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Abstract: The achievement of the company's vision and mission has been previously determined from 

the company's resources, especially human resources. Employees are the activator of every company 

activity, therefore the company's success depends on its employees. Collaboration between employees 

and company management become important for the achievement of organizational goals. The purpose 

of this study was to investigate the relationship between competence, organizational climate, and 

employee performance, where the moderating variable of organizational climate is used in this study.  

Data were collected from questionnaires that had been filled out by respondents with a total 110 

employees of PT. Selaras Donlim Indonesia, and then processed using SmartPLS 3 software with the 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) procedure. The results of this study 

support the three hypotheses proposed, where competence and organizational climate directly affect on 

employee performance significantly. Beside that, the moderating effect of organizational climate could 

strength competence in influencing employee performance significantly, the strength of the moderating 

effect is discussed. 
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Abstrak: Pencapaian visi dan misi perusahaan yang telah ditetapkan sebelumnya tidak lepas dari 

sumber daya yang dimiliki, terutama sumber daya manusia. Karyawan menjadi penggerak dari setiap 

aktivitas perusahaan, oleh karenanya keberhasilan perusahaan terletak pada karyawan yang ada di 

dalamnya. Kerjasama antara karyawan dan manajemen perusahaan menjadi penting untuk pencapaian 

tujuan organisasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki hubungan antara kompetensi, 

iklim organisasional, dan kinerja karyawan, di mana iklim organisasional digunakan sebagai variabel 

moderasi. Data dikumpulkan dari kuesioner yang ditelah diisi oleh responden sebanyak 110 orang 

karyawan PT. Selaras Donlim Indonesia, yang kemudian diolah menggunakan software SmartPLS 3 

dengan prosedur Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-SEM). Hasil penelitian ini 
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mendukung ketiga hipotesis yang diajukan, di mana kompetensi dan iklim organisaional memengaruhi 

secara langsung pada kinerja karyawan secara signifikan. Selain itu, efek moderasi dari iklim 

organisasional dapat memperkuat kompetensi dalam memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan, 

kekuatan efek moderasi dibahas. 

Kata kunci: iklim organisasional; kinerja karyawan; kompetensi 

 

 

1 PENDAHULUAN 

Saat ini, perusahaan manufaktur dihadapkan pada banyak tantangan (Bag et al., 2022; Tay et al., 2021), 

terutama pada era globalisasi (Golini & Gualandris, 2018). Globalisasi adalah kekuatan paling progresif 

dalam sejarah umat manusia (Goldin & Muggah, 2020). Hal ini dapat menciptakan berbagai 

perkembangan dan tantangan, di antaranya tren sosial, teknologi, ekonomi, politik, lingkungan, dan 

demografis (Ulrich & Dulebohn, 2015). Sejumlah perkembangan tersebut telah mengubah sifat 

pekerjaan dan tempat kerja di mana pekerjaan itu dilakukan. 

Setiap organisasi dalam pendiriannya tentunya telah menetapkan tujuan, sasaran, atau target yang 

ingin dicapai, pada waktu tertentu dalam waktu yang ditentukan atau dalam jangka panjang (Abolade, 

2018). Dalam mencapai tujuan, organisasi bergantung pada ketersediaan dan efektivitas beberapa jenis 

sumber daya, misalnya keuangan, teknologi, dan manusia. Namun demikian, terlepas dari penekanan 

sumber daya tertentu dalam suatu organisasi, karyawan adalah sumber daya utama bagi suatu organisasi, 

karena untuk mencapai keberhasilan suatu organisasi bergantung pada hasil pekerjaan yang dilakukan 

oleh karyawannya (Alfandi, 2016; Wahyudi, 2021). Hal ini karena karyawan dapat merancang, 

mengoperasikan, dan memperbaiki teknologi, mengontrol sumber daya keuangan, serta mengelola 

sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi. Beberapa penelitian memberikan kesimpulan 

bahwa sumber daya manusia berhubungan positif dengan kinerja perusahaan (Ghi et al., 2022; Lajili et 

al., 2020; Samad, 2020). Oleh karena itu, semakin baik kinerja karyawan, maka akan meningkatkan 

kinerja organisasi (Macke & Genari, 2019). Karena keberhasilan suatu perusahaan berasal dari 

penggunaan input, dan pendekatan strategis manajemen sumber daya manusia yang menargetkan pada 

kinerja karyawan, sehingga memberi nilai tambah pada semua sumber daya lainnya (Boxall & Purcell, 

2016). 

