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ABSTRAK 

Untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai diperlukan suatu dorongan terhadap 

pegawai, dan salah satu dari dorongan tersebut adalah dengan memberikan kompensasi yang 

sesuai dengan tingkat pekerjaannya. Peranan kompensasi ini sangat diperlukan untuk 

mencapai prestasi kerja semaksimal mungkin. Kompensasi disini dianggap sebagai salah satu 

kunci untuk memperoleh suatu prestasi kerja yang optimal dari setiap pegawai. Dengan 

menerima upah atau gaji yang benar diharapkan para pegawai dapat melaksanakan tugasnya 

dengan baik dan penuh rasa tanggung jawab serta berusaha untuk mencapai prestasi kerja 

yang baik pula. Selain kompensasi, iklim organisasi juga sangat mendukung para pegawai 

untuk bekerja lebih baik lagi, dimana iklim organisasi merupakan suasana tempat kerja 

karyawan melaksanakan pekerjaaannya yang meliputi suasana lingkungan kantor, dan dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, sehingga nantinya 

apabila iklim organisasi kondusif akan membantu pegawai untuk bekerja lebih baik lagi dan 

begitu juga sebaliknya. Iklim organisasi sangat dipengaruhi faktor kepemimpinan. Pimpinan 

yang berhasil menciptakan iklim organisasi yang positif akan mempengaruhi perilaku 

pegawai bekerja dengan baik. Namun, ada pegawai yang mengalami kesulitan tapi kurang 

mendapat perhatian pimpinan, ada pegawai yang mampu bekerja dan sangat kreatif namun 

kurang mendapat perhatian. Oleh karena itu kepemimpinan yang dapat menciptakan suasana 

iklim organisasi yang positif sangat diperlukan agar pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal 

mungkin demi terwujudnya tujuan universitas HKBP Nommensen Medan. 
 

Kata Kunci: Iklim Organisasi, Kompensasi, Prestasi, Kinerja Pegawai. 

 
 

PENDAHULUAN 

Universitas Huria Kristen Batak Protestan (HKBP) Nommensen Medan, sebagai 

lembaga perguruan tinggi memiliki tujuan sebagai institusi yang berkualitas dalam 

menghasilkan lulusannya. Salah satu faktor penentu tujuan ini adalah keberadaan pegawai. 

Pegawai adalah aset utama suatu organisasi yang menjadi pelaku aktif dari setiap aktivitas 

organisasi untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Salah satu permasalahan penting yang 

dihadapi oleh para pimpinan yakni bagaimana dapat meningkatkan prestasi pegawainya 

sehingga dapat mendukung keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Peningkatan prestasi 

kerja dilakukan oleh pribadi yang dinamis, kreatif serta terbuka, namun tetap kritis dan 

tanggap terhadap ide-ide baru dan perubahan-perubahan. Seorang pegawai yang berprestasi 

adalah pegawai yang terampil dan mampu memahami pekerjaannya sesuai dengan apa yang 

diharapkan, misalnya dapat dilihat dari hasil laporan yang ditetapkan selesai pada waktu yang 
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lebih singkat, sehingga akhirnya dapat tercapai tingkat prestasi kerja pegawai yang efektif 

dan efisien. 

 Namun ternyata masih masih ada beberapa kelemahan yang masih ditunjukkan oleh 

pegawai dalam prestasi kerja, yaitu ada pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan kurang teliti 

sehingga hasil kerja ada yang salah, ada pegawai kurang cepat melakukan pekerjaan yang 

diberikan, tidak bekerja dengan serius, bahkan banyak pegawai yang sebenarnya mampu 

mengerjakan pekerjaanya tetapi tidak mau mengerjakan dan kurang inisiatif dalam 

menyelesaikan pekerjaan sehingga hasil laporan yang ditetapkan dan dalam waktu yang lebih 

singkat mengalami keterlambatan. Banyak faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan tersebut, beberapa diantaranya adalah iklim organisasi dan kompensasi. Jadi untuk 

meningkatkan prestasi kerja pegawai diperlukan suatu dorongan terhadap pegawai tersebut, 

