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ABSTRACT

FAIZAL REYNALDI DARISE. S2118045. THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL CLIMATE ON APPARATUS PERFORMANCE IN THE
STAFFING SECTION OF THE GORONTALO PROVINCIAL
AGRICULTURE OFFICE

This study aims: 1) to determine the effect of the organizational climate consisting
of structure (X1), responsibility (X2), and appreciation (X3) simultaneously on
apparatus work performance in the Staffing Section of the Gorontalo Provincial
Agriculture Office; 2) to find out the effect of organizational climate consisting of
structure (X1), responsibility (X2), and appreciation (X3) partially on apparatus
work performance in the Staffing Section of the Gorontalo Provincial Agriculture
Office. The research method used in this study is a type of survey research with a
quantitative approach. The population and samples used in this study are all
apparatus working in the Staffing Section of the Gorontalo Provincial Agriculture
Office, totaling 21 people. The results of the siudy indicate that 1) Organizational
climate variables consisting of structure (X1), responsibility (X2), and
appreciation (X3) simultaneously have a positive effect on work performance in
the Staffing Section of the Gorontalo Provincial Agriculture Office by 66.9%; 2)
Organizational climate structure (X1) affects work performance in the Staﬁ' ing
Section of the Gorontalo Provincial Agriculture Olffice by 55%; 3) Org jonal
climate responsibility (X2) has no effect on work performance in th raﬁ‘ r{é‘ LN
Section of the Gorontalo Provincial Agriculture Olffice; and 4) Orgam"anom}ht \
climate appreciation (X3) has no effect on work performance in !}{e Srmg AK) *|
Section of the Gorontalo Provincial Agriculture Olffice. g/

Keywords: organizational climate, work performance N
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ABSTRAK

FAIZAL REYNALDI DARISE. S2118045. PENGARUH IKLIM
ORGANISASI TERHADAP PRESTASI KERJA PEGAWAI DI BAGIAN
KEPEGAWAIAN DINAS PERTANIAN PROVINSI GORONTALO

Penelitian ini bertujuan: 1) Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh iklim
organisasi yang terdiri dari struktur (X1). tanggung jawab (X2), penghargaan
(X3), dan secara simultan terhadap prestasi kerja pegawai di Bagian Kepegawaian
Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo; 2) Untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh pengaruh iklim organisasi yang terdin dan struktur (X1), tanggung
jawab (X2), penghargaan (X3), dan secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai
di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo. Metode penelitian
yang digunakan yaitu jenis penelitian survey dengan pendekatan kuantitatif.
Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
yang bekerja di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo yang
berjumlah 21 orang. Hasil penelitian di temukan bahwa: 1). Variabel iklim
organisasi yang terdiri dari struktur (X1). tanggung jawab (X2), dan penghargaan
(X3) secara simultan berpengaruh positif terhadap prestasi kerja di Bagian
Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo sebesar 66,9%; 2) Iklim
organisasi struktur (X1) berpengaruh terhadap prestasi kerja di Bagian
Kepegawalan Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo sebesar 55%; 3) Iklim—=
organisasi tanggung jawab (X2) tidak berpengaruh terhadap presta;yl’keqa &f ,{_x.\ \
Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo; 4) Iklim orgamsasr ’:G ‘-._-.
penghargaan (X3) tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja di Baglan TV
Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo. : _‘-“i I"-'
\ pe—agf® >
Kata kunci: iklim organisasi, prestasi kerja S ;._L'-'_i_-. =
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perubahan dalam iklim organisasi mendorong instansi untuk mencocokkan
kondisi internal dengan kondisi eksternal di lingkungan kerja mereka. Dalam
konteks iklim organisasi, terdapat lingkungan manusia di mana para pegawal
organisasi menjalankan tugas mereka. Iklim organisasi mencakup semua aspek
lingkungan yang memengaruhi para pegawai dalam pelaksanaan tugas mereka,
baik secara langsung maupun tidak langsung. Kualitas lingkungan ini memiliki
dampak yang signifikan terhadap iklim organisasi.

Menurut Hamali, A.Y (2016), Iklim Organisasi merujuk pada kondisi,
situasi, dan karakteristik lingkungan di tempat kerja yang menjadi ciri khas suatu
organisasi. Faktor-faktor ini terbentuk melalui sikap, perilaku, dan kepribadian
seluruh anggota organisasi. Konsep iklim organisasi mencerminkan suasana
internal di dalam lingkungan organisasi yang dirasakan oleh para anggota saat
mereka aktif dalam mencapai tujuan organisasi. Iklim ini akhirnya mencerminkan
hasil dari perilaku kelompok individu yang ada dalam organisasi tersebut. Karena
itu, penting untuk diingat bahwa iklim organisasi memiliki peran yang signifikan
dalam menentukan kinerja pegawai.

Kunci keberhasilan Reformasi Birokrasi sebagian besar tergantung pada
orang-orang dalam birokrasi itu sendiri. Cara mereka bertindak sangat

mempengaruhi apakah Reformasi Birokrasi berhasil atau tidak. Selain itu, kita



juga harus mempertimbangkan situasi di sekitar organisasi tersebut, baik yang
berasal dari luar organisasi maupun yang terjadi di dalam organisasi itu sendiri.
Situasi di dalam organisasi sangat mempengaruhi cara orang-orang dalam
birokrasi berperilaku. Oleh karena itu, faktor iklim organisasi memainkan peran
yang sangat penting (Wirasetiawati, 2015).

Dinas Pertanian merupakan salah satu unit kerja dalam lingkup
Pemerintah Provinsi Gorontalo sesuai dengan Undang-undang No. 21 tahun 2001
tentang Pembentukan provinsi Gorontalo dan peraturan Daerah No.06 Tahun
2007 tentang pembetukan Organisasi dan Tata Kerja Dinas Pertanian yang
memiliki tugas pokok menyelenggarakan sebagian kewenangan provinsi dibidang
pertanian dan ketahanan pangan yang diharapkan dapat memberikan hasil yang
optimal terhadap peningkatan kesejahteraan masyarakat.

Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo berkedudukan selaku unsur pelaksana
Pemerintah Provinsi dibidang pertanian tanaman pangan, hortikultura dan urusan
ketahanan pangan yang dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang dalam
melaksanakan tugasnya berada dibawah dan bertanggung jawab kepada Gubernur
melalui Sekertaris Daerah.

Berdasarkan hasil pengamatan awal peneliti terkait dengan prestasi kinerja
pegawai pada Dinas Pertanian Tanaman Pangan dan Hortikultura masih
menunjukkan performa yang kurang konsisten. Menurut beberapa informan awal
yang peneliti wawancarai diantaranya Kepala Sub Bagian Kepegawaian dan

Umum mengatakan bahwa presetasi kerja pegawai cenderung menurun



disebabkan oleh suasana atau iklim kerja yang kurang kompetitif. Dari wawancara

tersebut peneliti menguraikan beberapa permasalahan utama diantaranya:

1. Masih terdapat pegawai yang belum mencapai target yang telah ditetapkan
oleh instansi, sehingga hasil kerjanya dinilai kurang optimal.

2. Kekompakan di antara pegawai masih belum terjalin dengan baik dalam
menjalankan pekerjaan bersama. Hal ini disebabkan oleh fokus yang masih
terlalu pada ego individual masing-masing pegawai ketika bekerja sama, yang
berdampak pada kualitas hasil pekerjaan yang cenderung kurang optimal.

3. Rendahnya tingkat disiplin, masih banyak pegawai yang melanggar jam kerja
yang telah ditetapkan oleh instansi.

Kondisi permasalahan diatas ditegaskan oleh Mangkunegara (2013:67)
bahwa: “Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.” Hal ini dapat dimaknai bahwa
pegawai harus memiliki kinerja yang baik dalam menjalankan tugasnya, karena
ini berdampak pada pencapaian tujuan organisasi. Kinerja pegawai sangat
penting, dan salah satunya terwujud melalui penerapan Peraturan Pemerintah
Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil, yang
mewajibkan penyusunan Sasaran Kerja Pegawai (SKP). Penilaian kinerja pegawai
Negeri Sipil ini dilakukan secara berkala untuk mengevaluasi bagaimana pegawai
tersebut melaksanakan tugasnya. Tujuannya adalah untuk mengidentifikasi

kelebihan dan kekurangan pegawai dalam menjalankan tugasnya.



Iklim dalam sebuah organisasi bisa memengaruhi semangat, pencapaian,
dan kepuasan kerja para pegawainya. Ini terjadi karena iklim tersebut membentuk
harapan-harapan dari para pegawai tentang apa yang akan terjadi sebagai akibat
dari tindakan mereka. Para pegawai berharap akan mendapatkan penghargaan,
kepuasan, prestasi, atau berdasarkan persepsi mereka tentang iklim dalam
organisasi. Robert Stringer, seperti yang dikutip dalam Kusumaningtyas dan
Priyana (2012:8), menyebutkan bahwa ada lima faktor yang menciptakan iklim
dalam suatu organisasi, yaitu faktor-faktor eksternal, strategi, kepemimpinan,
struktur organisasi, dan sejarah organisasi. Lebih lanjut, Stringer juga menyatakan
bahwa dimensi-dimensi dalam iklim organisasi memengaruhi motivasi anggota
organisasi untuk berperilaku. Ada enam dimensi tersebut, antara lain:

1) Struktur (structure) organisasi merefleksikan perasaan di organisasi secara
baik dan mempunyai peran serta tanggung jawab yang jelas dalam
lingkungan organisasi;

2) Tangggung jawab (responsibility) merefleksikan perasaan karyawan
bahwa mereka menjadi “bos diri-sendiri” dan tidak memerlukan
keputusannya dilegatimasi oleh anggota organisasi lainnya;

3) Penghargaan mengindikasikan bahwa anggota organisasi merasa dihargai
jika mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik.

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa iklim dalam organisasi
memiliki pengaruh besar terhadap kinerja pegawai. Ini terlihat dari tingginya
motivasi pegawai untuk bekerja, yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor

eksternal seperti peluang karier, gaji, kesejahteraan, hubungan interpersonal, dan



sebagainya. Dalam konteks meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Pertanian
Tanaman Pangan dan Hortikultura Provinsi Gorontalo, penting bagi semua
anggota organisasi untuk bekerja sama. Yang paling krusial adalah menciptakan
iklim organisasi yang memotivasi setiap pegawai untuk mau berubah dalam hal
sikap dan perilaku, sehingga perubahan ini dapat diimplementasikan dan
berdampak pada hasil kerja yang lebih baik.

Berdasarkan hal tersebut maka dirasa perlu dilakukan penelitian yang
menyangkut persoalan prestasi kerja pegawai, dengan melakukan pengujian
mengenai “Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Pegawai di
Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo”

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian diatas, maka yang menjadi rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Seberapa besar pengaruh iklim organisasi yang terdiri dari struktur (X1),
tanggung jawab (X2), penghargaan (X3), secara simultan terhadap prestasi
kerja pegawai di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian  Provinsi
Gorontalo?

2. Seberapa besar pengaruh iklim organisasi yang terdiri dari struktur (X1),
tanggung jawab (X2), penghargaan (X3), secara parsial terhadap prestasi
kerja pegawai di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi
Gorontalo?

1.3 Tujuan Penelitian



Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah:
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan perempuan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana
Kabupaten Gorontalo Utara, dengan indikator sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh iklim organisasi yang terdiri
dari struktur (X1), tanggung jawab (X2), penghargaan (X3), dan secara
simultan terhadap prestasi kerja pegawai di Bagian Kepegawaian Dinas
Pertanian Provinsi Gorontalo
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pengaruh iklim organisasi
yang terdiri dari struktur (X1), tanggung jawab (X2), penghargaan (X3),
dan secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai di Bagian Kepegawaian
Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo
1.4 Manfaat Penelitian

Setelah penelitian ini dilakukan, diharapkan dapat diambil manfaat yang
berguna antara lain sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

a. Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan satu kesimpulan yang dapat
memberikan kontribusi bagi para akademisi baik dosen, mahasiswa, dan
peneliti tentang fenomena permasalahan yang berkembang dalam

organisasi birokrasi khususnya terkait iklim organisasi dan prestasi kerja

pegawai.



b. Penelitian ini juga diharapkan untuk menambah khasanah kajian pustaka
terkait pengaruh iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai di bagian
kepegawaian dinas pertanian Provinsi Gorontalo.

2. Manfaat Praktis
a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi kontribusi atau masukan bagi
pemerintah Daerah Provinsi Gorontalo khususnya Dinas Pertanian
Tanaman tentang bagaimana iklim organisasi yang mempengaruhi prestasi
kerja pegawai.
b. Bagi aparatur sipil negara dan tenaga pegawai dilingkungan dinas
pertanian Provinsi Gorontalo agar senantiasa meningkatkan prestasi kerja

baik itu individu maupun organisasi.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Definisi Iklim Organisasi

Menurut Wirawan (2009), iklim organisasi adalah bagaimana anggota
organisasi (individu atau kelompok) memandang dan merasakan situasi yang ada
di lingkungan internal organisasi secara teratur. Pandangan ini memengaruhi sikap
dan perilaku dalam organisasi, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja anggota
organisasi dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan kata lain, iklim
organisasi mencerminkan persepsi dan pengaruh lingkungan kerja terhadap
bagaimana orang bekerja dan bagaimana organisasi berfungsi.

Pasaribu dan Indrawati (2016) mendefinisikan iklim organisasi sebagai
kualitas lingkungan di dalam organisasi yang dirasakan oleh anggotanya. Persepsi
ini memengaruhi bagaimana anggota organisasi berperilaku dan juga bagaimana
organisasi berfungsi dengan baik. Mereka membedakan iklim organisasi menjadi
dua jenis, yaitu kondisi lingkungan organisasi yang bersifat fisik, seperti fasilitas
fisik di tempat kerja, dan kondisi lingkungan organisasi yang bersifat psikis atau
non-fisik, seperti budaya kerja, hubungan antar anggota, dan suasana kerja.
Dengan demikian, iklim organisasi mencakup pengalaman anggota organisasi
terhadap berbagai aspek lingkungan kerja, baik yang bersifat fisik maupun psikis.

