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I. PENDAHULUAN

Organisasi berisikan orang-orang yang mempunyai serangkaian aktivitas yang jelas dan dilakukan
secara berkelanjutan guna mencapai tujuan organisasi. Semua tindakan yang diambil dalam setiap
kegiatan diprakarsai dan ditentukan oleh manusia yang menjadi anggota organisasi, dimana manusia
sebagai pendukung utama setiap organisasi apapun bentuk organisasi itu (Rivai dan Mulyadi, 2009:89).
Dalam konteks administrasi negara, peran sumber daya aparatur menjadi unsur yang sangat vital bagi
berlangsungnya kehidupan pemerintahan dan pembangunan. Kajian teoritis yang menjadi rujukan dalam
mengkaji dan mengukur hubungan antara variabel dalam penelitian ini mengacu pada dasar teori
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Menurut Flippo (1984:12); Malthis dan Jackson (2001:21)
dan Dressler (2004:34) bahwa MSDM adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengendalian serta proses memperoleh, melatih, menilai, pengembangan, integrasi, pemeliharaan,
memberikan kompensasi, memperhatikan hubungan kerjanya, kesehatan, keamanan, keadilan dan
pemutusan hubungan kerja. Berdasarkan pada teori MSDM untuk mengkaji konstruks dan menguji
hubungan antara variabel penelitian ini difokuskan pada kajian kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas
Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Gibson, et al (2012:73) menjelaskan bahwa Kinerja organisasi tergantung pada Kinerja
pegawainya, atau dengan kata lain kinerja pegawai akan memberikan kontribusi pada kinerja organisasi.
Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan
mendukung tercapainya tujuan organisasi, dan dikatakan buruk jika sebaliknya. Tuntutan tugas yang
semakin meningkat kedepannya hendaknya diimbangi dengan kinerja pegawai yang terus meningkat.
Satu sisi, sumber daya manusia dapat menjadi salah satu keunggulan kompetitif bagi organisasi. Akan
tetapi, di sisi lain sumber daya manusia akan menjadi beban bagi organisasi apabila tidak dilakukan
pengelolaan dengan tepat (Zopiatis & Constanti, 2007 dalam Kristanto, 2015:86). Masalah yang timbul
akibat tidak dikelolanya sumber daya manusia, antara lain: (1) Tidak harmonisnya hubungan antara
pegawai dengan atasan (2) Kinerja pegawai yang tidak meningkat bahkan turun dan (3) Kepentingan
organisasi dikesampingkan dibandingkan dengan kepentingannya sendiri. Menurut Neely, Adams, and
Crowe (2001) dalam Kristanto (2015:86), sumber daya manusia merupakan salah satu aspek dari
keberhasilan organisasi. Lebih lagi, Sutanto (1999) dalam Kristanto (2015:86) menyatakan bahwa kinerja
organisasi berhubungan erat dengan Kinerja pegawai.

Kinerja pegawai (performance) adalah ukuran untuk mengidentifikasi hasil pencapaian terhadap
tugas organisasional. Dalam penelitian ini, teori yang digunakan untuk menjelaskan konstruk Kinerja
Pegawai Negeri Sipil adalah performance theory. Merujuk pada pada Peraturan Pemerintah No. 46 tahun
2011 tentang Penilaian Pestasi Kerja PNS dengan kewajiban penyusunan Sasaran Kerja Pegawai (SKP)
bagi setiap individu PNS. Dalam Peraturan ini, kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) terdiri dari dua unsur
yaitu penilaian unsur SKP dan perilaku kerja. Penilaian Sasaran Kerja Pegawai (SKP) sesuai PP 46 Tahun
2011 meliputi: kuantias, kualitas, dan waktu. Sementara penilaian perilaku kerja meliputi: aspek orientasi
pelayanan, integitas, komitmen, disiplin, dan kerjasama. Penilaian kinerja pegawai secara teoritis maupun
empiris dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor secara universal. Namun penelitian ini difokuskan pada
faktor kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan Kkerja.

Peningkatan kinerja pegawai dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain kompetensi pegawai.
Kata kompetensi memiliki banyak pengertian yang masing-masing menyoroti aspek dan penekanan yang
relatif berbeda. Namun demikian, terdapat suatu kesepakatan umum mengenai elemen kompetensi yang
terdiri dari pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan perilaku (attitude). Secara umum, kompetensi
adalah tingkat keterampilan, pengetahuan dan tingkah laku yang dimiliki seorang individu dalam
melaksanakan tugas yang ditekankan kepadanya dalam organisasi. Pengetahuan (knowledge),
keterampilan (skills), dan perilaku (attitude) sebagai elemen kompetensi perlu diuraikan lebih lanjut
dalam faktor-faktor kompetensi, dapat digunakan sebagai standar evaluasi kinerja dalam manajemen
kinerja setiap organisasi. Kompetensi mempengaruhi manajemen kinerja dinyatakan pula oleh Armstrong
(2004:91) bahwa manajemen Kinerja terkait dengan input dan proses (sasaran dan kompetensi)
sebagaimana terkait juga dengan output dan outcome (hasil dan kontribusi). Penilaian kinerja didasarkan
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pada suatu pemahaman pengetahuan, keterampilan, keahlian dan perilaku yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas secara baik. Lebih lanjut, Spencer et al. (1993:34) berpendapat bahwa faktor
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan sangat diperlukan untuk mendukung kinerja pegawai.
Pendapat tersebut sejalan dengan Mathis dan Jackson (2001:214), competency is a base characteristic
that correlation of individual and team performance acheivement. Kompetensi adalah karakteristik dasar
yang dapat dihubungkan dengan peningkatan kinerja.

Secara empiris, kompetensi secara signifikan dapat meningkatkan kinerja pegawai dibuktikan dari
hasil penelitian Mangkunegara dan Waris (2015), Suyitno (2017), Mulyanto et al (2018), Dharmanegara
et al (2016), dan Jeffey dan Ruliyanto (2017). Hasil ini dapat diartikan bahwa kompetensi dapat
dihubungkan dengan kinerja dalam sebuah model alir sebab akibat yang menujukkan bahwa tujuan,
perangai, konsep diri, dan kompetensi pengetahuan dibangkitkan oleh suatu keadaan, dapat
memprakirakan perilaku-perilaku cakap, yang kemudian memprakirakan kinerja. Agar mencapai kinerja
yang optimal hendaknya pengaruh dari faktor-faktor kompetensi diupayakan semaksimal mungkin sesuai
dengan area pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai. Dengan demikian kompetensi sebagai
karakteristik individual diperlukan untuk mencapai kinerja efektif dalam pelaksanaan tugas pekerjaan.