dan salah satu dari dorongan tersebut adalah dengan memberikan kompensasi yang sesuai 

dengan tingkat pekerjaannya. Peranan kompensasi ini sangat diperlukan untuk mencapai 

prestasi kerja semaksimal mungkin. Kompensasi disini dianggap sebagai salah satu kunci 

untuk memperoleh suatu prestasi kerja yang optimal dari setiap pegawai. Dengan menerima 

upah atau gaji yang benar diharapkan para pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan 

baik dan penuh rasa tanggung jawab serta berusaha untuk mencapai prestasi kerja yang baik 

pula. Selain kompensasi, iklim organisasi juga sangat mendukung para pegawai untuk 

bekerja lebih baik lagi, dimana iklim organisasi merupakan suasana tempat kerja karyawan 

melaksanakan pekerjaaannya yang meliputi suasana lingkungan kantor, dan dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, sehingga nantinya 

apabila iklim organisasi kondusif akan membantu pegawai untuk bekerja lebih baik lagi dan 

begitu juga sebaliknya. Iklim organisasi sangat dipengaruhi faktor kepemimpinan. Pimpinan 

yang berhasil menciptakan iklim organisasi yang positif akan mempengaruhi perilaku 

pegawai bekerja dengan baik. Namun, ada pegawai yang mengalami kesulitan tapi kurang 

mendapat perhatian pimpinan, ada pegawai yang mampu bekerja dan sangat kreatif namun 

kurang mendapat perhatian. Oleh karena itu kepemimpinan yang dapat menciptakan suasana 

iklim organisasi yang positif sangat diperlukan agar pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal 

mungkin demi terwujudnya tujuan universitas HKBP Nommensen Medan. 

 

 

BAHAN DAN METODE 

Jenis penelitian berupa deskriptif kuantitatif, yaitu untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh Iklim Organisasi, dan Kompensasi terhadap prestasi kerja pegawai 

Universitas HKBP Nommensen Medan, Jenis penelitian deskriptif kuantitatif meliputi 

pengumpulan data untuk diuji hipotesisnya agar terjawab pertanyaan mengenai status terakhir 

dari subjek penelitian (Kuncoro, 2007). Dalam kegiatan penelitian ini, data dan informasi 

dikumpulkan dengan menggunakan metode, yaitu :  

1. Dengan melakukan observasi langsung terhadap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan 

di lingkungan internal dan eksternal perusahaan. 

2. Wawancara (Interview) kepada pihak yang berkompeten atau berwenang untuk 

memberikan informasi dan keterangan yang dibutuhkan oleh penelitian ini. 

3. Daftar pertanyaan (Questionaire) yang diberikan Pegawai Universitas HKBP 

Nommensen Medan, yang menjadi responden. 

4. Studi dokumentasi yaitu dengan melakukan pengumpulan dokumen-dokumen pendukung 

yang diperoleh secara langsung dari Universitas HKBP Nommensen Medan, yang 

berhubungan dengan iklim organisasi, kepemimpinan, , kompensasi, dan prestasi 



Jurnal Penelitian dan Pengabdian Masyarakat Nommensen  Siantar 

(JP2NS), Volume 1, Nomor 2, Edisi Agustus  2021 

ISSN 2798-7078 

(Media Online) 
  

Hal.49 

 

pegawai. Metode analisis yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis 

Regresi Linier Berganda, analisis regresi linier berganda ini dipilih karena variabel terikat 

dipengaruhi oleh lebih dari satu variabel bebas atau variabel penjelas. Metode analisis 

dibutuhkan untuk memecahkan perumusan masalah yang telah ditentukan sebelumnya. 