Menurut Subawa dan Surya (2017), iklim organisasi adalah bagaimana
seseorang melihat aspek-aspek pekerjaan dan nilai-nilai yang dimiliki oleh

organisasi. Dengan kata lain, iklim organisasi adalah persepsi pribadi masing-



masing individu tentang karakteristik dan kondisi dalam organisasi yang
memengaruhi cara mereka bertindak dan bekerja dalam pekerjaan mereka. Dalam
hal ini, setiap orang mungkin memiliki pandangan yang berbeda tentang
bagaimana organisasi memengaruhi perilaku mereka dalam menjalankan tugas-
tugas pekerjaan.

Dari pengertian Iklim Organisasi menurut para ahli di atas, dapat
disimpulkan bahwa Iklim Organisasi adalah bagian dari suasana dan situasi di
lingkungan kerja para karyawan. Ini merupakan aspek penting dalam manajemen
organisasi yang berfokus pada pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan
tersebut. Tujuannya adalah agar karyawan dapat beradaptasi dengan baik dan
menciptakan lingkungan kerja yang aman serta nyaman bagi semua orang di
Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo. Manajemen sumber daya manusia memiliki
tanggung jawab untuk mengelola hubungan antar individu dalam lingkungan kerja
dan memastikan bahwa setiap orang bekerja dengan benar sesuai dengan prosedur
organisasi. Dengan demikian, diharapkan dapat mencapai kinerja yang optimal
dalam mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan definisi Iklim Organisasi menurut Kusnan (dalam Darodjat,
2015) dan Gibson, dkk. (dalam Ramli, dkk., 2013), dapat disimpulkan bahwa
Iklim Organisasi adalah suasana atau lingkungan kerja yang dapat diukur, baik
secara langsung maupun tidak langsung, yang memengaruhi karyawan dan
pekerjaan mereka di tempat kerja. Iklim organisasi merupakan faktor penting
yang memengaruhi kehidupan suatu organisasi. Ini mencakup sifat lingkungan

kerja atau lingkungan psikologis yang dirasakan oleh anggota organisasi, yang
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diyakini dapat mempengaruhi sikap dan perilaku para pekerja terhadap pekerjaan
mereka. Dengan kata lain, iklim organisasi mencerminkan bagaimana karyawan
merasakan lingkungan kerja dan bagaimana hal itu memengaruhi cara mereka
bekerja.

Berdasarkan definisi Iklim Organisasi menurut Lita (2017) dan Suranto &
Lestari (dalam Nenah, 2017), dapat disimpulkan bahwa Iklim Organisasi adalah
rangkaian deskripsi yang menggambarkan karakteristik unik dari suatu organisasi
yang membedakannya dari organisasi lain, dan hal ini memengaruhi persepsi
individu anggota organisasi terhadap organisasi tersebut. Iklim organisasi
mencakup semua aspek yang tersedia bagi karyawan dan memengaruhi cara
mereka menjalankan tugas yang diberikan. Iklim organisasi memiliki dampak
penting pada produktivitas karyawan dalam menghasilkan barang atau jasa. Oleh
karena itu, menciptakan Iklim Organisasi yang baik dan sehat sangat diperlukan
untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan dalam
menyelesaikan tugas mereka.

Iklim organisasi (organizational climate) menurut James and Jones
(Davidson,2000:21) dalam jurnal raeny (2011:225) adalah Set of characteristics
that describe an organization and that distinguish the organization from other
organizations and influence the behavior of people in the organization. Dari
beberapa pengertian mengenai iklim organisasi dapat disimpulkan bahwa suatu
lingkungan kerja di sekitar tempat kerja yang akan mempengaruhi perilaku
mereka dan bentuk kerjasama karyawan untuk pencapaian tujuan bersama

didalam perusahaan.
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2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Iklim Organisasi

Empat prinsip faktor-faktor yang mempengaruhi iklim, yaitu:

o

Pimpinan: Tindakan dan keputusan yang diambil oleh pimpinan atau
manajer, terutama terkait dengan kebijakan, komunikasi, motivasi, dan
pengelolaan personalia, berdampak besar pada iklim organisasi. Hal ini
melibatkan peraturan-peraturan, kebijakan, dan prosedur yang ada, serta
bagaimana manajemen berinteraksi dengan karyawan.

Tingkah Laku Pegawai: Karyawan juga memainkan peran penting dalam
membentuk iklim organisasi melalui tindakan dan perilaku mereka. Cara
karyawan berkomunikasi dan bagaimana mercka memenuhi kebutuhan
mereka berpengaruh pada iklim organisasi. Komunikasi yang efektif dapat
meningkatkan hubungan antar manusia di dalam organisasi.

Tingkah Laku Kelompok Kerja: Kehadiran kelompok dalam organisasi,
baik secara formal seperti kelompok kerja maupun informal seperti
kelompok persahabatan, juga memengaruhi iklim organisasi. Interaksi
dalam kelompok kerja dan hubungan sosial antar karyawan dapat
memberikan dampak signifikan pada iklim organisasi.

Faktor Eksternal Organisasi: Faktor-faktor di luar kendali organisasi,
seperti keadaan ekonomi, juga berperan dalam membentuk iklim
organisasi. Misalnya, situasi ekonomi yang baik dapat menciptakan iklim
yang positif, sedangkan tekanan ekonomi yang tinggi dapat memengaruhi

iklim dengan berbagai cara, termasuk ketidakpuasan karyawan.
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Semua faktor ini bersama-sama membentuk iklim dalam organisasi, yang
memiliki dampak pada kinerja dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan.
Membaca dan memahami faktor-faktor ini membantu manajemen dalam

mengelola iklim organisasi dengan lebih baik

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, faktor didefinisikan sebagai hal,
keadaan, atau peristiwa yang turut meﬁyebabkan atau memengaruhi terjadinya
suatu peristiwa. Dengan merujuk pada definisi ini, factor-factor yang
memengaruhi iklim organisasi adalah hal-hal atau keadaan yang berpengaruh
pada iklim organisasi tersebut. Nitisemito (dalam Saydam, 2006:228)
menjelaskan lingkungan kerja sebagai segala sesuatu yang ada di sekitar para
pekerja dan dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang
diberikan. Selanjutnya Menurut Moekijat (Yuliana,2007:32) menyebutkan faktor-

faktor yang membentuk iklim organisasi yaitu:

1. Struktur Organisasi: Struktur organisasi yang formal, termasuk
pembagian tugas dan koordinasi pekerjaan, memainkan peran penting
dalam membentuk iklim organisasi. Struktur yang jelas dan
terorganisir dapat menciptakan iklim yang lebih teratur dan

terstruktur.

t9

Metode Pengarahan dan Pengawasan Karyawan: Cara manajer
dan pengawas mengarahkan serta mengawasi karyawan juga

berpengaruh pada iklim organisasi. Metode ini harus disesuaikan
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dengan perkembangan zaman, situasi kelompok kerja, dan jenis
pekerjaan agar iklim organisasi menjadi positif.

Hubungan Antar Individu dan Kelompok: Kualitas kepemimpinan
dalam kelompok kerja, hubungan interpersonal yang baik antar
individu, serta adanya perubahan yang progresif dalam kelompok
kerja dapat menciptakan iklim organisasi yang menyenangkan dan
positif bagi anggota organisasi.

Timbal Balik Antara Atasan dan Bawahan: Hubungan timbal balik
yang baik dan saling menguntungkan antara atasan dan bawahan juga
berperan penting dalam membentuk iklim organisasi yang positif. Ini

menciptakan kerjasama dan kepercayaan dalam organisasi.

Semua faktor ini bersama-sama berkontribusi untuk menciptakan iklim

organisasi yang dapat memengaruhi motivasi, kinerja, dan kepuasan karyawan

serta keseluruhan keberhasilan organisasi. Terima kasih atas penjelasan yang

mendalam ini.

Selanjutnya Klob. ef a/ (Yuliana,2007:34) berpendapat bahwa ada dua

faktor utama yang membentuk iklim organisasi yaitu:

1.

2!

Gaya kepemimpinan atasan

Gaya kepemimpinan atasan yang mendukung pekerjanya dan lebih
demokratis dalam pengambilan keputusan akan mempengaruhi pekerjaan
pegawai ke arah yang lebih baik dan menunjukkan iklim organisasi yang
positif atau menyenangkan pegawainya.

Struktur organisasi
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Organisasi yang memiliki struktur yang jelas akan menciptakan iklim

organisasi yang positif.

2.3 Indikator Iklim Organisasi

Menurut Wirawan (2009, p.128) menjelaskan bahwa terdapat 5 indikator

dalam Iklim Organisasi yaitu: 1) Responsibility (Tanggung Jawab); 2) Identity

(Identitas); 3) Warmth (Kehangatan); 4) Support (Dukungan), 5) Conflict

(Konflik). Dalam pemaparan mengenai indikator diatas maka dapat digambarkan

komponen-komponen tersebut seperti berikut:

I

Responsibility (Tanggunglawab)

adalah perasaan menjadi pimpinan bagi diri sendiri, tidak selalu harus
mengecek ulang semua keputusan yang diambil, ketika karyawan mendapat
suatu pekerjaan, karyawan yang bersangkutan mengetahui bahwa itu adalah
pekerjaannya. Tanggung jawab adalah kewajiban seseorang untuk
melaksanakan fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan
pengarahan yang diterima atau tingkatan sejauh mana anggota organisasi
bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang dibebankan. Tanggung jawab
berhubungan dengan delegasi, menyatakan bahwa delegasi dapat
didefinisikan sebagai pelimpahan wewenang dan tanggung jawab formal
kepada orang lain untuk menjalankan kegiatan tertentu. Delegasi wewenang
adalah proses dimana para manajer mengalokasikan wewenang ke bawah
kepada orang-orang yang melapor kepadanya. Empat kegiatan terjadi ketika
delegasi dilakukan: a) Pendelegasian menetapkan tujuan dan tugas pada

bawahan Pendelegasian melimpahkan wewenang yang diperlukan untuk
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mencapai tujuan atau tugas. Penerimaan delegasi, baik implisit atau eksplisit,
menimbulkan tanggung jawab. Pendelegasian menerima pertanggungjawaban
bawahan untuk hasil-hasil yang dicapai.

Identity (Identitas)

Identitas organisasi mencerminkan sejauh mana anggota organisasi merasa
terhubung dan mengidentifikasi diri mercka dengan organisasi. Ketika
anggota organisasi merasa memiliki identitas yang kuat dengan organisasi, ini
dapat memperkuat iklim organisasi yang positif.

Warmth (Kehangatan).

Kehangatan dalam iklim organisasi menggambarkan sejauh mana ada
hubungan yang baik antar individu di dalam organisasi. Hubungan yang
hangat, hormat-menghormati, dan saling peduli antar anggota organisasi
menciptakan lingkungan yang nyaman dan positif.

Support (Dukungan)

Dukungan dalam iklim organisasi merujuk pada sejauh mana organisasi dan
rekan kerja memberikan dukungan kepada anggota organisasi. Dukungan ini
bisa berupa bantuan dalam menjalankan tugas, mendukung perkembangan
individu, atau memberikan respon positif terhadap upaya-upaya karyawan.
Conflict (Konflik)

Konflik mencerminkan sejauh mana konflik interpersonal atau
ketidaksetujuan dalam organisasi dapat dihadapi dan diatasi dengan baik.
Penanganan konflik yang efektif dapat menciptakan iklim yang lebih

harmonis dan produktif dalam organisasi.
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2.4 Pendekatan Pendekatan Iklim Organisasi

James dan Jones dalam Toulson dan Smith (1994:455) membagi iklim

organisasi dalam tiga pendekatan, yaitu:

1.

Multiple  measurement — organizational approach, Pendekatan ini
memandang iklim organisasi sebagai kumpulan ciri khas yang dapat
digambarkan dari suatu organisasi. Dalam pendekatan ini, iklim organisasi
cenderung relatif tetap selama periode tertentu, dan setiap organisasi memiliki
iklim yang unik, membedakannya dari organisasi lain. Iklim ini memiliki
dampak signifikan pada perilaku individu yang berada dalam organisasi,
termasuk cara mereka bekerja, berinteraksi, dan beradaptasi dengan
lingkungan kerja. Faktor-faktor kunci yang mempengaruhi iklim organisasi
termasuk ukuran organisasi, struktur organisasi, kompleksitas sistem, gaya
kepemimpinan, dan arah tujuan organisasi. Dengan pemahaman mendalam
terhadap faktor-faktor ini, organisasi dapat mengelola iklim mereka dengan
lebih efektif untuk menciptakan lingkungan kerja yang sesuai dengan budaya
dan tujuan organisasi.

Perseptual ~— measurement — —  organizational  attribute . approach
Pendekatan ini juga memandang iklim organisasi sebagai atribut organisasi,
tetapi pendekatan ini lebih menekankan penggunaan pengukuran persepsi
daripada pengukuran secara obyektif seperti ukuran dan struktur organisasi.
Perseptual measurement — individual approach. Pendekatan ini memandang
iklim sebagai serangkaian ringkasan atau persepsi global yang mencerminkan

sebuah interaksi antara kejadian yang nyata dalam organisasi dan persepsi
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terhadap kejadian tersebut. Pendekatan ini menekankan pada atribut
organisasi yang nyata ke sebuah ringkasan dari persepsi individu. Dengan
pendekatan ini, variabel intervensi yang disebabkan oleh kejadian-kejadian
baik yang dialami oleh individu maupun organisasi dapat mempengaruhi

perilaku individu-individu tersebut.

2.5 Definisi Prestasi Kerja

Menurut Klob et al. (sebagaimana dikutip dalam Yuliana, 2007), terdapat
dua faktor utama yang memiliki peran penting dalam membentuk iklim
organisasi. Pertama, gaya kepemimpinan atasan berperan besar dalam membentuk
iklim organisasi. Gaya kepemimpinan yang mendukung dan cenderung
demokratis dalam pengambilan keputusan akan membawa dampak positif pada
pekerjaan pegawai, menciptakan lingkungan yang lebih baik, dan menunjukkan
iklim organisasi yang positif serta menyenangkan bagi pegawainya. Kedua,
struktur organisasi yang jelas dan terdefinisi dengan baik juga memengaruhi iklim
organisasi secara signifikan. Organisasi dengan struktur yang terstruktur dengan
baik memberikan panduan yang jelas mengenai peran dan tanggung jawab, serta
cara kerja di dalam organisasi. Kedua faktor ini memiliki peran yang krusial
dalam membentuk 1klim organisasi yang memengaruhi motivasi, Kkinerja,
kepuasan karyawan, serta mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan,

Menurut Simanjuntak (2011:175), faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
pegawal atau karyawan mencakup kemampuan individu untuk melakukan

pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang mereka curahkan, dan dukungan yang
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diterima dari organisasi. Dalam setiap fungsi manajemen, kegiatan manajemen
sumber daya manusia perlu terus dikembangkan, dievaluasi, dan disesuaikan jika
diperlukan agar dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kinerja
yang kompetitif baik bagi organisasi maupun individu di lingkungan kerja.
Dengan mempertimbangkan faktor-faktor ini, organisasi dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan mencapai tujuan secara efektif.

Kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh sejumlah faktor, dan salah satu
faktor utama adalah kemampuan individu, tingkat usaha yang diberikan, dan
dukungan dari organisasi. Ketika salah satu dari faktor-faktor ini berkurang atau
tidak ada, kinerja pegawai dapat terpengaruh secara negatif. Sebagai contoh,
seorang pegawal mungkin memiliki kemampuan dan motivasi yang tinggi untuk
melakukan pekerjaannya, tetapi jika organisasi tidak menyediakan peralatan yang
memadai atau up-to-date, kinerja pegawai tersebut dapat terhambat.

Kinerja pegawai mencakup hasil kerja yang diperoleh individu dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka. Ini tidak
hanya mencakup produktivitas dan efisiensi, tetapi juga kualitas hasil kerja serta
kesadaran dan tanggung jawab dalam menjalankan tugas tersebut. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk memahami dan mendukung faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja pegawai agar dapat mencapai tingkat kinerja yang optimal.

Kinerja pegawai dapat didefinisikan sebagai prestasi kerja yang tercermin
dari hasil karya individu atau kelompok pegawai selama periode tertentu. Prestasi
i1 dibandingkan dengan berbagai standar, target, atau kriteria yang telah

ditetapkan dan disepakati sebelumnya. Faktor-faktor lingkungan dan perilaku
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manajemen juga berperan dalam menentukan kinerja pegawai, seperti yang
dijelaskan oleh Pasolong (2008:197).

Hasil penelitian Timpe menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang
nyaman dan mendukung sangat penting dalam mendorong tingkat kinerja pegawai
yang efektif dan produktif. Dalam interaksi sosial di dalam organisasi, harapan
antara bawahan dan atasan saling berpengaruh. Kinerja pegawai, pada dasarnya,
mencakup hasil kerja yang dapat dicapai oleh individu atau kelompok dalam
organisasi sesuai dengan tanggung jawab, wewenang, dan tujuan organisasi. Hal
ini harus dilakukan secara legal, sesuai dengan aturan hukum, dan dengan
memperhatikan aspek moral dan etika..

2.6 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja Pegawai

Menurut Wibowo (2008:7), kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja
yang memiliki hubungan yang kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan
konsumen, serta memberikan kontribusi ekonomi yang signifikan. Wibowo
memandang manajemen kinerja sebagai suatu proses komunikasi yang
berlangsung secara berkelanjutan dalam hubungan kemitraan antara karyawan dan
atasan mereka. Proses komunikasi ini mencakup aktivitas membangun harapan
yang jelas dan pemahaman yang baik tentang tugas-tugas yang akan dijalankan.

Wibowo juga menganggap bahwa proses komunikasi dalam manajemen
kinerja harus dipandang sebagai suatu sistem yang terdiri dari berbagai bagian
yang harus saling berinteraksi. Semua aspek dalam proses komunikasi ini harus
diperhatikan dengan baik agar manajemen kinerja dapat memberikan nilai tambah

yang signifikan bagi organisasi, manajer, dan karyawan. Dengan kata lain,
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manajemen kinerja yang efektif melibatkan komunikasi yang jelas dan

berkelanjutan untuk mencapai tujuan, organisasi serta memenuhi kebutuhan

karyawan.

Wibowo (2011:246) menjelaskan secara rinci mengenai aspek penilaian
kinerja individu ditentukan oleh beberapa indikator yang meliputi kuantitas,
kualitas, produktivitas, ketepatan waktu, pengawasan biaya:

1) Kualitas,  dinyatakan  dalam  bentuk  jumlah  output atau
presentase/perbandingan antara output aktual dan output target. Kuantitas
kerja juga merujuk pada sejumlah besar hasil pekerjaan yang diselesaikan
dalam waktu tertentu. Penting untuk dicatat bahwa yang perlu diperhatikan
bukan hanya jumlah pekerjaan rutin yang selesai, tetapi juga seberapa
cepat pekerjaan dapat diselesaikan.,

2) Kualitas kerja adalah tingkat mutu dari hasil kerja yang dievaluasi
berdasarkan standar yang telah ditetapkan. Kualitas kerja dapat diukur
melalui indikator seperti ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan tingkat
keberhasilan dalam menjalankan pekerjaan.

3) Produktivitas yang dapat diukur sebagai output per pegawai

4) Ketepatan waktu dapat diukur dengan melihat sejauh mana pekerjaan
diselesaikan sesuai dengan jadwal atau tenggat waktu yang telah
ditetapkan. Ini mencakup seberapa banyak pekerjaan yang dapat
diselesaikan dalam batas waktu yang telah ditentukan atau seberapa sering

pekerjaan diselesaikan tepat waktu sesuai dengan jadwal yang telah
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ditetapkan. Dalam konteks ini, ketepatan waktu menjadi indikator penting

dalam mengukur kualitas kerja. .

S) Pengawasan biaya dapat diukur dengan melihat berapa besar biaya yang
digunakan per unit produksi. Ini mencakup besarnya biaya upah buruh
baik langsung maupun tidak langsung yang terkait dengan proses
produksi. Dengan mengamati perbandingan antara biaya yang dikeluarkan
dan jumlah unit produksi yang dihasilkan, perusahaan dapat mengukur
efisiensi dalam penggunaan sumber daya dan mengawasi agar biaya
produksi tetap terkendali.

Menurut Rosidah (2003:223), kinerja seseorang adalah hasil dari
kombinasi kemampuan individu, usaha yang diberikan, dan kesempatan yang
diberikan kepada mereka. Kinerja ini dapat dinilai berdasarkan hasil kerja yang
dihasilkan oleh individu tersebut. Kinerja juga bisa dianggap sebagai catatan atau
hasil dari semua tugas dan aktivitas yang dilakukan oleh seorang pegawai selama
periode waktu tertentu. Kinerja suatu jabatan secara keseluruhan dapat dihitung |
dengan menggabungkan atau merata-ratakan kinerja dari berbagai fungsi pegawai
atau kegiatan yang dilakukan dalam jabatan tersebut. Dengan demikian, kinerja
suatu jabatan tidak hanya mengacu pada satu aspek, tetapi mencakup hasil dari
seluruh aktivitas yang dilakukan oleh individu atau tim dalam jabatan tersebut.

Menurut Mahmudi (2010:6), kinerja dapat dianggap sebagai hasil dar
pekerjaan itu sendiri, yang memiliki keterkaitan yang kuat dengan tujuan strategis

organisasi, kepuasan pelanggan, dan kontribusi ekonomi. Dalam konteks ini, hasil
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kerja individu atau tim sangat relevan dalam mencapai tujuan dan keberhasilan
organisasi secara keseluruhan.

Campbell, sebagaimana disebutkan dalam Mahmudi (2010:21),
mengemukakan bahwa hubungan antara kinerja dan atribut kinerja dipengaruhi
oleh tiga faktor utama, yaitu pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), dan
motivasi. Pengetahuan mengacu pada tingkat pemahaman dan pengetahuan yang
dimiliki oleh pegawai, keterampilan mengacu pada kemampuan untuk
melaksanakan pekerjaan dengan baik, dan motivasi adalah dorongan dan
semangat yang mendorong individu untuk melakukan pekerjaan tersebut dengan
optimal. Selain ketiga faktor ini, terdapat juga faktor peran, yang jika hilang atau
terganggu dapat mempengaruhi kinerja. Dalam hal ini, motivasi memiliki peran
yang sangat penting dalam pengukuran kinerja, karena motivasi dapat
memengaruhi perilaku pegawai dan kontribusi mereka terhadap hasil kerja yang
dicapai.

Selanjutnya Mahmudi (2010:20), kinerja ialah tatanan tahap yang
merupakan suatu konstruk multideminsional yang mancakup banyak faktor yang
mempengaruhinya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah:

a. Faktor personal/individual, vyaitu kemampuan individu dalam
mengendalikan diri untuk menyelesaikan masalah.

b. Faktor kepemimpinan, yaitu keterampilan manajer dan pemimpin tim
dalam mengembangkan motivasi dan komitmen karyawan.

c. Faktor tim, yaitu tingkat kerja sama dan perasaan kesamaan dalam tim

kerja.
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d. Faktor sistem, yaitu prosedur dan aturan yang telah ditetapkan dalam

organisasi.
Faktor kontekstual (situasional), yaitu kondisi lingkungan sekitar yang
dapat memengaruhi kinerja karyawan.

Wirawan (2015:272) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi prestasi kinerja pegawai antara lain:

1)

2)

3)

Lingkungan Eksternal Organisasi, Faktor-faktor eksternal lingkungan
organisasi merupakan faktor yang tidak dapat dikontrol oleh organisasi
akan tetapi sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor-faktor eksternal
tersebut antara lain:

a. Faktor ekonomi makro dan mikro organisasi

b. Kehidupan politik

¢. Kehidupan sosial budaya masyarakat

d. Agama atau spiritualisme

e. Kompetitor

Faktor-faktor Internal Organisasi, Faktor-faktor internal organisasi
merupakan faktor yang berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.
Faktor-faktor internal tersebut antara lain:

a. Budaya organisasi

b. Iklim Organisasi

Faktor-faktor internal pegawai memiliki peran sentral dalam menentukan
kualitas kinerja mereka. Faktor-faktor ini mencakup karakteristik yang

dimiliki sejak lahir, pengalaman, pendidikan, dan lingkungan kehidupan.
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Etos kerja, disiplin, dan kepuasan kerja adalah beberapa contoh perilaku
kerja yang dipengaruhi oleh, faktor-faktor internal ini. Etos kerja
mencerminkan semangat dan dedikasi pegawai, sementara disiplin kerja
mencakup kemampuan untuk mengikuti prosedur dan aturan. Selain itu,
tingkat kepuasan kerja juga memainkan peran penting dalam motivasi dan
produktivitas pegawai. Oleh karena itu, pemahaman dan manajemen
faktor-faktor internal ini sangat penting dalam upaya meningkatkan kinerja

dan keberhasilan pegawai dalam suatu organisasi.

Menurut Steers (sebagaimana dikutip dalam Sutrisno, 2011), prestasi kerja
individu dapat dijelaskan sebagai hasil dari tiga faktor utama. Pertama,
kemampuan dan minat individu. Kemampuan pegawai terdiri dari dua aspek,
yaitu kemampuan potensial (IQ atau kecerdasan) dan kemampuan praktis
(pengetahuan dan keterampilan). Jika seorang pegawai memiliki pendidikan yang
sesuai dengan jabatannya dan memiliki keterampilan yang dibutuhkan dalam
pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mungkin mencapai kinerja yang

diharapkan.

Kedua, kejelasan dan penerimaan atas peran individu dalam organisasi.
Penting bagi organisasi untuk memberikan pengertian yang jelas kepada pegawai
tentang peran dan deskripsi pekerjaan mereka agar mereka tahu apa yang
diharapkan dari mereka. Ini membantu pegawai dalam mengarahkan upaya

mereka dan membuat pekerjaan mereka lebih terfokus.
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Ketiga, tingkat motivasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
mendorong individu untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan kerja mereka.
Motivasi untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi adalah dorongan yang
mendorong pegawai untuk melakukan tugas atau aktivitas dengan sebaik-baiknya
agar mercka dapat mencapai prestasi kerja yang memuaskan. Dorongan ini
memainkan peran penting dalam mendorong pegawai untuk mencapai hasil kerja
yang luar biasa..

2.7 Kerangka Pikir

Menurut Robert Stringer dalam Kusumaningtyas dan Priyana (2012:8),
terdapat tiga faktor utama yang berkontribusi terhadap terbentuknya iklim dalam
suatu organisasi, yaitu faktor eksternal, strategi, serta praktik kepemimpinan,
pengaturan organisasi, dan sejarah organisasi. Stringer juga menekankan bahwa
dimensi iklim organisasi memainkan peran penting dalam memengaruhi motivasi
anggota organisasi untuk berperilaku sesuai dengan iklim tersebut. Dengan kata
lain, iklim organisasi yang dibentuk oleh faktor-faktor tersebut akan memiliki
dampak yang signifikan pada tingkat motivasi dan perilaku anggota organisasi.
Tiga dimensi tersebut antara lain:

1. Struktur (structure) organisasi merefleksikan perasaan di organisasi secara
baik dan mempunyai peran serta tanggung jawab yang jelas dalam
lingkungan organisasi;

2. Tangggung jawab (responsibility) merefleksikan perasaan karyawan bahwa
mereka menjadi “bos diri-sendiri” dan tidak memerlukan keputusannya

dilegatimasi oleh anggota organisasi lainnya,
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3. Penghargaan mengindikasikan bahwa anggota organisasi merasa dihargai jika
mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik.

Kinerja yang unggul dipengaruhi oleh dua faktor kunci, yaitu kemampuan
yang kompeten dan motivasi yang tinggi, seperti yang disebutkan oleh Mitchell
(1978:152) dalam Sinambela (2012:9). Kemampuan individu dipengaruhi oleh
pemahaman mereka tentang pekerjaan yang mereka lakukan dan keterampilan
yang mereka miliki, oleh karena itu, penting bagi individu untuk terus
meningkatkan kemampuan dan keterampilannya seiring waktu. Namun, tidak
boleh diabaikan bahwa motivasi kerja juga memiliki peran yang sangat signifikan
dalam memengaruhi kinerja. Bahkan jika seseorang memiliki kemampuan yang

tinggi, jika motivasinya rendah, kinerjanya juga cenderung kurang optimal.

