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ABSTRACT

This study aims to discover the relationship among the organization culture,
the work satisfaction, and motivation with the work achievement of the employees,
- partially or simultanoesly, at the Departement of Religious Affairs Central Java. To
get sample, it used Proporsional stratified random sampling and collected 58
respondents. The test used Rank Kendall analysis and to know the number of the
relation between the variables used Concordance coefficient. The analysis result
verify that there is significant relation on 95% level of signification between
independent variable and dependent variable by aparted or simultant. The result of
research study shows : _

1. The positive relation between Organization Culture variable and Work
Achievement variable ( Z sum = 6,170 > Z table 1,96).

2. The positive relation between Work Satisfaction variable and Work Achievement
variable ( Z sum = 3,613 2 Z table 1,96).

3. The positive relation between Motivation variable and Work Achievement
variable ( Z sum = 2,043 > Z table 1,96).

Meanwhile the result of corelation test Concordansi Kendalls between those
three variables by simultanoesly toward Work Achievement is 0,899
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ABSTRAKSI

Penelitian tentang hubungan antara Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan
Motivasi bertujuan untuk mengetahui baik sendiri-sendiri maupun bersama-sama
dengan Kinerja Pegawai Pada Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa
Tengah. Dalam pengambilan sampel dilakukan dengan Proporsional stratified
random sampling sebanyak 58 responden. Pengujian dilakukan dengan menggunakan
teknik analisis Rank Kendall, dan untuk mengetahui besarnya hubungan antar
variabel digunakan koefisien konkordansi. Hasil analisis membuktikan bahwa ada
hubungan yang signifikan pada taraf signifikasi 95 % antara masing-masing variabel
independen dengan variabel dependen secara sendiri-sendiri maupun bersama-sama.
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa :

(1) Hubungan vyang positif antara variabel Budaya Organisasi dengan Kinerja
Pegawai (Z hitung =6,170 >Z tabel 1,96)

(2) Hubungan yang positif antara variabel Kepuasan Kerja dengan variabel Kinerja
Pegawai ( Z hitung = 3,613 > 1,96 )

(3) Hubungan yang positif antara variabel Motivasi dengan variabel Kinerja Pegawai
( Z Hitung = 2,043 > 1,96).

Sedangkan hasil uji korelasi konkordasi kendall antara ketiga variabel ada
hubungan secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,899 %
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RINGKASAN

Dalam menilai kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Departemen Agama
Propinsi Jawa Tengah dalam penelitian ini meliputi variabel budaya organisasi,
kepuasan kerja dan motivast. Dengan mengetahui seberapa besar budaya organisasi
yang dimiliki para pegawai, bagaimana kepuasan kerja para pegawai dan seberapa
besar motivasi kerja para pegawat dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal tersebut
menunjukan adanya indikasi bahwa tinggi rendahnya kinerja pegawai dapat
dipengaruhi oleh budaya organisasi,kepuasan kerja dan motivasi.Dalam penelitian ini
menggunakan tipe eksplanatort dengan obyek penelitiannya adalah Pegawai Kantor
Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah, sebanyak 58 responden.
Pengumpulan datanya dilakukan dengan daftar pertanyaan , observasi, dan
wawancara serta dokumentasi. Sedangkan analisisnya dilakukan secara kuantitatif
dan kualitatif dengan menggunakan hipotesis Korelasi Rank Kendall.

Berdasarkan hasil penelitian, membuktikan bahwa kinerja pegawai pada
Kanwil Dep. Agama Propinsi Jawa Tengah dipengaruhi oleh beberapa variabel :

1. Hasil penelitian menunjukkan hubungan positif antara variabel Budaya
Organisasi dengan Kinerja pegawai (Z hitung = 6,170 > Z tabel 1,96) ha
diterima.

2. Hasil penelitian menunjukkan hubungan positif menunjukkan hubungan
positif antara variabel Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai (Z hitung =
3, 613 > Z tabel 1,96) ha diterima.

3. Hasil Penelittan menunjukkan hubungan positif antara variabel Motivasi
dengan variabel Kinerja Pegawai (Z hitung = 2,043 > Z tabel 1,96). ha
diterima.

4. Sedangkan variabel Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan Motivasi ada
hubungan secara bersama — sama terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,899 %.

5. Darl diskripsi hasil penelitian penulis memberikan rekomendasi :

a. Budaya Organisasi

Agar kinerja pegawat dilaksanakan secara optimal, perlu dilakukan

langkah-langkah sebagai berikut: - .

1). Meningkatkan komitmen pegawai terhadap pekerjaan dan
organisasi.

2). Meningkatkan disiplin kerja ( mengingat selama ini masth banyak
pegawai yang menyatakan kadang-kadang masuk kerja terlambat kerja
89%).

3). Memberikan arahan kepada semua pegawai dalam kaitannya
pemahaman terhadap seluk beluk pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya.

4). Perlunya dilakukan evaluasi hasil pekerjan pegawai secara berkala,
mengingat pada waktu dilakukan penelitian menunjukkan bahwa
pekerjaan yang mereka hasilkan lebih sedikit.
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b. Kepuasan Kerja

1). Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja Pegawai Kanwil Depag.
Propinsi Jawa Tengah agar bekerjasama dengan dengan Perguruan
Tinggi, Lembaga Pendidikan latthan yang menyelenggarakan
pelatihan yang berkaitan dengan pekerjaan substansi kantor,
pengetahuan tentang manajerial.

