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Abstraksi

Komponen yang mempengaruhi kinerja adalah Iklim organisasi. Iklim
organisasi memberikan kekuatan lingkungan yang dapat mempengaruhiorganisasi. Iklim
organisasi yang baik bisa dilihat dari tingkah laku setiap orang,hubungan atau kerja sama
yang baik dari setiap anggotanya, penataan susunanorganisasi secara rapi dan prosedur
kerja dalam organisasi tersebut. Etos kerja memberikan gambaran tentang pandangan dan
sikap seseorang terhadap kerja. Etoskerja ini bisa bersifat positif atau negatif sehingga
dapat mempengaruhi organisasi(Barkah, 2002). Sedangkan disiplin kerja merupakan
merupakan bentuk ketaatandari perilaku seseorang dalam mematuhi ketentuan-ketentuan
ataupun peraturanperaturantertentu yang berkaitan dengan pekerjaan, dan diberlakukan
dalam suatuorganisasi (Subekti D., 2013). Disiplin kerja perlu dimiliki oleh setiap orang
agarkehidupan organisasi bisa aman, tertib dan lancar.

Berdasarkan uraian di atas menunjukkan bahwa Disiplin Kerja, Karakteristik
Pekerjaan dan Iklim Organisasi sangat penting dalam menentukan efektifitas kinerja. Oleh
karena itu,penelitian akan menganalisis “Pengaruh Disiplin Kerja, Karakteristik Pekerjaan
Dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Perhutani KPH Ngawi Divisi Regional
Jawa Timur”.

Kata Kunci :;Disiplin kerja, Karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi,dan Kinerja
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Pendahuluan

Disiplin kerja merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi kinerjakaryawan.
Zesbendri dan Aryanti (2016), menyebutkan bahwa disiplin merupakanmodal utama yang
mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Menurut Ardana, dkk(2015), disiplin kerja merupakani
suatu sikap menghormati, menghargai,patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku,
baik yang tertulismaupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak
mengelakuntuk menerima sanksi-sanksinya. Iriani (2014), menambahkan bahwakedisiplinan
karyawan mutlak diperlukan agar seluruh aktivitas yang sedang danakan dilaksanakan berjalan
sesuai mekanisme yang telah ditentukan. Dengankedisiplinan kerja maka, karyawan tidak akan
melakukan tindakan-tindakan yangdapat merugikan perusahaan.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah karakteristik pekerjaan.
Beberapa aspek yang dapat mempengaruhi perasaan karyawan atas pekerjaanyang ditekuninya
antara lain aspek pekerjaan dimana pekerjaan yang diterima tidakmemberikan kesempatan untuk
menuangkan ide serta kemampuannya, terlalumembosankan atau terlalu berat bagi karyawan
serta tidak ada umpan balik yangsesuai atas pekerjaannya. Selain itu juga dipengaruhi oleh aspek
individu dimanafaktor usia yang dianggap semakin bertambahnya usia semakin tidak produktif,
danpendidikan yang mempengaruhi prestasi kerja.

Kemudian komponen lain yang mempengaruhi kinerja adalah Iklim organisasi.
Iklim organisasi memberikan kekuatan lingkungan yang dapat mempengaruhiorganisasi.
Iklim organisasi yang baik bisa dilihat dari tingkah laku setiap orang,hubungan atau kerja
sama yang baik dari setiap anggotanya, penataan susunanorganisasi secara rapi dan
prosedur kerja dalam organisasi tersebut. Etos kerja memberikan gambaran tentang
pandangan dan sikap seseorang terhadap kerja. Etoskerja ini bisa bersifat positif atau
negatif sehingga dapat mempengaruhi organisasi(Barkah, 2002). Sedangkan disiplin kerja
merupakan merupakan bentuk ketaatandari perilaku seseorang dalam mematuhi ketentuan-
ketentuan ataupun peraturanperaturantertentu yang berkaitan dengan pekerjaan, dan
diberlakukan dalam suatuorganisasi (Subekti D., 2013). Disiplin kerja perlu dimiliki oleh
setiap orang agarkehidupan organisasi bisa aman, tertib dan lancar.