KANTOR DINAS PERTANIAN PROVINSI GORONTALO

y

IKLIM ORGANISASI
(Robert Stringer, 2012)

l A 4 4

Struktur Tanggung jawab Penghargaan
(X1) (X2) (X3)

|

PRESTASI KERJA PEGAWAI <

Gambar 2.1 Kerangka Pikir Penelitian
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2.8 Hipotesis

Pengertian hipotesis menurut, Sugiyono (2002:70) adalah jawaban
sementara terhadap rumusan penelitian. Hipotesis ini digunakan untuk menjawab
rumusan masalah penelitian yang telah dinyatakan dalam bentuk kalimat
pernyataan. Dengan kata lain, hipotesis adalah sebuah pernyataan yang berisi
prediksi atau dugaan mengenai hubungan antara variabel-variabel dalam
penelitian yang akan diuji kebenarannya melalui pengumpulan data dan analisis
statistik. Hipotesis berperan sebagai dasar untuk melaksanakan penelitian dan
menguji asumsi-asumsi yang diajukan dalam penelitian tersebut.

Dikatakan sementara, karena jawabannya yang diberikan baru didasarkan
pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta yang empiris yang
diperoleh dari pengumpulan data. Berdasarkan permasalahan penelitian dan kajian
teori maka ditetakan hipotesis penelitian sebagai berikut:

1. Pengaruh iklim organisasi yang terdiri dari struktur (X1), tanggung jawab

(X2), penghargaan (X3), secara simultan terhadap prestasi kerja pegawai

di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo

2. Pengaruh iklim organisasi yang terdiri dari struktur (X1), tanggung jawab

(X2), penghargaan (X3), secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai di

Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo.



BAB III

OBYEK METODE PENELITIAN

3.1 Obyek Penelitian

Objek penelitian merupakan sesuatu yang menjadi sasaran penelitian.
Berdasarkan uraian latar belakang masalah dan kerangka pikir maka yang menjadi
objek penelitian adalah Pengaruh lklim Organisasi Terhadap Prestasi Kerja

Pegawai di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo.

3.2 Metode Penelitian
3.2.1 Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, dengan menggunakan
metode studi deskriptif/menggambarkan, yaitu metode yang diarahkan untuk
memecahkan masalah dengan cara memaparkan atau menggambarkan apa adanya
hasil penelitian.

Menurut Usman dan Akbar (2006:40) penelitian deskriptif dimaksud
membuat penerimaan penyadaraan secara sistematis, factual dan akurat, mengenai
fakta — fakta dan sifat — sifat tertentu.

3.2.2 Operasionalisasi Variabel
Berdasarkan kerangka pemikiran maka operasionalisasi variable dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:



Tabel 3.1

Kisi-Kisi Instrumen
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No Variabel Sub Variabel | Dimensi Indikator Skala
1. Pempinan
Formalitas berpﬂ(lr_cerdas Ordinal
2. Pegawai
berperilaku jujur
1. Memberkan
1. Struktur perhatian pribadi
. o antar sesama
Iklim Organisasi Koordinas pegawai Orditial
(X) i 2. Dapat beradaptasi
pada dan |
Struktur, meningkatkan |
Tanggung Jawab koordinasi !
1 Penghargaan 1. Bekerja sama I
dengan tim
Robert Stringer Mengontr | Berfemangat
dalam =~ ol kinerja ’ .
. 2 Tanggung ? menyelesaikan :
Kusumaningtyas Jawab masing- pekerjaan Ordinal
dan Priyana masng walaupun ada
(2012) tupoksi masalah dalam
pekerjaan
1. Merencanakan
kegiatan dan .
Tunjangan target pekerjaan .
3. Penghargaan Kineria | 2. Saling Ordinal
memotivasi untuk
untuk berinovasi
Tabel 3.2
Kisi-Kisi Instrumen
No Variabel Dimensi Indikator Skala
Prestasi Kerja (Y) 1. Memiliki keterampilan Ordinal
penunjang pekerjaan
5 Kinerja: Kemampuan | 2. Menyelesaikan Kewajiban
- Kemampuan dan beradaptasi Pekerjaan
Motivasi 3. Penempatan sesuai
kualisifikasi pendidikan
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No Variabel Dimensi Indikator Skala
Menurut Mitchel 1. Mampu  bekerja  sama | Ordinal
dalam (Sinambela dengan pegawai lain
2012:9) Keluwesan | 5 Membagi ilmu yang di dapat

dalam dengan pegawai lain
bekerja 3. Meyelesaikan pekerjaan
dengan penuh keyakinan
1. Memahami keahlian Ordinal
Kapasitas dibidangnya
Diri 2. Bertanggung jawab dalam

melaksanakan tugas

Kuesioner dalam penelitian ini akan disusun dengan menyiapkan (lima)

pilihan jawaban yakni selalu, sering, kurang/kadang — kadang, jarang, tidak

pernah. Dalam melakukan test dari masing — masing variable akan diukur dengan

menggunakan skala Likert. Setiap pilihan akan diberikan bobot nilai yang berbeda

seperti tampak dalam berikut ini:

Tabel 3.3

Bobot Nilai Variabel

Pilihan Bobot
Selalu 5
Sering 4
Kurang 3
Jarang 2
Tidak pernah 1

3.2.3 Populasi Dan Sampel

Menurut Sugiyono (2014:115), "populasi adalah wilayah generalisasi

yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya." Dalam konteks penelitian, populasi merujuk pada kelompok
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atau kumpulan individu, objek, atau subjek yang memiliki ciri-ciri atau
karakteristik tertentu yang menjadi fokus studi penelitian. Peneliti memilih
populasi tertentu untuk mempelajari fenomena yang ingin diteliti dan kemudian
menggunakan sampel dari populasi tersebut untuk mengambil kesimpulan yang
lebih umum atau menjalankan analisis statistik. Populasi ini menjadi dasar
generalisasi untuk menyatakan kesimpulan dalam penelitian.

Dengan demikian, populasi adalah kerangka kerja luas yang digunakan oleh
peneliti untuk mengidentifikasi dan memahami kelompok atau objek yang
menjadi fokus penelitian, dan ini dapat sangat bervariasi tergantung pada jenis
penelitian yang dilakukan. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 21
Pegawai di Dinas Provinsi Gorontalo
3.2.4 Prosedur Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Metode pengumpulan data menggunakan Angket (kuesioner) dengan
memberikan daftar pertanyaan kepada setiap responden yang kemudian
dijawab. Angket adalah daftar pertanyaan yang diberikan kepada orang
lain bersedia memberikan respon (responden) sesuai dengan permintaan
pengguna, Riduwan (2008:104).

2. Observasi, yaitu melihat secara langsung dan mencari informasi yang ada
kaitannya dengan penelitian. Observasi yaitu melakukan pengamatan
secara langsung ke objek penelitian untuk melihat dari dekat kegiatan yang

dilakukan, Ridwan (2008:104).
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3.2.5 Prosedur Penelitian

Menurut Arikunto (2006:219) . Validitas adalah suatu ukuran yang
menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrument yang
bersangkutan mampu mengukur apa yang diukur.

Tingkat Validitas atau keabsahan dan reliabilitas atau keandalan suatu hasil
penelitian sangat tergantung pada alat pengukuran yang digunakan dan dari hasil
yang diperoleh.
3.2.5.1 Uji Validitas

Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang
diinginkan. Sebuah instrument dikatakan valid apabila dapat mengungkapkan data
dan variable yang diteliti secara tepat.

Menurut Arikunto (2006:168) validitas adalah suatu ukuran yang
menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrument Uji
validitas dilakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pertanyaan dengan
jumlah skor untuk masing-masing variable Selanjutnya dalam memberikan
interpretasi terhadap koefisien korelasi. Masrun dalam Sugiyono (2007:106)
menyatakan item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total)
serta korelasi yang tinggi menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas
yang tinggi pula. Untuk pengujian menggunakan rumus angka kasar sebagai
berikut:

ro= nZxyi — (Zx)(Zy)

V(nZX? — (ZX)*)n2Y? - (TY)?)

Keterangan:
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r = Koefisien korelasi
X = Variabel independent (variable bebas)
Y = Variabel dependent (variable terikat)
n = Banyaknya sampel
dari hasil penghitungan koefisien korelasi (7xy) di atas, selanjutnya reliabilitas
masing — masing item diuji dengan menggunakan uji t dengan rumus sebagai

berikut:

V-1
(Sudjana, 1988:380)

Keterangan:
t = Nilai t hitung
r = Koefisien korelasi hasil r hitung
n = Jumlah responden

Selanjutnya angka korelasi yang diperoleh berdasarkan hasil perhitungan
ditransformasi ke nilai t- student dan dibandingkan dengan t table pada derajat
bebas (n-2) taraf signifikansi yang dipilih bila nilai t yang diperoleh berdasarkan
perhitungan, nilainya lebih besar dari nilai t table, maka pertanyaan dinyatakan
tidak valid. Sedangkan untuk mengetahui tingkat validitas besarnya pengaruh
masing — masing variable atau besarnya korelasinya dengan menggunakan
interpretasi koefisien relasi, seperti pada table berikut:

Tabel 3.4

Interpretasi Koefisien Korelasi

| R \ Korelasi
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0,000<0,199 Sangat rendah
0,200<0 399 Rendah
0,400<0,599 . Sedang
0,600<0,799 Kuat
0,800<1,000 Sangat Kuat

Sumber: Riduwan (2007)

3.2.5.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana
suatu hasil pengukuran relative konsiéten atau menunjukkan gejala yang sama
apabila pengukuran diulangi 2 kali atau lebih. Uji reliabilitas digunakan untuk
menilai sejauh mana alat pengumpul data (biasanya berupa kuesioner atau
instrumen) konsisten dan dapat diandalkan dalam mengukur atau mengungkapkan
gejala tertentu dari sekelompok individu. Meskipun alat tersebut telah dianggap
valid, yaitu mampu mengukur apa yang seharusnya diukur, reliabilitas mengukur
apakah alat tersebut memberikan hasil yang stabil dan konsisten ketika digunakan
secara berulang. Dengan kata lain, uji reliabilitas membantu mengidentifikasi
apakah alat tersebut dapat diandalkan dalam mengukur variabel yang sama pada .
waktu yang berbeda atau jika digunakan oleh berbagai orang. Hasil uji reliabilitas
yang baik menunjukkan bahwa alat tersebut memberikan hasil yang serupa dalam
situasi yang berbeda, sehingga hasil penelitian menjadi lebih dapat diandalkan.

Dalam penelitian ini, pendekatan yang digunakan untuk mengetahui tingkat
keandalan kuisioner adalah komparasi internal dalam bentuk belah dua (ganjil
genap) Skor item yang diperoleh dikelompokkan dalam dua bagian yaitu skor
kelompok item yang bernomor ganjil dan kelompok item yang bernomor genap.

Uji dilakukan menggunakan teknik belah dua dari spearman brown, yang

langkah — langkah kerjanya sebagai berikut:



a. Membagi pertanyaan-pertanyaan menjadi dua belahan

b. Skor untuk masing-masing pernyataan pada tiap belahan dijumlahkan,
sehingga menghasilkan dua skor total untuk masing-masing responden.

c. Mengkorelasikan skor total belahan pertama dengan balahan kedua,
dengan menggunakan teknik korelasi product moment.

d. Angka korelasi yang diperoleh adalah angka korelasi dari alat pengukur
yang dibelah (split-half), maka angka korelasi yang lebih rendah dari pada
angka yang diperoleh jika alat ukur itu tidak dibelah, seperti pada teknik
test-retest

i=2rsp
1+m

Dimana:
r 1 = reliabilitas internal seluruh instrument atau pernyataan
r b = korelasi product moment antara belahan pertama dan kedua
Reliabel setiap pernyataan akan ditunjukan dengan hasil r ipositif dan ™ hitung

> tabel, berarti seluruh item pernyataan adalah reliable/handal

3.2.6 Jenis dan Sumber Data
3.2.6.1 Jenis Data
Data menurut jenisnya terbagi atas dua jenis yaitu:
1. Data Kualitatif, yaitu data yang berhubungan dengan kategorisasi, karakteristik
berwujud pertanyaan atau berupa angka-angka. Data ini biasanya didapat dari
wawancara dan bersifat subjektif sebab data tersebut ditafsir lain oleh orang

yang berbeda. Data kualitatif diangkakan dan bentuk ordinal atau rangking
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2. Data Kuantitatif, yaitu data yang berwujud angka — angka. Data ini diperoleh
dari pengukuran langsung maupun dari angka — angka yang diperoleh dengan
mengubah data kualitatif menjadi data kuantitatif Data kuantitatif bersifat
objektif dan biasa ditafsir sama oleh semua orang.

3.2.6.2 Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam melakukan penelitian ini adalah:

a. Data Primer yakni data yang diperoleh dari hasil wawancara dengan

pegawai dan pimpinan di Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo.

b.  Data Sekunder yakni data yang diperoleh penyusun melalui penelusuran

catatan dan dokumen resmi perusahaan yang terdiri dari struktur
perusahaan, sejarah perusahaan, dan dokumen — dokumen lainnya yang

berhubungan dengan penelitian yang sedang penyusun lakukan.

