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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara: 1)
koordinasi pelaksanaan tugas dengan kinerja pegawai, 2) iklim organisasi
dengan kinerja pegawai, 3) kompensasi dengan kinerja pegawai, 4) koordinasi
pelaksanaan tugas dengan iklim organisasi, 5) koordinasi pelaksanaan tugas
dengan kompensasi, dan 6) iklim organisasi dengan kompensasi. Populasi dan
sampel penelitian adalah pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan
sebanyak 30 orang. Temuan penelitian menunjukkan terdapat hubungan positif
dan signifikan antara: 1) Koordinasi pelaksanaan tugas dengan kinerja, 2)
Kompensasi dengan kinerja, 3) Koordinasi pelaksanaan tugas dengan iklim
organisasi, 4) Koordinasi pelaksanaan tugas dengan kompensasi, 5) Koordinasi
pelaksanaan tugas dengan kompensasi 6) Iklim organisasi dengan kompensasi.
Selanjutnya, Koordinasi Pelaksanaan Tugas, Iklim Organisasi dan Kompensasi
mempunyai hubungan dan berkontribusi  positif ~secara signifikan secara
bersama-sama dengan kinerja pegawai dengan memberikan sumbangan efektif
sebesar 47,48 %.
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Abstract: The aims of the research are to describe the correlation between: (1)
work coordination and staff performance; (2) organizatin climate and staff
performance; (3) compensation and staff performance; (4) work coordination and
organization climate; (5) work coordination and compensation; (6) organization
climate and compensation; The population of the study is 30 staff of the Dinas
Pemuda dan Olah Raga Medan and the sample is taken by total sampling
technique. The findings show that there is a correlation and significant positive
contribution between: (1) work coordination and staff performance; (2)
compensation and staff performance; (3) work coordination and organization
climate; (4) work coordination and compensation. (5) work coordination and
compensation; (6) organization climate and compensation; There for, there is a
significant correlation and positive contribution between work coordination,
organization climate, and compensation on staff performance (47,48%).
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A. Pendahuluan

Mengingat begitu kompleks dan
banyaknya bagian-bagian kerja yang ada
pada kantor Dinas Pemuda dan Olah
Raga Kota Medan maka pengkoordina-

sian setiap kegiatan baik di antara
sesama pegawai ataupun antara atasan
dengan  pegawai  sangat  mutlak
diperlukan agar setiap pegawai yang ada
dijajaran ini dapat bekerja secara
maksimal dengan harapan setiap bagian



dari pekerjaan dapat diselesaikan dengan
sebaik-baiknya sesuai yang diharapkan.

Menyadari  begitu pentingnya
kinerja pegawai dan memahami begitu
banyaknya faktor yang mempengaruhi
kinerja  seorang  pegawai, = maka
lingkungan organisasi dapat mengambil
berbagai langkah kebijakan yang baik
dalam rangka meningkatkan Kkinerja itu
sendiri. Langkah yang diambil antara
lain adalah dengan menciptakan iklim
organisasi yang lebih kondusif, yang
dapat dilakukan melalui penentuan
tujuan organisasi secara jelas.

Untuk mencapai hal ini dapat
dilaksanakan ~ dengan = memberikan
kewenangan kepada setiap pegawai
untuk dapat menyelesaikan setiap
pekerjaan dengan cara yang mereka
anggap paling baik dan efisien,
disamping perlunya peningkatan
hubungan kominikasi dua arah atau
dialog antar sesama pegawai agar
setiap bagian pekerjaan dapat
diselesaikan dengan baik. Pelaksanaan
tugas dari berbagai unit dalam
organaisasi memerlukan suatu koordi-
nasi yang baik sehingga efektivitas dari
masing-masing unit sangat tergantung
pada bagaimana kegiatan yang
dilaksanakan sinkron dengan kegiatan
unit lainnya.