2). Mendorong dan memberikan kesempatan kepada setiap pegawai untuk
mengikuti rapat-rapat atau pertemuan yang sifatnya lebih banyak

 berpikir dan berargumentasi, mengingat selama ini kemampuan
pegawai dalam menyampaikan ide masih relatif rendah.

3). Meningkatkan kesejahteraan dengan memberikan penghargaan kepada
pegawai yang berprestasi agar dalam pelaksanaan pekerjaan dapat
berjalan dengan sukses.

c. Motivasi

Meningkatkan perasaan terikat pada tugas yang dilakukannya serta perlu

diusahakan adanya usaha untuk mengetahui kinerja pegawai yang

dicapainya.

1). Menambah pengetahuan serta hindari kejenuhan dari tempat mereka
bekerja, hal ini perlu dilakukan mutasi pegawai secara berkala dan
adil

2). Perlunya menciptakan perasaan dan sikap bangga kepada
organisasinya

3). Ciptakan kesan dan opini bahwa setiap pegawai Kanwil Depag Prop.
Jateng mampu untuk berbauat dan bekerja yang lebih baik bagi
organisastnya, kelompoknya dan diri mereka sendiri.

4). Berikan penghargaan dan pengakuan bagi setiap pegawai yang

berprestasi sesuai dengan standar normatif yang telah -

disepekati/ditetapkan, dan jangan lupa adanya penjatuhan sangsi
terhadap pegawai yang tidak disiplin.

5. Guna mengetahui dan meningkatkan kinerja pegawai Kantor Wilayah Departemen
Agama Propinsi Jawa Tengah, maka disarankan untuk melakukan penelitian
lanjutan agar meneliti dan mengkaji dari berbagai faktor yang belum diteliti
dalam penelitian ini dan dalam rangka meghadapi era reformasi serta untuk
meningkatkan pelayanan prima dalam menghadapi era globalisasi.
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BABI

PENDAHULUAN

A LATAR BELAKANG MASALAH

Krisis multidimensional di Indonesia mengakibatkan perlu adanya

pemulihan di berbagi bidang kehidupan yang meliputi bidang
sosial, budaya, ekonomi, pélitik, pertahanan  keamanan  demi
terwujudnya masyarakat Indonesia baru, yang efisien dan efektif. Salah
satu aspek yang perlu untuk segera mendapat perhatian guna
pembenahan, pembinaan dan penyempurnaan secara terus menerus dan
berkelanjutan adalah masalah peningkatan mutu pegawal dan
memperbaiki metode kerja agar para pegawai dapat melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya, dengan mengendalikan berbagai macam
gangguan atau ketegangan yang dapat menurunkan kinerja pegawai.

Dalam GBHN 1999 disebutkan bahwa “Meningkatkan kualitas
apm@ Negara dengan memperbaiki  kesejahteraan  dan
keprofesionalan serta memberlakukan sistem karir berdasarkan prestasi
dengan prinsip memberikan penghargaan dan sanksi “(1999.69), dan
sejalan dengan UU No. 43 tahun 1999 tentang perubahan atas UU No. 8
Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian disebutkan bahwa *
Pegawai Negeri berkedudukan sebagai unsur aparatur negara yang
bertugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara
profesional, jujur, adil, dan merata dalam penyelenggaraan tugas

negara, pemerintahan dan pembangunan “ .
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Aparatur negara memegang peranan yang sangat penting dalam
penyelenggaraan administrasi negara dan pemerintahan . Seperti yang
disampaikan oleh A. W. Wijaya :

“ Aparatur Negara adalah aspek Administrasi yang diperlukan dalam
penyelenggaraan pemerintahan sebagai alat untuk tujuan Nasional
(1995:117).

Aspek Administrasi tersebut dapat berupa organisasi dapat pula
berupa manusia yang disebut pegawai.

Dari pengertian diatas, jelas bahwa pegawai negeri adalah unsur
aparatur negara yang harus memberikan pelayanan kepada masyarakat
secara profesional seiring perkembangan masyarakatya, sehingga
dapat meningkatkan kinerja. Untuk itu diperlukan aparatur yang mampu
mendorong, menggerakkan usaha-usaha dan mampu bersaing dengan
lingkungan yang berkembang.

Sejalan dengan gerakan “Reinveting Government” dengan
diberlakukannya Undang-Undang No. 22 Tahun 1999 dan efektif
diberlakukan sejak 1 Januari 2001 adalah merupakan suatu bentuk
reformasi pemerintahan yaitu tentang Otonomi Daerah yang mengatur
pembagian kewenangan antara Pemerintahan Pusat dan Daerzh,
Sebagaimana tercantum dalam pasal 7 ayat 1 disebutkan bahwa adanya
penyerahan kewenangan yang sangat luas dari pemerintah pusat
kepada. pemerintah daerah, yang meliputi semua kewenangan
pemerintah pusat kecuali : kewenangan dalam bidang politik luar
negeri, Hankam, Peradilan, Moneter dan fiskal, Agama serta

kewenangan bidang lairmya.yang akan ditetapkan dengan peramrén




pemerintah. Sejalan dengan hal tersebut keberadaan Kantor Wilayah
Departemen atau instansi vertikal lainnya digabungkan dengan dinas
teknis yang ada di pemerintahan daerah sebagaimana tertuang dalam
Keppres No.136 Tahun 1999, antara lain Departemen Agama tidak
diotonomikan. Berdasarkan Penetapan Pemerintah No.1/SD tanggal 3
Januari 1946 tentang berdirinya Departemen Agama.