3.2.7 Metode Analisis

Metode Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur
yaitu digunakan untuk mengukur besarnya Struktur (X1) Tanggung Jawab (X2),
Penghargaan (X3), yang memengaruhi Prestasi Kerja Pegawai (Y)

Untuk memastikan sub-sub variable apakah ada pengaruh kepemimpinan
perempuan (X) terhadap kinerja pegawai (Y), maka pengujian dilakukan dengan
uji analis jalur, dengan terlebih dahulu mengkorversi data ordinal ke skala interval
dengan proses transformasi data dilakukan melalui Method of successive interval

(MSI) serta analisa jalur dapat dilihat gambar berikut ini:
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rX,.X3 X5

Pyxa

X3 /

Gambar 3.1 Struktur Analisis Jalur

Dari gambar di atas, dapat dijelaskan bahwa Stuktur (X1), berpengaruh
langsung terhadap prestasi kerja pegawai (Y), tanggung jawab (X2) berpengaruh
langsung terhadap prestasi kerja (Y), penghargaan (X3) berpengaruh langsung
terhadap prestasi kerja (Y). Struktur (X1) memiliki hubungan korelasi dengan
tanggung jawab (X2), dan penghargaan (X3). Tanggung jawab (X2) memiliki
hubungan korelasi dengan penghargaan (X3). Serta terdapat variable luar yang
tidak diteliti namun turut mempengaruhi variable Y yang dinyatakan dengan
symbol epsilon (e). dengan adanya struktur jalur diatas, maka dapat dibuat

persamaan fungsional yaitu:

Y =PYX1x1+PYX2x2+PYX3x3+e
Keterangan:

a = Nilai Konstan
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b = Arah Kecenderungan
X1 = Struktur
X2 = Tanggung Jawab

X3 =Penghargaan

3.2.8 Pengujian Hipotesis
Untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka digunakan uji F untuk menguyji
secara simultan. Dan uji t digunakan untuk menguji secara parsial
Uji Hipotesis I: Bahwa terdapat pengaruh secara simultan antara variable Iklim
Organisasi (X), terhadap Prestasi Kerja pegawai (Y)
HO = Tidak terdapat pengaruh secara simultan antara variable Iklim
Organisasi (X), terhadap Prestasi Kerja pegawai (Y)
H1 = Terdapat pengaruh secara simultan antara variable Iklim Organisasi
(X), terhadap Prestasi Kerja pegawai (Y)
Jika F hitung > F tabel maka HO ditolak dan H1 diterima.
Uji Hipotesis 2: Sedangkan untuk menguji koefisien regresi secara parsial antara
masing — masing variable dengan variabel terikat maka digunakan
uji t. jika t hitung > t tabel maka HO ditolak dan HI1 diterima,

berarti pembuktian hipotesis benar.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Tentang Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo

Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo adalah sebuah badan atau unit organisasi
yang berada di bawah otoritas dan tanggung jawab langsung Gubernur Provinsi
Gorontalo. Kepala Dinas Pertanian memimpin unit ini dan bertanggung jawab
atas pelaksanaan urusan pemerintahan di berbagai bidang yang termasuk
Tanaman Pangan, Hortikultura, Perkebunan, Peternakan, Prasarana dan Sarana,
serta Penyuluhan Pertanian. Tugas Dinas Pertanian adalah untuk mendukung
Gubernur dalam menjalankan fungsi pemerintahan yang berkaitan dengan sektor
pertanian dan agrikultur di wilayah Provinsi Gorontalo. Dengan demikian, Dinas
Pertanian memiliki peran penting dalam mengembangkan dan mengelola sektor
pertanian dan agrikultur dalam konteks provinsi tersebut. Dalam melaksanakan
tugas Dinas Pertanian menyelenggarakan fungsi:

a. Melakukan perumusan kebijakan dibidang tanaman pangan, hortikultura

perkebunan, peternakan, prasarana sarana, dan penyuluhan pertanian;
b. Melaksanakan pelayanan umum dibidang pertanian;
c. Melakukan pembinaan dalam rangka peningkatan sumber daya aparat
pertanian dan petani;
d. Melakukan koordinasi dengan instansi dan lembaga terkait dalam rangka

pelayanan dibidang pertanian; dan

39
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e. Melakukan pengendalian monitoring, evaluasi dan pelaporan terhadap
pelaksanaan program dan kegiatan dibidang pertanian;
Susunan organisasi Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo terdiri atas:
a. Kepala Dinas

b. Sekretariat:

e Sub Bagian Perencanaan dan Evaluasi;

e Sub Bagian Keuangan; dan

e Sub Bagian Umum dan Kepegawaian;
¢. Bidang Tanaman Pangan:

e Seksi Serealia;

e Seksi Aneka Kacang dan Umbi; dan

e Seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Tanaman Pangan;
d. Bidang Hortikultura:

e Seksi Sayuran dan Biofarmaka;

e Seksi Buah dan Tanaman Hias; dan

e Seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Hortikukultura;
e. Bidang Perkebunan:

e Seksi Tanaman Tahunan dan Penyegar;

e Seksi Tanaman Semusin dan Rempah; dan

e Seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Perkebunan;
f. Bidang Peternakan:

e Seksi Produksi Ternak;
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e Seksi Keswan, Kesmavet, Pengolahan dan Pemasaran Hasil
Peternakan; dan
e Seksi Pakan Ternak.
g. Bidang Prasarana dan Sarana:
e Seksi Lahan dan Irigasi;
e Seksi Prasarana, Pupuk, .Pestisida, serta Alat dan Mesin Pertanian;
dan
e Seksi Pembiayaan dan Investasi;
h. Bidang Penyuluhan Pertanian:
e Seksi Kelembagaan Penyuluhan;
e Seksi Ketenagaan Penyuluhan; dan

o Seksi Penyelenggaraan Penyuluhan;

1.1.2  Uraian Tugas Dan Fungsi
1) Kepala Dinas, Kepala Dinas mempunyai tugas melaksanakan sebagian
urusan Pemerintahan Daerah dalam bidang Pertanian yang berada dibawah
tanggung jawab Gubernur. Fungsi Kepala Dinas:
a. Merumuskan dan menetapkan program, kegiatan dan anggaran
dinas;
b. Memimpin dan bertanggung jawab terhadap pelaksanaan tugas dan
fungsi dinas;

¢. Mengawasi pelaksanaan program, kegiatan dan anggaran dinas;
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d. Melakukan pengendalian, monitoring, evaluasi dan pelaporan
terhadap pelaksana program dan kegiatan dinas;

e. Melaksanakan kewenangan desentralisasi, dekonsentrasi dan tugas
pembantuan serta kewenangan kabupaten/kota yang diserahkan
kepada provinsi;

f. Melaksanakan kebijakan pembangunan pertanian dan bertanggung
jawab kepada kepala daerah serta menyampaikan laporan berkala
dan insidentil;

g. Menyampaikan saran, pertimbangan kepada gubernur mengenai
langkah atau tindakan yang perlu dilakukan dalam bidang
tugasnya;

h. Melakukan koordinasi dengan instansi dan lembaga terkait baik
tingkat daerah maupun tingkat pusat; dan

i. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Gubernur

2) Sekretariat, Sekretariat dipimpin oleh Sekretaris yang mempunyai tugas
merencanakan, melaksanakan, mengkoordinasikan dan mengendalikan
kegiatan perencanaan, evaluasi, pelaksanaan, penatausahaan,. pelaporan,
pertanggungjawaban dan pengawasan keuangan, pelayanan administrasi,
kehumasan, umum dan kepegawaian. Fungsi Sekretariat:

a. Pelaksanaan perencanaan, evaluasi dan pengendalian serta
menyusun laporan;

b. Pengelolaan administrasi, keuangan dan urusan rumah tangga;

c. Pengelolaan umum dan Kepegawaian;
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d. Penyelenggaraan pelayanan kehumasan;

e. Penyusunan bahan laporan pelaksanaan kegiatan Sekretariat dan
kegiatan dinas secara berkala; dan

f. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

e Sub Bagian Perencanaan dan Evaluasi, mempunyai tugas menyusun
perencanaan dan evaluasi program kegiatan, penyusunan laporan kinerja
dan melaksanakan pendataan. Fungsi Sub Bagian Perencaan dan Evaluasi:

a. Menghimpun, mengolah, menyiapkan dan menyusun rencana
program kegiatan;

b. Menyusun, menganalisis dan menyiapkan bahan evaluasi dan
pengendalian serta laporan pelaksanaan program kegiatan;

c¢. Mengkompilasikan dan menyusun bahan rencana strategis dan
rencana program Kegiatan;

d. Menganalisa dan menyusun usulan program, rencana kerja dan
anggaran tahunan;

e. Melakukan pengumpulan, pengolahan dan penyajian data dan
statistik bidang pertanian;

f. Melakukan koordinasi dan menyusun anggaran belanja langsung;

g. Melakukan verifikasi ketersediaan anggaran;

h. Menganalisa bahan-bahan pelaporan dan melakukan penyusunan
laporan bulanan, Standar Pelayanan Minimal (SPM), Standar
Operasional Prosedur (SOP), Laporan Akuntabilitas Kinerja

Instansi  Pemerintah (LAKIP), Laporan Penyelenggaraan
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Pemerintah Daerah (LPPD), Laporan Keterangan
Pertanggungjawaban (LKPJ), dan Evaluasi Monitoring Program
Kegiatan;

Menganalisa bahan-bahan pelaporan dan melakukan penyusunan
laporan bulanan, Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi
Pemerintah (LAKIP), Laporan Penyelenggaraan Pemerintah
Daerah (LPPD), Laporan Keterangan Pertanggungjawaban (LKPJ),
dan Evaluasi Monitoring Program Kegiatan; dan

Melaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

e Sub Bagian Keuangan, mempunyai tugas melaksanakan penatausahaan

keuangan, pelaporan, pertanggungjawaban, verifikasi dan pengawasan.

Fungsi Sub Bagian Keuangan:

a.

b.

Menatausahakan pengelolaan keuangan;
Menghimpun dan mengolah data keuangan;
Menyusun laporan keuangan SKPD;
Menyusun laporan pertanggungjawaban SKPD;
Meneliti dan melakukan verifikasi tagihan pembayaran antara lain:
1) Kelengkapan SPP-LS pengadaan barang dan jasa yang
disampaikan oleh PPTK dan telah disetujui oleh PA/KPA;
dan
2) Kelengkapan SPP-UP/GU/TUP, SPP-UP/GU/TUP-Nihil

dan SPP-LS Gaji dan tunjangan PNS serta penghasilan
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lainnya yang telah ditetapkan sesuai ketentuan perundangan

yang diajukan oleh bendahara pengeluaran.
Menyiapkan dokumen lainnya sebagai dasar pengajuan tagihan;
. Menyiapkan dan menerbitkan SPM;
. Mengajukan SPM beserta kelengkapan dokumen kepada BUD
melalui bendahara pengeluaran;
Mengelola pembayaran gaji pegawai,
Mengendalikan, mengontrol dan mengevaluasi pelaksanaan tugas
bendahara pengeluaran;
. Membuat register SPP, SPM, penolakan penerbitan SPM,
penerimaan SPJ, pengesahan SPJ, penolakan pengesahan SPJ;
Membuat laporang pengesahan SPJ, pengesahan pengawasan
definitive anggaran/kegiatan, register kontrak/Surat Perintah Kerja,
daftar realisasi pembayaran kontrak dan realisasi pembayaran per
nomor kontrak;
. Membuat buku-buku catatan akuntansi sesuai dengan kebijakan
akuntansi;
Mengarsipkan seluruh dokumen pembayaran untuk kepentingan
pengawasan dan pengendalian;
Secara berkala membuat berita acara hasil pemeriksaan kas dan
melaporkan kepada BUD serta PA;
. Menyiapkan bahan laporan realisasi keuangan dan penyusunan

laporan keuangan; dan
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q. Menyiapkan bahan/data untuk perhitungan anggaran dan
perubahan anggaran; dan
r. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

e Sub Bagian Umum dan Kepegawaian, mempunyai tugas melaksanakan
pelayananan  administrasi  umum,  kehumasan,  ketatausahaan,
penyusunanan rencana kebutuhan barang unit, dan administrasi
kepegawaian yang berbasis aplikasi. Fungsi Sub Bagian Umum dan
Kepegawaian:

a. Menyusunan program dan rencana kegiatan Sub Bagian Umum
dan Kepegawaian;

b. Pelaksanaan pelayanan ketatausahaan;

c. Penyusunan rencana kebutuhan pengadaan dan pendistribusian
barang perlengkapan;

d. Pemeliharaan, pengendalian dan pemanfaatan barang investaris;

e. Mengusulkan pengurus barang dan pembantu pengurus barang
milik daerah;

f. Pengolahan data, pengarsipan dokumen dan urusan administrasi
pegawai berbasis aplikasi;

g. Pengembangan kapasitas SDM Aparatur;

h. Penyelenggaraan tata laksana, pemeliharaan kebersihan, keindahan
dan kenyamanan lingkungan perkantoran;

1. Penyusunan bahan evaluasi dan pelaporan kegiatan;
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Memimpin, mengatur dan mengendalikan tugas Sub Bagian
Umum dan Kepegawaian;

Menyiapkan bahan, konsep naskah dinas sesuai dengan arahan dari
Sekretaris;

Menyiapkan dan menyusun program kerja dan rencana kegiatan
Sub Bagian Umum dan Kepegawaian;

. Memantau dan mengendalikan pelaksanaan tugas-tugas rutin yang
menjadi tanggungjawabnya;

Mengevaluasi dan melaporkan serta mempertanggung jawabkan
pelaksanaan tugas kepada Sekretaris;

Menyiapkan data yang wajib menyampaikan LHKPN, LHKASN,
dan SPT;

. Menyiapkan serta menghimpun data tentang sasaran kinerja
pegawai, Standar Operasional Prosedur (SOP), Standar Pelayanan
Minimum (SPM);

Menyiapkan bahan penyusunan analisa jabatan, informasi jabatan
dan standar kompetensi jabatan struktural;

Menyiapkan rencana kebutuhan barang unit;

Melaksanakan pengadaan, pendistribusian dan pengadministrasian
naskah dinas serta perlengkapan kepada unit kerja yang
membutuhkan sesuai dengan rencana pengadaan yang ditetapkan;

Melaksanakan tugas kehumasan;
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u. Melaksanakan pengolahan dan penataan arsip naskah dinas serta
administrasi perjalanan dinas;

v. Melaksanakan penerimaan, pendistribusian dan pengiriman surat,
penggandaan naskah dinas (SPT/SPPD/Konsep Surat berdasarkan
telahaan bidang-bidang), kearsipan dinas;

w. Melaksanakan penomoran, pengagendaan dan penggandaan naskah
dinas sesuai dengan tata naskah dinas di lingkungan pemerintah
daerah; dan

x. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

3) Bidang Tanaman Pangan, Bidang Tanaman Pangan melaksanakan tugas
perumusan, pelaksanaan kebijakan, pelaporan monitoring dan evaluasi
dibidang tanaman pangan. Fungsi Bidang Tanaman Pangan:

a. Melakukan perumusan dan pelaksanaan kebijakan daerah terhadap
kebutuhan, penyediaan, penyaluran dan penggunaan varietas padi,
palawija, umbi—umbian, kacang-kacangan serta pengolahan dan
pemasaran hasil tanaman pangan;

b. Merencanakan kebutuhan benih, sarana pasca panen, pengolahan
dan pemasaran hasil tanaman pangan;

¢. Melakukan pembinaan dan koordinasi bidang tanaman pangan;

d. Melaksanakan pengendalian, monitoring dan evaluasi dibidang
tanaman pangan; dan

e. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.
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Serealia, mempunyai tugas pengembangan produksi tanaman

serealia. Fungsi Seksi Serealia:

a.

b.

h.

o Seksi

Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi serealia;
Melaksanakan kegiatan teknis dalam rangka peningkatan produksi
komoditi serealia (padi, jagung);

Melaksanakan kegiatan pengembangan kawasan komoditi serealia;
Melaksanakan kegiatan bimbingan teknis dan pembinaan kegiatan
perbenihan;

