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This study aims to analyze the influence of the work environment, educational 
background and training programs on the performance of agricultural 
instructors either partially or simultaneously. This research was conducted 
using a survey method with a population of all agricultural extension agents in 
the Agriculture Office of Central Tapanuli Regency. 
Researchers tested the reliability and validity with the SPSS application on the 
data obtained and then used multiple linear regression analysis both partially 
and all variables. From the results of data analysis, it can be seen that the work 
environment variable has a significant positive effect on the performance of 
agricultural instructor's. The education level variable has a significant positive 
effect on the agricultural instructor's performance, while the training variable 
has no significant effect on the agricultural extension's performance. Together, 
these three variables have a significant effect on the performance of 
agricultural instructors at the Central Tapanuli District Agriculture Office. 
The coefficient of determination obtained is 0.541 where the influence of the 
work environment variable (X1), educational background (X2) and the training 
program variable (X3) is 54.1%. 
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PENDAHULUAN 
Perkembangan pada era globalisasi dan teknologi industri mengharuskan setiap organisasi baik 

organisasi pemerintah (non profit) maupun organsasi perusahaan (profit) dapat meningkatkan kinerjanya 
(Safriansah, S., et. al., 2021). Berbagai hal dibenahi untuk dapat bersaing dan unggul dari para pesaing-
pesaingnya. Kinerja yang baik merupakan tolak ukur keberhasilan sebuah organisasi dalam 
melaksananakan fungsi-fungsi manajerialnya. Berbagai strategi dilakukan agar organisasi dapat berjalan 
dengan baik dan sehat serta berkesinambungan (Sedayu, A. S., & Andriyansah, A, 2021). 

Setiap organisasi menetapkan tolok ukur kinerja dimana tolok ukur ini menjadi standar dalam 
berjalannya organisasi, dimana hal ini tidak terlepas dari potensi yang ada dalam organisasi tersebut. 
Menurut Ayun (2011) standar kinerja adalah tolok ukur minimal kinerja yang harus dicapai karyawan 
secara individual atau kelompok pada semua indikator kinerjanya, dalam hal ini diperoleh pengertian 
bahwa apabila kinerja karyawan berada dibawah standar minimal kinerja yang ditetapkan maka karyawan 
tersebut memiliki kinerja yang buruk atau sangat rendah. 

Berbagai hal strategi dilakukan organisasi agar dapat mempertahankan posisi kompetitifnya mulai 
dari proses rekrutment tenaga kerja yaitu untuk mendapatkan tenaga kerja yang memiliki kompetensi, 
pembenahan lingkungan kerja baik fisik maupun non fisik, pengembangan SDM sampai kepada 
pemberian reward Andriyansah, A., Rajati, T., & Fatimah, F. (2014). 

Kinerja pegawai merupakan salah satu kajian penting dalam ilmu manajemen sumber daya manusia 
sektor publik. Sangatlah sulit untuk menetapkan suatu defenisi tentang kinerja yang dapat memberikan 
pengertian yang komprehensif. Penggunaan kata kinerja sediripun sering disamaartikan dengan prestasi 
kerja, efektifitas kerja, hasil kerja, pencapaian tujuan, produktivitas kerja dan berbagai istilah lainnya 
(Sinambela, 2012). 

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap karyawan di perusahaan dalam usaha untuk 
menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, yang pada akhirnya berpengaruh terhadap 
semangat kerja karyawan tersebut. Lingkungan kerja yang baik dan memuaskan karyawan tentu akan 
meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri menjadi lebih maksimal dan optimal dalam bekerja. Lingkungan 
kerja yang baik juga akan mendorong karyawan untuk berprestasi dalam pekerjaannya (Murtisaputra & 
Ratnasari, 2018).Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik akan mencipatakan kondisi kerja 
yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan 
atau semangat karyawan dalam bekerja (Sunyoto, 2015; rulinawaty, et. al., 2021).  