Kinerja karyawan adalah serangkaian aktivitas atau perilaku tertentu yang dilakukan di tempat 

mereka bekerja untuk mencapai standar yang dipersyaratkan oleh organisasi, di mana aktivitas tersebut 

tidak lepas dari uraian pekerjaannya. Fuertes et al. (2020) mengatakan bahwa kinerja karyawan 

dikaitkan dengan prestasi setiap karyawan sesuai dengan peraturan atau harapan dari organisasi. 

Menurut Jiang et al. (2020), sifat kinerja karyawan mencerminkan kemampuan dan kapabilitas setiap 

individu dalam suatu organisasi. Dalam hal ini, sebagian besar karyawan yang terampil cenderung 

menunjukkan tingkat keahlian yang tinggi pada pekerjaannya, sehingga mengarah pada kinerja 

karyawan yang lebih besar dibandingkan dengan mereka yang kurang memiliki keahlian dan 

keterampilan. Oleh karena itu, kompetensi karyawan sebagai salah satu strategi penting organisasi untuk 

tetap kompetitif dari waktu ke waktu. Kompetensi karyawan adalah kombinasi dari pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan proses seseorang yang gunakan untuk melakukan pekerjaan yang 

dipercayakan secara efektif sehingga dapat meningkatkan keunggulan bersaing (Ko, 2015). 

Istilah kompetensi pertama kali disampaikan oleh McClelland (1973), yang mendefinisikan 

kompetensi sebagai sifat pribadi yang mengarah pada kinerja yang unggul atau efektif dalam pekerjaan 

yang bersangkutan. Dengan kata lain, kompetensi merupakan bukti bahwa seseorang memiliki 

karakteristik untuk menghasilkan kinerja yang unggul atau efektif. Individu yang kompeten cenderung 

sangat kreatif karena mereka memiliki kepercayaan diri, pengetahuan, dan keterampilan untuk 

menghasilkan ide dan menerapkannya ke dalam pekerjaan dan mereka cenderung dapat memecahkan 

ketidakpastian (Newman et al., 2018). Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa kinerja terbaik 

seseorang didorong oleh kompetensi yang berhubungan dengan tugas dalam pekerjaannya. Di sisi lain, 

beberapa peneliti telah menemukan bahwa kompetensi kerja karyawan akan membuat karyawan lebih 

mudah beradaptasi pada pekerjaannya yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan itu sendiri (Astarina et al., 2021; Kindarto et al., 2020; Marnisah et al., 2021). Hal ini 
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menegaskan bahwa kompetensi adalah faktor yang menentukan untuk sukses tidaknya kinerja 

karyawan. 

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai karakteristik organisasi dan hubungan sosial, 

yang membentuk lingkungan kerja karyawan. Iklim organisasional memiliki dampak pada hasil kerja, 

baik itu pada tingkat individu maupun kelompok. Semakin baik iklim organisasional dalam suatu 

organisasi, maka kinerja karyawan pun akan semakin baik (Pradoto et al., 2022). Di sisi lain, iklim 

organisasional dapat mendorong gairah karyawan dalam melakukan pekerjaan, dapat juga menjadi 

penghambat atas daya gerak karyawan dalam bekerja (Kuenzi et al., 2020; Liu et al., 2011). Iklim 

organisasional adalah persepsi yang dirasakan oleh karyawan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung berkaitan dengan kebijakan-kebijakan, praktik, dan prosedur yang berlaku di organisasi tempat 