Metode analisis akan berisikan alat yang akan digunakan untuk membuktikan hipotesis 

apakah dapat diterima atau ditolak nantinya berdasarkan kesesuaian dengan hasil yang 

diperoleh.  Regresi linier berganda Hipotesis pertama menggunakan model persamaan 

sebagai berikut: 

Y= a + b1X1+ b1X2 +e 

Selanjutnya, pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent diuji dengan 

tingkat kepercayaan (Confidence interval) 95% atau α = 5%. Kriteria pengujian hipotesis 

untuk uji serempak (simultan) adalah sebagai berikut:  

H0 : b1, b2 = 0 (Iklim organisasi, dan  Kompensasi secara simultan tidak berpengaruh 

terhadap Prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan 

Ha : b1, b2 ≠ 0 (Iklim organisasi, dan Kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap 

Prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan. Untuk menguji apakah 

hipotesis dapat diterima atau ditolak maka dapat digunakan uji statistik F (Uji F) dengan 

kriteria pengambilan keputusan jika nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel , maka H0 ditolak dan H1 

diterima. Pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat akan diuji pada tingkat 

kepercayaan 95% atau tingkat kesalahan   = 0,05 (5%). Kriteria pengujian hipotesis secara 

simultan adalah sebagai berikut : 

H0 diterima jika Fhitung ˂ Ftabel pada α = 5% 

H0 ditolak (H1 diterima) jika Fhitung ˃ Ftabel pada α = 5% 

H0 : b1, b2, = 0   Iklim organisasi dan Kompensasi secara serempak tidak berpengaruh 

terhadap prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan. 

H1 : b1, b2, ≠ 0   Artinya Iklim organisasi dan Kompensasi secara serempak berpengaruh 

terhadap prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan. 

 Untuk melihat kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat dapat 

diketahui dari besarnya koefisien determinasi berganda (R2). Dengan kata lain, nilai koefisien 

(R2) digunakan untuk mengukur besarnya sumbangan variable bebas terhadap variasi variable 

terikatnya. Jika R2 diperoleh dari hasil perhitungan semakin besar atau mendekati 1 maka 

dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variable bebas terhadap variasi variable terikat 

semakin besar. Berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan variabel 

terikatnya. Sebaliknya, jika R2 semakin kecil atau mendekati 0 maka dapat dikatakan bahwa 

sumbangan dari variabel bebas terhadap variasi terikat semakin kecil. Hal ini berarti model 

yang digunakan semakin lemah untuk menjelaskan variasi variabel terikatnya. Secara umum 

dapat dikatakan bahwa besarnya koefisien determinasi berganda (R2) berada diantara 0 dan 1 

atau 0≤ R2≤1. Apabila hipotesis pertama diterima, maka dilanjutkan dengan uji parsial yang 

lebih dikenal dengan Uji t(t-test). Uji t bertujuan untuk melihat pengaruh variabel bebas yaitu 

Pengaru disiplin kerja dan pengawasan kerja  secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai 

Unversitas HKBP Nommensen Medan. 

Kriteria pengujian hipotesis secara parsial adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh variabel Kompensasi terhadap prestasi 

H0 : bi = 0. Artinya, Iklim organisasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap  

prestasi kerja  Pegawai Universitas HKBP Nommesen. 

H0 : bi ≠ 0. Artinya Iklim organisasi secara parsial berpengaruh terhadap prestasi kerja 

pegawai  Universitas HKBP Nommesen. 
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2. Pengaruh variabel Kompensasi kerja terhadap prestasi kerja Pegawai Universitas 

HKBP Nommesen. 

H0 : bi = 0. Artinya, Kompensasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap prestasi 

kerja Pegawai Universitas HKBP Nommesen. 

H0 : bi ≠ 0. Artinya, Kompensasi kerja  secara parsial berpengaruh terhadap prestasi 

kerja  Pegawai Universitas HKBP Nommesen. 

 Model analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini untuk menjawab 

perumusan masalah kedua adalah Analisis Regresi Sederhana. Supangat (2007) menyatakan 

bahwa ”Regresi Sederhana adalah merupakan model hubungan antara variabel tidak bebas 

(Y) dengan variabel bebas (X)”. 