Departemen Agama mempunyal fungsi dan peran vang sangat
strategis dalam pembangunan, terutama sebagai landasan spiritual,
moral dan etik dalam pembangunan dalam kehidupan bermasyarakat,
berbangsa dan bemegara.

Tujuan akhir bagi. perjuangan bangsa melalui pembangunan
adalah kemajuan dalam berbagi bidang termasuk manusia yang utuh,
artinya penuh keselarasan, keseimbangan antara materiam spiritual,
jasmani rokhani. Oleh karena pembangunan sektor agama merupakan
bagian tak terpisahkan dart sistem Pembangunan Nasional

Sebagal bangsa yang sosialis relegius, maka agama diyakini
sebagi sumber inspirasi dan pendorong sekaligus kebutuhan individu
sebagi rahmat, sehingga dengan pengamalan keberagamaan yang baik
akan mendorong suasana kehidupan yang damat dan sejahtera, serta
mempunvai kesadaran yang tinggi akan hak dan kewajibannya.

Dalam rangka memberi pelayanan kepada masyarakat,
melalui peningkatan bidang urusan keagamaan, peningkatan kerukunan
hidup umat beragama dan lembaga keagamaan serta lembaga

pendidikan agama dan penerangan da’wah keagamaan Departemen




Agama sebagi wadah dalam penyelenggaraan pemerintahan dan
pembangunan di bidang agama.

Kantor Wilayah Departemen Agama Jawa Tengah dalam
menyikapi perubahan paradigma baru yaitu dengan adanya perubahah
hukum dan perundang-undangan yang sangat mendasar, sentralisme
menjadi desentralisasi, perlu disikapi dengan baik oleh kalangan
birokrat.  Sejalan dengan Tap MPR No. XI/MPR/1999 tentang
Penyelenggaraan Negara yang Bersih dan Bebas KKN menjadi dasar
prinsip terwujudnya Good Governance dalam pembangunan sistem
adminisirasi negara. Adapun dalam menyikapi perubahan tersebut
dengan memangkas posedur yang memperpanjang pelayanan dengan
melakukan penyederhanaan sistem palayanan sebagaiman diatur dalam
Keppres No. 136 Tahun 1999 tentang Kedudukan, Fungsi., Susunan
organisasi tata kerja Departemen dan Keputusan Menteri Agama R1 No.
18 Tabhun 1996 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Departemen
Agama .

Peningkatan sumber daya manusia melalui pendidikan dan
latihan pegawai struktural dan teknis fungsional serta peningkatan
fasilitas kerja yang diperlukan dengan penambahan peralatan komputer
dan sarana pendukung lainnya akan dapat meningkatkan kinera

pegawai, disamping langkah tersebut telah diimplementasikan program

pengawasan melekat sesuai ketetapan MPR No. I/MPR/1988 yang

menggariskan adanya upaya untuk merencanakan, melaksanakan,




mengawasl dan mengendalikan pembangunan dan agar ditingkatkan
pula pengawasan secara terpadu serta langkah-langkah penindakannsza

Meskipun telah dilakukan berbagai upaya, nampaknya belum
dapat menciptakan kinerja yang efektif.

Adapun faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut
asumsi penulis adalah budaya organisasi, rendahnya motivasi kerja
pegawai, serta kurang adanya kepuasan kerja. Ketiga faktor tersebut
oleh penulis dirasakan mempunyai hubungan kuat terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa
Tengah,

Rendahnya motivasi kerja menjadi salah satu faktor yang dapat
menentukan rendahnya kinerja pegawai, Lkarena sebagai daya
pendorong seseorang untuk berperilaku tertentu yang timbul dari
dalam maupun dari luar individu. Dorongan dari dalam harus
lditumbuhkan dari dalam diri para pegawai agar mau melaksanakan
pekerjaan dengan sebaik-baiknya. Sementara itu dorongan dan luar
perlu adanya tekanan dari luar yaitu lembaga-lembaga sosial
keagamaan dan lainnya Dengan demikian dapat meningkatkan kinerja
pegawal sehingga citra organisasi akan menjadi lebih baik.

Faktor lain yané mempengaruhi rendahnya kinerja pegawal
pada Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah
adalah disiplin kerja pegawai. Hal ini diakibatkan kurang ditaatinya

peraturan organisasi, misalnya waktu jam kerja dimulai dar jam




07.00 — 15.30 untuk hari Senin sampai Kamis, dan 07.00-11.00 untuk

hari Jum’at . Tetapi dengan berbagai macam alasan, datang melebihi
dari jam yang ditentukan dan pulang sebelum waktu yang ditentukan.
Kecuali itu masih ada pegawai yang kurang mempunyai tanggung
jawab terhadap pekerjaannya, hal ini dapat dibuktikan dengan seringnya
mangkir (fidak masuk kantor) dengan berbagai alasan. Rata-rata
kegiatan apel pagi dan sore yang merupakan indikasi kedisiplinan

pegawai dapat ditunjukkan pada Tabel 1.1 tentang kegiatan apel pagi

dan sore sebagai berikut :
Tabel 1
Rata-rata kegiatan Apel pagi & sore pegawai
{Enam Bulan terakhir)
Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah
NO | Kategori Jurnlah Yang Yang tidak | Prosentase