mereka bekerja (Ehrhart et al., 2015). Griffin & Moorhead (2014) menjelaskan iklim organisasional 

sebagai persepsi individu yang di dalamnya adalah pola perilaku, sikap, dan perasaan karyawan yang 

berulang. Iklim organisasional merupakan salah satu hal yang sangat penting mengenai lingkungan 

organisasi yang memiliki hubungan langsung dengan perilaku karyawan. Meskipun tidak ada definisi 

khusus tentang iklim organisasional, aspek iklim organisasional dapat mencakup kerjasama antar 

individu di tempat kerja, dukungan, dan bimbingan dari manajemen. Namun demikian, pada dasarnya 

iklim organisasional mewakili persepsi individu tentang organisasi tempatnya berada. Ini mengacu pada 

apa yang dirasakan oleh karyawan dan berfungsi sebagai kekuatan pendorong utama yang memengaruhi 

perilaku mereka. Dalam arti yang lebih luas, iklim organisasional dapat dilihat sebagai pengaturan 

sosial, lingkungan sosial dan psikologis di mana organisasi tertentu dicirikan. Oleh karena itu, 

keterdukungan dari iklim organisasional menjadi penting pada Kompetensi, yang pada akhirnya akan 

memberi dampak pada kinerja karyawan. Artinya, iklim organisasional yang ada dalam suatu organisasi 

mendukung segala aktivitas-aktivitas yang dilakukan oleh karyawan, akan berdampak pada kinerja 

karyawan itu sendiri, terutama bagi karyawan memiliki kompetensi yang sesuai dengan pekerjaan 

mereka. 

PT. Selaras Donlim Indonesia merupakan perusahaan manufaktur yang memproduksi vaccum 

cleaner, yang sebagian besar hasil produksinya tersebar di seluruh Indonesia. Ketersediaan produk 

vaccum tidak lepas dari kinerja karyawan, terutama pada bagian produksi, artinya bahwa bagian 

produksi merupakan ujung tombak atas ketersediaan produk vaccum cleaner. Setiap bulan, bagian 

produksi diberikan target tertentu oleh organisasi. Untuk mendukung ketercapaian target produksi, 

diperlukan kompetensi karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan, sehingga mendapat hasil yang optimal. 

Di sisi lain, suasana organisasi, dalam hal ini iklim organisasional, harus mendukung untuk ketercapaian 

yang diinginkan. Semakin iklim organisasional tersebut positif, maka karyawan yang memiliki 

kompetensi akan berusaha sekuat tenaga untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Oleh karena itu, 

tujuan dari penelitian ini untuk menyelidiki bagaimana peran moderasi iklim organisasional pada 

hubungan antara kompetensi dan kinerja karyawan. 

Kontribusi penelitian ini adalah untuk menguji peran moderasi iklim organisasional pada hubungan 

antara kompetensi dan kinerja karyawan. Adapun model dari penelitian ini tersaji pada Gambar 1. 

 

 
Gambar 1. Model penelitian 

Sumber: Kajian literatur oleh peneliti (2022) 

 

Hipotesis Penelitian: 

H1:  Kompetensi memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan 
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H2:  Iklim organisasional memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan 

H3: Iklim organisasional memoderasi pada hubungan antara kompetensi dan kinerja karyawan, 

sehingga hubungan positif kompetensi dan kinerja karyawan menguat ketika iklim organisasional 

tinggi 

2 METODE 

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 110 orang karyawan di PT. Selaras Donlim Indonesia pada 

bagian produksi dengan menggunakan teknik sample random sampling. Pengambilan sampel merujuk 

pada Ferdinand (2014) dan Memon et al. (2020), yaitu 10 kali jumlah variabel parameter atau indikator 

yang dianalisis, di mana jumlah indikator dalam penelitian ini yaitu 11 indikator. Adapun populasi 

bagian produksi sebanyak 560 orang karyawan. Data diperoleh dari kuesioner yang didistribusikan 