Model analisis datanya sebagai berikut : 

Y= a+ bX+e 

 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 

adanya korelasi antara variabel bebas (independent). Multikolinieritas terjadi jika variabel-

variabel bebas saling berkorelasi. Hal ini, mengubah kesalahan baku pendugaan dan bias 

yang menyebabkan kesimpulan yang salah. Menurut Ghozali (2005), “Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas”. Selanjutnya, jika terjadi 

multikolinieritas apabila nilai korelasi antara variabel independen didalam koefisien 

bersamaan regresi yang dapat dilihat lewat matrik korelasi lebih tinggi dari 0,8. Dengan 

melihat korelasi Variance Inflation Factor (VIF). Pedoman suatu model regresi yang bebas 

multikolinearitas, adalah: mempunyai VIF < 10 dan mempunyai angka toleransi >0,1 

(Ghozali, 2005). Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat variabel yang dibatasi oleh 

nilai tertentu dari variabel bebas konstan, atau sama untuk seluruh observasi. Kondisi 

heteroskedastisitas terjadi bila (σ) dari variabel tidak bebas meningkat sebagai akibat 

meningkatnya varian variabel bebas, maka varian bebas tidak sama. Apabila terjadi 

heteroskedastisitas maka penafsir koefisien regresi menjadi tidak efisien. Selanjutnya, uji 

heteroskedastisitas dibutuhkan apabila kesalahan atau residual dari model-model yang 

diamati tidak memiliki varian dari suatu observasi ke observasi lain. Gejala 

heteroskedastisitas dapat diuji dengan menggunakan metode grafik, yaitu dengan melihat ada 

tidaknya pola tertentu yang tergambar pada scatterplot (Sulaiman, 2004). Jika tergambar pola 

tertentu yang teratur atau bergelombang melebar kemudian menyempit, maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. Kemudian, jika tidak ada pola yang jelas serta titik menyebar di atas dan 

di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. (Santoso, 2001). 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil pengolahan data menunjukkan bahwa usia pegawai di biro rektor 

Universitas HKBP Nommensen Medan didominasi oleh pegawai yang memiliki usia antara 

45 tahun sampai dengan 49 tahun dengan jumlah 19 orang (36,54%). Namun secara 

keseluruhan, mayoritas pegawai memiliki rentang usia antara 40 tahun sampai dengan 55 

tahun yang berjumlah 47 orang (90,38%). Hal ini mengindikasikan bahwa pihak Universitas 

HKBP Nommensen Medan kurang melakukan regenerasi pegawai dengan baik. Semua 

terlihat jelas dari minimnya pegawai yang berusia di bawah 40 tahun. Kondisi seperti ini akan 

berdampak negatif bagi kelanjutan proses administrasi yang dilakukan oleh pegawai 

Universitas HKBP Nommensen Medan. Berdasarkan hasil yang diperoleh menunjukkan 

bahwa mayoritas pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan memiliki latar belakang 

pendidikan SLTA. Hal ini menggambarkan bahwa pekerjaan yang dilakukan pegawai tidak 

terlalu menuntut pendidikan yang tinggi. Beberapa pegawai yang memiliki latar belakang 
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pendidikan tinggi umumnya menduduki suatu jabatan administrasi tertentu. Pengujian ini 

dilakukan untuk mendeteksi terpenuhinya asumsi-asumsi dalam model regresi berganda dan 

untuk menginterpretasikan agar data lebih relevan dalam menganalisis. Uji normalitas 

digunakan untuk mengetahui apakah data berdistribusi normal atau mendekati normal 

dilakukan dengan Regression Standarized Residual. Hasil pengujian dapat dilihat pada 

gambar di bawah ini: 

 
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas Hipotesis Pertama 

Berdasarkan pada Gambar di atas, dapat dilihat bahwa penyebaran data berada pada 

sekitar garis diagonal dan mengikuti garis arah diagonal, maka nilai residual terstandarisasi. 