Berdasarkan uraian di atas menunjukkan bahwa Disiplin Kerja, Karakteristik
Pekerjaan dan Iklim Organisasi sangat penting dalam menentukan efektifitas kinerja. Oleh
karena itu,penelitian akan menganalisis “Pengaruh Disiplin Kerja, Karakteristik Pekerjaan
Dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Perhutani Wonosobo Divisi Regional
Jawa Tengah”.

Landasan teori
Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi kinerjakaryawan. Zesbendri dan
Aryanti (2016), menyebutkan bahwa disiplin merupakanmodal utama yang mempengaruhi
tingkat kinerja karyawan. Menurut Ardana, dkk(2015), disiplin kerja merupakani suatu sikap
menghormati, menghargai,patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang
tertulismaupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelakuntuk
menerima sanksi-sanksinya. Iriani (2014), menambahkan bahwakedisiplinan karyawan mutlak
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diperlukan agar seluruh aktivitas yang sedang danakan dilaksanakan berjalan sesuai mekanisme
yang telah ditentukan. Dengankedisiplinan kerja maka, karyawan tidak akan melakukan
tindakan-tindakan yangdapat merugikan perusahaan.

Iklim Organisasi

Iklim merupakan suatu konsep sistem yang dinamis, iklim seperti udara dalam
ruangan yang mengitari dan mempengaruhi segala hal dalam ruangan tersebut. Iklim tidak
dapat disentuh dan dilihat, tetapi iklim dapat dirasakan.Organisasi adalah sebuah struktur
sosial, yang didesain guna mengoordinasikan kegiatan dua orang atau lebih, melalui suatu
pembagian kerja, dan hierarki otoritas, guna melaksanakan pencapaian tujuan umum
tertentu (Winardi, 2014).

Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dengan kata lain adalah sumber daya manusia, merupakan istilah
yang berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance, yaitu suatu prestasi kerja
atau prestasi yang sesungguhnya akan dicapai oleh pegawai.Pengertian kinerja dijelaskan
Mohammad Pabundu Tika dalam bukunya yang berjudul Budaya Organisasi dan
Peningkatan Kinerja, yaitu:

“Kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan (kegiatan seseorang) atau kelompok
dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan
organisasi dalam periode waktu tertentu” (Tika, 2016).

Metodologi

. Variabel Penelitian dan Pengukuran

Variabel-variabel dalam penelitian ini mengacu pada teori manajemen sumber daya

manusia pada umumnya, perilaku organisasi dan psikologi industri serta hasil-hasil penelitian
yang telah dikembangkan oleh para ahli manajemen dan psikologi pada masa-masa terdahulu
serta kajian-kajian yang berkaitan dengan topik penelitian. Secara umum variabel dalam
penelitian ini adalah:

a.

Variabel Bebas / Idependent Variable (X))

Variabel bebas dalam penelitian ini meliputi tiga variabel yaitu disiplin kerja
(X1),karakteristik pekerjaan (X>), dan iklim organisasi(X3).

Variabel Terikat / Dependent Variable (Y)

Variabel tak bebas dalam penelitian ini adalah variabel Y yakni variabel kinerja pegawai.
Operasionalisasi Variabel

Agar teknik statistik parametrik dapat digunakan dalam penelitian ini, maka data nominal
yang diperoleh akan dikuantifikasikan menjadi data ordinal melalui scoring dengan skala
pengukuran. Selanjutnya skor jawaban dari masing-masing item pertanyaan per masing-
masing responden tersebut dijumlahkan dan atau direratakan untuk setiap variabel
penelitian.Untuk maksud ini masing-masing variabel penelitian di jabarkan berdasarkan
indikator-indikator variabel yang merupakan rincian dari komponen-komponen yang
membentuk variabel tersebut.
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Secara umum indikator untuk masing-masing variabel penelitian ini dapat diuraikan

sebagai berikut:

a.

Disiplin Kerja

Pengertian disiplin adalah kewajiban, ketaatan kepada ketentuan,peraturan, yang berkaitan
dengan pekerjaan yang ditekuninya sebagai seorang pegawai yaitu meliputi: 1)
melaksanakan tugas kedinasan dengan sebaik-baiknyadengan penuh pengabdian, kesadaran
dan tanggung jawab; 2) bekerja denganjujur, tertib, cermat, dan bersemangat 3) menaati
ketentuan jam kerja; 4)berpakaian rapi dan sopan serta bersikap dan bertingkah laku sopan
santunterhadap masyarakat, sesama teman kerja, dan terhadap atasan; 5) menaati
segalaperaturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang Dberlaku; 6)
menaatiperintah kedinasan dari yang berwenang (PPRI No.30 Tahun 1980: 22).

b. Karakteristik Pekerjaan

C.