Di samping itu tidak dapat
dipungkiri kalau motivasi dasar bagi
kebanyakan seseorang menjadi pegawai
pada suatu organisasi adalah untuk
mencari  nafkah dan penghargaan.
Berarti apabila disatu pihak seseorang
menggunakan pengetahuan, kemam-
puan, tenaga dan sebahagian waktunya
untuk berkarya pada suatu organisasi,
tapi di lain pihak ia pasti mengharapkan
imbalan tertentu baik itu berbentuk
finansial  maupun  non  finansial.
Berangkat dari pandangan demikian,
dewasa ini masalah imbalan dipandang

sebagai salah satu tantangan bagi pihak
manajemen organisasi. Kenyataaan ini
juga tidak dapat dipungkiri oleh pegawai
yang ada pada kantor Dinas Pemuda dan
Olah Raga Kota Medan karena
kompensasi merupakan imbalan yang
diterima oleh pegawai yang bersangku-
tan sebagai balas jasa atas kerja yang
telah  mereka  lakukan.  Dengan
perkataaan lain imbalan yang mereka
terima nantinya tidak hanya sebagai
pemuas kebutuhan materil saja tapi juga
dikaitakan dengan bentuk penghargaan
terhadap harkat dan martabat manusia.

Berdasarkan uraian di atas maka
kinerja  seseorang  dapat  diduga
dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu
motivasi, tingkat pendidikan, koordinasi,
iklim organisasi dan kompensasi. Semua
faktor-faktor  tersebut diduga sangat
besar pengaruhmya terhadap Kkinerja
pegawai. Artinya apabila motivasi,
koordinasi, iklim  organisasi  dan
kompensasi baik dan diperhatikan oleh
pimpinan maka Kkinerja pegawai juga
akan baik.

Rumuskan masalah penelitian ini
sebagai berikut: 1) Hubungan yang
signifikan antara koordinasi pelaksanaan
tugas dengan Kinerja Pegawai?, 2)
Hubungan yang signifikan antara Iklim
Organisasi dengan Kinerja Pergawai?, 3)
Hubungan yang signifikan antara
kompensasi dengan Kinerja Pegawai?,
4) Hubungan yang signifikan antara
koordinasi pelaksanaan tugas dengan
iklim organisasi?, 5) Hubungan yang
signifikan antara koordinasi pelaksanaan
tugas dengan kompensasi?, 6) Hubu-
ngan yang signifikan antara iklim
organisasi dengan kompensasi ?, 7)
Hubungan yang signifikan antara
koordinasi pelaksanaan tugas, iklim
organisasi, kompensasi secara bersama-
sama dengan Kinerja Pegawai?



Berdasarkan perumusan masalah
di atas, penelitian ini bertujuan: 1) Untuk
mengetahui  sejauhmana  hubungan
antara koordinasi pelaksanaan tugas
dengan Kinerja Pegawai, 2) Untuk
mengetahui  sejauhmana  hubungan
antara iklim organisasi dengan Kinerja
Pegawai, 3) Untuk  mengetahui
sejauhmana hubungan antara kompen-
sasi dengan Kinerja Pegawai, 4) Untuk
mengetahui  sejauhmana  hubungan
antara koordinasi pelaksanaan tugas dan
iklim organisasi, 5) Untuk mengetahui
sejauhmana hubungan antara koordinasi
pelaksanaan tugas dengan kompensasi,
6) Untuk mengetahui sejauhmana
hubungan yang signifikan antara iklim
organisasi dengan kompensasi, 7) Untuk
mengetahui  sejauhmana  hubungan
antara koordinasi pelaksanaan tugas,
iklim organisasi, kompensasi secara
bersama-sama dengan Kinerja Pegawai.

B. Kajian Teori

Menurut Mangkunegara
(2001:50)  Kkinerja  (prestasi  kerja)
merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Menurut Hasibuan
(2001:94) prestasi kerja adalah suatu
hasil kerja yang di capai seseorang
dalam  melaksanakan tugas yang
dibebankan padanya yang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu. Prestasi
karyawan dibawah standar mungkin
disebabkan sejumlah faktor, mulai dari
keterampilan kerja yang buruk hingga
motivasi yang tidak cukup atau
lingkungan kerja yang buruk Mill dalam
Timpe (2000 : 3).

Koordinasi adalah pengaturan
tata hubungan dari usaha bersama untuk
memperoleh kesatuan tindakan dalam
usaha pencapian tujuan bersama, dengan

kata lain koordinasi merupakan suatu
proses yang mengatur agar pembagian
kerja setiap individu atau kelompok
dapat tersusun menjadi satu kebulatan
yang terintegrasi dengan seefektif dan
seefisien mungkin. (Anoraga, 2001).