Hasil penelitian terdahulu terdapat research gap pengaruh kompetensi terhadap Kinerja.
Rumasukun et al (2015) dan Narlis (2018) menemukan bahwa kompetensi pegawai berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian terdahulu, menurut argumen
yang dapat dipersepsikan peneliti disebabkan oleh keragaman indikator pengukuran variabelnya, obyek
yang dikaji, metodologi dan dasar teori yang digunakan sehingga penelitian lanjutan menjadi celah untuk
melakukan pengujian terhadap kontradiksi hasil temuan peneliti terdahulu.

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh disiplin kerja, secara teoritis, hubungan antara disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai diutarakan oleh Saydam (2010: 284) bahwa: “Disiplin merupakan pelatihan,
khususnya pelatihan pikiran dan sikap untuk menghasilkan pengendalian diri, kebiasaan-kebiasaan untuk
mentaati peraturan yang berlaku sesuai dengan tugas dan tanggungjawab masing-masing dengan harapan
agar kinerja pegawai dapat berjalan secara efektif dan efisien”.

Secara empiris, penelitian oleh Mangkunegara dan Waris (2015), Suyitno (2017), Amiroso dan
Mulyanto. (2015), Kasim et al (2016), Thaiefi et al (2015) dan Sarwani (2016), menunjukkan adanya
pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap peningkatan kinerja pegawai. selanjutnya
penelitian oleh Jeffey dan Ruliyanto (2017) juga menemukan bahwa penerapan disiplin pegawai yang
baik dapat secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil berbeda (research gap) oleh Sofyan
et al (2016) bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah lingkungan kerja baik lingkungan kerja fisik
maupun non fisik. Secara teoritis Gibson et al (2012) salah satu faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
adalah faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, lingkungan kerja
dan kepuasan kerja. Psikologis disini, suatu keadaan fisik yaitu lingkungan kerja yang secara langsung
berdampak pada kinerja karyawan. Sementara itu menurut Robert C. Mill, sebagaimana yang dikutip oleh
Timpe (2002:150) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang menyenangkan mungkin menjadi kunci
pendorong bagi para karyawan untuk menghasilkan kinerja puncak.

Secara empiris hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja penelitian oleh Mulyanto et al (2018),
Dharmanegara et al (2016), Chaudhry et al (2017) dan Sarwani (2016), menemukan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai/karyawan. Lingkungan kerja yang baik
akan memberikan kenyamanan pribadi bagi setiap pegawai yang bisa membangkitkan semangat kerja
pegawai sehingga dapat mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik. Hasil temuan penelitian terdahulu
terdapat reseach gap oleh Amiroso dan Purwanto (2015) menemukan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Perbedaan hasil penelitian terdahulu menjadi celah
untuk melakukan pengujian terhadap kontradiksi hasil temuan peneliti terdahulu. Berdasarkan kajian
teoritis dan hasil penelitian pengaruh antara variabel yang dikaji dalam penelitian ini sebagian besar telah
membuktikan bahwa kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja mampu meningkatkan kinerja
pegawai. Namun secara empiris dari hasil penelitian terdahulu ternyata hasilnya sangat beragam dan
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kontradiktif. Karena itu peneliti tertarik untuk melakukan pengujian kembali dan memperoleh kejelasan
dari pengaruh variabel tersebut secara terintegrasi baik secara parsial maupun simultan.

Berdasarkan reseach gap, penelitian ini bertujuan menguji dan menjelaskan pengaruh kompetensi,
disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai baik secara parsial maupun simultan.
Dengan demikian dipandang perlu adanya penelitian lanjutan khususnya pada Dinas Kehutanan Provinsi
Sulawesi Tenggara dengan bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, disiplin kerja dan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai baik secara simultan maupun parsial. Alasan pemilihan objek
penelitian ini karena pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara diwajibkan memiliki
kemampuan dan keterampilan serta sikap yang baik dalam menjawab setiap tuntutan pekerjaan yang
semakin berkembang dimana semenjak tahun 2017 kewenangan urusan kehutanan yang semula berada di
Kabupaten/Kota telah dilimpahkan ke Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara. Kewenangan urusan
kehutanan diambil alih oleh pemerintah Provinsi karena saat kewenangan tersebut berada pada pihak
pemerintah Kabupaten/Kota. Dengan diambil alih oleh pemerintah Provinsi, masalah-masalah kehutanan
terutama pemanfaatan kawasan hutan sebagai kawasan pertambangan atau perkebunan diharapkan bisa
lebih terkendali. Keberdaan kawasan hutan merupakan paru-paru dunia. Oleh karena itu, sumber daya
kehutanan harus dijaga dari berbagai ancaman kerusakan, Sulawesi Tenggara dengan luas hutan sebesar
kurang lebih 2,2 juta hektar, mejadikan tugas Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara kedepannya
semakin berat dan penuh tantangan. Untuk itu, penting bagi pegawai untuk selalu melakukan
pengembangan kualitas sumber daya manusia berhubungan dengan tugas pokok (tupoksi) kerjanya
sehingga dapat menambah wawasan serta pemahaman mengenai tugas pokok dan fungsinya sehingga
kompetensi pegawai semakin meningkat. Namun demikian, fakta yang terjadi dilapangan tidak semua
bidang kehutanan tersebut didukung oleh peran pegawai yang mumpuni. Fenomena dilokasi penelitian,
Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara semestinya didukung oleh sumber daya manusia yang
memiliki kemampuan dan keahlian yang memadai. Namun pada kenyataannya minimnya porsi anggaran
yang diperuntukkan untuk pengembangan kompetensi pegawai melalui program-program pendidikan dan
pelatinan menjadi salah satu kendala yang dihadapi oleh pegawai dimana tuntutan pekerjaan yang
semakin cepat berkembang tidak diikuti oleh peningkatan kemampuan kerja pegawai.

