerjaan dalam kantor yang ditandai dengan 

rendahnya tingkat ketidakhadiran pegawai. 2) Tata 

cara kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus 

dipatuhi oleh seluruh anggota organisasi. 3) Ketaatan 

pada atasan, yaitu mengikuti apa yang yang 

diarahkan atasan guna mendapatkan hasil yang baik. 

4) Kesadaran bekerja, yaitu sikap seseorang yang 

secara sukarela mengerjakan tugasnya dengan baik 

bukan atas paksaan. 5) Tanggung jawab, yaitu 

kesediaan pegawai mempertanggung jawabkan hasil 

kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan, 

serta perilaku kerjanya. 

METODE PENELITIAN  

Dalam penelitian ini, metode penelitian yang 

dilakukan adalah dengan metode penelitian asosiatif, 

menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) 

merupakan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. 

Dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun 

suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan dan mengontrol suatu gejala.  Dalam 

penelitian ini akan mengumpulkan data sampel 

penelitian, sampel penelitian ini dikumpulkan 

melalui pengisian angket. Sehingga dalam penelitian 

ini diharapkan dapat mengetahui pengaruh motivasi, 

disiplin, kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 

Kantor SAMSAT Labuhanbatu Utara. Populasi 

penelitian ini adalah seluruh Pegawai pada Kantor 

SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara yang 

berjumlah 36 orang. Pada penelitian ini, dikarenakan 

jumlahqpopulasi sedikitwmaka sampellpada 

penelitianiini menggunakan keseluruhan 

populasiayangyadacyaitu 36 orang Pegawai pada 

Kantor SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara 

menggunakan sampling jenuh. Menurut Sugiyono 

(2016) sampling jenuh yaitu teknik penetuan sampel 

bila semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel. Teknik pengumpulan data yang digunakan 

adalah daftar pertanyaan kuesioner yang diberikan 

kepada responden penelitian yaitu pegawai di Kantor 

SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara. Teknik 

analisis data yang digunakan adalah analisis regresi 

linier berganda data adalah analisis regresi linier 

berganda. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

 Hasil pengolahan data dengan SPSS 

tentang pengaruh variabel iklim organisasi, 

kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja, maka 

dapat dilihat dengan menggunakan asumsi klasik 

yaitu: 

Uji Normalitas 

 Uji normalitas berutjuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel dependen dan 

independen memiliki distribusi normal atau tidak. 

Jika datanya menyebar di sekitar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. Berdasarkan hasil 

pengolalahan data menggunakan SPSS versi 19.0 

maka dapat diketahui uji normalitas menggunakan 

metode grafik Histogram sebagai berikut: 
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Gambar 1. Uji Normalitas P-Plot 

Sumber: Data Diolah (2020)  

Gambar tersebut menunjukan bahwa pola 

distribusi melenceng kekanan yang artinya adalah 

data berdistribusi normal. 

Uji Multikolenaritas 

 Uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi di temukan adanya 

korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 

variabel independen. Jika variabel independen saling 

berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak 

orthogonal. Variabel orthogonal adalah variabel 

independen sama dengan nol. Hasil uji 

multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 1.  Hasil Uji Multikonearitas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Iklim Organisasi ,753 1,328 

Kompetensi ,717 1,395 

DisiplinKerja ,851 1,175 

a. Dependent Variable: KINERJA 

Sumber:Data Diolah (2020) 

  

Jika dilihat pada tabel diatas diketahui bahwa 

hasil perhitungan tolarance menunjukan bahwa 

iklim organisasi (X1) meniliki nilai 0,753, 

kompetensi (X2) meniliki nilai 0,717 dan disiplin 

kerja (X3) memiliki nilai 0,851. Ketiga nilai ini lebih 

besar dari >0,10 yang artinya tidak ada korelasi 

antara variabel bebas. Kemudian, hasil perhitungan 

nilai varian inflation factor (VIF) menunjukan 

bahwa iklim organisasi (X1) memiliki nilai 1,328, 

kompetensi (X2) memiliki nilai 1,395 dan disiplin 

kerja (X3) memiliki nilai 1,175. Ketiga nilai variabel 

tersebut <10,00. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak 

ada terjadi multikolinieritas antara variabel bebas 

dalam model regresi. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk 

mengkuji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaknyamanan variance dari residual pengamatan 

satu ke pengamatan yang lain. Jika variance residual 

dari suatu pengamatan yang lain tetap maka 

dikatakan homokedastisitas, dan jika variance 

berbeda dikatakan heteroskedastisitas. Model yang 

baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

Sumber:Data Diolah (2020) 