Iklim Organisasi atau suasana
organisasi menurut Mill dalam Timpe,
(2000:4) berarti “Serangkaian sifat
lingkungan kerja ~ yang diukur
berdasarkan persepsi kolektif dari orang-
orang yang hidup dan bekerja di dalam
lingkungan tersebut, dan diperlihatkan
untuk mempengaruhi motivasi serta
perilaku mereka”. Lingkungan kerja
yang menyenangkan mungkin menjadi
kunci pendorong bagi para karyawan
untuk menghasilkan kinerja puncak
(Mill : dalam Timpe : 2000:3)

Menurut Dessler (1988 :84)
kompensasi adalah upah atau imbalan
yang berlaku bagi dan muncul dari
pekerjaan mereka. Imbalan mempunyai
dua komponen yaitu pembayaran
keuangan langsung dalam bentuk upah,
gaji, insentif, komisi dan bonus dan ada
pembayaran yang tidak langsung dalam
bentuk tunjangan keuangan seperti
asuransi dan uang liburan yang dibayar
majikan.

Penelitian  berkenaan dengan
kinerja yang relavan dengan pemba-
hasan dalam penelitian ini antara lain
yang dilakukan oleh Djaharuddin
(2006) terdapat hubungan cukup yang
signifikan antara kemampuan koordi-
nasi pelasanaan tugas dengan prestasi
kerja guru Madrasah Aliyah Negeri
SeKabupaten Aceh Tenggara dengan
koefisien korelasinya sebesar 0,540
dengan besar kontribusinya 29,16 %.
[lham  (1999) meneliti tentang
sumbangan disiplin kerja dan iklim
kerjasama terhadap Kkinerja para
petugas lembaga pemasyarakatan di
Sumatra Barat. Hasil penelitian



menunjukkan bahwa kedua faktor ini
yakni baik disiplin kerja dan iklim
kerja sama menyumbang secara
signifikan terhadap kinerja para
petugas lembaga pemasyarakatan.
Sedangkan Adiarti (2001) menyatakan
bahwa budaya kerja berkontribusi
terhadap kinerja guru sebesar 22%,
dan motivasi kerja berkontribusi
terhadap Kkinerja guru sebesar 7%.
Namun, secara bersamasama memberi-
kan kontribusi sebesar 27,58%. Hal ini
memperlihatkan bahwa baik secara
sendiri maupun bersama-sama,
motivasi dan budaya kerja terhadap
Kinerja guru.

C. Metodologi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas
Pemuda dan Olah Raga Kota Medan,
dengan  pegawai  sebagai  subjek
penelitian. Penelitian ini dilaksanakan
mulai bulan April hingga Desember
2009. Penelitian ini bersifat deskriptif-
inferensial dengan jenis studi korela-
sional.  Menurut Best (1982:68),
penelitian deskriptif berkenaan dengan
hubungan-hubungan fungsional.
Populasi dinyatakan oleh  Arikunto
(1985:45) sebagai keseluruhan subjek
penelitian.  Dalam  penelitian ini,
populasinya adalah seluruh pengawai
Dinas Pemuda dan Olah Raga Kota
Medan vyang berjumlah 30 orang.
Sampel sebesar 30 orang, dan mereka
inilah yang menjadi subjek atau
responden penelitian. Data dianalisis
dengan menggunakan teknik Kkorelasi
dan regresi linier sederhana dan ganda
serta korelasi parsial.

D. Hasil Penelitian dan Pembahasan
1. Deskripsi Data

Sebaran skor koordinasi pelak-
sanaan tugas (X;) sebanyak 9 orang (30
%) berada di bawah rata-rata kelas atau

berkategori kurang koordinasi
pelaksanaan tugas (X;) dan sebanyak 8
orang (26,66 %) berada pada rata-rata
kelas koordinasi pelaksanaan tugas (Xi)
atau berkategori cukup dan sebanyak 13
orang (43,33%) di atas rata-rata atau
berkategori baik. Berdasarkan data di
atas maka koordinasi pelaksanaan tugas
umumnya berada di atas rata-rata atau
berkategori baik.

Sebaran skor iklim organisasi (X5)
sebanyak 11 orang (36,66 %) berada di
bawah rata-rata kelas interval atau
berkategori kurang dan sebanyak 7
orang (23,33 %) berada pada rata-rata
kelas interval atau berkategori cukup dan
sebanyak 12 orang (40%) di atas rata-
rata atau berkategori baik. Berdasarkan
data di atas maka iklim organisasi
umumnya berada di atas rata-rata atau
berkategori baik.