Pegawal | mengikuti | mengikuti (%)

Apel Pagi 200 22 178 89
Apel Sore 200 15 185 92,5

Sumber : Bag. Kepeg Kanwil Depag Prop. Jateng Tahun 2001/2002
Dari data tersebﬁt menunjukkan bahwa rata-rata pegawai yang
tidak mengikuti apel pagi 89 % dan yang tidak mengikuti apel sore
92,5 % . Hal ini membuktikan bahwa disiplin pegawai Kantor Wilayah
Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah masih sangat rendah, untuk
itu harus ada penegakan aturan dengan cara memberikan sanksi dan
pembinaan bagi yang melanggar agar hasil kerjanya meningkat.
Faktor lain dari rendahnya motivasi kerja dapat dilihat dari jumlah

para pegawai yang keluar saat jam kerja dengan mencari penghasilan




melalui berbagai kegiatan dalam rangka mencari tambahan penghasilan,

tidak adanya penghargaan prestasi kerja serta tidak adanya pengakuan

terhadap keberhasilan didalam menjalankan tugas.

Kurang adanya peranan yang jelas bagi pegawai mempunyai
pengaruh
pegawal yang sibuk dan adanya sekelompok pegawai yang santai. Hal
imi karepa kurang adanya perincian tugas yang jelas untuk masing-
masing pegawai (uraian tugas), sehingga pegawai kurang mempunyai
tanggung jawab dan wewenang secara jelas terhadap beban tugas dan

pada akhimya kinerja pegawali menjadi rendah sebagai mana dapat

terhadap kinerja pegawai seperti adanya sekelompok

kamni tunjukan dalam data kuantitatif dalam tabel. 1.2 dibawah ini:

Tabel 2

Preposisi Penyelesaian Aministrasi Surat Menyurat pada
Kanwil Depag Prop. Jateng Tahun 2000- 2001

NO | BULAN Tahun 2000 Tahun 2001
1 2 3 4
1 Januari 46/85X 100% = 54 % 31/57 X 100% = 54,38%
2 Februan 38/102 X 100 % = 37,25 % | 26/84 X 100 % = 30,95 %
3 Maret 56/714 X 100% =75,67% | 29/95X 100 % = 30,52 %
4 April 87/125 X 100 % = 69,6 % 48/104 X 100% = 46,15 %
5 Mei 48/125X 100%=41,73% | 34/78 X 100% =43,58%
6 Juni 42/81 X 100% =5705% | 25/57X100% =43,85%
7 Juli 3756 X 100 % = 66% 34/84 X 100 % =38.20 %
8 Agustus 41/48 X 1000%=152,56% | 68/110X 100 %=61,8%
9 September 3246 X 100 % = 69,56 % | 32/115X 100% =27,82 %
10 | Oktober 63/110 100% =5727% |31/93X100% =333%
11 | Nopember | 54/96X 100 % = 56,25 % 42474 X100 % =56,75%
12 { Desember | 79/127X 100%=62,20% | 17/59 X 100% =28,81 %
Jumlah 693,94/12 =57,82% |496,12/12 =41,34%

Sumber : Bag. Umum Kanwil Depag Prop. Jateng




Dari tabel diatas dapat kita lihat bahwa tingkat penyelesaian
administrasi surat menyurat setelah mendapatkan disposisi dari
pembuat kebijakan sampai surat tersebut mendapatkan penyelesaian
(tindak lanjut) selama dua tahun terakhir ini yaitu 2000 dan 2001
kenyataannya hanya sekitar 57,82 % dan 41,34 %. schingga kinerja
pegawal masih jauh dari harapan yang idealnya dapat mencapai 70% -
80% .

Sikap pegawai yang selalu datang terlambat atau membolos,
menunda-nunda pekerjaan di dalam penyelesaiannya serta terlambatnya
dalam mengolah informasi merupakan salah satu akibat kurangnya
perhatian akan kebutuhan pegawai, disamping adanya anggapan
sebagian pegawai bahwa dengan pendidikan yang telah diperoleh saat
ini sgja mereka bisa menghidupi keluarganya. Kecuali itu apabila akan
dikirim untuk mengikuti pelatihan kurang ada peminamya . Dengan
demikian tingkat pendidikan dan pelatihan mereka relatif terbatas
sehingga mempengaruhi kemampuan kerjanya.

Dalam menghadapi era kompetisi dewasa ini diperlukan adanya
pegawai yang berkualitas dan profesional sehingga pegawai tersebut
mampu menggali dan mengolah potensi organisasinya agar tetap
survive . Oleh karena itu dituntut untuk dapat meningkatkan sumber
daya manusia agar dapat mengelola organisasinya dengan baik.
Kemampuan pegawai dapat diukur dari kemampuan menyelesaikan
pekerjaannya sesuai dengan fujuan yang telah ditetapkan. Tinggi

rendahnya kemampuan pegawai dapat dilihat dari tingkat pendidikan




batk formal maupun non formal, tingkat pengalaman kerja dan
keimnginan untuk maju/berkembang.