 Uji ini akan menyatakan terbetas dari 

heteroskedastisitas jika titik-titik yang terdapat pada 
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gambar tersebar secara acak. Gambar di atas 

menujukan suatu pola yang tidak jelas menyebar 

baik diatas mampun dijawab angka 0 pada sumbu Y. 

 

Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi disusun untuk melihat 

hubungan yang terbangun antara variabel penelitian, 

apakah hubungan yang terbangun positif atau 

hubungan negatif. Berdasarkan olahan data yang 

dilakukan, amaka dapat diketahui bahwa model 

hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat 

dilihat dari tabel dibawah ini : 

Tabel 2.  Hasil Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized Coefficients 

T Sig. B Std. Error 

1 (Constant) 44,767 6,457 ,747 ,461 

Iklim Organisasi ,246 ,150 3,310 0.002 

Kompetensi ,358 ,082 2,703 0.017 

Disiplin Kerja ,279 ,097 2,818 0.019 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber:Data Diolah (2020) 

 Berdasarkan pada tabel diatas maka dapat 

disusun model penelitian persamaan regresinya 

adalah sebagai berikut: Y = 44,767 + 0,246 X1 + 

0,358 X2 + 0,279 X3 

 Model persamaan regresi berganda tersebut 

bermakna: 

a. Nilai konstanta sebesar 44,767 yang berarti 

bahwa jika variabel independen yaitu motivasi 

(X1), Disiplin (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) = 

nol, maka kinerja (Y) adalah sebesar 44,767. 

b. Nilai koefisien regresi X1 = 0,246 menunjukan 

apabila iklim organisasi mengalami kenaikan 

sebesar 100%, maka akan meningkat kinerja 

pegawai Kantor SAMSAT Kabupaten 

Labuhanbatu Utara sebesar 24,6%, kontribusi 

yang diberikan iklim organisasi terhadap kinerja 

pegawai dilihat dari Unstandardized Coefficients 

pada tabel diatas. 

c. Nilai koefisien regresi X2 = 0,358 menunjukan 

apabila kompetensi mengalami kenaikan sebesar 

100% maka akan mengakibatkan meningkatnya 

kinerja pegawai Kantor SAMSAT Kabupaten 

Labuhanbatu Utara, sebesar 35,8% kontribusi 

yang diberikan kompetensi terhadap kinerja 

pegawai dilihat dari Unstandardized Coefficients 

pada tabel diatas. 

d. Nilai koefisien regresi X3 = 0,279 menunjukan 

apabila disiplin kerja mengalami kenaikan 

sebesar 100% maka akan mengakibatkan 

meningkatnya kinerja pegawai Kantor SAMSAT 

Kabupaten Labuhanbatu Utara, sebesar 27,9% 

kontribusi yang diberikan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai dilihat dari Unstandardized 

Coefficients pada tabel diatas. 

Uji Hipotesis 

Uji Parsial (Uji t) 

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah 

variabel bebas (X) secara individual mempunyai 

pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y). 
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Tabel 3.  Uji t 

Model 

Unstandardized Coefficients 

T Sig. B Std. Error 

1 (Constant) 44,767 6,457 ,747 ,461 

Iklim Organisasi ,246 ,150 3,310 0.002 

Kompetensi ,358 ,082 2,703 0.017 

Disiplin Kerja ,279 ,097 2,818 0.019 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber:Data Diolah (2020) 

 

 Berdasarkan hasil thitung perlu diketahui taraf 

signifikansinya berdasarkan ttabel dengan 

menggunakan rumus n-k atau 36-3 = 33, dari hasil 

ttabel dapat diketahui nilai ttabel 2,030. 