Sebagai agen perubahan dalam sistem pertanian penyuluh pertanian diharapkan memiliki etos kerja, 
wawasan, kompetensi serta keterampilan. Menurut Rusmono ( 2010 ), Sebagai tenaga kerja yang dalam 
melaksanakan tugas dan fungsinya, penyuluh pertanian mempunyai beberapa keterbatasan diataranya 
adalah : 1) Minimnya sarana dan prasarana yang dimiliki penyuluh, 2) Sulitnya penyuluh pertanian 
mendapatkan informasi dan teknologi yang spesifik lokalita, 3) Kurang berkembangnya pengetahuan, 
kemampuan dan wawasan penyuluh pertanian, 4) Belum optimalnya penyuluh pertanian menyediakan 
materi penyuluhan yang sesuai kebutuhan pelaku utama dan pelaku usaha. 

Berdasarkan observasi yang telah dilakukan di Dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah dan 
berdasarkan uraian diatas perlu dilakukan penelitian unluk melihat bagaimana bagaimana dukungan 
lingkungan kerja baik fisik dan non fisik, dukungan latar belakang pendidikan yang telah dijalani oleh 
penyuluh pertanian serta efektifitas pelaksanan program pelatihan yang dilaksanakan Dinas Pertanian 
Kabupaten Tapanuli Tengah. Sehingga kinerja dari penyuluh pertanian di lapangan semakin baik. 

 
TINJAUAN LITERATUR 

Keberhasilan suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan tergantung dari kemampuan dan 
keandalan sumber daya manusian yang mengoperasikan unit-unit kerja yang terdapat di dalam organisasi 
bersangkutan. Untuk itu diperlukan kinerja yang tinggi dari pelaku-pelaku kegiatan tersebut. Menurut Rivai 
dan Basri (2005:14), kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu 
kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggungjawab dengan hasil seperti yang diharapkan. 
Pendapat lain tentang kinerja dikemukakan oleh Guritno dan Waridin (2005:63), mengatakan bahwa 
kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah 
ditentukan. Hal ini menjelaskan bahwa orang-orang dalam organisasi yaitu sumber daya manusia (SDM) 
yang berperan aktif dalam pencapaian tujuan dari organisasi yang bersangkutan, maka kinerja mereka 
harus dinilai sehingga dapat dilakukan seleksi dan pengembangan terhadap karyawan sehingga akan 
mendorong peningkatan kualitas pelayanan dalam organisasi.  

Mathis dan Jacson (2002:81) mengatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses evaluasi 
seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu setstandar dan 
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kemudian mengkomunikasikannya dengan para karyawan. Sejalan dengan hal ini Bernadin dan Russel 
(2010), menjelaskan bahwa kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai 
tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Gibson, et. al. (2002), menyatakan 
bahwa kinerja adalah hasil yang diinginkan dari perilaku dan kinerja individu adalah dasar kinerja 
organisasi. 

Margono Slamet (2001) berpendapat, bahwa tingkat kinerja penyuluh pertanian dikatakan baik 
apabila penyuluh tersebut mampu membina lima sampai delapan kelompok tani dalam satu wilayah kerja. 
Jumlah kelompok binaan menunjukkan berhubungan nyata dengan kinerja penyuluh terutama pada aspek 
kerjasama. Artinya, apabila jumlah kelompok tani yang dibina seorang penyuluh berjumlah optimal, 
semakin baik tingkat kerjasamanya dengan sasaran penyuluhan. 
Lingkungan Kerja 

Kepuasan dengan ligkungan kerja tentunya akan mendorong karyawan untuk berkinerja tinggi, 
hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hoendervanger, dkk (2019) yang menjelaskan bahwa 
pendekatan fasilitas dan pendekatan yang merangsang kinerja karyawan harus berjalan seiring untuk 
mencapai kesesuaian yang optimal antara kegiatan, pengaturan pekerjaan, dan karakteristik pribadi. Ini 
membutuhkan upaya bersamaberbagai profesional di tempat kerja, termasuk perancang, manajer 
fasilitas,dan manajer sumber daya manusia. Sebagai titik awal, disarankan untuk melakukan analisis 
menyeluruh tentang karakteristik pekerjaan yang relevan (mis., variasi tugas, waktu yang dihabiskan untuk 
tugas dengan kompleksitas tinggi), karakteristik pribadidan karakteristik organisasi (ikatan dan norma 
sosial). 