Dengan demikian maka model regresi hipotesis pertama tersebut memenuhi asumsi 

normalitas. Multikolinieritas adalah kejadian yang menginformasikan terjadinya hubungan 

antara variabel-variabel bebas dan hubungan yang terjadi cukup besar. Hal ini menyebabkan 

koefisien-koefisien menjadi tidak dapat ditaksir dan nilai standard error setiap koefisien 

regresi menjadi tidak terhingga. 
Tabel 1. Hasil Uji Multikolinieritas Hipotesis Pertama 

Model 
 Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Iklim Organisasi (X1) .682 1.467 

 Kompensasi (X2) .682 1.467 

                      a  Dependent Variable: Prestasi_Kerja 

 

Berdasarkan pada Tabel  di atas diketahui bahwa nilai Variance Inflation  Factor (VIF) 

untuk setiap variabel bebas lebih kecil dari 10 (VIF < 10). Dengan demikian persamaan 

regresi berganda hipotesis pertama terbebas dari asumsi multikolinieritas. Uji 

heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika 

variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas. Sebaliknya, jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
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Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Hipotesis Pertama 

Berdasarkan pada Gambar di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar di atas dan di 

bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi 

berganda hipotesis pertama terbebas dari asumsi heteroskedastisitas. Pengujian hipotesis 

pertama menyatakan bahwa Iklim organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) berpengaruh 

terhadap prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan. Pengujian dilakukan 

dengan regresi berganda 

 
Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Regresi Berganda Hipotesis Pertama 

Model 
 Unstandardized 

 Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  
B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.479 9.083  

 Iklim Organisasi (X1) .894 .253 .403 

 Kompensasi (X2) 1.052 .246 .490 

a  Dependent Variable: prestasi kerja 

 

Berdasarkan pada table di atas, maka persamaan regresi berganda dalam penelitian 

adalah: 

Ŷ   = 20,479 + 0,894 X1 + 1,052 X2  

Dari model persamaan regresi yang diperoleh, maka dapat diinterpretasikan sebagai 

berikut:1) Koefisien regresi untuk variabel iklim organisasi (X1) dan variabel kompensasi 

(X2) memiliki kemampuan untuk mempengaruhi prestasi kerja (Y) pegawai di Universitas 

HKBP Nommensen Medam. Hal ini berarti bahwa prestasi kerja (Y) pegawai di Universitas 

HKBP Nommensen dapat dipengaruhi oleh iklim organisasi dan Kompensasi. Nilai koefisien 

determinasi (R2) dipergunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel bebas disiplin 

kerja dan pengawasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen 

Medan. 
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Tabel 3. Nilai Koefisien Determinasi Hipotesis Pertama  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .791(a) .625 .608 7.56113 

a  Predictors: (Constant), Kompensasi, Iklim Organisasi 

b  Dependent Variable: Prestasi_Kerja 

 

Nilai koefisien determinasi R Square pada Tabel 4.7. diatas, diketahui  sebesar 0,625. 

Yang berarti 62,5% variabel Iklim Organisasi dan Kompensasi berpengaruh terhadap prestasi 

kerja pegawai di Universitas HKBP Nommensen Medan. Sedangkan sisanya sebesar 37,5% 

merupakan pengaruh dari variabel bebas lain yang tidak diteliti dalam  penelitian ini. Hasil 

pengujian hipotesis pertama secara serempak dapat dilihat pada Tabel  berikut: 

Tabel 4. Uji F Hipotesis Pertama 

Model  Sum of Squares df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 400.927 2 200.463 35.064 .000(a) 

 Residual 240.117 49 5.717   

 Total 641.044 51    

a  Predictors: (Constant), Kompensasi, Iklim Organisasi 

b  Dependent Variable: Prestasi_Kerja 

 

Berdasarkan Tabel di atas diperoleh bahwa nilai Fhitung (35.064) lebih besar 

dibandingkan dengan nilai Ftabel (3,19). Hal ini mengindikasikan bahwa hasil penelitian 

menolak H0 dan menerima H1. Dengan demikian secara serempak Iklim organisasidan 

Kompensasi berpengaruh terhadap variabel prestasi kerja pegawai Universitas HKBP 

Nommensen Medan dengan tingkat pengaruh yang signifikan. Ini memberi arti bahwa Iklim 