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja 

Pegawai 

 Pada tabel 3 dapat diketahui bahwa variabel 

X1 yaitu iklim organsiasi memiliki signifikan sebesar 

0,01 lebih kecil dari α = 0,05 atau nilai thitung sebesar 

3,556 > ttabel 2,030. Dapat disimpulkan bahwa iklim 

organisasi secara parsial mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Pegawai 

 Pada tabel 3 dapat diketahui bahwa variabel 

X2 yaitu kompetensi memiliki signifikan sebesar 

0,68 lebih besar dari α = 0,05 atau nilai thitung sebesar 

1,888 > ttabel 2,030.  Dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi secara parsial mempunyai pengaruh 

positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor SAMSAT Kabupaten 

Labuhanbatu Utara. 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Pada tabel 3 dapat diketahui bahwa variabel X3 

disiplin kerja memiliki signifikan sebesar 0,00 >  α = 

0,05 atau nilai thitung sebesar 4,297 > ttabel. Dapat 

disimpulkan bahwa disiplin kerja secara parsial 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Kantor SAMSAT Kabupaten 

Labuhanbatu Utara. 

Uji Simultan (Uji F) 

 Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk 

mengetahui apakah variabel bebas (independent) 

secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan 

atau tidak terhadap variabel terikat (dependen). Hasil 

uji secara simultan dapat dilihat dari tabel dibawah 

ini : 

Tabel 4.  Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 9,096 3 3,032 5,715 ,015a 

Residual 135,654 32 4,239   

Total 144,750 35    

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

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber:Data Diolah (2020) 

 

Berdasarkan dari tabel uji F diketahui bahwa 

terdapat nilai signifikan sebesar 0,015 nilai 

signifikan ini lebih kecil dari 0,05 artinya bahwa 

iklim organisasi, kompetensi dan disiplin kerja 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu 

Utara.  Jika dibandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel 

maka dihasilkan 5,715 > 2.90 sehingga di simpulkan 

bahwa iklim organisasi, kompetensi dan disiplin 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor SAMSAT Kabupaten 

Labuhanbatu Utara. 

Koefisien Determinasi 

 Uji determinasi ini untuk melihat seberapa 

besar iklim organisasi, kompetensi dan disiplin kerja 

dalam menjelaskan variasi variabel dependen yaitu 

kinerja pegawai. Untuk mengetahui besarnya 

determinasi iklim organisasi, kompetensi dan 

disiplin kerja dalam menjelaskan variasi variabel 

dependennya yaitu kinerja dapat dilihat pada tabel 

berikut ini 

Tabel 5.  Tabel Hasil Pengujian Koefisien Determinasi 
 

R 

 

Kriteria 

Adjusted R 

Square 

 

Keputusan 

0.811a 0,80 - 1,000 0,785 Sangat kuat 

Sumber:Data Diolah (2020) 

 Berdasarkan tabel di atas,  diketahui  bahwa  

nilai  Korelasi  (R)  yang dihasilkan adalah sebesar 

0,811, berarti hubungan keeratan secara bersama-

sama antara variabel dependen dan variabel 

independen sangat kuat karena karena R berada 

diantara 0,80 - 1,000.  Nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,785 yang artinya  78,5%  dari variabel 

iklim organisasi, kompetensi dan disiplin kerja yang 

mempengaruhi Kinerja Pegawai pada Kantor 

Samsat Kabupaten Labuhanbatu Utara, sedangkan 

sisanya (100% - 78,5% = 21,5%) dipengaruhi sebab-

sebab lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Pembahasan 

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja 

Pegawaiu 

Berdasarkanahasil penelitianzmengenai 

pengaruhxantara iklim organisasi 

terhadapnkinerja1pegawai pada Kantor4Samsat 

Kabupaten Labuhanbatu Utara yang menyatakan 

thitung≤ ttabel yaitu 3,310 > 2,030, artinya itu berada di 

luar daerah penerimaan Ha sehingga Ho diterima, 

hal ini dinyatakan bahwa iklim organisasi secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Kantor Samsat Kabupaten 

Labuhanbatu Utara. 