Pengaruh lingkungan kerja sangat menentukan karakter kerja dari karyawan yang ada. Menurut 
Chandrasekar  (2011) Lingkungan tempat kerja memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan 
untuk melakukan pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka. Pergeseran paradigma dimana uang 
bukanlah motivator utama dalam mendorong kinerja di tempat kerja yang dibutuhkan di zaman 
sekarang.Lingkungan bisnis yang kompetitif,manajer dan penyelia harus merasa nyaman bekerjadengan 
keseluruhan faktor-faktor tempat kerja. Waktu dan energi juga perlu diberikan untuk memberikan kinerja 
yang relevan, insentif, mengelola proses, menyediakan sumber daya yang memadai dan pelatihan di 
tempat kerja. Yang terpenting di sini adalah interaksi antar manusia sebagai bagian dari lingkungan non 
fisik akan memberikan dukungan dan dorongan individual untuk setiap karyawan. Hal yang sangat penting 
adalah bahwa organisasi sektor publik menyediakan lingkungan tempat kerja yang baik bagi karyawan 
mereka agar tidak mempengaruhi kinerja pekerjaan mereka. 

Menurut Sarwoto (2007;26) terdapat 2 (dua) jenis lingkungan kerja yaitu lingkungan kerja fisik dan 
non fisik. Lingkungan kerja fisik merupakan lingkungan atau kondisi tempat kerja yang dapat 
mempengaruhi atau meningkatkan efisiensi kerja diantaranya adalah : a. Tata ruang kerja yang tepat, b. 
Cahaya dalam ruangna yang tepat, c. Suhu dan kelembaban udara yang tepat, d. Suara yang tidak 
mengganggu konsentrasi kerja, e, suasana kerja dalam organisasi serta f. Keamanan kerja karyawan. 
Sedang lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 
kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun 
hubungan dengan bawahan. Lingkungan kerja non fisik, misalnya hubungan dengan sesama karyawan 
dan dengan pemimpinnya, apabila hubungan karyawan dengan keryawan lain dan dengan pimpinan 
berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuat karyawan merasa lebih nyaman berada di 
lingkungan kerjanya. Dengan begitu semangat kerja karyawan akan meningkat dan kinerja pun juga akan 
meningkat. 

Menurut Nitisemito (2002) secara genetis, setiap individu mempunyai kemampuan untuk 
menyesuaikan diri terhadap lingkungan pola perilaku tertentu untuk menanggulangi masalah lingkungan. 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada disekitar para pekerja dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diemban kepada karyawan. 

 
Latar Belakang Pendidikan 

Menurut Kotur & Anhazbagan (2014), dalam penelitiannya dihasilkan bahwa kinerja yang 
ditunjukkan oleh karyawan bervariasi karena kualifikasi pendidikan mereka. Kecenderungan umum adalah 
bahwa dengan meningkatnya kualifikasi pendidikan, kinerja karyawan akan menurun. Tetapi, mereka yang 
hanya memiliki pendidikan menengah tinggi memiliki kinerja yang lebih baik daripada mereka yang hanya 
menyelesaikan pendidikan menengah saja (Sembiring, M. G., & Rahayu, G., 2020 ) 