melalui google form kepada sampel terpilih secara acak, di mana isinya adalah pernyataan-pernyataan 

mengenai variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Peringkat didasarkan pada skala Likert tujuh 

poin (Xu & Leung, 2018), berkisar dari 1 = sangat tidak setuju sampai 7 = sangat setuju. Item-item dalam 

kuesioner diadaptasi dari beberapa penelitian. Kompetensi diadaptasi dari Sabuhari et al. (2020), yang 

terdiri dari tiga indikator. Kinerja karyawan diadaptasi dari Akinbowale et al. (2014) dengan empat 

indikator, dan iklim organisasional diadaptasi dari Ahmad et al. (2018) yang terdiri dari empat indikator. 

Penelitian ini menggunakan pemodelan Partial Least Square (PLS) untuk menguji model yang 

diusulkan. Alasan memilih pemodelan PLS yaitu pertama, pemodelan PLS telah diterima secara luas 

dalam ilmu manajemen dan disiplin ilmu terkait (Cepeda-Carrion et al., 2019; Ringle et al., 2020; 

Sarstedt et al., 2021). Kedua, mengingat bahwa tujuan dari penelitian ini adalah untuk memprediksi 

variabel dependen, maka dianggap bahwa pemodelan PLS sebagai prosedur analitis yang sesuai. 

Pemodelan PLS dianggap sebagai sistem yang paling berkembang dari teknik Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis varians (Sarstedt et al., 2020). Ketiga, PLS-SEM memungkinkan peneliti 

untuk memperkirakan model kompleks tanpa harus memenuhi persyaratan distribusi normal pada 

kumpulan data yang didapat (Ringle et al., 2020). Adapun untuk analisisnya dibagi atas beberapa 

langkah untuk memproses data yang didapat, di antaranya outer model, inner model, dan bootstrapping. 

Penelitian ini menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3 untuk mendukung dalam pengolahan data 

(Hair et al., 2019; Memon et al., 2019; Ringle et al., 2015).  

3 HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil 

Dalam penelitian ini, model pengukuran dapat dilihat dari cross loading, Average Variance Extracted 

(AVE), Composite Reliability (CR), dan akar kuadrat AVE, sedangkan model struktural dapat dilihat 

dari koefisien determinasi (R2), predictive relevance (Q2), dan pengujian hipotesis serta effect size (f2).  

Cross loading merupakan pendekatan pertama untuk menilai validitas diskriminan dari indikator 

(Hair et al., 2017). Hair et al. (2017) menerangkan bahwa nilai cross loading masing-masing indikator 

dengan konstuknya harus lebih tinggi dari nilai cross loading indicator dengan konstruk lain. Tabel 1 

menunjukkan bahwa pada nilai cross loading memenuhi syarat validitas, di mana nilai cross loading 

suatu indikator dengan kontruknya lebih tinggi dari nilai cross loading indikator dengan kontruk lain, 

misalnya indikator KK1 pada variabel kinerja karyawan menghasilkan nilai 0.700, di mana nilai tersebut 

lebih besar dari nilai 0.357 (KM) dan 0.246 (IO) dan seterusnya pada indikator kinerja karyawan; 

kemudian indikator KM1 pada variabel kompetensi memiliki nilai sebesar 0.820, nilai tersebut lebih 

besar dari nilai 0.505 (KK) dan 0.672 (IO) dan seterusnya pada indikator dari variabel kompetensi; 

selanjutnya indikator IO1 pada variabel iklim organisasional bernilai 0.711 lebih besar dari 0.432 (KM) 

dan 0.327 (KK) dan seterusnya pada indikator dari variabel iklim organisasional. 