Sebaran skor kompensasi (X3)
sebanyak 8 orang (26,6 %) berada di
bawah rata-rata kelas interval atau
berkategori kurang dan sebanyak 9
orang (30 %) berada pada rata-rata kelas
interval atau berkategori cukup dan
sebanyak 13 orang (43,33 %) di atas
rata-rata  atau  berkategori  baik.
Berdasarkan data di atas maka
kompensasi umumnya berada di atas
rata-rata atau berkategori baik.

Sebaran skor kinerja pegawai (Y)
sebanyak 14 orang (46,66 %) berada di
bawah rata-rata kelas interval atau
berkategori kurang dan sebanyak 9
orang (30,00 %) berada pada rata-rata
kelas interval atau berkategori sedang
dan sebanyak 7 orang (23,33%) di atas
rata-rata  atau  berkategori  baik.
Berdasarkan data di atas maka kinerja
pegawai umumnya berada di atas rata-
rata atau berkategori baik.

2. Uji Persyaratan Analisis
Variabel koordinasi pelaksanaan
tugas (X;) berdasarkan pengolahan



diperoleh nilai Chi Kuadrat hitung
sebesar 5,200 lebih kecil dari nilai Chi
Kuadrat  tabel 42,557, hal ini
menunjukkan  bahwa variabel koordi-
nasi pelaksanaan tugas (X3) berdistribusi
normal. Untuk variabel iklim organisasi
(X2) berdasarkan pengolahan diperoleh
nilai Chi Kuadrat hitung sebesar 5,000
lebih kecil dari nilai Chi Kuadrat tabel
42,557, hal ini menunjukkan bahwa
variabel iklim organisasi (X2)
berdistribusi normal. Begitu juga halnya
dengan variabel kompensasi (X3)
berdasarkan pengolahan diperoleh nilai
Chi Kuadrat hitung sebesar 10,533 lebih
kecil dari nilai Chi Kuadrat tabel 42,557,
hal ini menunjukkan bahwa variabel
kompensasi (X3) berdistribusi normal.
Sedangkan variabel kinerja pegawai(Y)
berdasarkan pengolahan diperoleh nilai
Chi Kuadrat hitung sebesar 9,333 lebih
kecil dari nilai Chi Kuadrat tabel 42,557,
hal ini menunjukkan bahwa variabel
kompensasi (X3) berdistribusi normal.

Bahwa F hitung (0,570) lebih kecil
dari nilai F Tabel (3,15), hal ini
menunjukkan persamaan garis regresi
variabel koordinasi pelaksanaan tugas
(X1) terhadap  kinerja pegawai (Y)
adalah linier dan berarti pada taraf
signifikansi 5 % dengan persamaan Y =
39,014 + 0,228 X;. Bahwa F hitung
(2,207) lebih kecil dari nilai F Tabel
(3,15), hal ini menunjukkan persamaan
garis regresi variabel iklim organisasi
(X2) terhadap kinerja pegawai(Y)
adalah linier dan berarti pada taraf
signifikansi 5 % dengan persamaan Y =
43,666 + 0,123 X,. Bahwa F hitung
(0,785) lebih kecil dari nilai F Tabel
(3,15), hal ini menunjukkan persamaan
garis regresi variabel kompensasi (X3)
terhadap Kinerja pegawai (Y) adalah
linier dan berarti pada taraf signifikansi
5 % dengan persamaan Y = 43,969 +
0,120 Xs.

Selanjutnya  berdasarkan hasil
pengujian menujukkan bahwa nilai
koefisien  korelasi antara  variabel
koordinasi pelaksanaan tugas (X;) dan
iklim organisasi (X;) sebesar 0,439
dengan koefisien determinasi (r?) sebesar
0,192. Melalui uji Signifikansi yang
telah  dilakukan ternyata diperoleh
signifikansi  hitungnya = 0,000 lebih
kecil dari nilai signifikansi 0,05. Oleh
karena itu  hasil  pengujian ini
menunjukkan bahwa kedua variabel
tidak memiliki hubungan yang tidak
berarti dengan demikian kedua variabel
bebas  tersebut  adalah  variabel
independen. Sedangkan hasil pengujian
variabel iklim organisasi (X;) dan
kompensasi (X3) sebesar 0,397 dengan
koefisien determinasi (r?) sebesar 0,157.
Melalui uji Signifikansi yang telah
dilakukan ternyata diperoleh signifikansi
hitungnya = 0,030 lebih kecil dari nilai
signifikansi 0,05. Oleh karena itu hasil
pengujian ini  menunjukkan bahwa
ketiga variabel tidak memiliki hubungan
yang berarti dengan demikian ketiga
variabel bebas tersebut adalah variabel
independen.