Dalam penelitian yang dilakkan oleh Parrotta et al, (2013), menemukan sedikit bukti bahwa 
keragaman pendidikan horisontal mempengaruhi kecenderungan paten, intensitas paten, atau 
keanekaragaman paten. Kesimpulan ini menjelaskan bahwan tingkat pendidikan memiliki pengaruh 
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terhadap kinerja dari karyawan.Dutta et al. (2011) menganalisis apakah dan bagaimana pendidikan 
khusus dan beragam mempengaruhi kinerja. Keragaman dalam tingkat pendidikan formal harus 
mendorong inovasi dan meningkatkan hasil inovasi perusahaan. Dalam hal keragaman pengetahuan 
menurut Laurson, K., (2012) bahwa keragaman pendidikan memiliki dua efek yang berlawanan pada 
kemampuan inovasi mengacu pada biaya dan manfaat dari proses kolaborasi. 
Program Pelatihan 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Tahir N., dkk. (2014), menggambarkan dengan jelas bahwa 
variabel bebas Pelatihan dan Pengembangan memiliki dampak positif terhadap Kinerja dan Produktivitas 
Karyawan. Manajemen SDM memainkan peran yang lebih penting dalam mengelola sebuah organisasi, 
seperti efek dari Manajemen SDM terhadap inovasi, ‘prinsip cara kerja baru‘ untuk hubungan kerja dan 
meningkatkan kemampuan karyawan. Pelatihan dan pengembangan merupakan aspek penting dari 
Manajemen SDM. Penting bagi organisasi untuk mendapatkan karyawan yang terampil dan mampu untuk 
kinerja yang lebih baik, dan karyawan akan lebih kompeten ketika mereka memiliki pengetahuan dan 
keterampilan dalam melakukan tugas. Pelatihan dan Pengembangan akan memberikan peluang kepada 
karyawan untuk membuat kehidupan karier yang lebih baik dan mendapatkan posisi yang lebih baik dalam 
organisasi. Dengan demikian, efisiensi organisasi akan meningkat. Di sisi lain, karyawan adalah sumber 
daya dan aset organisasi jika mereka terampil dan terlatih akan berkinerja lebih baik daripada mereka 
yang tidak terampil dan tidak terlatih. 

Studi yang dilakukan oleh Kotur & Anhazbagan (2014 menunjukkan bahwa kinerja karyawan 
secara bertahap meningkat dengan pengalaman mereka dan setelah pengalaman 20 tahun, kinerja 
kembali semakin rendah. Ini mungkin disebabkan oleh fakta bahwa karyawan kehilangan minat dalam 
pekerjaan mereka karena telah melakukan pekerjaan mereka untuk waktu yang lama dan mereka merasa 
bosan dalam pekerjaan dan di sana dengan melakukan yang lebih rendah. 

Berdasarkan alasan diatas maka untuk menjelaskan keterkaitan antar variabel bebas dengan 
variabel terikat maka dibuat model kerangka pemikiran sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
METODOLOGI PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif berbasis survei dimana penelitian ini 
bertujuan untuk menggambarkan dan menguraikan sifat-sifat atau karakteristik suatu objek penelitian yang 

Lingkungan Kerja ( X1 )  

Latar Belakang 

Pendidikan ( X2 )  

Program  Pelatihan ( X3 )  

Kinerja Penyuluh 

Pertanian ( Y )  
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dilakukan melalui pengumpulan data serta analisis data kuantitatif dengan pengujian statistik.  
Penelitian dilakukan pada Dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah dan pada 8 Balai Penyuluh 

Pertanian (BPP).Dalam penelitian ini populasi yang di observasi adalah seluruh Petugas Penyuluh 
Pertanian Lapangan (PPL) yang ada di 20 Kecamatan baik Penyuluh ASN maupun Penyuluh THL-TB 
yaitu sebanyak 76 orang. Sampel yang diambil dalam penelitian ini berjumlah 72 sampel dari 76 populasi. 