Karakteristik pekerjaan merupakan dasar bagi produktivitas organisasi dankepuasan kerja
karyawan dirancang akan memainkan peranan penting dalamkesuksesan dan kelangsungan
hidup organisasi. Dalam kondisi persaingan yangsemakin meningkat, pekerjaan yang
dirancang dengan baik akan mampu menarik danmempertahankan tenaga kerja dan
memberikan motivasi untuk menghasilkan produkdan jasa yang berkualitas.Robbin yang
dialihbahasakan oleh Hadyana Pujaatmaka (2016:64)menjelaskan bahwa: “Karakteristik
pekerjaan merupakan aspek internal dari suatupekerjaan yang mengacu pada isi dan kondisi
dari pekerjaan”.

Iklim Organisasi

Iklim organisasi setiap organisasi dengan organisasi yang lain tentunya berbeda-beda.
Iklimorganisasi yang berbeda-beda tersebut dapat mempengaruhi perilaku SDM yang berada
didalamorganisasi.Perilaku SDM di dalam organisasi bermacam-macam seperti motivasi
kerja, keterlibatankerja, komitmen kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, stres kerja, sikap
kerja, moril karyawan sertaperilaku konflik.Dimensi iklim organisasi yang mempengaruhi
perilaku SDM di dalam organisasi secaraumum dibagi menjadi 2 yakni fisik dan non
fisik. Adapun dimensi fisik seperti keadaan lingkunganfisik tempat kerja dan dimensi non
fisik terdiri dari keadaan lingkungan sosial, pelaksanaan systemmanajemen, produk,
konsumen, klien dan nasabah yang dilayani, kondisi fisik dan kejiwaan anggotaorganisasi
dan budaya organisasi.Crespell (2014) dalam disertasinya tentang iklim organisasi yang
berjudul “OrganizationalClimate, Innovativeness, and Firm Performance: Insearch of a
conceptual Framework” bahwa iklimorganisasi memiliki hubungan positif dan signifikan
terhadap inovasi dan kinerja perusahaan.

d. Kinerja pegawai

Adalah prestasi pegawai yang dicerminkan dalam keberhasilannya dalam menjalankan

tugas / pekerjaan yang dibebankan kepadanya ditinjau dari segi kuantitas pekerjaan sesuai
dengan standar yang ditetapkan, kualitas pekerjaan, serta ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan tersebut.

Berdasarkan konsep tersebut, maka definisi operasional dari variabel penelitian ini yang

meliputi konsep,

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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. Analisis Statistik Regresi Linear Berganda

Data yang diperoleh selanjutnya dianalisis dengan menggunakan SPSS 13.0 for windows
untuk melihat model persamaan yang dibentuk dan membuktikan hipotesis yang diajukan. Dari
hasil analisis tersebut diperoleh nilai — nilai seperti yang disajikan pada tabel 5.9 di bawah ini :

Tabel
Hasil Analisis Regresi Berganda.
Variabel Koefisien Regresi t hitung Sig.
Disiplin Kerja (X)) 0,299 1,053 0,000
Karakteristik pekerjaa (X») 0,409 0,834 0,000
Iklim Organisasi (X3) 0,000 4,264 0,000

Multiple R = 0,737 R?=10,543
Sig = 0,000
Adjusted R Square = 0,543 F hitung = 15,422

Sumber : Diolah
Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 5.9 diatas, maka dapat dibuat model
persamaan regresi linier berganda dari pengaruh Disiplin Kerja (Xi), Karakteristik
pekerjaan (X2), dan Iklim Organisasi (X3) terhadap Kinerja karyawan.
Y =3,964 + 0,144 + 0,100 +0,718

Interprestasi dari model regresi diatas adalah sebagai berikut :

1. Nilai konstanta (bo) menunjukkan besarnya nilai dari Kinerja (Y) apabila variabel
Disiplin Kerja (Xi), Karakteristik Pekerjaan (X3), dan Ilkim Organisasi (X3)adalah
konstan atau nol, maka besarnya nilai Kepuasan Kerja meningkat (Y) sebesar 3,964

2. Nilai Koefisien regresi pada untuk variabel Disiplin Kerja Kerja (X1) adalah positif
yaitu sebesar 0,144 artinya jika Kerja ( naik sebesar satu satuan, maka Kinerja (Y) akan
naik sebesar 0,144 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya adalah konstan.