Dari sisi kedisiplinan pegawai di Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi tenggara juga masih relatif
rendah. Hal ini dapat dilihat pada sistem absensi belum berjalan secara maksimal, absensi kehadiran
pegawai hanya efektif diterapkan pada apel pagi dan apel sore, sedangkan untuk absensi ruangan kadang
diabaikan oleh pegawai. Sehingga masih dijumpai pegawai yang pulang selesai apel pagi dan datang
kekantor lagi sebebelum apel sore dilaksanakan. Fenomena lain adalah di temukan pegawai kebanyakan
hanya berbincang atau duduk-duduk sambil menunggu jam pulang kantor. Sehingga tidak efektifnya
tenaga mereka walau secara peraturan tidak melanggar. Fenomena empiris berdasarkan lingkungan kerja
yang ditemukan oleh peneliti antara lain kondisi lingkungan kerja Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi
Tenggara belum menyediakan ruang kerja yang nyaman bagi pegawai seperti sarana perenangan ruangan
yang kurang memadai akibat adanya kerusakan kelistrikan yang tidak kunjung diperbaiki, tidak cukupnya
sarana dan prasarana penunjang pekerjaan seperti sarana computer yang masih terbatas bagi pegawai
dalam menyelesaikan pekerjaan yang secara langsung berakibat pada peningkatan kinerja pegawai.

Il.  TINJAUAN LITERATUR

Kompetensi

Klemp (1980) dalam Harsono (2011) mendefinisikan kompetensi seseorang dengan definisi yang
lebih rinci adalah “cluster atau pengetahuan yang terkait, keterampilan, dan sikap yang mencerminkan
sebuah karakteristik yang mendasari seseorang yang menghasilkan efektif dan/atau kinerja superior pada
pekerjaan”. sebagian besar pekerjaan seseorang (peran atau tanggung jawab), yang berkorelasi dengan
kinerja pada pekerjaan, yang dapat diukur dengan standar yang di terima baik, dan dapat ditingkatkan
dengan pelatihan dan pengembangan — Parry (1996) dalam Harsono (2011). Sementara itu, dalam
Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A Tahun 2003 Tanggal 21 November 2003

JUMBO Vol. 3, No.1, April 2019 Hal. | 155



Pengaruh Kompetensi, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja ......

ditentukan bahwa kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki seorang Pegawai Negeri
Sipil (PNS) tentang Pedoman Penyusunan Standar Kompetensi Jabatan Struktural Pegawai Negeri Sipil
berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas
jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya secara profesional,
efektif, dan efisien.

Menurut Undang-Undang ASN nomor 5 tahun 2014 pasal 69 ayat 3, dijelaskan bahwa kompetensi
sebagaimana dimaksud ayat (1) meliputi: kompetensi teknis, kompetensi manajerial, dan kompetensi
sosial kultural .

Disiplin Kerja

Davis dan Newstrom (2004:366) mengemukakan bahwa “Dicipline is management action to
enforce organization standards”disiplin kerja dapat diartikan sebagai “pelaksanaan manajemen untuk
memperteguh pedoman-pedoman organisasi.” Sejalan dengan pendapat diatas, disiplin kerja menurut
Rivai (2014:444) adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Selanjutnya, Hasibuan (2009:193) mendefinisikan disiplin merupakan kesadaran dan
ketersediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Disiplin kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan suatu kemutlakan. Terlebih lagi Pegawai
Negeri Sipil yang bertugas di daerah karena mereka merupakan agen pemerintah yang berfungsi sebagai
unit pelayan langsung kepada masyarakat. Disiplin kerja pegawai perlu dilakukan penanganan secara
jelas karena pada dasarnya mencerminkan prestasi kerja seorang pegawai itu sendiri. Dalam riset ini
disiplin kerja pengukurannya diadopsi dari Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 53 Tahun
2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil

Lingkungan Kerja

Sunyoto (2012:43) mengemukakan “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar
para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan,
misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. Pengertian lain lingkungan kerja yaitu menurut
Schultz dan Schultz (2010:405) lingkungan atau kondisi kerja adalah semua aspek fisik kerja, psikologis
kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas kerja.

Kinerja Pegawai

Colquitt, LePine, dan Wesson (2011) dalam Suwondo dan Sutanto (2015:137) menyatakan bahwa
kinerja karyawan adalah serangkaian perilaku karyawan yang memberi kontribusi, baik secara positif
maupun negatif terhadap penyelesaian tujuan organisasi. Tiffin yang dikutip Manullang (2012:118)
memberikan pembatasan bahwa penilaian pegawai adalah penilaian yang sistematis dari seorang pegawai
oleh atasannya atau beberapa orang ahli lainnya yang paham akan pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan
pegawai tersebut. Tujuan pengukuran Kkinerja adalah untuk mengetahui apakah karyawan mampu
menyelesaikan kewajibannya sesuai dengan waktu yang telah ditentukan atau apakah karyawan
menyimpang dari rencana yang telah ditetapkan atau apakah hasil Kinerja yang telah dircapai karyawan
sesuai dengan yang diharapkan. Pengukuran kinerja karyawan dapat dilakukan terhadap kinerja yang
nyata dan terukur. Oleh karena itu, dibutuhkan ukuran kinerja yang bersifat kuantitatif atau dapat
dihitung. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui kuantitas dan kualitas pekerjaan, ketepatan waktu,
kehadiran dan kemampuan kerja sama (Wibowo, 2007:155; Abdullah, 2014:146).

Penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS), adalah penilaian secara periodik pelaksanaan
pekerjaan seorang Pegawai Negeri Sipil. Pemerintah mengadakan penyempurnaan penilaian kinerja dari
sistem penilaian dengan DP3, mulai Tahun 2014 penilaian kinerja PNS menggunakan pola dan
mekanisme penyusunan dan penilaian Sasaran Kerja Pegawai (SKP), seiring diberlakukannya Peraturan
Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 secara efektif pada 1 Januari 2014, dimana setiap PNS diwajibkan
menyusun SKP.
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Menurut Peraturan Kepala BKN Rl No 1 Tahun 2013, yang dimaksud dengan SKP adalah rencana
kerja dan target yang akan dicapai oleh seorang pegawai, yang disusun dan disepakati bersama antara
pegawai dengan atasan pegawai. Berbeda dengan DP3 penilaian prestasi kerja terdiri dari dua unsur yaitu
Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja dimana bobot nilai unsur SKP sebesar 60% dan perilaku
kerja sebesar 40%. Penilaian SKP meliputi aspek-aspek seperti kuantitas, kualitas, waktu, dan
biaya sementara penilaian perilaku kerja meliputi orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin,
kerjasama, dan kepemimpinan. Penilaian prestasi kerja PNS dilakukan berdasarkan prinsip-prinsip a)
Obijektif, b) Terukur, c) Akuntabel, d) Partisipatif, dan e) Transparansi.

Hubungan antar variabel kompetensi, disiplin kerja, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai

Kompetensi dapat dihubungkan dengan kinerja dalam sebuah model alir sebab akibat yang
menujukkan bahwa tujuan, perangai, konsep diri, dan kompetensi pengetahuan dibangkitkan oleh suatu
keadaan, dapat memprakirakan perilaku-perilaku cakap, yang kemudian memprakirakan kinerja. Mathis
dan Jackson (2001:214), competency is a base characteristic that correlation of individual and team
performance acheivement. Kompetensi adalah karakteristik dasar yang dapat dihubungkan dengan
peningkatan kinerja

Menurut Saydam (2000: 284) mengemukakan bahwa: “Disiplin merupakan pelatihan, khususnya
pelatihan pikiran dan sikap untuk menghasilkan pengendalian diri, kebiasaan-kebiasaan untuk mentaati
peraturan yang berlaku sesuai dengan tugas dan tanggungjawab masing-masing dengan harapan agar
kinerja pegawai dapat berjalan secara efektif dan efisien”. Siagian (1999: 305) mengemukakan bahwa
“Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi dalam memenuhi
tuntutan berbagai ketentuan tersebut”. Bahkan dengan optimal dan efektifnya disiplin kerja bila
diimplementasikan secara tepat dan konsisten akan dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai secara
menyeluruh berkaitan dengan tecapainya sasaran kerja dengan tepat sesuai dengan waktu dan target yang
telah ditetapkan.

Menurut Moenir dalam Ahmad Tollardi, (2002), disiplin adalah sendiri adalah ketaatan terhadap
aturan. Sementara disiplinisasi adalah usaha yang dilakukan untuk menciptakan keadaan disuatu
lingkungan kerja yang tertib, berdaya guna dan berhasil guna melalui suatu sistem pengaturan yang tepat.
Sebagaimana pendapat dimaksud dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu keadaan tertib
dimana seseorang atau sekelompok orang yang tergabung dalam organisasi tersebut berkehendak
mematuhi dan menjalankan peraturan-peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis
dengan dilandasi kesadaran dan keinsyafan akan tercapainya suatu kondisi antara keinginan dan
kenyataan dan diharapkan agar para karyawan memiliki sikap disiplin yang tinggi dalam bekerja sehingga
Kinerjanya meningkat.

Lingkungan kerja yang memusatkan bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya
lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan Kinerja. Lingkungan kerja merupakan
pendukung keberhasilan pelaksanaan kerja, semakin baik kondisi lingkungan kerja maka semakin baik
pula hasil pekerjaan yang diraih pegawai (Nitisemito, 2004:67).

Menurut Simanjuntak (2011) dalam Rahardjo (2014), kualitas lingkungan kerja dalam arti kondisi
ruangan kerja yang nyaman dan sehat, sangat mempengaruhi kesegaran dan semangat kerja karyawan.
Jika lingkungan kerja yang diciptakan tidak nyaman, maka pekerja akan cepat merasa lelah dan hal
tersebut akan berakibat pada kinerja yang akan terus menurun. Lingkungan kerja yang menyenangkan
bisa menjadi salah satu kunci bagi karyawan untuk menghasilkan kinerja puncak. Menurut Winardi
(2007:89) lingkungan kerja merupakan suatu alat ukur yang akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai
jika lingkungan kerja yang ada pada instansi itu baik. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi
pegawai melalui peningkatan hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan,
serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang ada di tempat kerja akan membawa
dampak yang positif bagi pegawai, sehingga kinerja pegawai dapat meningkat.
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Kompetensi

Disiplin Kerja Kinerja Pegawai

Lingkungan Kerja

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber: Dari kajian teoritis dan empiris

Berdasarkan hasil kajian teori dan kajian empiris diketahui bahwa meningkatnya kompetensi,
disiplin kerja, dan lingkungan kerja dapat menunjang kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis
yang dirumuskan adalah:

H1. Kompetensi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil kajian teori dan kajian empiris diketahui bahwa meningkatnya kompetensi,
meningkatkan kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis yang dirumuskan adalah:

H2. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil kajian teori dan kajian empiris diketahui bahwa meningkatnya disiplin kerja
dapat meningkatkan kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis yang dirumuskan adalah:

H3. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil kajian teori dan kajian empiris diketahui bahwa semakin baiknya lingkungan
kerja, maka kinerja pegawai juga semakin meningkat. Oleh karena itu maka hipotesis yang dirumuskan
adalah:

H4. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

I11. METODE PENELITIAN

Pedekatan penelitian ini adalah verifikasi dan penjelasan (explanatory research). Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara di
luar Unit Pelaksana Tugas Dinas (UPTD) Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara yang tersebar di
Kabupaten/Kota di Sulawesi Tenggara (Kasubag Kepegawaian Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi
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Tenggara, 2019) diluar Kepala Dinas dan Peneliti berjumlah 126 orang pegawai. Besarnya sampel dalam
penelitian ini ditentukan jumlahnya dengan menggunakan rumus Slovin. Sehingga diperoleh besarnya
sampel penelitian adalah sebanyak 95,82 dibulatkan menjadi 96 responden. Penentuan sampel studi ini
menggunakan teknik probability sampling, yaitu proportional stratified random sampling. Data
dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner dan wawancara, yang selanjutnya dianalisis dengan analisis
regresi linier berganda.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden dilihat dari jenis kelamin menunjukkan bahwa responden dengan jenis
kelamin laki-laki memiliki jumlah yang dominan yakni 62 orang atau 64,58%, dibandingkan dengan
jumlah responden dengan jenis kelamin perempuan yang berjumlah 34 orang atau 35,42%. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah pada umur 35-40 tahun sebanyak 35 orang
atau 36,46%, selanjutnya responden dengan kisaran umur 41-45 tahun sebanyak 20 orang atau 20,83%,
responden dengan Kisaran umur 46-50 tahun sebanyak 18 orang atau 18,75%, berikutnya adalah
responden dengan kisaran umur 29-34 tahun sebanyak 12 orang atau 12,50%, responden dengan kisaran
umur 51-55 tahun sebanyak 7 orang atau 7,29% dan terakhir responden dengan kisaran umur 56-60 tahun
sebanyak 4 orang atau 4,17%.

Hasil penelitian, dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan responden dalam penelitian ini
menunjukkan sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan terakhir sarjana sebanyak 80 orang
atau 83,33%, selanjutnya responden dengan tingkat pendidikan SMA dan Pascasarjana masing-masing
sebanyak 7 orang atau 7,29% dan yang paling sedikit adalah responden dengan tingkat pendidikan
Diploma sebanyak 2 orang atau 2,08%. Karakteristik responden menurut masa kerja menunjukkan bahwa
mayoritas responden atau pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara memiliki masa kerja
yang relatif lama yaitu 16-20 tahun sebanyak 24 orang atau 25,00% dan yang paling sedikit adalah
responden dengan masa kerja 31 tahun keatas sebanyak 3 orang atau 3,13%. Selanjutnya, karakteristik
responden berdasarkan pangkat dan golongan menunjukkan bahwa mayoritas responden yaitu pegawai
Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara memiliki golongan kepangkatan Ill/a-111/d sebanyak 85
orang atau 88,54%, selanjutnya responden dengan tingkat golongan kepangkatan Il/a-11/d sebanyak 6
orang atau 6,25% dan terakhir adalah pegawai dengan tingkat kepangkatan 1V/a-1V/d sebanyak 5 orang
atau 5,21%.

Nilai rerata (mean) variabel kompetensi sebesar 3,90 yang dapat diartikan bahwa pegawai Dinas
Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara mempersepsikan telah memiliki kemampuan berupa
pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dimiliki dalam melaksanakan tugas/pekerjaannya dengan baik.
Nilai rerata (mean) sebesar 3,81 yang berarti mayoritas responden/pegawai Dinas Kehutanan Provinsi
Sulawesi Tenggara memiliki disiplin kerja yang baik. Nilai rerata variabel lingkungan kerja dipersepsikan
baik oleh pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara dengan nilai rerata sebesar 3,81.
Hasil ini dapat diartikan bahwa pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara mepersepsikan
kondisi lingkungan kerja yang baik.

Nilai Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) dinyatakan dengan angka dan sebutan sebagai
berikut :1) .91 — ke atas: sangat baik, 2).76 — 90: baik, 3).61 — 75: cukup, 4).51 — 60: kurang, dan 5).50 ke
bawah: buruk (Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011). Berdasarkan hasil stasistik deskriptif
variabel kinerja pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara diperoleh nilai maksimum sebesar
83,28 dan nilai minimum sebesar 79,95 dengan nilai rata-rata kinerja pegawai sebesar 82,09 artinya
kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara tergolong baik.

Hasil pengujian asumsi untuk analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa semua asumsi
tidak terlanggar, sehingga layak untuk dilakukan analisis selanjutnya. Untuk Uji hipotesis pengaruh
kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap Kinerja pegawai secara simultan, dapat
diinterprestasikan berdasarkan nilai rho sig. sebesar 0.000 < 0.05, Oleh karena itu diambil keputusan
kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara, pada taraf
nyata 5%, sehingga hipotesis pertama terbukti.

Untuk Uji hipotesis pengaruh kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai secara parsial. Dengan ketentuan jika hasil nilai rho sig < 0.05 maka hipotesis 2, 3 dan 4
diterima. Berikut ini adalah tabel koefisien regresi yang digunakan sebagai dasar uji :

Tabel 1. Uji parsial dengan taraf kesalahan 5%

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
Std.
B Error Beta
1 | (Constant) 38.771 142 273.934 .000
Kompetensi .240 .046 376 5.226 .000
Disiplin .392 .061 .532 6.476 .000
Lingkungan .035 .044 .052 .807 422

Sumber : Data Primer, diolah

Untuk Uji hipotesis pengaruh X1 terhadap Y, dapat diinterprestasikan berdasarkan uji probabilitas
t-statistik, dengan thiwng (5.226) > tozs.06) (1.987) dan nilai rho. sebesar 0.000 < 0.05. Oleh karena itu
diambil keputusan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil
pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara, pada taraf nyata 5%. sehingga hipotesis kedua
terbukti. Untuk Uji hipotesis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, dapat diinterpretasikan
berdasarkan uji probabilitas t-statistik, dengan thiwng (6.476) > toos.06) (1.987) dan nilai rho. sebesar
0.000 < 0.05, Oleh karena itu diambil keputusan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara, pada taraf
nyata 5%. Sehingga hipotesis ketiga terbukti. Uji hipotesis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai, dapat diinterpretasikan berdasarkan uji probabilitas t-statistik, dengan tpiwng (0.807) < t(025.90)
(1.987) dan nilai rho. sebesar 0.422 > 0.05. Oleh karena itu diambil keputusan lingkungan kerja
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi
Sulawesi Tenggara, pada taraf nyata 5%. Sehingga hipotesis keempat ditolak.