2. Pembahasan Penelitian

Hasil  analisisis  sebelumnya
menunjukkan bahwa sebaran skor
koordinasi  pelaksanaan tugas (X1)
sebanyak 17 orang (56,66 %) berada di
bawah rata-rata kelas atau berkategori
kurang koordinasi pelaksanaan tugas
(X1) dan sebanyak 6 orang (20,00 %)
berada pada rata-rata kelas koordinasi
pelaksanaan tugas (X1) atau berkategori
cukup dan sebanyak 7 orang (23,33%) di
atas rata-rata atau berkategori baik.
Berdasarkan data di atas maka
koordinasi pelaksanaan tugas umumnya
berada di atas rata-rata atau berkategori
baik. Untuk variabel iklim organisasi
(X2)  menunjukkan  sebaran  skor



sebanyak 11 orang (36,66 %) berada di
bawah rata-rata kelas interval atau
berkategori kurang dan sebanyak 7
orang (23,33 %) berada pada rata-rata
kelas interval atau berkategori cukup dan
sebanyak 12 orang (40%) di atas rata-
rata atau berkategori baik. Berdasarkan
data di atas maka iklim organisasi
umumnya berada di atas rata-rata atau
berkategori baik.

Sebaran skor kompensasi (X3)
sebanyak 8 orang (26,6 %) berada di
bawah rata-rata kelas interval atau
berkategori kurang dan sebanyak 9
orang (30 %) berada pada rata-rata kelas
interval atau berkategori cukup dan
sebanyak 13 orang (43,33 %) di atas
rata-rata  atau  berkategori  baik.
Berdasarkan data di atas maka
kompensasi umumnya berada di atas
rata-rata  atau  berkategori  baik.
Sedangkan sebaran skor Kkinerja
pegawai (Y) sebanyak 14 orang (46,66
%) berada di bawah rata-rata kelas
interval atau berkategori kurang dan
sebanyak 9 orang (30,00 %) berada pada
rata-rata kelas interval atau berkategori
sedang dan sebanyak 7 orang (23,33%)
di atas rata-rata atau berkategori baik.
Berdasarkan data di atas maka kinerja
pegawai umumnya berada di atas rata-
rata atau berkategori baik.

Hasil pengujian hipotesis pertama
dalam penelitian ini menujukkan bahwa
koefisien antara variabel koordinasi
pelaksanaan tugas (X1) dengan kinerja
pegawai (Y) sebesar 0,656 dengan
koefisien determinasi (r2) sebesar 0,430.
Melalui uji t yang telah dilakukan
ternyata diperoleh t hitung = 4,609
sedangkan nilai t tabel = 2,048. Oleh
karena t hitung > t tabel hal ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan
yang positif dan  signifikan antara
variabel koordinasi pelaksanaan tugas
(X1) dengan kinerja pegawai (Y)

dengan bentuk hubungan linier dan
prediktif melalui garis regresi ¥ =
39,014 + 0,228 X1. Berdasarkan analisis
ini dapat disimpulkan bahwa koordinasi
pelaksanaan tugas (X1) mempunyai
hubungan secara signifikan dan
prediktif terhadap kinerja pegawai (Y)
sebesar 43,17 %. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis pertama penelitian ini
telah teruji secara empiris, artinya
koordinasi  pelaksanaan tugas yang
dilakukan pimpinan akan menjamin
berlangsungnya proses kerja yang
optimal, munculnya kompetisi yang
positif diantara kalangan staf organisasi,
memperkecil saling curiga mencurigai
antar staf.