Kinerja pegawal pada Kantor Wilayah Departemen Agama
Propinsi Jawa Tengah dirasa masih relatif kurang. Hal tersebut dapat
dilhat dart jumlah pegawai 200 Orang , berpendidikan SD/MI
sebanyak 4 Orang; SLTP/MTs 7 Orang, SMU/MA 90 Orang; Sarjana
Muda/D3 13 Orang; Sarjana 76 Orang; Pasca Sarjana 10 Orang. Dari
data tersebut dapat diketahui mayoritas pegawai berpendidikan
SMU/MA dan yang paling sedikit berpendidikan SD/MI sebagimana
dalam tabel berikut :

Tabel 3

Tingkat Pendidikan Formal Pegawai
Kantor Wilayah Departemen Agama Prop. Jateng

No Tingkat Pendidikan Jumlah Prosentase
1. {SD/MI 4 2%
2. | SLTP /MTs 7 3,5 %
3. [SMU/MA - 0 15 %
4, | Sarjana Muda/ D.III i3 6,5 %
5. | Sarjana 76 38%
6. | Pasca Sarjana 10 5%
Jumlah 200 100 %

Sumber : Bag. Kepegawaian. Kanwil Depag Prop. Jateng Tahun 2001
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Dari data tersebut menunjukkan rendahnya tingkat pendidikan
formal dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan pendidikan
tingg! diharapkan akan makin tinggi pula kinerja pegawai.

Adapun yang telah mengikuti pendidikan Stuktural Sepada/
Sepala/Adum 40 Orang; Sepadya/ Sepama 9 Orang; Spamen 1 Orang.
Hal ini dapat dilihat sebagaimana dalam tabel berikut ini :

Tabel 4

Tingkat Pendidikan dan Latihan Penjenjangan / Struktural Pegawai
Kantor Wilayah Departemen Agama Prop. Jateng

No | Diklat Penjejangan | Peg.yang | Jumlah Prosentase
Telah Pegawai
mengikut
1 { SEPADA/SEPALA 40 200 20 %
/ADUM
2 | SPADYA/SPAMA 9 200 4.5%
3 | SPAMEN 1 200 0,5 %
JUMLAH 50 200 25%

Sumber : Bag. Kepegawaian. Kanwil Depag Prop. Jateng Tahun 2001

Dari data tersebut menunjukkan rendahnya tingkat pendidikan
formal dapat mempengarvhi kinerja pegawai, Dengan pendidikan
tinggi diharapkan akan makin tinggi pula kinerja pegawai.

Jumlah pegawai sebanyak 200 orang pegawai yang ternyata yang
telah mengikuti pendidikan dan lathan penjenjangan baru 50 orang
(25 % ) hal tersebut diselenggarakan sebelum berlakunya otonomi
daerah/Orba dan dengan berlakunya Peraturan Pemerintah Nomor 100
Tahun 2000 teniang Pendidikan dan Latihan Pegawai Negeri Sipil,

bahwa yang berhak mengikuti Pendidikan penjenjangan adalah pegawai




It

yang telah menduduki jabatan. Hal tersebut dapat membatasi
k&eempatgn pegawal untuk meningkat ke jenjang lebih tinggi sehingga
pegawal yang golongannya sudah memenuhi ketentuan ditambah masa
kerja yang sudah terpenuhi serta prestasinya cukup layak untuk
dipertimbangkan pada akhimya peluangnya tertunda sehingga akan
mempengaruhi kinerja pegawai

Adanya ketidak puasan pegawal ditandai dengan adanya perlakuan
yang kurang sepadan dengan prestasi yang telah diraihnya. Loyalitas,
dedikasi, dan kejujuran yang dimiliki akan sirna apabila tidak ada
penghargaan yang wajar dari lembaganya Jadi dalam rangka
meningkatkan kinerja pegawai perlu adanya kepuasan pegawai dalam
melaksanakan tugasnya.

Persoalan diatas menyebabkan hal tersebut sulit untuk
diabaikan, bahkan sebaliknya bahwa kinerja dan kepuasan kerja
pegawai memiliki peran yang sangat pénting dan penentu bagi berhasil
dan sukses tidaknya suatu organisasi. Dimana organisasi yang berhasil
dan sukses tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknik yang tinggi
semata-mata, akan tetapi berkaitan erat dengan persolan manusia yang
berkenaan dengan keteraturan perilaku orang-orang dalam berintraksi,
berkembangnya norma-norma dalam kelompok-kelompok kerja, dan
nilai-nilai yang didukung oleh organisasi, serta falsafah yang menjadi
landasan kebijaksanaan organisasi yang berkaitan dengan karyawan

atau anggota organisasi.
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Tabel 5
Tingkat Pelatihan Teknis Fungsional Pegawai
Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah

No Jenis Pelatihan Pegawai Yang Jumiah | Prosentase
Telah Mengikuti | Pegawai
1 | Pelatihan Motivator 22 200 11 %
Penyuluh Agama
2 | Pelatthan Manajemen 15 200 7.5 %
Pendidikan
3 | Pelatihan Motivator 9 200 4.5 %
Zakat dan Wakaf
4 | Pelatihan Motivator 12 200 6 %
Penyelenggaraan Haji
5 | Pelatthan Kearsipan 15 200 15%
Dinamis
6 | Pelatihan Inventarisasi 13 200 6,5 %
Kekayaan Milik Negara
7 | Kehumasan/Protokoler 5 200 2,5%
8 | Diklat Bendahara A 4 200 2%
9 | Manajemen Proyek 5 200 2,5%
10 | Pelatihan Tenaga 2 200 1%
Kepegawaian
Jumlah - 102 200 51 %