Penilaian validitas konvergen pada AVE harus 0.50 atau lebih untuk menunjukkan validitas 

konvergen dari konstruk (Hair et al., 2019). Skor AVE yang tersaji pada Tabel 1 menunjukkan bahwa 

semua konstruksi penelitian ini telah mencapai minimum 0.50, dengan demikian disimpulkan bahwa 

penelitian ini menunjukkan validitas konvergen yang memadai. Hair et al. (2019) mengatakan bahwa 
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sebuah model dikatakan reliabel jika nilai CR lebih dari 0.6. Dalam penelitian ini, nilai CR memperoleh 

nilai masing-masing di atas 0.70, yaitu di antara 0.827-0.890, hal ini menunjukkan bahwa model yang 

dibangun telah memenuhi kriteria reliabilitas. 

 

Tabel 1. Uji outer model 

Variabel Indikator 
Cross Loading 

AVE CR 
KK KM IO 

Kinerja Karyawan (KK) KK1 0.700 0.357 0.246 0.671 0.890 

KK2 0.870 0.551 0.472 

KK3 0.862 0.464 0.417 

KK4 0.833 0.474 0.424 

Kompetensi (KM) KM1 0.505 0.820 0.672 0.615 0.827 

KM2 0.375 0.774 0.482 

KM3 0.449 0.756 0.377 

Iklim Organisasional (IO) IO1 0.327 0.432 0.711 0.566 0.839 

IO2 0.444 0.553 0.820 

IO3 0.272 0.542 0.759 

IO4 0.385 0.460 0.714 

Keterangan: AVE (Average Variance Extracted); CR (Composite Reliability) 

Sumber: Output SmartPLS (2022) 

 

Fornell-Lacker criterion digunakan untuk membandingkan AVE dengan korelasi kuadrat antar 

konstruk, akar kuadrat dari AVE setiap konstruk harus lebih tinggi dari korelasi tertinggi konstruk 

dengan konstruk lain dalam model (Hair et al., 2017). Terlihat pada Tabel 2 bahwa akar kuadrat AVE 

untuk masing-masing variabel lebih tinggi dari korelasi antar konstruk lainnya. 

 

Tabel 2. Validasi diskriminan Fornell-Lacker criterion 

 
Iklim Organisasional 

(IO) 

Kinerja Karyawan 

(KK) 

Kompetensi 

(KM) 

Iklim Organisasional (IO) 0.752   

Kinerja Karyawan (KK) 0.488 0.819  

Kompetensi (KM) 0.660 0.572 0.784 

Sumber: Output SmartPLS (2022) 

 

Penilaian inner model atau model struktural, PLS-SEM merekomendasikan kriteria penting lainnya, 

yaitu penilaian pada nilai R2 atau disebut juga dengan koefisien determinasi. Menurut beberapa ahli, 

nilai R2 merepresentasikan proporsi variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh satu atau lebih 

variabel prediktor (Hair et al., 2012; Ringle et al., 2020). Nilai R2 yang diperoleh dalam penelitian ini 

adalah 0.403, hal ini menunjukkan bahwa kompetensi dan iklim organisasional menjelaskan 40.3 persen 

varian pada kinerja karyawan. Kemudian, nilai predictive relevance (Q2) untuk bagian model dalam 

penelitian ini adalah 0.258, hal ini menunjukkan predictive relevance dengan kategori sedang (Hair et 

al., 2019). Selanjutnya, untuk menguji pengaruh, baik secara langsung maupun efek moderasi dilakukan 

dengan bootstrapping, langkah pengujian moderasi sesuai dengan yang direkomendasikan Hair et al 

(2017). Adapun hasil pengujian dapat dilihat pada Tabel 3. 
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Tabel 3. Pengujian hipotesis 

Hipotesis Penelitian Beta SE t-value p-value 

Keputusan 

dukungan 

pada 

hipotesis 

H1 Kompetensi → Kinerja Karyawan 0.450 0.107 4.197 0.000 Didukung 

H2 Iklim Organisasional → Kinerja Karyawan 0.243 0.105 2.319 0.021 Didukung 

H3 Kompetensi x Iklim Organisasional → 

Kinerja Karyawan 

0.215 0.076 2.813 0.005 Didukung 

Sumber: Output SmartPLS (2022) 