Iklim organisasi merupakan salah satu aspek 

kajian dari fungsi MSDM yakni fungsi pemeliharaan 

karyawan agar tujuan organisasi dapat tercapai. 

Suasana lingkungan kerja yang dirasakan oleh 

masing-masing individu dalam sebuah organisasi 

sering disebut sebagai iklim organisasi. Kurang 

diperhatikannya iklim organisasi akan membawa 

dampak buruk bagi organisasi, hal ini dikarenakan 

para pegawai akan mengalami gangguan dalam 

melaksanakan pekerjaannya sehingga kurang 

bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Iklim organisasi merupakan suatu kondisi atau 

cerminan dari budaya yang terbentuk. Iklim 

organisasi yang baik dalam bekerja menimbulkan 

kenyamanan, saling menghormati dan kebersamaan 

dalam bekerja. Iklim organisasi yang baik menjadi 

modal awal suatu organisasi untuk dapat 

mempengaruhi perilaku para anggota organisasi dan 

dapat membentuk nilai karakteristik dari organisasi 
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tersebut. Iklim organisasi merupakan sebuah konsep 

yang menggambarkan suasana internal lingkungan 

organisasi yang dirasakan anggotanya selama 

mereka beraktivitas dalam rangka tercapainya tujuan 

organisasi.Iklim dapat bersifat menekan, netral atau 

dapat pula bersifat mendukung. Iklim organisasi 

(atau disebut juga suasana organisasi) adalah 

serangkaian lingkungan kerja di sekitar tempat kerja 

yang berpengaruh terhadap perilaku seseorang 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Setiawan, 

2016), (Jesus & Supartha, 2019), (Pratama & 

Pasaribu, 2020) dan (Hasibuan, 2014) yang 

menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Karundeng, 2013), 

juga menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki 

kontribusi pengaruh sebesar 82,05 % terhadap 

kinerja pegawai pada PT Taspen Cabang Manado. 

Hal ini bahwa iklim kerja organisasi merupakan 

faktor dominan penentu kinerja pegawai,atau dengan 

kata lain kinerja pegawai sangat ditentukan oleh 

iklim organisasi. 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Mengenai pengaruh antara kompetensi 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Samsat 

Kabupaten Labuhanbatu Utara yang menyatakan 

thitung≤ ttabel yaitu 2,703 > 2,030, artinya itu berada di 

luar daerah penerimaan Ha sehingga Ho diterima, 

hal ini dinyatakan bahwa kompetensi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Samsat Kabupaten 

Labuhanbatu Utara. 

Kompetensi merupakan bagian dari 

karakteristik-karakteristik dasar yang dapat 

dihubungkan dengan kinerja yang meningkat dari 

individu atau tim. Memilki kompetensi yangbaik 

dan sesuai dengan kriteria pekerjaan yang di 

butuhkan akan mampu memberikan dampak yang 

baik terhadap kinerja pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaanya dengan tepat waktu dan sesuai dengan 

standar kerja. Pada dasarnya seseorang yang bekerja 

dengankompetensi atau pengetahuan yang tinggi 

tentunya akan menhasilkan kerja yang baik pula, 

sebagaimana jika seseorang bekerja tanpa dilandasi 

pengetahuan dan pengalaman tentu akan berdampak 

tidak efektifnya hasil kerja yang dihasilkan, maka 

dalam hal ini kompetensi sangat berpengaruh 

terhadap kinerja seseorang. Hal tersebut didukung 

oleh hasil penelitian (Rosmaini & Tanjung, 2019), 

(Hermawan, 2019), (Ainanur & Tirtayasa, 2018), 

(Elizar & Tanjung, 2018), (Prayogi, Lesmana, & 

Siregar, 2019), (Syahputra & Tanjung, 2020), 

(Bukhari & Pasaribu, 2019), (Jesus & Supartha, 

2019) yang berkesimpulan bahwa  kompetensi 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Mengenai pengaruh variabel di atas pada 