Hasil pengujian hipotesis kedua
dalam penelitian ini menujukkan bahwa
koefisien antara variabel iklim organisasi
(X2) terhadap Kkinerja pegawai (Y)
sebesar 0,489 dengan  koefisien
determinasi (r2) sebesar 0,239. Melalui
uji t yang telah dilakukan ternyata
diperoleh t hitung = 2,971 sedangkan
nilai t tabel = 2,048. Oleh karena t
hitung > t tabel hal ini menunjukkan
bahwa terdapat hubungan signifikan
antara variabel iklim organisasi dengan
Kinerja  pegawai  dengan  bentuk
hubungan linier dan prediktif melalui
garis regresi Y = 43,666 + 0,123 X2.
Namun demikian berdasarkan hasil
pengujian sumbangan efektif variabel
iklim organisasi terhadap peningkatan
kinerja pegawai Dinas Pemuda dan olah
Raga Kota Medan ini menujukkan -7,1
%, memperhatikan  temuan ini
memberikan simpulan bahwa iklim
organisasi justru tidak mempengaruhi
Kinerja pegawai, atau faktor iklim
organisasi justru menurunkan Kkinerja
pegawai.

Hasil pengujian hipotesis ketiga
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
koefisien antara variabel kompensasi



(X3) terhadap Kinerja Kepala Sekolah
(Y) sebesar 0,506 dengan koefisien
determinasi (r2) sebesar 0,256. Melalui
uji t yang telah dilakukan ternyata
diperoleh t hitung = 3,109 sedangkan
nilai t tabel = 2,048. Oleh karena t
hitung > t tabel hal ini menunjukkan
bahwa terdapat hubungan signifikan
antara variabel kompensasi dengan
Kinerja pegawaidengan bentuk
hubungan linier dan prediktif melalui
garis regresi Y = 43,969 + 0,120 X3.
Berdasarkan analisis ini dapat disim-
pulkan bahwa Kompensasi (X3)
mempunyai hubungan dan prediktif yang
signifikan dengan Kinerja pegawai ()
sebesar 8,8 %. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis ketiga penelitian ini
telah teruji secara empiris. Sedarmayanti
(2001:23) menyebutkan bahwa besar
kecilnya kompensasi dapat mempenga-
ruhi  prestasi kerja, motivasi dan
kepuasan kerja pagawai.

Hasil pengujian hipotesis keempat
menunjukkan bahwa koefisien antara
variabel Koordinasi Pelaksanaan Tugas
(X1) dengan Iklim organisasi (X2)
sebesar 0,739 dengan koefisien determi-
nasi (r2) sebesar 0,546. Berdasarkan
analisis di atas dapat disimpulkan bahwa
Koordinasi Pelaksanaan Tugas (X1)
dengan Iklim organisasi (X2) sebesar
54,6 %. Hal ini menunjukkan bahwa
hipotesis keempat penelitian ini telah
teruji secara empiris. Hasil pengujian
hipotesis kelima menunjukkan bahwa
koefisien antara variabel Koordinasi
Pelaksanaan  Tugas (X1) dengan
Kompensasi (X3) sebesar 0,284 dengan
koefisien determinasi (r2) sebesar 0,080.
Berdasarkan analisis di atas dapat
disimpulkan bahwa Koordinasi Pelak-
sanaan Tugas (X1) dengan Iklim
organisasi (X2) sebesar 8,0 %. Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis kelima
penelitian ini telah teruji secara empiris.

Untuk  pengujian hipotesis keenam
dalam penelitian ini  menunjukkan
bahwa koefisien antara variabel Iklim
organisasi (X2) dengan Kompensasi
(X3) sebesar 0,396 dengan koefisien
determinasi  (r2)  sebesar  0,157.
Berdasarkan analisis di atas dapat
disimpulkan bahwa Koordinasi
Pelaksanaan Tugas (X1) dengan Iklim
organisasi (X2) sebesar 15,7 %. Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis keenam
penelitian ini telah teruji secara empiris.

Sedangkan, hasil pengujian
hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa
koefisien regresi ganda antar variabel
koordinasi pelaksanaan tugas (X1), iklim
organisasi (X2) dan kompensasi (X3)
secara bersama-sama dengan Kinerja
pegawai (Y) (Ryl.2) yaitu 0,689 setelah
dilakukan uji F ternyata F hitung (7,053)
< F tabel (2,975) pada o = 0,05 dengan
demikian koefisien korelasi ganda
tersebut signifikan dan positif.

Koefisien determinasi menunjuk-
kan sumbangan koordinasi pelaksanaan
tugas (X1) dan iklim organisasi (X2)
dan kompensasi (X3) secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai(Y)
sebesar 43,17 % dan sisanya sebesar
56,83 % diperkirakan berasal dari
variabel-variabel  lain  yang tidak
termasuk dalam penelitian ini. Selan-
jutnya dapat dinyatakan bahwa korelasi
ganda variabel bebas terhadap variabel
terikat berbentuk  prediktif  dengan
persamaan regresinya Y = 38,66028 +
0, 228 X1 + 0,036 X2+ 0,041 X3.