 

Penelitian ini menggunakan prosedur bootstrap untuk menguji signifikansi dari hipotesis yang 

diajukan. Hair et al. (2017) mengatakan bahwa kriteria signifikansi apabila nilai t-value atau t-statistics 

lebih dari 1.96 dan nilai p-value kurang dari 0.05. Tabel 3 memperlihatkan bahwa seluruhnya 

mendukung hipotesis yang diajukan. Di mana H1 memperoleh nilai t-value sebesar 4.197, nilai ini lebih 

besar dari yang dipersyaratkan. Kemudian pada H2 diperoleh nilai t-value sebesar 2.319 dan p-value 

sebesar 0.021, dengan demikian H2 sesuai dengan kriteria. Terakhir yaitu pada H3, di mana nilai t-value 

sebesar 2.813 dan p-value lebih kecil dari 0.05, yaitu sebesar 0.005, tentu nilai tersebut juga telah sesuai 

dengan yang dipersyaratkan. Artinya iklim organisasional dapat memperkuat hubungan antara 

kompetensi dan kinerja karyawan. Ketiga pengukuran tersebut juga bernilai positif, di mana nilai  

(beta) pada hubungan kompetensi dan kinerja karyawan sebesar 0.450; hubungan iklim organisasional 

dan kinerja karyawan memiliki nilai beta sebesar 0.243; dan efek moderasi iklim organisasional pada 

hubungan antara kompetensi dan kinerja karyawan menghasilkan nilai beta sebesar 0.215.  

Dalam penelitian ini, nilai f2 sebesar 0.090 (R2
included sebesar 0.403, dan R2

excluded = 0.349). Menurut 

Hair et al. (2019), nilai 0.02 (lemah), 0.25 (sedang), dan 0.35 (kuat) dalam kriteria f2. Namun, hal ini 

berbeda dari pandangan Kenny (2018), yang menyatakan bahwa kriteria nilai f2 yaitu 0.005 (lemah), 

0.01 (sedang), dan 0.025 (kuat). Chin et al. (2003) mengatakan bahwa ukuran efek yang rendah tidak 

berarti bahwa efek moderasi yang mendasarinya tidak signifikan. Interpretasi efek interaksi dua arah 

menggunakan template file excel yang diperoleh dari Dawson (2022). Hal ini digunakan untuk 

memvisualisasikan dan menginterpretasikan efek moderasi iklim organisasional pada hubungan antara 

kompetensi dan kinerja karyawan. Gambar 2 menunjukkan gradien yang lebih curam dan positif. 

Dengan demikian, hal ini menunjukkan bahwa efek iklim organisasional dapat memperkuat hubungan 

secara positif antara kompetensi dan kinerja karyawan. 

 

Gambar 2. Interaksi efek moderasi iklim organisasional pada hubungan antara kompetensi dan kinerja 

karyawan 

Sumber: Olahan data (2022) 
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3.2 Pembahasan 

Penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi dapat memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. 

Kompetensi melibatkan upaya bersama untuk menyelaraskan perilaku individu dengan tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan sebelumnya. Kompetensi merupakan kemampuan, kemahiran, atau keterampilan 

yang memungkinkan seseorang, tim, atau organisasi untuk bertindak dan bereaksi ketika menyelesaikan 

tugas-tugas kerja yang konkret. Pada tingkat individu, dapat ditunjukkan bahwa individu dengan 

aktivitas yang lebih besar, variasi tugas yang dilakukan, dan kesempatan untuk berpartisipasi dalam 

organisasi menilai tingkat kompetensi mereka lebih tinggi. Kompetensi tingkat tim juga akan 

dipengaruhi oleh kompetensi pada tingkat individu. Oleh karena itu, kompetensi individu secara umum 

merupakan perangkat penting untuk kinerja yang optimal. Yang et al. (2016) memberikan bukti yang 

relevan dengan menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki lebih banyak pengetahuan dan 

keterampilan (kompetensi) cenderung terlibat dalam pemikiran kreatif, sehingga dapat membantu dalam 

proses kinerja yang maksimal. Tentunya, kompetensi yang terintegrasi mewujudkan kinerja yang 

terintegrasi pula, hal ini menggambarkan bahwa pengaruhnya sangat signifikan (Hager, 2017). 