Koefisien determinasi menjelaskan seberapa besar kontribusi yang diberikan oleh variabel bebas
X1 yaitu Kompetensi, X2 Disiplin Kerja dan X3 Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara (). Berikut ini di sajikan output model summary SPSS 24 pada
tabel dibawah ini :

Tabel 2. Uji keberartian model regresi

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 872 .760 752 .184258 1.882

Sumber : Data Primer, diolah

Berdasarkan tabel diatas, koefisien r sebesar 0.872 menunjukkan variabel bebas Kompetensi,
Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja secara simultan memiliki hubungan yang erat dengan Kinerja
Pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara, sedangkan R Square (koefisien determinasi)
adalah sebesar 0.760 atau 76%. Ini berarti variabel bebas Kompetensi (X1), Disiplin Kerja (X2) dan
Lingkungan Kerja (X3) dapat menjelaskan Kinerja Pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi
Tenggara (), dengan kontribusi sebesar 76% sedangkan 24% sisanya dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Pembahasan penelitian ini bertitik tolak dari hasil pengujian hipotesis, konsep-konsep dasar atau
grand theory, dan realitas empirik yang terjadi pada objek penelitian ini. Pendekatan ini dilakukan penulis
untuk menguji ketajaman analisis sebagai dasar pembuktian ilmiah atas teori yang dijadikan acuan dalam
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pemodelan penelitian ini, guna mengklarifikasi teori untuk melihat sinkronisasi atau kesesuaian,
perbedaan, atau penolakan teori yang diuji. Dalam pembahasan tesis ini, penulis mengemukakan
kelebihan dan kekurangan atau keterbatasan penelitian ini. Berdasarkan hasil penelitian, kompetensi,
disiplin kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara. Artinya dengan meningkatkan
secara bersama-sama kompetensi pegawai, tingkat kedisiplinan kerja dan kondisi lingkungan kerja baik
fisik maupun sosial psikologis maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan
Provinsi Sulawesi Tenggara secara signifikan.

Secara garis besar mengenai hasil penelitian ini, kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai didukung oleh hasil analisis
deskripsi jawaban responden. Mayoritas responden menyatakan baik terhadap kompetensi yang dimiliki
yaitu akumulasi dari kemampuan berupa pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dimiliki dalam
melaksanakan tugas/pekerjaannya, menyatakan baik terhadap tingkat kedisiplinan sehingga pegawai
memiliki kesanggupan untuk menaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam
peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar
dijatuhi hukuman disiplin, dan menyatakan baik terhadap kondisi lingkungan kerja yaitu kondisi
lingkungan sosial psikologis dan fisik pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara yang
berpengaruh terhadap pegawai dalam melakukan tugas-tugasnya sehingga memberikan pengaruh
terhadap peningkatan kinerja pegawai yang dibuktikan dengan rata-rata akumulasi antara nilai Sasaran
Kerja Pegawai (SKP) dengan Perilaku Kerja Pegawai yang baik.

Hasil penelitian kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi
Tenggara, jika dicermati berdasarkan fakta hasil penelitian bahwa indikator Kompetensi Teknis pada
variabel Kompetensi memiliki nilai rerata yang paling tinggi dibandingkan dengan indikator lainnya.
Pada variabel disiplin kerja, indikator menyalahgunakan wewenang adalah indikator yang memiliki nilai
rerata yang paling tinggi. Sedangkan pada variabel Lingkungan Kerja, indikator hubungan pegawai
dengan pimpinan ditempat kerja adalah indikator yang memiliki nilai rerata yang paling tinggi. Hasil ini
dapat peneliti jelaskan bahwa pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara sangat memperhatikan
kompetensi teknis pegawai yang meliputi tingkat dan spesialisasi pendidikan, pelatihan teknis fungsional
dan pengalaman kerja pegawai secara teknis, sehingga setiap pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi
Sulawesi Tenggara memiliki kemampuan bekerja sesuai dengan bidang pekerjaannya. Selanjutnya,
pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara dalam menggunakan kewenangannya
sebagai aparat pemerintahan sebagai pelayan masyarakat dalam bekerja, berusaha untuk tidak
menyalahgunakan kewenangannya untuk kepentingan pribadi maupun pihak lain. Hasil penelitian
lingkungan kerja pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara sudah baik. Hasil ini dapat
dijelaskan yaitu selama ini kondisi Lingkungan Kerja pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara
lebih difokuskan pada terciptanya hubungan yang harmonis antara pimpinan dan bawahan yang ditandai
dengan bawahan yang tidak gerogi ketika berkomunikasi dengan pimpinan, pimpinan yang selalu
memberikan waktu untuk melihat kinerja bawahannya dan pimpinan yang terbuka dengan selalu bertukar
informasi dengan bawahannya.

Berdasarkan hasil penelitian, kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara. Hasil ini dapat diartikan bahwa dengan
meningkatkan kompetensi pegawai yang dicerminkan melalui kompetensi teknis yaitu tingkat dan
spesialisasi pendidikan, pelatihan teknis fungsional, dan pengalaman bekerja secara teknis. Kompetensi
manajerial yaitu tingkat pendidikan, pelatihan struktural atau manajemen, dan pengalaman
kepemimpinan. Kompetensi sosial cultural yaitu pengalaman kerja berkaitan dengan masyarakat
majemuk dalam hal agama, suku, dan budaya sehingga memiliki wawasan kebangsaan maka secara
signifikan mampu meningkatkan kinerja pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Fakta empiris kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara menunjukkan kemapuan pegawai yang baik berupa
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pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dimiliki dalam melaksanakan tugas/pekerjaannya didukung
oleh deskripsi jawaban pegawai terhadap variabel kompetensi yang direfleksikan melalui Kompetensi
Teknis, Kompetensi Manajerial, dan Kompetensi Sosial Cultural. Kompetensi teknis pegawai yaitu
pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara dalam bekerja telah didukung oleh tingkat dan
spesialisasi pendidikan pegawai yang sudah sesuai dengan bidang pekerjaannya, mayoritas pegawai telah
mengikuti pelatihan teknis fungsional, dan pegawai telah memiliki pengalaman bekerja secara teknis.
Kompetensi manajerial yang dimiliki pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara sudah
baik yang dibuktikan dengan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan dengan baik karena
sudah sesuai dengan tingkat pendidikan yang dimiliki, pegawai mampu bekerjasama sebagai team work
baik dengan atasan maupun dengan rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan dan pegawai memiliki
kemampuan untuk mengorganisir rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga hasil pekerjaan
sesuai dengan yang diharapkan. Kompetensi Sosial Cultural pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi
Tenggara yang baik di cerminkan melalui kemampuan pegawai dalam hal pengetahuan dan pengalaman
dalam berinteraksi dengan rekan kerja yang berbeda dalam hal agama, suku, dan budaya dan pegawai
berinteraksi dengan rekan kerja dengan selalu menjaga nilai-nilai, etika, moral dan prinsip yang harus
dipenuhi oleh setiap pegawai untuk memperoleh hasil kerja yang diharapkan.