Pengumpulan data primer dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode survey yaitu 
dengan  membagikan kuesioner kepada responden yaitu para Petugas Penyuluh Pertanian Lapangan 
(PPL). Kuisioner yang digunakan untuk pengumpulan data berisi daftar pertanyaan tertutup dengan tujuan  
untuk memperoleh data mengenai persepsi Penyuluh Pertanian terhadap latar belakang pendidikan, 
lingkungan kerja dan program pelatihan pada dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Untuk mengukur variabel penelitian ini penulis menggunakan skala likert yang menurut Kinnear 
(1993) dalam Umar (2008:98) adalah berhubungan dengan sikap seseorang terhadap sesuatu. Setiap 
nilai mempunyai bobot nilai sebagai berikut : Sangat Setuju ( Skor 5 ), Setuju ( Skor 4 ), Kurang Setuju ( 
Skor 3 ), Tidak Setuju ( Skor 2 ) dan Sangat Tidak Setuju ( Skor 1 ). 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil Penelitian 
Hasil Uji Simultan (Uji F) 
 Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen yaitu lingkungan kerja, 
latar belakang pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja penyuluh pertanian sebagai 
variabel dependen. Hal ini dapat dilihat pada Tabel 1. 
 

Tabel 1. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 1. Regression 191,803 3 63,934 9,314 ,000b 

 Residual 391,279 57 6,865   

 Total 583,082 60    

a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Pendidikan, Lingkungan Kerja 
 
Dari hasil uji statistik diperoleh nilai Fhitung sebesar 9,314. Setelah membandikan dengan Ftabel pada 
taraf 5% diperoleh nilai Ftabel sebesar 3,15. Nilai P= 0,000 < α = 0,05 juga menunjukkan bahwa secara 
keseluruhan variabel independen Lingkungan Kerja, Latar Belakang Pendidikan dan 
Pelatihanberpengaruh terhadap kinerja penyuluh pertanian. 
Hasil Uji Parsial (Uji–t) 
 

Tabel 2. Hasil Uji Parsial ( Uji-t ) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1
1
. 

1.   (Constant) 19,040 6,052  3,146 ,003 

Lingkungan Kerja ,478 ,189 ,350 2,525 ,014 

Latar Belakang 
Pendidikan 

,416 ,124 ,380 3,358 ,001 

Pelatihan ,026 ,187 ,019 ,142 ,888 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 
Hasil Uji-t Parsial terhadap variabel dependen pada tabel 2. diperoleh :  
1. Variael Lingkungan Kerja (X1) dengan tingkat Probabilitas 0,014 dapat disimpulkan P=0,014<α=0,05 

dengan demikian Menerima hipotesis H1 dan Menolak H0 bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian. 
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2. Variabel Latar Belakang Pendidikan (X2) dengan tingkat Probabilitas 0,001 dapat disimpulkan 
P=0,001<α=0,05 dengan demikian Menerima hipotesis H1dan Menolak H0 bahwa latar belakang 
pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian. 

3. Variabel Pelatihan (X3) dengan tingkat Probabilitas 0,888 dapat disimpulkan P=0,888>α=0,05 dengan 
demikian Menerima hipotesis H0 dan Menolak H1 bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja penyuluh pertanian. 

 
 

Dari hasil analisis data diperoleh model atau fungsi regresi lingkungan kerja (X1), latar belakang pendidikan (X2) 
dan program pelatihan (X3) sebagai berikut : 

Y =  a + b1 X1 + b2X2 + b3X3 
Y =  19,040 + 0,478X1  +  0,416X2  +  0,026X3 

Dimana   : 
Y  =  Kinerja 
a  =  Konstanta   
b1, b2, b3 =  Koefisien regresi     
X1  =  Lingkugnan Kerja 
X2  =  Latar Belakang Pendidikan 
X3  =  Program Pelatihan 

 
Pembahasan 
 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Penyuluh Pertanian 
Variabel Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian. 