Sumber : Kanwil Depag Prop. Jateng Tahun 2001

Tabel diatas dapat dijelaskan bahwa dari 200 Orang pegawai yang
telah mengikuti Pendidikan /Pelatihan Teknis Fungsional sebanyak 102
Orang atan 51 %. Dari jumlah tersebut jenis pelatihan yang paling
banyak diikuti adalah Pelatihan Motivator Penyuluh Agama sebanyak
22 Orang atau 11 %. Hal tersebut sangat wajar karena sesuai dengan
bidangnya, sedangkan yang paling sedikit adalah Pelatihan Tenaga
Kepegawalan sebanyak 2 Orang atau 1 %. Jika kita lihat jumlah

Pelatthan Teknis Fungsional yang berkenaan dengan Motivator

Penyuluh Agama yang diikuti 22 Orang (11 %) dirasa sangat kurang

karena merupakan salah satu keterampilan utama bagt para pegawai
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Kanwil Depag Prop Jateng, hal tfersebut menunjukkan rendshnya
sumber daya manusia / kemampuan pegawai yang pada akhimya akan
berpengaruh pada kinerja pegawai.

Melihat gejala yang nampak pada Kantor Wilayah Departemen
Agama Propinsi Jawa Tengah dari budaya organisasi yang tercermin
dart ciri sikap perilaku, disiplin masuk kerja, rendahnya tingkat absensi,
adanya overlaping dalam pemberian tugas, mimimnya sarana dan
prasarana pendukung dalam pelaksanaan tugas, kurangnya kekompakan
pegawai, loyal terhadap atasan, dan kinefa pegawai dalam
melaksanakan tugas yang mengacu pada program kerja, kepuasan kerja
pegawal yang sangat rentan serta motivasi pegawal yang masih rendah,
dimana kondisi seperti ini dapat diduga adanya pengaruh antara
variabel-variabel budaya organisasi, kepuasan kerja dan motivasi
terhadap kinerja pegawal

Bertittk tolak dari uraitan diatas penulis akan mencoba
mengetahui pengaruh hubungan antar variabel tersebut dalam
mengungkapkan: “Analisis kinerja pegawai di Kantor Wilayah

Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah “

. IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH
1. Xdentifikasi Masalah
Permasalahan yang terdapat pada Kantor Wilayah Departemen

Agama Propinsi Jawa Tengah dapat diidentifikasikan sebagai berikut :
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. Adanya penempatan pegawai yang tidak sesuai dengan tingkat
keghiian, kemampuan maupun latar belakang pendidikan pegawai
pada setiap satker/UPT/Bidang/seksi. Hal ini terjadi karena dalam
penempatan pegawai lebih didasarkan pada kepentingan tertentu
yakni pada prinsip kondusif dalam penampungan sesaat, dan dalam
penempatan pegawai tidak dilakukan melalui analisa jabatan yang
akurat.

. Kurang berfungsinya rincian kerja atau uraian tugas. Kurangnya

pemahaman terhadap fugas sehingga dalam pendistribusian
pekerjaan tidak sesuai dengan struktur dan fungsi pada masing-
masing pegawai. Hal ini menimbulkan kekaburan kejelasan peran
setiap pegawai, kondisi ini terjadi karena uraian tupoksi belum
berjalan secara optimal dengan ditunjang oleh program kerja yang
belum disahkan oleh pimpinan sehingga dalam pelaksanaannya
kurang adanya koordinasi pada jenjang yang terendah hingga
jenjang yang lebih tinggi dan pada akhirnya pada pelaksanaan tugas
sering tumpang tindih, kurang sinergis dan kurang adanya
keterpaduan dalam pelaksanaan tugas.

Belum adanya jéminan sosial yang memadai, tidak adanya insentif

bagi para pegawai yang dapat menambazh gairah kerja pegawai,

suasana kerja yang kurang kondusif, dan kurangnya kesempatan
untuk maju serta kurangnya / ketiadaan penghargaan atas prestasi
kerja yang dimiliki oleh pegawai berdasarkan kemampuan atau

kecakapannya, dan masih rendahnya i)restasi kerja para pegawai
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disebabkan oleh rendahnya keterampilan, pendidikan, serta sarana
dan prasarana penunjang, Hal tersebut meﬁpengmﬂﬁ kepuasan
kerja pegawai.

. Lemahnya disiplin pega;.vai vang ditunjukkan dengan masih banyak
para pegawal yang datang terlambat dan pulang sebelum waktunya,
kemanglkiran, rasa tanggung jawab yang rendah dengan didukung
oleh tingkat penyelesaian pekerjaan yang belum optimal bagi
kepentingan organisasimya Situasi kerja yang kurang kondusif
disebabkan oleh sistim nilai yang ada dalam budaya organisasi
belumn berjalan, dan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dari para
pemimpin organisasi serta ditunjang oleh prasarana pendukung
(teknologi), juga adanya nilai-nilai kepribadian pada masing-masing
individu pegawai, sehingga budaya organisasi dapat diartikan
sebagai suatu solusi yang secara konsisten dan kontinyu berjalan
didalam kelompok atau organisasi, fang mana solusi — solusi
tersebut dapat diterima dan dijalankan oleh para anggota organisasi
secara benar lewat akal pikiran, perasaan dan tindakan yang
dimilikinya.