Hasil penelitian bahwa kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara relevan dengan hasil penelitian terdahulu oleh
Mangkunegara dan Waris (2015), Suyitno (2017), Mulyanto et al (2018), Dharmanegara et al (2016), dan
Jeffey dan Ruliyanto (2017). Artinya, dengan input variabel independen dan dependen yang sama,
diperoleh hasil pegujian yang konsisten. Namun yang berbeda antara penelitian ini dengan penelitian
terdahulu adalah ojek penelitian. Penelitian terdahulu dilakukan di perusahaan, sedangkan penelitian ini
dilakukan di lingkungan birokrasi pemerintahan sehingga pendekatan konsep kompetensi dalam tataran
implementasi relatif berbeda. Di lingkungan birokrasi pemerintahan, kompetensi Pegawai Negeri Sipil
lebih di titik beratkan untuk : pertama, Kompetensi pegawai untuk kebutuhan jabatan yang mendukung
pencapaian tujuan instansi pemerintah, sesuai dengan karakteristik dan aktivitas utama masing-masing
instansi; kedua, Kompetensi pegawai untuk memberikan pelayanan dasar kepada masyarakat untuk
mendukung pembangunan nasional; ketiga, Kompetensi pegawai mempertimbangkan urusan instansi atau
potensi daerah masing-masing yang mendukung pembangunan infrastruktur demi kesejahteraan
masyarakat dan keempat, Kompetensi pegawai didasarkan pada rencana strategis dan dinamika atau
perkembangan organisasi pemerintah yang harus selalu mengikuti perkembangan teknologi.

Kompetensi Pegawai Negeri Sipil (PNS) secara umum berarti kemampuan dan karakteristik yang
dimiliki seorang PNS berupa pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku, yang
diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya. Kompentensi menyangkut kewenangan setiap individu
untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan sesuai dengan perannnya dalam organisasi yang
relevan dengan keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki. Disinilah Kompetensi menjadi satu
karakteristik ~ yang  mendasari  individu  atau  seseorang  mencapai  Kinerja  tinggi
dalam pekerjaannya. Karakteristik itu muncul dalam bentuk pengetahuan (knowledge),
keterampilan (skill), dan perilaku (attitude) untuk menciptakan aparatur yang memiliki semangat
pengabdian yang tinggi dalam melayani masyarakat yang selalu bertindak hemat, efisien, rasional,
transparan, dan akuntabel. Kompetensi yang dimiliki PNS secara individual harus mampu mendukung
pelaksanaan strategi organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang dilakukan manajemen.

Kompetensi pegawai dalam rangka meningkatkan Kinerja pegawai dapat dilakukan melalui 3
aspek, antara lain pengetahuan, keterampilan, dan sikap. Seharusnya, Kompetensi Pegawai secara nyata
akan memprediksikan seseorang dapat bekerja dengan baik, harus terukur dan spesifik atau terstandar.
Kompetensi berdasarkan hal tersebut merupakan sebuah karakteristik dasar seseorang yang
mengindikasikan cara berpikir, bersikap, dan bertindak serta menarik kesimpulan yang dapat dilakukan
dan dipertahankan oleh seseorang pada waktu periode tertentu. Dari karakteristik dasar tesebut tampak
tujuan penentuan tingkat kompetensi atau standar kompetensi yang dapat mengetahui tingkat kinerja yang
diharapkan dan mengkategorikan tingkat tinggi atau di bawah rata-rata.
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Hasil penelitian kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara sejalan dengan karakteristik responden berdasarkan tingkat
pendidikan dan masa kerja pegawai. Mayoritas pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi
Tenggara memiliki tingkat pendidikan sarjana. Kondisi ini menunjukkan tingkat pendidikan pegawai
Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara masuk dalam kategori tinggi atau memadai, sehingga
dianggap mampu dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan sesuai dengan kemampuannya dengan
tingkat pendidikan tersebut. Hasil ini sesuai dengan pendapat Robbins dan Timothy (2013) bahwa
pegawai dengan tingkat pendidikan yang tinggi mampu bekerja dengan tingkat kesulitan dan
tanggungjawab yang tinggi. Selanjutnya, sejalan dengan karakteristik responden berdasarkan masa kerja
menunjukkan bahwa mayoritas responden atau pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara
memiliki masa kerja yang relatif lama. Masa kerja akan melahirkan pengalaman kerja dan penyesuaian
diri sangat tergantung pada lama kerja dari pegawai, yang dapat meningkatkan kompetensi pegawai.
Masa kerja yang lama akan meningkatkan rasa percaya diri dan kompetensi pegawai dalam melakukan
pekerjaannya, serta menimbulkan perasaan dan perilaku positif terhadap organisasi yang
memperkerjakannya. Semakin lama pegawai bekerja di sebuah organisasi, semakin tinggi persepsi
pegawai bahwa mereka memiliki “investasi” di dalamnya. Hubungan antara masa kerja dengan kinerja
pegawai sejalan dengan pendapat oleh Robbins dan Timothy (2013) bahwa pegawai yang telah lama
bekerja pada organisasi akan lebih produktif dibandingkan dengan pegawai yang masa kerjanya lebih
rendah.