Melaksanakan penyusunan bahan kebijakan pengembangan sistem
perbenihan, pola produksi dan pola tanam serealia;

Menyiapkan data produksi komoditi serealia;

Melaksanakan monitoring, evaluasi dan pelaporan kegiatan
serealia; dan

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Aneka Kacang dan Umbi, mempunyai tugas pengembangan

produksi tanaman Aneka kacang dan umbi. Fungsi Aneka Kacang dan

Umbi:

Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi Aneka
kacang dan umbi;

Melaksanakan kegiatan teknis dalam rangka peningkatan produksi
komoditi Aneka kacang dan umbi;

Melaksanakan kegiatan pengembangan kawasan komoditi Aneka

kacang dan umbi;
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d. Melaksanakan kegiatan bimbingan teknis dan pembinaan kegiatan
perbenihan;

e. Melaksanakan penyusunan bahan kebijakan pengembangan sistem
perbenihan, pola produksi dan pola tanam Aneka kacang dan umbi;

f.  Menyiapkan data produksi komoditi aneka kacang dan umbi;

g. Melaksanakan monitoring, evaluasi dan pelaporan kegiatan Aneka
kacang dan umbi; dan

h. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Tanaman Pangan, mempunyai
tugas melaksanakan kebijakan teknis penanganan Pasca Panen,
Pengolahan dan Pemasaran Hasil Tanaman Pangan. Fungsi Seksi
pengolahan dan Pemasaran Hasil Tanaman Pangan:

a. Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi pengolahan
dan pemasaran hasil tanaman pangan;

b. Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis peningkatan pasca
panen, pengolahan, penerapan standar mutu serta pelayanan
informasi pasar hasil tanaman pangan;

c. Melaksanakan kegiatan bimbingan teknis dan pembinaan
penerapan teknologi pasca panen, pengolahan dan pemasaran hasil
tanaman pangan serta penanganan kehilangan hasil produksi
tanaman pangan;

d. Menyusun data serta rencana kebutuhan dan pengembangan

kegiatan pascapanen dan pengolahan hasil, peningkatan nilai
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tambah, daya saing serta kegiatan promosi dan pemasaran hasil
tanaman pangan,

e. Melaksanakan monitoring, evaluasi, dan pelaporan pasca panen,
pengolahan serta pemasaran hasil tanaman pangan; dan

f.  Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

4) Bidang Hortikultura, Bidang Hortilkultura mempunyai tugas
melaksanakan perumusan, pelaksanaan kebijakan, pelaporan monitoring
dan evaluasi dibidang Hortikultura. Fungsi Bidang Hortilkultura:

a. Melakukan perumusan dan pelaksanaan kebijakan daerah terhadap
peningkatan penyediaan benih sayuran dan biofarmaka, buah dan
tanaman hias serta pascapanen, pengolahan dan pemasaran hasil
hortikultura;

b. Merencanakan kebutuhan sarana produksi, sarana budidaya, sarana
pasca panen, pengolahan dan pemasaran hasil hortikultura;

c. Melakukan pembinaan budidaya, pasca panen, pengolahan dan
pemasaran hasil hortikultura;

d. Melaksanakan pengendalian, monitoring dan evaluasi dibidang
hortikultura; dan

e. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

e Seksi Sayuran dan Biofarmaka, mempunyai tugas melaksanakan
pengembangan komoditi sayuran dan biofarmaka. Fungsi Seksi Sayuran

dan Biofarmaka:
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a. Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi sayuran
dan biofarmaka;

b. Melaksanakan kegiatan teknis penyediaan benih sayuran dan
biofarmaka dalam rangka peningkatan produksi;

¢. Melaksanakan kegiatan pengembangan kawasan sayuran dan
biofarmaka;

d. Melaksanakan kegiatan bimbingan teknis dan penerapan teknologi
produksi sayuran dan biofarmaka ramah lingkungan;

e. Melaksanakan penyusunan bahan standar dan prosedur budidaya
sayuran dan biofarmaka;

f. Melaksanakan penyusunan pola produksi dan pola tanam sayuran
dan biofarmaka;

g. Menyiapkan data produksi sayuran dan biofarmaka;

h. Melaksanakan monitoring, evaluasi dan pelaporan kegiatan
sayuran dan biofarmaka;

1. Melaksanakan koordinasi dengan unit kerja terkait; dan

J. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

e Seksi Buah dan Tanaman Hias, mempunyai tugas melaksanakan
pengembangan komoditi Buah dan Tanaman Hias. Fungsi Seksi Buah dan
Tanaman Hias:

a. Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi buah dan

tanaman hias;
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Melaksanakan kegiatan teknis penyediaan benih buah dan tanaman
hias dalam rangka peningkatan produksi;

Melaksanakan kegiatan pengembangan kawasan buah dan tanaman
hias;

Melaksanakan kegiatan bimbingan teknis dan penerapan tehnologi
produksi buah dan tanaman hias ramah lingkungan;

Melaksanakan penyusunan bahan standar dan prosedur budidaya
buah dan tanaman hias;

Melaksanakan penyusunan pola produksi dan pola tanam buah dan
tanaman hias;

Menyiapkan data produksi buah dan tanaman hias;

Melaksanakan monitoring, evaluasi dan pelaporan kegiatan buah
dan tanaman hias;

Melaksanakan koordinasi dengan unit kerja terkait; dan
Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Pengolahan dan Pemasaran Hasil Hortikultura, mempunyai

melaksanakan kebijakan teknis penanganan Pasca Panen,

Pengolahan dan Pemasaran Hasil Hortikultura. Fungsi Seksi Pengolahan

dan Pemasaran Hasil Hortilkultura:

a.

Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi pengolahan

dan pemasaran hasil hortikultura;
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Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis peningkatan pasca
panen, pengolahan, penerapan standar mutu serta pelayanan
informasi pasar hasil hortikultura;

Melaksanakan kegiatan bimbingan teknis dan pembinaan
penerapan teknologi pasca panen, pengolahan dan pemasaran hasil
hortikultura serta penanganan kehilangan hasil produksi
hortikultura (loses);

Menyusun  data  ketersediaan, rencana kebutuhan dan
pengembangan peralatan pasca panen pengolahan pemasaran hasil
hortikultura;

Menyusun data ketersediaan serta rencana kebutuhan dan
pengembangan Kegiatan pascapanen, pengolahan/peningkatan nilai
tambah, daya saing serta kegiatan promosi dan pemasaran hasil
hortikultura;

Melaksanakan monitoring, evaluasi, dan pelaporan pasca panen,
pengolahan serta pemasaran hasil Hortikultura;,

Melakukan analisa usaha tani dan rantai pasar dalam
mengembangkan sistem agribisnis;

Melaksanakan koordinasi dengan unit kerja terkait; dan

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

5) Bidang Perkebunan, Bidang Perkebunan mempunyai tugas

melaksanakan perumusan, pelaksanaan kebijakan, monitoring dan evaluasi

dibidang Perkebunan. Fungsi Bidang Perkebunan;
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Melakukan perumusan dan pelaksanaan kebijakan daerah terhadap
peningkatan penyediaan benih, penilaian varietas tanaman tahunan dan
penyegar, tanaman semusim dan rempah serta pascapanen, pengolahan
dan pemasaran hasil perkebunan;

Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria terhadap
peningkatan penyediaan benih, penilaian varietas tanaman tahunan dan
penyegar, tanaman semusim dan rempah serta pascapanen, pengolahan
dan pemasaran hasil perkebunan;

Melaksanakan monitoring dan evaluasi terhadap peningkatan
penyediaan benih, penilaian varietas tanaman tahunan dan penyegar,
tanaman semusim dan rempah serta pascapanen, pengolahan dan
pemasaran hasil perkebunan; dan

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Tanaman Tahunan dan Penyegar, mempunyai tugas

melaksanakan kebijakan teknis penyediaan benih, penilaian serta

penyebaran varietas dalam rangka peningkatan produksi Tanaman

Tahunan dan Penyegar. Fungsi Seksi Tanaman Tahunan dan Penyegar:

a.

b.

Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi Tanaman
Tahunan dan Penyegar;

Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis penyediaan benih,
penilaian serta penyebaran varietas dalam rangka peningkatan

produksi Tanaman Tahunan dan Penyegar;
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c. Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria pengelolaan
sumber daya genetik tanaman, standarisasi dan mutu benth Tanaman
Tahunan dan Penyegar;

d. Melaksanakan kegiatan penerapan tehnologi produksi benih dan
menyiapkan data produksi Tanaman Tahunan dan Penyegar:;

€. Melaksanakan bimbingan teknis, supervisi, monitoring dan evaluasi,
penerapan tehnologi produksi benih Tanaman Tahunan dan Penyegar;
dan

f.  Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Tanaman Semusim dan Rempah, mempunyai tugas
melaksanakan kebijakan teknis penyediaan benih, penilaian serta
penyebaran varietas dalam rangka peningkatan produksi Tanaman
Semusim dan Rempah. Fungsi Seksi Tanaman Semusim dan Rempah:

a. Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi Tanaman
Semusim dan Rempah;

b. Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis penyediaan benih,
penilaian serta penyebaran varietas dalam rangka peningkatan
produksi Tanaman Semusim dan Rempah;

c. Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria pengelolaan
sumber daya genetik tanaman, standarisasi dan mutu benih Tanaman
Semusim dan Rempah;

d. Melaksanakan kegiatan penerapan tehnologi produksi benih dan

menyiapkan data produksi Tanaman Semusim dan Rempah;
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e. Melaksanakan bimbingan teknis, supervisi, monitoring dan evaluasi,
penerapan tehnologi produksj benih Tanaman Tanaman Semusim dan
Rempah; dan

f. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Perkebunan, mempunyai
tugas melaksanakan kebijakan teknis, peningkatan Pasca Panen,
Pengolahan dan Pemasaran Hasil Perkebunan. Fungsi Seksi Pengolahan
dan Pemasaran Hasil Perkebunan:

a. Melaksanakan penyusunan program dan  kegiatan
seksi Pengolahan dan Pemasaran Hasil Perkebunan;

b. Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis peningkatan pasca
panen, pengolahan, penerapan standar mutu serta pelayanan informasi
pasar hasil perkebunan;

c. Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria peningkatan
pasca panen, pengolahan, penerapan standar mutu serta pemasaran
hasil perkebunan;

d. Melaksanakan kegiatan bimbingan teknis dan supervisi pasca panen,
pengolahan, penerapan standar mutu serta pemasaran hasil
perkebunan;

e. Melaksanakan monitoring, evaluasi, dan pelaporan pasca panen,
pengolahan, penerapan standar mutu serta pemasaran hasil
perkebunan; dan

f. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.
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Bidang Peternakan, bidang peternakan mempunyai tugas

melaksanakan perumusan, pelaksanaan kebijakan, monitoring dan evaluasi

dibidang peternakan. Fungsi Bidang Peternakan:

a.

d.

Melakukan perumusan dan pelaksanaan kebijakan daerah terhadap
peningkatan penyediaan benih dan bibit ternak, produksi ternak,
produksi pakan, kesehatan hewan, kesehatan masyarakat veteriner,
serta pascapanen, pengolahan dan pemasaran hasil peternakan;
Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria terhadap
peningkatan penyediaan benih dan bibit ternak, produksi ternak,
produksi pakan, kesehatan hewan, kesehatan masyarakat veteriner,
serta pascapanen, pengolahan dan pemasaran hasil peternakan;
Melaksanakan monitoring dan evaluasi terhadap peningkatan
penyediaan benih dan bibit ternak, produksi ternak, produksi pakan,
kesehatan hewan, kesehatan masyarakat veteriner, serta pascapanen,
pengolahan dan pemasaran hasil peternakan; dan

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Produksi Ternak, mempunyai tugas melaksanakan kebijakan

peningkatan populasi dan produksi ternak. Fungsi Seksi Produksi Ternak:

a.

b.

Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi Produksi
Ternak;
Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis penyediaan benih, bibit,

ternak ruminansia, non ruminansia dan aneka ternak;



=

59

Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria pengelolaan
sumber daya genetik ternak, standarisasi dan mutu ternak ruminansia,
non ruminansia dan aneka ternak;

Melaksanakan kegiatan penyediaan benih, bibit, penerapan tehnologi
reproduksi ternak ruminansia, non ruminansia dan aneka ternak;
Melaksanakan bimbingan teknis, supervisi, monitoring dan evaluasi
penyediaan benih, bibit, penerapan tehnologi reproduksi ternak
ruminansia, non ruminansia dan aneka ternak; dan

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Kesehatan hewan, Kesehatan masyarakat veteriner,

Pengolahan dan Pemasaran Hasil Peternakan, mempunyai tugas

melaksanakan kebijakan teknis peningkatan kesehatan hewan, jaminan

keamanan pangan asal hewan, serta pengolahan dan pemasaran hasil

peternakan. Fungsi Seksi Kesehatan Hewan, Kesehatan Masyarakat

Veteriner, Pengolahan dan Hasil Peternakan:

a.

Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi kesehatan
hewan, kesehatan masyarakat veteriner, pengolahan dan pemasaran
hasil peternakan;

Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis pengamatan,
pencegahan, pengendalian dan pemberantasan penyakit hewan,
pengawasan obat hewan, pengawasan pemasukan dan pengeluaran

hewan dan produk hewan;
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Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis penerapan dan
pengawasan teknis kesehatan masyarakat veteriner dan kesejahteraan
hewan;

Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis pengolahan dan
pemasaran hasil peternakan;

Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria Kesehatan
hewan, Kesehatan masyarakat veteriner, serta pengolahan dan
pemasaran hasil peternakan;

Melaksanakan pengendalian penyakit hewan, dan sistem kesehatan
hewan, melaksanakan pembinaan dan pengawasan rumah potong
hewan, dan peredaran produk asal hewan;

Melakukan fasilitasi sertifikasi unit usaha produk hewan, penilaian
penerapan penanganan limbah dampak, hygiene dan sanitasi usaha
produk hewan;

Melaksanakan bimbingan dan pengembangan unit pengolahan hasil,
informasi dan kelembagaan pasar, serta pemasaran produk hasil
ternak;

Melaksanakan bimbingan teknis, supervisi, monitoring dan evaluasi
Kesehatan hewan, Kesehatan masyarakat veteriner, serta pengolahan
dan pemasaran hasil peternakan; dan

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.
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Seksi Pakan ternak, mempunyai tugas melaksanakan kebijakan

teknis penyediaan serta peredaran bahan pakan dan pakan. Fungsi Seksi

Pakan Ternak:

=h

Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi pakan ternak;
Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis penyediaan serta
peredaran bibit hijauan pakan ternak, bahan pakan dan pakan ternak;
Melaksanakan norma, standar, prosedur, dan kriteria terkait
standarisasi serta mutu bahan pakan dan pakan ternak;

Melaksanakan kegiatan penerapan tehnologi pakan ternak;
Melaksanakan bimbingan teknis, supervisi, monitoring dan evaluasi
penyediaan dan peredaran bahan pakan/pakan, serta penerapan
tehnologi pakan ternak; dan

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Bidang Prasarana dan Sarana, Bidang Prasarana dan Saranan

mempunyai tugas melaksanakan perumusan, pelaksanaan kebijakan,

monitoring dan evaluasi dibidang Prasarana dan Sarana Pertanian. Fungsi

Bidang Prasarana dan Sarana:

a.

b.