3. Nilai Koefisien regresi pada untuk variabel Karakteristik pekerjaan (X>) adalah positif
yaitu sebesar 0,100 artinya jika Karakteristik pekerjaan (X2) naik sebesar satu satuan,
maka Kinerja (Y) akan naik sebesar 0,100 dengan asumsi variabel bebas lainnya adalah
konstan.

4. Nilai Koefisien regresi pada untuk variabel Iklim Organisasi (X3) adalah positif yaitu
sebesar 0,718 artinya jika Iklim Organisasi (X3) naik sebesar satu satuan, maka Kinerja
(Y) akan naik sebesar 0,718 dengan asumsi variabel bebas lainnya adalah konstan.

Nilai Koefesien korelasi berganda (R) atau Multiple R dari persamaan regresi linier
berganda diatas adalah 0,737. Nilai Koefesien korelasi berganda (R) sebesar 0,543 menunjukan
adanya hubungan yang cukup kuat (erat) antara variabel yaitu Disiplin Kerja (X1),
Karakteristik Pekerjaan(X>), dan Iklim Organisasi (X3) dengan Kinerja karyawan (Y).

Nilai Koefesien determinan berganda (R?) dari persamaan regresi linier berganda diatas
digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel terikat. Nilai Koefesien determinan berganda (R?) sebesar 0,543 menunjukan 54,3 %
yang berarti ; Kepuasan Kerja yaitu Disiplin Kerja Kerja (X1), dan Kkarakteristik Pekerjaan (X3),
dan Iklim Organisasi (X3) selebihnya sebesar 45,7% disebabkan oleh faktor lain yang tidak
dimasukan dalam penelitian.

Pengujian Hipotesis
a. Pembuktian hipotesa pengaruh variabel bebas secara bersama — sama
(uji F)
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Teknik statistik Uji —F (F test) digunakan untuk melakukan pengujian pengaruh variabel

bebas secara bersama — sama. Langkah — langkah analisa dalam pengujian hipotesa terhadap
Koefesien regresi adalah sebagai berikut :

1.

b.

Perumusan Hipotesa

Ho : B1 = B2 = B3 = 0 tidak ada pengaruh yang signifikan Disiplin Kerja (X1), Komitmen
Pekerjaan (X32), Iklim Organisasdi (X3) terhadap Kinerja karyawan secara simultan.

Hi: B1 # B2 # B3 # 0 menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan variabel : Disiplin
Kerja (Xi), Karakteristik Pekerjaan (X:), dan Iklim Organisasi (X3) terhadap Kinerja
karyawan secara simultan.

Penentuan nilai uji F

Nilai Uji F ditentukan dengan melihat tabel f sesuai dengan tingkat signifikan dan df yang
digunakan. Dari lampiran diketahui bahwa dengan tingkat signifikansi sebesar 95% dan
V1=K=2 dan V=n-k-1 =43 - 2-1 = 40, maka nilai Uji F adalah 9,078.

Perbandingan nilai signifikan.

Nilai signifikan hitung adalah sebesar 0,000 kurang dari 0,05 (5%).

Pengambilan keputusan.

Berdasarkan perbandingan nilai F hitung dengan f tabel dimana ternyata niali F hitung lebih
besar dari f tabel maka keputuasannya adalah menolak HO dan meneriama HI.

Kesimpulan

Berdasarkan keputusan yang diambil yaitu menolak HO dan meneriama H1, besarnya F
hitung adalah 15,422 lebih besar dari pada F tabel maka dapat disimpulkan bahwa variabel
bebas yaitu Disiplin Kerja (Xi), Karakteristik Pekerjaan (X»), Iklim Organisasi (X3) secara
bersama — sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap Kinerja karyawan karyawan
Perhutani KPH Kabupaten Wonosobo maka hipotesa pertama terbukti kebenarannya.