Hasil penelitian bahwa kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara sudah sejalan dengan pendapat Mathis dan
Jackson (2001:214), bahwa kompetensi adalah karakteristik dasar yang dapat dihubungkan dengan
peningkatan kinerja. Pengelompokan kompetensi yaitu: pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill),
dan kemampuan (abilities). Amstrong (2006:100) ada beberapa hal yang mempengaruhi kinerja (prestasi
kerja) karyawan. Salah satunya faktor personal (personal factor), yaitu ditunjukkan oleh tingkat
keterampilan, kompetensi yang dimilik, motivasi, dan komitmen individu. Kompetensi yang ditetapkan di
organisasi merupakan basis dari berbagai aspek pengembangan sumber daya yang dimiliki, yang
dikondisikan sebagai upaya pendukung dalam pencapaian kinerja organisasi, dengan keunggulan kinerja
merupakan modal penting untuk mengantar organisasi mencapai tingkat keunggulan bersaing yang
optimal dan efisien.

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara. Hasil ini dapat
diartikan bahwa dengan meningkatkan disiplin kerja pegawai yaitu dengan selalu mentaati kewajiban dan
menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan
kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin maka secara signifikan akan
meningkatkan Kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Hasil penelitian disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara relevan dengan penelitian terdahulu oleh
Mangkunegara dan Waris (2015), Suyitno (2017), Amiroso dan Mulyanto. (2015), Kasim et al (2016),
Thaiefi et al (2015) dan Sarwani (2016). Hasil penelitian tersebut dapat menjelaskan secara ilmiah bahwa
variasi perubahan kinerja sangat ditentukan oleh tingkat disiplin kerja pegawai, perbedaan penelitian ini
dibandingkan dengan penelitian terdahulu adalah objek penelitian.

Hasil penelitian disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara didukung oleh karakteristik responden berdasarkan
tingkat pendidikan. Tingkat pendidikan responden sebagian besar berlatar pendidikan sarjana (S-1) dan
hanya sebagian kecil saja responden yang memiliki tingkat pendidikan SMA dan Diploma. Hasil ini
sejalan dengan pendapat Sedarmayanti (2011) bahwa tingkat Pendidikan akan menentukan peran seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang maka akan semakin
banyak peran yang diberikan kepada suatu organisasi. Hal ini selaras dengan akan tercapainya tujuan
organisasi secara maksimal. Peran yang dijalankan oleh pegawai dengan penuh kesadaran dan tanggung
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jawab inilah yang disebut disiplin kerja, hal itu berarti semakin tinggi tingkat pendidikan dari pegawai
maka semakin tinggi pula tingkat disiplin kerja dalam organisasi tersebut.

Hasil penelitian disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara secara teoritis sejalan dengan pendapat Saydam
(2000: 284) mengemukakan bahwa: “Disiplin merupakan pelatihan, khususnya pelatihan pikiran dan
sikap untuk menghasilkan pengendalian diri, kebiasaan-kebiasaan untuk mentaati peraturan yang berlaku
sesuai dengan tugas dan tanggungjawab masing-masing dengan harapan agar kinerja pegawai dapat
berjalan secara efektif dan efisien”.

Menurut Moenir dalam Ahmad Tollardi, (2002), disiplin itu sendiri adalah ketaatan terhadap
aturan. Sementara disiplinisasi adalah usaha yang dilakukan untuk menciptakan keadaan disuatu
lingkungan kerja yang tertib, berdaya guna dan berhasil guna melalui suatu sistem pengaturan yang tepat.
Sebagaimana pendapat dimaksud dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu keadaan tertib
dimana seseorang atau sekelompok orang yang tergabung dalam organisasi tersebut berkehendak
mematuhi dan menjalankan peraturan peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis
dengan dilandasi kesadaran dan keinsyafan akan tercapainya suatu kondisi antara keinginan dan
kenyataan dan diharapkan agar para karyawan memiliki sikap disiplin yang tinggi dalam bekerja sehingga
Kinerjanya meningkat.

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa lingkungan kerja pegawai berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara.
Artinya adanya perubahan peningkatan kondisi lingkungan kerja belum mampu memberikan kontribusi
secara signifikan pada peningkatan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian
terdahulu oleh Purwanto (2015) hasil penelitian terdahulu menemukan pengaruh positif lingkungan kerja
terhadap Kinerja pegawai namun pengaruh tersebut tidak signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Penelitian ini tidak relevan dengan penelitian terdahulu oleh Mulyanto et al (2018), Dharmanegara et al
(2016), Chaudhry et al (2017) dan Sarwani (2016) yang dalam penelitian menemukan lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya hasil penelitian ini tidak relevan dengan
pendapat Mangkunegara (2009:68), lingkungan kerja mempunyai hubungan yang sangat erat terhadap
kinerja karyawan, motif berprestasi yang perlu dimiliki oleh karyawan harus ditumbuhkan dari dalam diri
sendiri dan dari lingkungan kerja, karena motif berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam diri sendiri akan
membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian
kinerja akan lebih mudah.

V. KETERBATASAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA

Peneliti menyadari bahwa dalam pelaksanaan penelitian ini tidak terlepas dari berbagai
keterbatasan. Keterbatasan yang dimaksud antara lain adalah:
1. Penelitian ini terbatas pada analisis data survei yang penyajian analisis pengaruh kausal dalam satu
titik waktu (cross sectional), selain itu karena kesibukan responden peneliti mengalami kesulitan
untuk menggali informasi yang lebih mendalam terhadap kajian penelitian ini.

2. Responden penelitian ini terbatas hanya di Pegawai Negeri Sipil lingkup Bidang dan Sekretariat
Kantor Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara dan tidak mencakup Unit Pelaksana Teknis
Dinas (UPTD) yang menjadi bagian dari Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara dan
Organisasi Perangkat Dinas (OPD) lingkup Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara, karena itu
dapat membatasi kemampuan generalisasi hasil temuan penelitian ini khususnya pada organisasi
publik di wilayah lainnya.

3. Selain itu penelitian ini dilakukan dalam bentuk penelitian verifikasi hanya menganalisis dan
menguji pengaruh kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Kehutanan Prov. Sulawesi Tenggara.
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VI. SIMPULAN

Berdasarkan hasil pembahasan dan temuan penelitian, dapat dikemukakan kesimpulan penelitian
ini sebagai berikut:

1. Kompetensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi
Tenggara.

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada
Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara.

3. Disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara.

4. Lingkungan kerja pegawai berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kehutanan Provinsi Sulawesi Tenggara.
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