Berdasarkan studi yang ditinjau, semua menganggap bahwa pentingnya kompetensi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan (Astarina et al., 2021; Haerofiatna, 2021; Marnisah et al., 2021; 

Sabuhari et al., 2020). 

Iklim organisasional merupakan bagian yang tidak terpisahkan dalam perilaku organisasi, karena di 

dalam suatu organisasi terdapat sumber daya yang dimiliki, di mana dalam hal ini adalah sumber daya 

manusia atau karyawan yang ada pada organisasi tersebut. Iklim organisasional akan membawa 

pengaruh yang kuat pada perilaku karyawan, dalam hal ini yaitu berkaitan dengan aktivitas pekerjaan 

yang dilakukan oleh karyawan tersebut. Penelitian ini mendukung beberapa penelitian yang 

menyebutkan bahwa iklim organisasional memiliki korelasi yang positif dan signifikan pada kinerja 

karyawan (Manuaba et al., 2020; Obeng et al., 2021; Pradoto et al., 2022). Namun, penelitian ini bertolak 

belakang atau bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rimbayana et al. (2022), dengan 

pernyataannya bahwa iklim organisasional tidak memiliki dampak yang signifikan pada kinerja 

karyawan. 

Bukti yang sangat jelas memperlihatkan bahwa iklim organisasional dapat memberikan kekuatan 

atau pendorong bagi karyawan yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan harapan organisasi yang 

dapat memengaruhi kinerja karyawan. Tentunya, memikirkan tentang iklim organisasional ini sangat 

penting untuk keberlangsungan organisasi. Tidak sedikit kecenderungan pemimpin atau pemilik 

organisasi mengabaikan iklim organisasional, sehingga karyawan yang ada pada organisasi tersebut 

sangat tertekan. Oleh karena itu, pemimpin atau pihak manajemen memiliki peranan yang penting dalam 

mengubah persepsi karyawan tentang iklim yang ada di organisasi tersebut (Diamantidis & Chatzoglou, 

2019; Maamari & Majdalani, 2017). Hal ini sejalan dengan pemikiran Permarupan et al. (2013) dan 

Madhukar & Sharma (2017), yang mengungkapkan bahwa iklim yang kondusif di mana kebijakan yang 

dibuat bersahabat dan kepemimpinan yang baik, maka karyawan akan menampilkan seluruh 

kemampuannya secara ekstra dalam pekerjaannya, sehingga memberikan keuntungan besar bagi 

organisasi di mana mereka bekerja. Namun demikian, iklim organisasional yang menurut persepsi 

karyawan negatif, maka kecenderungan karyawan akan menangguhkan kompetensi yang dimilikinya, 

sehingga ini akan berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri, yang tentunya akan berakibat pada 

organisasi. Gambar 2 menunjukkan bahwa semakin baik dan kondusif iklim organisasional, maka 

semakin tinggi derajat kompetensi yang mengarah pada kinerja karyawan. Artinya, iklim organisasional 

dapat memperkuat hubungan positif antara kompetensi dan kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan 

bahwa iklim organisasional memiliki peran penting dalam integrasi kompetensi, yang dalam hal ini 

dapat memperkuat hubungan antara kompetensi yang dimiliki oleh karyawan dan kinerja karyawan. 