Hasil uji regresi variabel nilai koefisien regresi dari variabel  lingkungan kerja adalah 0,478. Apabila faktor 
lingkungan kerja (X1) ditingkatkan sebesar satu satuan unit sedangkan faktor latar belakang pendidikan 
(X2) dan program pelatihan (X3) konstan maka kinerja meningkat sebesar 0,478 satu satuan unit. 
 Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja penyuluh 
pertanian pada Dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
fisik dan non fisik sangat mempengaruhi kualitas pelayanan yang dilakukan oleh petugas penyuluh hal ini 
sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Priyono dan Marnis (2008) bahwa untuk memperbaiki 
kualitas pekerja perlu Memperbaiki kualitas lingkungan kerja, khususnya melalui kualitas kehidupan kerja 
dan program program perbaikan produktifitas; disamping hal tersebut perlu memperbaiki kondisi fisik kerja 
guna memaksimalkan kesehatan dan keselamatan pekerja. 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan fisik yang kondusif dan dapat diterima oleh 
karyawan akan mendorong mobilitas, konsentrasi, sensorik dalam bekerja hal ini juga akan meningkatkan 
kesejahteraan fisik dan mental karyawan. Lingkungan yang kondusif juga akan memberikan dukungan 
untuk pengembangan dan pemeliharaan kapasitas kerja karyawan. Didamping menignkatkan 
kesejahtraan fisik lingkungan kerja juga sangat mempengaruhi kognitif dan emosi dalam bekerja. 

Temuan lainnya adalah lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung juga akan membentuk 
sebuah disiplin dalam bekerja. Lingkungan kerja akan membentuk karakter positif dan atusiasme dalam 
bekerja (Putri, et al, 2019). Lingkungan kerja yang nyaman akan membangun hubungan antar karyawan 
dan dengan pimpinan akan semakin baik.   

Karyawan adalah komponen penting dalam proses pencapaian misi dan visi bisnis. Karyawan harus 
memenuhi kriteria kinerja yang ditetapkan oleh organisasi untuk memastikan kualitas pekerjaan mereka. 
Untuk memenuhi standar organisasi, karyawan membutuhkan lingkungan kerja yang memungkinkan 
mereka untuk bekerja secara bebas tanpa masalah yang mungkin menahan mereka dari pada saat 
bekerja hingga ke tingkat potensi maksimal mereka. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Razig & 
Maulabaksh (2015), dikemukakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan dimana kepuasan kerja akan berdampak pada kinerja karyawan. 

 
2. Pengaruh Latar Belakang Pendidikan terhadap Kinerja Penyuluh Pertanian. 

Variabel Latar Belakang Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja penyuluh 
pertanian. Hasil uji regresi variabel nilai koefisien regresi dari variabel  lingkungan kerja adalah 0,416. 
Apabila faktor latar belakang pendidikan (X2) ditingkatkan sebesar satu satuan unit sedangkan faktor 
lingkungan kerja (X1) dan program pelatihan (X3) konstan maka kinerja meningkat sebesar 0,416 satu 
satuan unit. 
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Fakta temuan di lapangan bahwa dari 61 orang sampel diperoleh data berdasarkan tingkat pendidikan 
adalah sebanyak 29 orang (47,54%) responden berpendidikan SPMA dan 32 orang (52,46%) responden 
berpendidikan D3/S1. Secara keseluruhan responden didominasi oleh penyuluh dengan tingkat 
pendidikan D3/S1. Tingkat signifikansi ini menunjukkan bahwa dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi 
akan berdampak terhadap meningkatnya kinerja penyuluh. 