Pembuktian hipotesa pengaruh masing — masing variabel bebas secara partial (uji t).
Teknik statistik uji t (t test) digunakan untuk melakukan pengujian pengaruh variabel bebas

secara partial. Langkah - langkah analisis dalam pengujian hipotesa terhadap regresi adalah
sebagai berikut :

1.

Perumusan Hipotesa

Ho.p1=0 tidak ada pengaruh yang signifikan Disiplin Kerja (Xi), Karakteristik
pekerjaan (X2), dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja kaeryawan secara
partial.

Hip1#0 pengaruh yang signifikan tidak Disiplin Kerja (Xi), Karakteristik
pekerjaan (X2) Iklim Organisasi (X3), terhadap Kinerja karyawan secara
partial

Penentuan nilai uji t

Nilai Uji t ditentukan dengan melihat tabel t sesuai dengan tingkat signifikan dan df yang

digunakan. Dari lampiran diketahui bahwa dengan tingkat signifikansi sebesar 95% dan

df=n-k-1=43 -2-1=40, maka nilai Uji t adalah = 2,134

Perbandingan nilai t-hitung dengan t-tabel.
Perbandingan nilai t-hitung dengan t-tabel untuk masing — masing variabel, dapat dilihat
pada tabel 5.10 berikut :
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Tabel
Tabel Perbandingan t-hitung dengan Significant

Variabel t-hitung Sign.
Xi 1,053 0,299
X2 0,834 0,409
X3 4,264 0,000

Sumber : Lampiran 9

Dari t-hitung tersebut adapat diketahui bahwa (Xi),Disiplin Kerja (X1) tidak memiliki
pengaruh signifikan, yang ditunjuk dengan nilai signifikansi hitung lebih dari 0,05 (5%),
variabeli Karakteristik pekerjaan (X2) juga tidak memiliki pengaruh signifikan dengan nilai
signifikan 0,409 lebih besar dari 0,05 (5%), Variabel Iklim Organisasi (X3) dengan nilai
signifikan sebiesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 (%) yang artinya bahwa Iklim organisasi
berpengaruh terhadap Kinerja karyawan Perhutani KPH Kabupaten Wonosoba memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

C. Pembahasan

Setelah pembuktian hipotesa dilakukan ternyata ditemukan bahwa variable Disiplin kerja
karyawan (X1), dan Karak teristik Pekerjaan (X2), tidak mempunyai pengaruh secara secara
parsial terhadap Kinerja karyawan , sedangkan yang memiliki pengaruh signifikan secara partial
terhadap Kinerja karyawan Perhutani KPH Kabupaten Wonosobo ini karena para karyawan
Perhutani Kurang mempunyai disiplin kerja yang diperlihatkan dengan banyaknya absensi
pegawai sedang hasil kinerjaqnya kurang terukur /tidak mempunyai ukuran yang jelas,
Sedangkan karakteristik pekerjaan terlihat monoton kurang tantangan .

Sedangkan Iklim Organisasi mempunyai pengaruh terhadap Kimerja ini disebabkan
bahwa iklim organisasi di dinas Perthutahian KPH Kab Wonosobo cukup baik karena iklim
organisasi di kabupaten ngawi dapat menumbuhkan kinerja karyawan

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan analisis SPSS untuk menguji
pengaruh Motivasi kerja, dan Kotmitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja , maka dapat
diambil kesimpulan sebagai berikut :
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Iklim Organisasi terhadap Kinerja.
2. Tidak ada Pengaruh variable Displin kerja dan Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja
Pegawai i/Karyawan Perhutani KPH Kabupatan Wonosobo
Saran
Berdasarkan hasil kesimpulan diatas maka saran yang didapat penulis dari penelitian
ini adalah sebagai berikut :
1. Pihak Perhutani KPH Kabupaten wonosobo perlu mengetahui meningkatkmembuat
an deisiplin kerja di semua karyawan Perhutani KPH wonosobo
2. Pihak Perhutani KPH Ngawi Perlu membuat Job Discription pekerjaan agar terlihat
karakteristik karyawan yang ada di Perhutani KPH Wonosobo
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