Seperti yang telah dijelaskan, iklim organisasional yang positif memberikan peluang bagi karyawan 

yang memiliki kompetensi untuk meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. Artinya, karyawan yang 

memiliki kompetensi yang diharapkan oleh organisasi yang kemudian iklim organisasional mendukung 

aktivitas pekerjaannya, ini akan memberikan keuntungan bagi organisasi tersebut, karena mereka akan 

mencurahkan seluruh kemampuannya untuk meningkatkan kinerjanya secara maksimal, sehingga 

kinerja organisasi pun meningkat. Namun demikian, jika iklim organisasional tidak mendukung 

berdasarkan persepsi karyawan, maka kecenderungan niat berpindah dari organisasi akan sangat tinggi 

(Grobler & Rensburg, 2019; Subramanian & Shin, 2013; Vong et al., 2018). Oleh karena itu, iklim 
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organisasional harus menjadi perhatian besar bagi pemberi kerja atau organisasi. Schneider & Barbera 

(2014) menyatakan bahwa dalam organisasi dengan iklim yang kuat (misalnya, peristiwa dirasakan oleh 

semua anggota organisasi dan harapannya jelas), maka akan menghasilkan perilaku yang serupa, yaitu 

kinerja yang kuat pula. Namun sebaliknya, ketika iklimnya negatif, maka yang akan terjadi adalah 

perilaku yang negatif pula. Hal tersebut juga diperkuat oleh Schneider et al. (2011, 2013) yang 

menyatakan bahwa iklim yang positif memerlukan perilaku berorientasi layanan pada karyawan, hal ini 

akan mengarahkan pada evaluasi yang positif.  

4 SIMPULAN DAN SARAN 

Keberhasilan suatu organisasi bergantung pada kemampuan yang dimiliki oleh karyawan yang 

dipergunakan secara kompeten, baik itu dari sisi pengetahuan maupun keterampilan yang dimiliki sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaannya, sehingga hal ini dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi 

secara keseluruhan. Hal ini juga dapat dikatakan seperti mata rantai, bahwa perkembangan suatu 

organisasi bergantung pada perilaku organisasi itu sendiri, sementara perilaku organisasi dipengaruhi 

oleh perilaku individu karyawannya. Di sisi lain, perilaku individu karyawan dipengaruhi oleh iklim 

organisasional, dan sebaliknya iklim organisasional akan membentuk perilaku karyawan dalam 

mencapai kinerjanya. Oleh karena itu, jika iklim organisasional memberikan pengaruh yang positif, 

maka ini akan mendorong karyawan pada kinerja yang optimal.  

Pihak manajemen perlu mempertimbangkan sudut pandang karyawan dan mengambil beberapa 

umpan balik secara terus menerus dari karyawannya, yang pada akhirnya akan berdampak baik pada 

keberlangsungan organisasi. Peningkatan kompetensi dapat dilakukan dengan cara memberikan 

pelatihan dan pengembangan berbasis kompetensi, sehingga hasil pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan sesuai dengan harapan organisasi. Kemudian berkaitan dengan iklim organisasional, salah 

satu untuk menciptakan iklim organisasional positif, yaitu meminimalisir aturan-aturan yang kaku 

(misalnya, berkaitan dengan pelaporan permasalahan yang dihadapi karyawan, dapat langsung 

melaporkan kepada atasan langsungnya apabila permasalahan tersebut bersifat mendesak, tanpa harus 

melalui bagian administrasi), memberikan tanggung jawab penuh kepada karyawan atas hasil kerjanya, 

keterjelasan atas hak-hak karyawan, pemberian rewards, dan memberikan bantuan atas kesulitan yang 

dihadapi karyawan. 

Kekuatan dari efek moderasi iklim organisasional pada hubungan antara kompetensi dan kinerja 

karyawan memberikan dampak yang positif. Namun demikian, iklim organisasional bukanlah satu-

satunya yang dapat memberikan kekuatan. Oleh karena itu, diharapkan penelitian selanjutnya dapat 

menambahkan variabel lain untuk memperkaya teori yang berkaitan dengan peningkatan kinerja 

karyawan, misalnya moderasi gaya kepemimpinan. Hal ini membuka peluang bagi penelitian 

selanjutnya untuk melengkapi kekurangan dari penelitian ini. 
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