Melakukan inventarisasi potensi lahan dan saluran air, kebutuhan
pupuk dan pestisida, alat dan mesin pertanian serta pembiayaan dan
investasi;

Melakukan perumusan dan pelaksanaan bahan kebijakan teknis

dibidang pengelolaan lahan dan perluasan areal, pengelolaan air, alat
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dan mesin pertanian, pupuk dan pestisida serta pembiayaan, promosi
dan investasi;

c. Melaksanakan pengadaan dan pengawasan peredaran pupuk,
pestisida, alat dan mesin pertanian serta pembinaan dan pengawasan
terhadap pembiayaan dan investasi pertanian;

d. Melakukan koordinasi dengan instansi terkait dalam hal pengelolaan
lahan, pengelolaan air, perluasan areal, alat dan mesin pertanian,
pupuk dan pestisida serta pembiayaan, promosi dan investasi;

e. Melaksanakan pengendalian, monitoring dan evaluasi dibidang

prasarana dan sarana pertanian; dan

g

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Lahan dan Irigasi, mempunyai tugas melaksanakan

pengelolaan lahan dan perluasan areal serta pemanfaatan irigasi. Fungsi

Seksi Lahan dan Irigasi:

a. Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi lahan dan
irigasi,

b. Melakukan inventarisasi dan pembinaan terhadap pengelolaan lahan
dan perluasan areal serta pemanfaatan irigasi;

c. Melakukan penyusunan data irigasi dan jaringan;

d. Melaksanakan koordinasi dengan unit kerja terkait;

e. Melakukan monitoring evaluasi dan pelaporan pengelolaan lahan dan

perluasan areal serta pemanfaatan irigasi; dan

=

Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.



Seksi Prasarana, Pupuk, Pestisida, serta Alat dan Mesin
Pertanian, mempunyai tugas melaksanakan pengadaan, pendistribusian,
dan pengawasan prasarana, pupuk, pestisida, alat dan mesin pertanian.
Fungsi Prasarana, Pupuk, Pestisida, serta Alat dan Mesin Pertanian:

a. Melaksanakan  penyusunan program dan  kegiatan

seksi prasarana, pupuk, pestisida, alat dan mesin pertanian;

b. Melakukan penyusunan data ketersediaan, rencana kebutuhan
prasarana, pupuk, pestisida, alat dan mesin pertanian;

c. Melakukan pengadaan dan pendistribusian prasarana, pupuk,
pestisida, alat dan mesin pertanian;

d. Melakukan pembinaan dan pengawasan terhadap pemanfaatan
prasarana, pupuk, pestisida, alat dan mesin pertanian;

e. Melakukan monitoring evaluasi dan pelaporan prasarana, pupuk,
pestisida, alat dan mesin pertanian; dan

f. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Pembiayaan dan Investasi, mempunyai tugas melakukan
fasilitasi kerja sama pembiayaan, promosi dan investasi bidang pertanian.
Fungsi Pembiayaan dan Investasi:

a. Melaksanakan penyusunan program dan kegiatan seksi pembiayaan,
promosi dan investasi pertanian;
b. Melakukan penyajian data pembiayaan, promosi dan investasi bidang

pertanian;
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Melaksanakan fasilitasi kerjasama pembiayaan, promosi dan investasi

o

melalui lembaga perbankan dan non perbankan;

d. Melakukan pembinaan dan pengawasan penyaluran serta pemanfaatan
kredit program pertanian;

e. Melakukan monitoring, pemantauan dan evaluasi pelaksanaan
pembiayaan yang bersumber dari lembaga keuangan perbankan, non
perbankan serta dana kemitraan lainnya; dan

f.  Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Bidang Penyuluhan Pertanian, Bidang Penyuluhan Pertanian
mempunyai tugas melaksanakan perumusan, pelaksanaan kebijakan,
monitoring dan evaluasi dibidang penyuluhan pertanian. Fungsi Bidang
Penyuluhan Pertanian:

a. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan daerah dalam pelayanan teknis,
administratif — kelembagaan, ketenagaan dan penyelenggaraan
penyuluhan pertanian;

b. Melaksanakan bimbingan dan pelayanan teknis kelembagaan,
ketenagaan dan penyelenggaraan penyuluhan pertanian;

¢. Melaksanakan monitorng, evaluasi dan pelaporan bidang penyuluhan
pertanian; dan

d. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Kelembagaan Penyuluhan, mempunyai tugas menyiapkan
bahan perumusan kebijakan pelayanan teknis dan administratif

kelembagaan penyuluhan. Fungsi Seksi Kelembagaan Penyuluhan:
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a. Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis kelembagaan
penyuluhan pertanian;

b. Melakukan penyiapan bahan penyusunan rencana kerja dan anggaran
kelembagaan penyuluhan pertanian;

c. Melakukan penyiapan bahan penguatan dan pengembangan kapasitas
kelembagaan penyuluhan pertanian;

d. Melaksanakan penyiapan bahan penilaian pemberian penghargaan
kepada kelembagaan penyuluhan pertanian;

e. Melaksanakan penyusunan data base kelembagaan penyuluhan
pertanian;

f. Melaksanakan monitoring, evaluasi dan pelaporan kelembagaan
penyuluhan pertanian; dan

g. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Ketenagaan Penyuluhan, mempunyai tugas menyiapkan bahan
perumusan kebijakan pelayanan teknis dan administratif ketenagaan
penyuluh pertanian. Fungsi Seksi Ketenagaan Peyuluhan:

a. Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis ketenagaan penyuluh
pertanian;

b. Melakukan penyiapan bahan penyusunan rencana kerja dan anggaran
ketenagaan penyuluh pertanian;

c. Melaksanakan penyiapan bahan penilaian dalam rangka pemberian
penghargaan kepada penyuluh pertanian berprestasi;

d. Melaksanakan penyusunan data base ketenagaan penyuluh pertanian;
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Melaksanakan pembinaan, monitoring dan evaluasi serta pelaporan
ketenagaan penyuluh pertanian; dan
Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

Seksi Penyelenggaraan Penyuluhan, mempunyai tugas menyiapkan

bahan perumusan kebijakan pelayanan teknis dan administratif

penyelenggaraan penyuluhan. Fungsi Seksi Penyelenggaraan Penyuluhan:

a. Melakukan penyiapan bahan kebijakan teknis penyelenggaraan
penyuluhan pertanian;

b. Melakukan penyiapan bahan penyusunan rencana kerja dan anggaran
penyelenggaraan penyuluhan pertanian;

c. Melakukan penyiapan bahan koordinasi pengembangan metodologi
dan materi penyuluhan pertanian;

d. Melaksanakan koordinasi penyusunan programa penyuluhan
pertanian;

e. Melaksanakan pembinaan, monitoring dan  evaluasi
serta pelaporan penyelenggaraan penyuluhan pertanian; dan

f. Pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

4.2 Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis dalam pengujian

hipotesis penelitian yaitu terdapat pengaruh iklim organisasi (X) terhadap prestasi

kerja pegawai (Y) di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo.

Sebelum peneliti membahas mengenai hasil pengujian hipotesis menggunakan

data olah yang disebarkan peneliti dalam bentuk kuisioner.
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4.2.1 Deskripsi Variabel Organisasi

Kuisioner penelitian dibuat berdasarkan indikator-indikator yang ada pada
variabel iklim organisasi yaitu variabel iklim organisasi-struktur, iklim organisasi-
tanggung jawab, dan iklim organisasi-penghargaan.

Tabel 4.1 Distribusi pendapat responden tentang pimpinan berpikir cerdas

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah

0 0
2 Jarang

0 0
3 Kadang-kadang

8 24
4 Sering

11 52
5 Selalu

5 24

Total 21 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pimpinan berpikir cerdas dapat
dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak
sebesar 52% yang menyatakan bahwa pimpinan sering berpikir cerdas.

Tabel 4.2 Distribusi pendapat responden tentang pegawai berperilaku jujur

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah

0 0
2 Jarang

0 0
3 Kadang-kadang

1 5

4 Sering
13 62
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No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
5 Selalu
7 33
Total 21 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai berperilaku jujur dapat
dilihat bahwa dari 21 responden yang menjawab sebanyak 62% menyatakan
bahwa pegawai sering berperilaku jujur dan sebanyak 33% yang menjawab

pegawai selalu berperilaku jujur.

Tabel 4.3 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memberikan perhatian
antara sesama pegawal

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah
L - 0 0
2 Jarang
0 0
3 Kadang-kadang
3 14
4 Sering
10 48
5 Selalu
8 38
Total 21 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memberikan perhatian
antara sesama pegawai dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi
responden penelitian paling banyak 48% yang menyatakan pegawai sering
memberikan perhatian antara sesama pegawai dan sebanyak 38% yang

menyatakan pegawai selalu memberikan perhatian antara sesama pegawai.
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Tabel 4.4 Distribusi pendapat responden tentang pegawai dapat beradaptasi dan
meningkatkan koordinasi

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

| Tidak Pernah

0 8
: Jarang

0 0
3 Kadang-kadang

3 14
4 Sering

7 33
5 Selalu

11 52

Total 21 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai dapat beradaptasi dan

meningkatkan koordinasi dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi

responden penelitian paling banyak 52% yang menyatakan bahwa pegawai selalu

dapat beradaptasi dan meningkatkan koordinasi.

Tabel 4.5 Distribusi pendapat responden tentang pegawai bekerja sama dalam tim

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah

0 0
2 Jarang

0 0
3 Kadang-kadang

2 10
4 Sering

13 62
5 Selalu

6 29

Total 21 100
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Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai bekerja sama dalam
tim dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden penelitian paling
banyak sebesar 62% yang menyatakan bahwa pegawai sering bekerja sama dalam
tim.

Tabel 4.6 Distribusi pendapat responden tentang pegawai bersemangat
menyelesaikan pekerjaan walaupun ada masalah dalam pekerjaan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah

0 0
2 Jarang

0 0
3 Kadang-kadang

1 5
- Sering

14 67
5 Selalu

6 29

Total 21 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai bersemangat
menyelesaikan pekerjaan walaupun ada masalah dalam pekerjaan dapat dilihat
bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak sebesar
67% yang menyatakan pegawai sering bersemangat menyelesaikan pekerjaan
walaupun ada masalah dalam pekerjaan.

Tabel 4.7 Distribusi pendapat responden tentang pegawai merencanakan kegiatan
dan target pekerjaan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah




No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
* — 15 71
5 Selalu 6 29
Total 21 100

Tl

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai merencanakan
kegiatan dan target pekerjaan dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi
responden penelitian paling banyak 71% yang menyatakan pegawai sering
merencanakan kegiatan dan target pekerjaan.

Tabel 4.8 Distribusi pendapat responden tentang pegawai saling memotivasi
untuk berinovasi

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
| Tidak Pernah
e _ S 0 | 0 __
2 Jarang
0 0
3 Kadang-kadang
0 0
4 Sering
13 62
5 Selalu
8 38
Total 21 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai saling memotivasi

untuk berinovasi dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden
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penelitian paling banyak 62% yang menyatakan pegawai sering saling memotivasi
untuk berinovasi.
4.2.2 Deskripsi Variabel Prestasi kerja

Variabel prestasi kerja dijelaskan dengan menggunakan indikator variabel
yang telah ditentukan sebelumnya. Kuisioner penelitian untuk variabel prestasi
kerja disusun peneliti dalam bentuk 8 item pernyataan yang akan dijawab oleh
responden. Data yang terkumpul diolah menggunakan Microsoft Excel dan

software SPSS versi 25. Hasil dari jawaban kuisioner seperti pada tabel berikut.

Tabel 4.9 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki keterampilan
penunjang pekerjaan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
| Tidak Pernah 1 5
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 5 14
4 Sering 14 67
5 Selalu
3 14
Total 21 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki keterampilan
penunjang pekerjaan dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden
penelitian paling banyak 67% yang menyatakan bahwa pegawai sering memiliki

keterampilan penunjang pekerjaan.
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Tabel 4.10 Distribusi pendapat respanden tentang pegawail menyelesatkan
kewajiban pekerjaan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
| Tidak Pernah 0 0
2 |Jaramg 1 ;
3 Kadang-kadang [ ) 10
4 Sering 13 6
5 Selalu 5 24
Total 21 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai menyelesaikan
kewajiban pekerjaan dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden
penelitian paling banyak 62% yang menyatakan bahwa pegawai sering

menyelesaikan kewajiban pekerjaan.

Tabel 4.11 Distribusi pendapat responden tentang penempatan pegawai sesuai

kualifikasi pendidikan
No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
| Tidak Pernah 0 0
2 Jarang - __0 - —0
3 Kadang-kadang 9 10
4 Sering 1 5

5 Selalu




74

Total ‘ 21 l 100 \

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
Berdasarkan data pada tabel di atas tentang penempatan pegawai sesuai
kualifikasi pendidikan dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi
responden penelitian sebanyak 52% yang menyatakan bahwa penempatan
pegawai sering sesuai dengan kualifikast pendidikan.

Tabel 4.12 Distribusi pendapat responden tentang pegawai mampu bekerja sama
dengan pegawai lain

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
| Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang ) 5
- Sering 1 57
5 Selalu 9 43
Total 21 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai mampu bekerja sama
dengan pegawai lain dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden
penelitian sebanyak 52% yang menyatakan pegawai sering mampu bekerja sama
dengan pegawai lain

Tabel 4.13 Distribusi pendapat responden tentang pegawai membagi ilmu yang
didapat dengan pegawai lain

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

| Tidak Pernah




No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 1 5
4 1Sang 10 48
5 Selalu 10 48
Total 21 100
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Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai membagi ilmu yang

didapat dengan pegawai lain dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi

responden penelitian sebanyak 48% yang menyatakan bahwa pegawai sering dan

selalu membagi ilmu yang didapat dengan pegawai lain.