Organisasi dan Kompensasi menentukan prestasi kerja pegawai Universitas HKBP 

Nommensen Medan. Prestasi kerja pegawai dapat dilakukan dengan mempertimbangkan 

setiap indikator dari Iklim Organisasi, dan Kompensasi. Dengan demikian, hipotesis yang 

menyatakan bahwa Iklim Organisasi dan Kompensasi berpengaruh secara serempak terhadap 

prestasi kerja dapat diterima. Secara parsial variabel kompensasi berpengaruh lebih dominan 

daripada variabel Iklim Organisasi. Hal ini dapat diketahui dari nilai koefisien regresinya 

yang memiliki nilai paling tinggi sebesar 4,281. Artinya, variabel Kompensasi  lebih 

berperanan dalam menentukan prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan 

dibandingkan dengan variabel iklim organisasi. Dengan demikian pihak Universitas HKBP 

Nommensen Medan harus lebih memperhatikan variabel kompensasi dibandingkan dengan 

variabel iklim organisasi. Uji untuk mengetahui apakah data berdistribusi normal atau 

mendekati normal dilakukan dengan Regression Standarized Residual. Hasil pengujian dapat 

dilihat pada gambar di bawah ini: 
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Gambar 3. Hasil Uji Normalitas Hipotesis Kedua 

Berdasarkan pada Gambar di atas, dapat dilihat bahwa penyebaran data berada pada 

sekitar garis diagonal dan mengikuti garis arah diagonal, maka nilai residual terstandarisasi. 

Dengan demikian maka model regresi hipotesis kedua tersebut memenuhi asumsi normalitas. 

Multikolinieritas adalah kejadian yang menginformasikan terjadinya hubungan antara 

variabel-variabel bebas dan hubungan yang terjadi cukup besar. Hal ini menyebabkan 

koefisien-koefisien menjadi tidak dapat ditaksir dan nilai standard error setiap koefisien 

regresi menjadi tidak terhingga. Karena hipotesis  kedua merupakan regresi sederhana dengan 

satu Variabel, maka diketahui bahwa nilai Variance Inflation  Factor (VIF) lebih kecil dari 

10 (VIF < 10). Dengan demikian persamaan regresi sederhana hipotesis pertama terbebas dari 

asumsi multikolinieritas. Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homoskedastisitas. Sebaliknya, jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 

 

Gambar 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas Hipotesis Kedua 
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Berdasarkan pada Gambar di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar di atas dan di 

bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi 

sederhana hipotesis kedua terbebas dari asumsi heteroskedastisitas. Hasil analisis di atas 

mempunyai implikasi bahwa kepemimpinan yang baik harus diterapkan di Universitas HKBP 

Nommensen Medan guna memberikan dukungan terciptanya iklim organisasi yang kondusif 

di Universitas HKBP Nommensen Medan. Pemimpin sebaiknya menciptakan hubungan kerja 

yang lebih baik, harmonis dengan bawahan, menciptakan komunikasi yang lebih baik dengan 

bawahan, dapat memotivasi bawahan, lebih memperhatikan bawahan terutama masalah-

masalah yang dihadapi dalam pekerjaan. Hal ini berguna untuk menciptakan iklim organisasi 

yang harmonis. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka menolak H0 dan menerima H1 untuk 

variabel kepemimpinan. Dengan demikian, secara parsial kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap iklim organisasi pegawai di Universitas HKBP Nommensen Medan. Hal 

ini berarti dengan kepemimpinan yang efektif, memberi pengaruh pada penciptaan iklim 

organisasi yang kondusif. 

 

 

SIMPULAN 

Secara serempak bahwa  iklim organisasi dan kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan. Secara parsial 

variabel kompensasi berpengaruh lebih dominan daripada variabel iklim organisasi terhadap 

prestasi kerja pegawai. Artinya, variabel kompensasi lebih berperanan dalam menentukan 

prestasi kerja pegawai Universitas HKBP Nommensen Medan dibandingkan dengan variabel 

iklim organisasi. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap iklim organisasi pegawai di 

Universitas HKBP Nommensen Medan. Artinya, semakin baik kepemimpinan maka semakin 

baik pula iklim organisasi di Universitas HKBP Nommensen Medan. Tercapai atau tidaknya 

tujuan suatu organisasi juga sangat ditentukan oleh kemampuan dan wibawa seorang 

pemimpin dalam melaksanakan kepemimpinannya yaitu mempengaruhi serta mengarahkan 

tingkah laku bawahannya. 
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