Temuan dalam penelitian menunjukkan kemampuan teknis yang sesuai dan kualitas pendidikan akan 
berdampak pada kemampuan berinovasi. Kemampuan teknis sangat dibutuhkan oleh seorang penyuluh 
pertanian di lapangan. Strategi pembinaan dan penyusunan programa bagi seorang penyuluh sangat 
ditentukan oleh kemampuan teknis yang dimilikinya. Hal ini sesuai dengan pendapat yang 
dikemukakanØstergaard et. al. (2011), menemukan bahwa keragaman pendidikan horisontal karyawan 
dengan pendidikan tersier serta keanekaragaman dalam hal latar belakang tematik pada tingkat 
pendidikan yang sama akan meningkatkan kemungkinan memperkenalkan suatu inovasi. 

Temuan lainnya adalah bahwa tingkat pendidikan ternyata sangat mempengaruhi kemampuan 
petugas dalam mengambil keputusan teknis dilapangan. Tingkat pendidikan sangat berpengaruh terhadap 
penguasaan teknis lapangan. Tingkat pendidikan menumbuhkan prakarsa yang lebih baik dalam 
penanganan pengendalian di lapangan maupun di kelompok tani wilayah kerja dari petugas pertanian 
lapangan.    

Perlunya penjenjangan merupakan sebuah kebutuhan bagi seorang tenaga fungsional. Penjenjangan 
dimaksudkan agar penyuluh dapat memahami tingkat kompetensinya sebagai seorang penyuluh. 
Penjenjangan juga akan memotivasi seorang penyuluh untuk meningkatkan kinerjanya sehingga kualitas 
pelayanan yang diberikan oleh seorang penyuluh di lapangan akan semakin baik. 

Selain kemampuan teknis hal lain temuan yang tidak kalah mendukung adalah pengetahuan dalam 
transfer teknologi dan informasi kepada petani. Kemapuan  pengetahuan akan memudahkan petani dalam 
memahami informasi yang disampaikan. Selain medorong sikap inovatif dengan berkembangnya 
pendidikan akan meningkatkan kapasitas penyuluh yang menghasilkan motivasi yang baik dalam 
mendukung kinerja. Dengan demikian diharapkan Dinas Pertanian tetap mempertimbangkan latar 
belakang pendidikan dalam merekrut tenaga penyuluh di lapangan. 

 
3. Pengaruh Program Pelatihan terhadap Kinerja Penyuluh Pertanian. 

 
Variabel Pogram Pelatihantidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian. Hasil uji 

regresi variabel nilai koefisien regresi dari variabel  lingkungan kerja adalah 0,026. Kesimpulan ini 
menggambarkan bahwa program pelatihan melalui pengujian statistik tidak menunjukkan pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian pada Dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah. 
Berdasarkan standarized coefisien (beta) nilai koefisien variabel ini adalah seesar 0,026, artinya apabila 
faktor program pelatihan (X3) ditingkatkan sebesar satu satuan unit sedangkan faktor latar belakang 
pendidikan (X2) dan lingkungan kerja (X1) konstan maka kinerja meningkat sebesar 0,026 satu satuan unit. 
Peningkatan ini sangat kecil sehingga dianggap tidak berpengaruh. 

Seharusnya dengan adanya program pelatihan akan memberikan kontribusi terhadap peningkatan 
kinerja. Seperti yang di kemukakan oleh Mangkuprawira (2004: 143) yang mengatakan bahwa pelatihan 
individu bermanfaat karena adanya perubahan berupa peningkatan pengetahuan, sikap, keterampilan dan 
pengembangan karir.Sedangkan dari kepentingan perusahaan adalah tercapainya kinerja perusahaan 
yang maksimum sebagai buah dari hasil pelatihan yang terjadi pada karyawan. 