Kantor Samsat Kabupaten Labuhanbatu Utara yang 

menyatakan thitung≤ ttabel yaitu 2,818 > 2,030, artinya 

itu berada di luar daerah penerimaan Ha sehingga 

Ho diterima, hal ini dinyatakan bahwa disiplintkerja 

secara parsial berpengaruh positif danssignifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Samsat 

Kabupaten Labuhanbatu Utara. 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya 

rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas – 

tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong 
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gairah kinerja, semangat kerja, dan terwujudnya 

tujuan instansi, pegawai, dan masyarakat, oleh 

karena itu setiap manager selalu berusaha agar para 

bawahannya mempunyai disiplin yang baik.seorang 

manager dikatakan efektif dalam 

kepemimpinannya , jika para bawahannya 

berdisiplin baik. Untuk memelihara dan 

meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal 

yang sulit, karena banyak faktor yang 

mempengaruhinya. 

Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam 

dari manajemen sumber daya manusia. kedisplinan 

merupakan operatif MSDM yng terpenting karena 

semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi 

prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa adanya 

kedisiplinan pegawai yang baik, maka sulit bagi 

organisasi maupun instani untuk mencapai hasil 

yang optimal. Dengan demikian kedisiplinan yang 

baik sangat diharapkan oleh instansi, agar kinerja 

pegawai dapat sesuai dengan apa yang diharapkan 

instansi. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2018), 

(Jufrizen, 2016), (Hasibuan & Handayani, 2017), 

(Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020), (Arda, 2017), 

(Yusnandar, Nefri, & Siregar, 2020), (Arianty, 2016), 

(Nasution & Lesmana, 2018) dan (Hasibuan & 

Silvya, 2019) yang menunjukkan bahwa variabel 

disiplin secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai . 

Pengaruh Iklim Organisasi, Kompetensi dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai 

pengaruh antara iklim organisasi, kompetensi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Samsat Kabupaten Labuhanbatu Utara yang 

menyatakan fhitung≤ ftabel yaitu 5,715 > 2,900 dengan 

nilai signifikan sebesar 0,015 < 0,05, artinya itu 

berada di luar daerah penerimaan Ha sehingga Ho 

diterima, hal ini dinyatakan bahwa iklim organisasi, 

kompetensi dan disiplin kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Samsat Kabupaten 

Labuhanbatu Utara. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

secaradsimultan iklim organisasi, kompetensi dan 

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Samsat 

Kabupaten Labuhanbatu Utara. Secara parsial iklim 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, kompetensi berpengaruh 

positif  dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

begitu juga dengan disiplin kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Samsat Kabupaten Labuhanbatu Utara. Untuk lebih 

meningkatkan kinerja pegawai pada Kantori 

SAMSAT Kabupaten Labuhanbatu Utara, harus 

memberikan perhatian lebih guna meningkatkan 

sosialisasi kepada setiap anggota baik itu para 

pegawai maupun pimpinan Kantor Samsat 

Kabupaten Labuhanbatu Utara dalam penjabaran 

tujuan dari visi, misi, dan strategi pada Kantor 

Samsat Kabupaten Labuhanbatu Utara. Untuk 

meningkatkan hubungan baik antara pihak pimpinan 

Kantor Samsat Kabupaten Labuhanbatu Utara 

dengan para pegawainya, perlu dibangun 

komunikasi yang baik antara pemimpin dan 

bawahan. Untuk mendekati tingkat kesempurnaan 

bagi masing-masing individu para pegawai perlu 

untuk memupuk rasa tanggungjawab atas pekerjaan 
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dan melakukan evaluasi diri atas pekerjaan yang 

dilakukan agar terus lebih baik lagi. Untuk 

menambah rasa cinta pegawai terhadap 

pekerjaannya, pimpinan harus bisa menciptakan 

iklim kerja yang baik dikantor agar para pegawai 

merasa aman dan betah dalam bekerja. 
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