E. Penutup

Berdasarkan data dan hasil analisis
yang telah dipaparkan dapat ditarik
disimpulkan  sebagai  berikut: 1)
Koordinasi pelaksanaan tugas mempu-
nyai hubungan dan berkontribusi positif
secara signifikan dengan Kinerja
pegawai dengan memberikan sumba-



ngan yang efektif sebesar 43,17 %. Hal
ini diartikan bahwa variasi yang terjadi
pada variabel koordinasi pelaksanaan
tugas sebesar 43,17 % dapat diprediksi
dalam meningkatkan kinerja pegawai.
2) Iklim  Organisasi mempunyai
hubungan dan tetapi tidak berkontribusi
positif secara signifikan dengan Kkinerja
pegawai dengan memberikan sumba-
ngan yang efektif sebesar -7,1 %. Hal ini
dapat diartikan bahwa variasi yang
terjadi pada variabel iklim organisasi
justru tidak memberikan kontribusi
positif terhadap peningkatan Kinerja
pegawai. 3) Kompensasi mempunyai
hubungan dan berkontribusi  positif
secara signifikan dengan kinerja
pegawai dengan memberikan sumba-
ngan yang efektif sebesar 8,8 %. Hal ini
dapat diartikan bahwa variasi yang
terjadi pada variabel kompensasi
sebesar 8,8 % dapat diprediksi dalam
meningkatkan Kinerja pegawai. 4)
Koordinasi pelaksanaan tugas (X1)
mempunyai hubungan secara signifikan
dengan Iklim organisasi (X2) sebesar
0,739 dengan koefisien determinasi (r2)
sebesar 0,546. Berdasarkan analisis di
atas  dapat  disimpulkan  bahwa
Koordinasi pelaksanaan tugas (X1)
dengan Iklim organisasi (X2) sebesar
54,6 %. 5) Koordinasi pelaksanaan tugas
(X1) mempunyai  hubungan secara
signifikan dengan kompensasi (X3)
sebesar 0,284  dengan  koefisien
determinasi (r2) sebesar 0,080. Berda-
sarkan analisis di atas dapat disimpulkan
bahwa Koordinasi pelaksanaan tugas
(X1) dengan kompensasi (X3) sebesar
8,0%. 6) Iklim organisasi (X3)
mempunyai hubungan secara signifikan
dengan Kompensasi (X3) sebesar 0,396
dengan koefisien determinasi (r2)
sebesar 0,157. Berdasarkan analisis di
atas dapat disimpulkan bahwa Iklim
organisasi (X2) dengan Kompensasi

(X3) sebesar 15,7 %. 7) Selanjutnya,
Koordinasi pelaksanaan tugas, Iklim
organisasi dan Kompensasi mempunyai
hubungan dan berkontribusi  positif
secara signifikan secara bersama-sama
dengan  Kinerja pegawai dengan
memberikan sumbangan efektif sebesar
47,48 %. Hal ini bermakna bahwa 47,48
% dari variasi yang terjadi Kinerja
pegawaidapat diprediksi oleh kedua
variabel bebas tersebut.

Saran-saran yang  disampaikan
sehubungan dengan temuan penelitian
ini adalah sebagai berikut: 1) Kepala
Dinas Pemuda dan Olah Raga Kota
Medan beserta jajaran yang terkait
lainnya terutama dalam hal peningkatan
Kinerja pegawaidisarankan memberikan
perhatian khusus dalam hal ini : 1)
melakukan pembinaan terhadap kemam-
puan pegawai dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya, 2) memberikan
reward bagi yang berprestasi dalam
melaksanakan tugasnya, 3) membuka
kesempatan pada pegawai  untuk
melanjutkan pendidikannya pada jenjang
yang lebih tinggi. 2) Peningkatan
Kinerja pegawai  hendaknya terus
dikembangkan melalui pelatihan dan
penataran yang efektif sehingga akan
menjadi faktor pendorong yang positif
bagi peningkatan Kinerja pegawai. 3)
Peneliti lain, disarankan menindak
lanjuti  penelitian ini dengan variabel-
variabel berbeda yang turut memberikan
sumbangan terhadap Kinerja pegawai.
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