. Rendahnya motivasl pegawai, hal inl nampak karena banyak para
pegawai yang sudah menduduki pangkat puncak dan jumilah
pegawai setiap kelompok dalam eselon IV terlalu banyak, sehingga
membuat sikap apatis para pegawainya, serta tidak jelasnya dalam
pemberian reward bagi pegawai yang berprestasi maupun dalam

penerapan punishment bagi pegawai vang melanggar disiplin.
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6. Rendahnya kinerja pegawai pada lingkungan Kantor Wilayah
Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah disebabkan karena
rendahnya budaya organisasi, kepuasan kerja dan motivasi.

2. Perumusan Masalah

Pendapat Nawawi tentang perumusan masalah adalah sebagai
berikut : “ Masalah muncul karena tidak tepatnya keseimbangan antara
sesuatu yang diharapkan (das Sollen) berdasarkan teori-teori atau
hukum-hukum yang menjadi tolok ukur kenyataan (das sain) sehingga
menimbulkan pertanyaan mengapa demikian atau apa sebabnya

demikian “ (1991:41)

Oleh karena itu perumusan masalah merupakan suatu usaha untuk
merumuskan masalah yang teridentifikasi dan ditimbang bobotnya serta
unsur-unsurnya, mendudukan pada preposisi tertentu dengan
menentukan  batas-batas  dengan masalah lain  kemudian
mendefinisikannya. Masalah yang akan diteliti harus dibatasi, sehingga
penelitian yang akan dilakukan lebih jelas, terarash dan tidak
menyimpang dari fokusnya Dari gambaran yang telah diuraikan
tersebut diatas maka dalam tesis ini dapat dirumuskan sebagai berikut :

1. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa

Tengah ?.

2. Apakah terdapat kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah?.

3. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai

Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah?.
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4. Apakah terdapat pengaruh secara bersama-sama antara
budaya organisasi, kepuasan kerja dan motivasi serta kinerja
pegawai  Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi

JawaTengah.

C. TUJUAN PENELITIAN
Pada hakekatnya, penelitian ini bertujuan untuk menguji :

. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Kantor

Wilayah Departemen Agarma Propinsi Jawa Tengah,

. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah

Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah

. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah

Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah

. Pengaruh bersama-sama antara budaya organisasi, kepuasan kerja

dan motivasi terhadap kinerja pegawai = Kantor Wilayah

Departemen Agama Propinsi JawaTengah.

D. KEGUNAAN PENELITIAN
Adanya penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk :

1. Institusi /Lembaga/Departemen.

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan dan
bahan pertimbangan bagi Kepala Kantor Wilayah Departemen

Agama Propinsi Jawa Tengah untuk mengetahui arti




13

pentingnya budaya  organisasi, kepuasan kerja dan
motivasi sehingga dapat meningkatkan Kinerja Pegawai .

b. Hasil Penelitian ini dapat dijadikan sebagai alat evaluasi dan
dapat diketahui fenomena — fenomena sosial serta peningkatan
penyempurnaan perilaku organisasi dan dapat menghasﬂkan
kinerja yang dapat mempengaruhi hasil-hasil kerja di Kantor

Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A, LANDASAN TEORI

A. 1. Teori yang mendasari penelitian.

Untuk mengetahui hubungan yang sistematis antara gejala yang
akan diteliti harus menggunakan alat yang disebut teori. “ Teor
merupakan alat yang terpenting dari suatu ilmu pengetahuan™
Koentjoroningrat ( 1979 : 18). Sebagai alat dari ilmu, teori
mempunyai peranan sebagai berikut :

a. Teori mendefinisikan orentasi utama dari ilmu dengan cara
memberikan definisi terhadap jenis-jenis data yang akan dibuat
abstraksinya.

b. Teori memberikan rencana ( scheme ) konseptual, dengan
rencana mana fenomena-fenomena yang relevan disistematikan,
diklasifikasikan dan dihubung-hubungkan.

c. Teori memberikan ringkasan terhadap fakta dalam bentuk
generalisasi empiris dan sisiem generalisasi.

d. Teori memberikan prediksi terhadap fakta, teori memperjelas
celah-celah didalam pengetahuan kita. (Nazir, 1983 : 22).

Sedangkan konsep, definisi dan preposisi yang saling
berkaitan dan bertujuan untuk memberikan gambaran sistematis itu
dijabarkan dengan menghubungkan variabel yang satu dengan yang
lain dengan menjelaskan fenomena tersebut. . { Masn Singarimbun,