Tabel 4.14 Distribusi pendapat responden tentang pegawai menyelesaikan
pekerjaan dengan penuh keyakinan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
| Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 7 10
4 Sering g 18
5 Selalu . 57
Total 21 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai menyelesaikan

pekerjaan dengan penuh keyakinan dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang
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menjadi responden penelitian paling banyak sebesar 52% yang menyatakan
bahwa pegawai selalu menyelesaikan pekerjaan dengan penuh keyakinan.

Tabel 4.15 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memahami keahlian di

bidangnya
No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 1 5
4 Sering 1 57
5 Selalu 9 43
Total 21 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memahami keahlian di
bidangnya dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi responden
penelitian paling banyak sebesar 52% yang menyatakan bahwa pegawai sering

memahami keahlian di bidangnya.

Tabel 4.16 Distribusi pendapat responden tentang pegawai bertanggung jawab
dalam melaksanakan tugas

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah 0 0

2 Jarang 0 0

3 Kadang-kadang ) 10

4 Sering 8 18
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No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
5 Selalu 1 57
Total 21 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai bertanggung jawab
dalam melaksanakan tugas dapat dilihat bahwa dari 21 pegawai yang menjadi
responden penelitian paling banyak sebesar 52% yang menyatakan bahwa
pegawai selalu bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas.

4.2.3 Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (corrected
item- total correlation) dengan r tabel dengan kriteria jika nilai r hitung > nilai r
tabel maka item dikatakan valid tetapi, jika nilai r hitung < nilai r tabel maka item
dikatakan tidak valid. Nilai r tabel didapatkan dari tabel r. Dalam penelitian ini
jumlah sampel (n) = 21, maka df yang digunakan = 21-2= 19 dengan nilai alpha
=0,05, maka didapatkan nilai r tabel = 0,4329. Berikut adalah hasil pengujian
validitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel iklim
organisasi (X).

Tabel 4.17 Uji Validitas Variabel Tklim Organisasi-Struktur (X1)

Item Corrected Item- r table Kriteria

Total Correlation

Item 1 0.751 0.4329 Valid
Item 2 0.765 0.4329 Valid
Item 3 0.906 0.4329 Valid

[tem 4 0.773 0.4329 Valid




Tabel 4.18 Uji Validitas Variabel Iklim Organisasi-Tanggung Jawab (X2)
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Item Corrected Item- r tabel Kriteria

Total Correlation
Item 1 0.912 0.4329 Valid |
Item 2 0.889 0.4329 Valid

Tabel 4.19 Uji Validitas Variabel Iklim Organisasi-Penghargaan (X3)

Item Corrected Item- r tabel Kriteria
Total Correlation

Item 1 0.883 0.4329 Valid

Item 2 0.900 0.4329 Valid

Dari hasil output di atas, semua item memiliki nilai yang lebih besar dari

nilai r hitung maka semua item pertanyaan tersebut adalah valid. Berikut adalah

hasil pengujian validitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk

variabel prestasi kerja (Y).

Tabel 4.20 Uji Validitas Variabel Kinerja Kemampuan dan Motivasi

Corrected Item-

Item r tabel Kriteria
Total Correlation

Ttem 1 0.552 0.4329 Valid

Item 2 0.710 0.4329 Valid
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| Corrected Item-
Item r tabel Kriteria
Total Correlation |
Item 3 0.771 0.4329 Valid
Item 4 0.784 0.4329 Valid
[tem 5 0.678 0.4329 Valid
Item 6 0.779 0.4329 Valid
Item 7 0.462 0.4329 Valid
[tem 8 0.779 0.4329 Valid

Dari hasil output di atas, semua item memiliki nilai yang lebih besar dari

nilai r hitung maka semua item pertanyaan tersebut adalah valid.

Selanjutnya, pengujian reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai Alpha

Cronbach’s dengan kriteria, jika nilai alpha cronbach’s > 0.6 maka suatu

konstruk dikatakan reliabel tetapi apabila nilai alpha cronbach’s <0.6 maka suatu

konstruk dikatakan tidak reliabel. Berikut adalah hasil pengujian reliabilitas

dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel iklim organisasi (X)

dan variabel Prestasi Kerja (Y).

Tabel 4.21 Uji Reliabilitas Variabel X dan Y

Sub Variabel Cronbach's
Variabel
Alpha Jumlah Item | Keputusan
Tklim Struktur 0.807 4 Reliabel




80

Sub Variabel | Cronbach's
Variabel
Alpha Jumlah Item | Keputusan
Organisasi (X) | Tanggung 0.766 2 Reliabel
Jawab
Organisasi 0.740 2 Reliabel
Penghargaan
Prestasi Kerja
0.835 8 Reliabel
(Y)

Dari hasil output didapatkan nilai alpha > 0.6 maka, dapat dikatakan untuk

konstruk iklim organisasi (X) dan prestasi kerja (Y) sudah reliabel.

4.2.4 Analisis jalur

Analisis jalur (path analysis) merupakan bagian dari analisis regresi yang

digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dimana variabel-

variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun

tidak langsung.

Tabel 4.22 Correlations
X1_IklimOrg | X2_IklimOrg | X3_IklimOrg | Y_Kinerjak
anisasiStruk | anisasiTang | anisasiPeng | emampuan
tur gunngb hargaan Motivasi
X1_lklimOrganisasiSt Pearson 1 311 .080 548
ruktur Correlation
31 1 511 420

X2_lklimOrganisasiTa Pearson

nggungJwb Correlation
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Tabel 4.22 Correlations
X1_IklimOrg | X2_IklimOrg | X3_IklimOrg | Y_KinerjakK
anisasiStruk | anisasiTang | anisasiPeng | emampuan
tur gunngb hargaan Motivasi
X3_lklimOrganisasiP Pearson .090 511 1 422
nghargaan Correlation
Y_Prestasi Kerja Pearson 548 420 422 1
Correlation

Berdasarkan tabel 4.22 di atas dapat dilihat nilai korelasi antar variabel.

Nilai korelasi bertanda positif menunjukkan bahwa hubungan antara kedua

variabel tersebut adalah positif atau berbanding lurus yakni apabila terjadi

peningkatan satu variabel akan diikuti oleh peningkatan variabel lain begitu pula

sebaliknya.

4.2.4.1 Pengujian Secara Simultan

Tabel 4.23 ANOVAP
F
Model . g,
ode Hitiiip Sig
1 Regression 4.588 0162

Dari hasil output di atas, akan dilakukan uji goodness of fit. Tahap-tahap

untuk melakukan uji goodness of fit adalah sebagai berikut:
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. Merumuskan Hipotesis

Ho : p,.1=p.+>= 0 atau tidak. ada pengaruh secara signifikan antara
secara bersama-sama antara iklim organisasi terhadap kinerja kemampuan
motivasi (model tidak layak)

Hi :ada p,.; # 0i; 1,2 atau ada pengaruh secara signifikan antara secara
bersama-sama antara iklim organisasi terhadap kinerja kemampuan
motivasi (model layak)

. Tingkat signifikansi

Tingkat signifikansi menggunakan o = 5%

Daerah Kritik:

- Gagal tolak Ho bila p-value (sig) > «

- Ho ditolak bila p-value (sig) < a

Statistik uji (membandingkan signifikan dengan o)

Nilai sig < 0. (0.016< 0.05)

. Keputusan:

Nilai Sig < o (0.016< 0.05) maka Ho ditolak

. Kesimpulan:

Karena Nilai Sig < a (0.016< 0.05) maka Ho ditolak yakni ada p,.; = 0i;
1,2 atau ada pengaruh secara signifikan antara secara bersama-sama
antara iklim organisasi terhadap kinerja kemampuan motivasi. Jadi, dapat
disimpulkan bahwa iklim organisasi struktur, iklim organisasi tanggung

jawab, dan iklim organisasi penghargaan berpengaruh terhadap kinerja
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kemampuan motivasi. Dari pengujian di atas didapatkan kecocokan antara

model dengan data. Sehingga, model analisis jalur layak untuk digunakan.

Tabel 4.24 Model Summary

Adjusted R
Model R RSquare |  Square
1 669° 447 350

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa untuk pengaruh variabel
iklim organisasi yang terdiri dari iklim organisasi struktur (X1), iklim organisasi
tanggung jawab (X2), dan iklim organisasi penghargaan secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan sebesar 0.669 atau 66,9%.

4.2.4.2 Pengujian Secara Parsial

Tabel 4.25 Pengujian secara Parsial

Standardized
Coefficients
Model | Beta T Sig.
X1_lklimOrganisasiStruktur 487 2.557 .020
X2_lklimOrganisasiTanggungJwb .102 462 .650
X3 IklirnOrganisasiPnghargaan 327 1.551 .139

Karena didapatkan ada p,.; =0 i; 1,2 maka, langkah selanjutnya akan
dilakukan uji parsial. Tahap-tahap untuk melakukan uji parsial adalah sebagai
berikut:

Uji Koefisien Kompensasi

1. Merumuskan hipotesis
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Ho:Pyx1, Pyxa, Pyxa=0
(Iklim organisasi struktur, iklim organisasi tanggung jawab, dan iklim
organisasi penghargaan tidak signifikan)
Hi:Py 01, Pyxa, Pyxa? 0
(Iklim organisasi struktur, iklim organisasi tanggung jawab, dan iklim
organisasi penghargaan signifikan)
2. Tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi menggunakan a = 5%
3. Daerah kritik
Tolak Ho, jika P-value < a
4. Statistik Uji
P-value (sig) Iklim Organisasi Struktur (X1) =0.020 <«
(0,05)
P-value (sig) Iklim Organisasi Tanggung Jawab (X2)=0.650 >«
(0,05)
P-value (sig) Iklim Organisasi Penghargaan (X3) =0.139>a
(0,05)
5. Kesimpulan
Dari hasil uji di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabel iklim
organisasi baik itu iklim organisasi struktur, iklim organisasi tanggung

jawab, dan iklim organisasi penghargaan.

4.2.4.3 Persamaan Analisis Jalur
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Penentuan pengaruh variabel penelitian secara keseluruhan didapatkan dari
nilai koefisien jalur dari penjumlahan seluruh variabel eksogen terhadap variabel

endogen yang signifikan adalah sebagai berikut.

Tabel 4.26 Korelasi antar Variabel

Hubungan Koefisien | Nilai Nilai alpha | Kesimpulan
Korelasi | Sig

Prestasi  Kerja | 0.548 0.010 0.05 Nilai Sig< Nilai

(Y) dengan alpha maka

Iklim Organisasi Signifikan

Struktur  (X1)

(ryx1)

Prestasi  Kerja | 0.420 0.058 0.05 Nilai Sig> Nilai

(Y) dengan alpha maka,

Iklim Organisasi Tidak Signifikan

Tanggung Jawab

(X2) (ryx2)

Kinerja 0.422 0.056 0.05 Nilai Sig> Nilai

Kemampuan alpha maka,

Motivasi (Y) Tidak Signifikan

dengan  Iklim

Organisasi

Penghargaan
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Hubungan Koefisien | Nilai Nilai alpha | Kesimpulan
Korelasi | Sig .

(X3) (ryx3)

Iklim Organisasi | 0.311 0.170 | 0.05 Nilai Sig> Nilai

Struktur  (X1) alpha maka,

dengan  Iklim tidak signifikan

Organisasi

Tanggung Jawab

(X2) rxix2)

Iklim Organisasi | 0.090 0.698 0.05 Nilai Sig> Nilai

Struktur  (X1) alpha maka,

dengan  Iklim tidak signifikan

Organisasi

Penghargaan

(X3) rxix3)

Iklim Organisasi | 0.511 0.018 0.05 Nilai Sig< Nilai

Tanggung Jawab alpha maka,

(X2) dengan signifikan

Iklim Organisasi
Penghargaan

(X3) rx1x3)
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Koefisien-koefisien jalur yang diperoleh berdasarkan hasil analisis yang
signifikan adalah sebagai berikut.
Py = 0.548
Peaes = 0420

Maka, persamaan analisis jalur yang terbentuk adalah sebagai berikut.
Y=0p

Fyxl

X1 T Proe3z TE

Y= 0548 X1 +0.420+¢

4.2.5 Diagram Analisis Jalur
Besarnya koefisien jalur dapat dilihat dimana yang dimasukkan dalam
diagram analisis jalur adalah variabel-variabel yang signifikan. Secara singkatnya,

nilai koefisien jalur keseluruhan variabel dapat dilihat pada gambar di bawah ini.

Gambar 4.1 Analisis Jalur Iklim Organisasi terhadap prestasi kerja
Berikut adalah perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung dari
variabel yang signifikan berpengaruh yaitu variabel iklim organisasi struktur

(X1).
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Tabel 4.27 Pengaruh langsung (X1) Iklim Organisasi Struktur terhadap Prestasi

Kerja (Y)
Pengaruh langsung dan tidak langsung Nilai Kontribusi |
X1 langsung pyx1 (0.548) 0.548 ~ 0.55 |
Total Pengaruh X1 terhadap Y. 55% |

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa total pengaruh variabel iklim

organisasi struktur (X1) terhadap prestasi kerja adalah sebesar 0.55 atau 55%.



BABV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data, peneliti dapat menarik kesimpulan bahwa:

L

5.2 Saran

Variabel iklim organisasi yang terdiri dari variabel iklim organisasi
struktur (X1), iklim organisasi tanggung jawab (X2), dan iklim
organisasi penghargaan (X3) secara simultan berpengaruh positif
terhadap prestasi kerja di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian
Provinsi Gorontalo sebesar 66,9%.

Iklim organisasi struktur (X1) berpengaruh terhadap prestasi kerja
di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi Gorontalo
sebesar 55%.

Iklim organisasi tanggung jawab (X2) tidak berpengaruh terhadap
prestasi kerja di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi
Gorontalo

Iklim organisasi penghargaan (X3) tidak berpengaruh terhadap
prestasi kerja di Bagian Kepegawaian Dinas Pertanian Provinsi

Gorontalo.

Saran untuk peneliti selanjutnya adalah menambahkan indikator item

pernyataan dalam kuisioner, memperbanyak jumlah sampel sehingga hasil dari

analisis dapat lebih variatif.
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