Hasil temuan menunjukkan bahwa jumlah penyuluh pertanian terbesar ada pada interval usia 41-50 
tahun  yaitu sebayak 32 orang. Hal ini menggambarkan bahwa sebagian besar penyuluh pertanian berada 
pada rentang usia yang sangat produktif. Sebagian besar penyuluh pertanian sudah bekerja  dalam range 
waktu 11-20 tahun yaitu sebanyak 39 orang. Kondisi ini perlu dicermati Dinas Pertanian dalam 
mengadakan pelatihan agar melakukan analisis terhadap materi atau model pelatihan yang dibutuhkan 
oleh penyuluh pertanian, dengan kata lain harus ada keterkaitan antara input,output, outcome. dan impact 
dari pelatihan. 
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SIMPULAN DAN SARAN 
 
SIMPULAN 
1. Berdasarkan analisis uji parsial ( uji t )  diperoleh hasil penelitian bahwa variabel lingkungan kerja 

(X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian (Y) pada Dinas Pertanian 
Kabupaten Tapanuli Tengah.. 

2. Berdasarkan analisis uji parsial ( uji t )  diperoleh hasil penelitian bahwa variabel latar belakang 
pendidikan (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian (Y)  pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah.. 

3. Berdasarkan analisis uji parsial ( uji t )  diperoleh hasil penelitian bahwa variabel program pelatihan 
(X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian (Y) pada Dinas Pertanian 
Kabupaten Tapanuli Tengah.  

4. Berdasarkan uji simultan (Uji F) disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja (X1), latar belakang 
pendidikan (X2) dan program pelatihan secara bersama sama berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja (Y) penyuluh pertanian pada Dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah. 

5. Nilai Adjusted R Square atau disebut dengan koefisien determinasi adalah 0,541. Hal ini menunjukkan 
bahwa pengaruh ketiga variabel X tersebut terhadap Variabel Y  sebesar 54,1%..  

 
Kesimpulan ini merupakan hasil analisis dari penelitian yang dilakukan pada Penyuluh Pertanian di Dinas 
Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah. Untuk mendukung kinerja yang lebih baik penulis memberikan 
hal-hal yang menjadi saran pada Dinas Pertanian dan dapat menjadi bahan penelitian selanjutnya pada 
Dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah, antara lain : 
1. Lingkungan kerja, latar belakang pendidikan dan program pelatihanmempengaruhi kinerja penyuluh 

pertanian, hal ini menjadi perhatian pimpinan agar tetap menjaga iklim kerja yang baik bagi pegawai. 
Dengan sarana prasarana yang memadai dapat mendukung mobilitas petugas penyuluh pertanian di 
lapangan.  

2. Sinergitas kinerja dengan kapasitas yang ada tidak lepas dari kompetensi yang ada. Semakin 
mumpuni seorang staf atau karyawan tentunya akan semakin efektif dan efisien. Sebaiknya seorang 
penyuluh pertanian memiliki latar belakang pendidikan yang memadai baik secara teknis maupun 
manajerial sehingga tupoksinya sebagai pembina petani dalam hal teknis dan kelembagaan dapat 
terlaksana. 

3. Pelatihan dengan metode partisipatory cukup efektif dalam menumbuhkan kerjasama di antara petani 
yang tenttunya akan berdampak pada kinerja petugas penyuluhpertanian lapangan. Pelatihan harus 
bersifat dinamis bukan merupakan hal-hal yang rutin sehingga meningkatkan motivasi petugas untuk 
berinovasi di lapangan. 

4. Apresiasi dan penghargaan terhadap penyuluh di lapangan sangatlah diperlukan hal ini diharapkan 
menjadi motivasi kepada petugas lapangan yang bertugas menjadi guru bagi para petani-petani di 
Kabupaten Tapanuli Tengah. 

5. Hasil penelitian masih sangat terbatas dengan nilai koefisien determinasi sebesar 0,541 dimana 
pengaruh yang diberikan oleh variabel lingkungan kerja (X1), latar elakang pendidikan (X2) dan 
variabel program pelatihan (X3) adalah sebesar 54,1% dan 45,9% dipengaruhi oleh variabel lain. 
Untuk hal ini diperlukan penelitian selanjutnya untuk menganalisis variabel lain yang dapat 
meningkatkan kinerja pada Dinas Pertanian Kabupaten Tapanuli Tengah.  
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