1991 : 25). Berdasarkan uraian tersebut diatas bahwa teori akan

menjelaskan fenomena yang terjadi dalam hubungannya antara

gejala yang satu dengan yang lamnya sehingga dengan demikian

teori tersebut bisa digunakan untuk membantu memecabkan

masalah yang timbul. Hal tersebut terjadi karena teori-teori akan
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menjelaskan keterikatan antara beberapa konsep. Sebagaimana
pandangan yang disampaikan Manasse Malo (1995 : 32) dikatakan
bahwa teori adalah serangkaian konsep dalam bentuk proppsisi—
proposisi yang saling berkaitan yang bertujuan untuk memberikan
gambaran yang sistematis tentang suatu gejala. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa teori merupakan kerangka pikir yang
memberikan gambaran secara sisternatis mengenat suatu fenomena.
Berdasarkan penjelasan tersebut diatas peneliti mencoba untuk
memaparkan teori-teori yang berkaitan dengan usulan penelitian,
dimana masalah yang akan diteliti adalah “Analisis kinerja pegawai
pada Kantor Wilayah Departemen Agama Propinsi Jawa Tengah”
Bahwa faktor manusia memiliki peran yang cukup penting,
dalam hal ini dapat berupa kualitas pegawai yang ada didalamnya.
Hal ini karena kelangsungan dan maju mundurnya suatu organisasi
baitk swasta atau pemerintah tergantung dari sumber daya
manusianya. Sehingga kekuatan utama dalam suatu organisasi
terletak pada manusia-manusianya. Apabila mereka itu diperhatikan
secara  tepat dengan menghargai bakat-bakat mereka,
mengembangkan kemampuan mereka dan menggunakanannya /
memanfaatkannya secara tepat maka organisasi tersebut akan maju
dan berkembang dengan pesat serta efektif. Dalam hal ini G. R.

Terry mengemukakan bahwa :

“ artl pentingnya sumber daya manusia bagi suatu perusahaan
atau organisasi terletak pada kemampuannya untuk bereaksi
secara sukarela dan secara positif terhadap sasaran-sasaran
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pelaksanaan pekerjaan serta kesempatan-kesempatan dalam
rangka usaha melaksanakannya mereka mencapai kepuasan dari
hasil pekerjaannya dan karena berada dalam lingkungan kerja
yang bersangkutan . Hal tersebut mengharuskan dipenuhinya
syarat-syarat bahwa orang yang tepat dengan pengetahuan yang
tepat, berada pada tempat yang tepat, pada waktu yang tepat
untuk melaksanakan pekerjaan yang harus  dikerjakan.

(Winarno, 1983;298)

Dari pendapat tersebut diatas dapat diketahui bahwa sumber
daya manusia mempunyai arti penting bagi suatu organisasi baik
pemerintah maupun swasta dalam mencapat tujuannya, terutama
orang-orang yang memiliki kinerja yang tinggi sehingga akan
memberikan kepuasan dalam bekerja. Sedang faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja dapat berupa : gaji atau upah,
hubungan antar pegawai, jaminan sosial, kedudukan atau posisi,
ketenteraman kerja, kesempatan. untuk maju, perasan diperlakukan
adil, penghargaan terhadap kecakapan, keamanan kerja,
pengawasan dan lain-lain,

Berkenaan dengan pemahaman tersebut diatas, sikap dan

perilaku yang dicerminkan dari budaya organisasi dan kepuasan

kerja vang didapat oleh para pegawai dalam mengemban

pekerjaannya serta motivasi yang datang dari pegawai itu sendin
maupun organisasi sebagai sub sistem dari lingkup pekerjaan
tersebut. Hal tersebut diharapkan dapat merubah citra dan akan
dapat meningkatkan kinerja pagawai.

Pengaruh lingkungan intern melibatkan perilaku individu dalam

organisasi yang merupakan fungsi interaksi antara dua variabel
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penting yakni suasana organisasi itu sendiri dan ciri~ciri individu
yang terlibat dalam organisasi tersebut.

Steers mengatakan bahwa perilaku individu dalam organisasi
merupakan fungsi dua variabel penting yaitu: ciri lingkungan yang
dirasakan yaitu suasana organisasi dan peranan ciri individu serta
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai.(1985 :134)

‘Adapun teori yang mendasari Kinerja Pegawai adalah dar
Henry Simamora (1995;500), bahwa kinerja dipengaruhi oleh 3
faktor, yakmi : Faktor individual, faktor organisasi dan faktor
psikologis. Sedangkan menurut Schermerhon (1996;106),
mengetahui kinerja organisasi atau individual dapat dilihat dari 5
faktor yang mempengaruhi, yaitu : pengetahuan, ketrampilan,
kemampuan, sikap dan perilaku. Menurut Peter Drucker, bahwa
kinerja dipengaruhi oleh pendidikan/diklat, kesehatan, motivasi,
kesempatan kerja, kebijakan ekstern dan pengembangan secara
terpadu. Soeprianto berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai adalah : Kemampuan kerja, disiplin kerja, kepuasan
kerja dan kerajinan. Sedangkan menurut Richard C. Snyder, faktor
yang mempengaruhi kinerja adalah : Sistemn nilai, keyakinan,
anggapan dan pola kebijakan.

Dari beberapa pendapat tersebut diatas, maka penulis
mengambil 3 (tiga) faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu :

1. Budaya Organisasi sebagai variabel bebas (X1}




2. Kepusan kerja sebagai variabel bebas (X2)

3. Motivasi sebagai variabel bebas (X3)

4. Kinerja Pegawai sebagai variabel terikat (Y)

Untuk lebth jelasnya akan penulis gambarkan dalam skema

sebagi berikut :

Gambar, 1

SKEMA TEORI YANG MENDASARI PENELITIAN

PETER DRUCKER
1.Pendidikan dan latihan
2.Kesehatan

3.Motivasi
4.Kesempatan kerja
5.Kebijakan ekstern
6.Pengembangan secara terpudu

SOEPRIANTO
Xemampuan kerja
2.Disiplin :
3.Kepuasan kerja

4.Kerajinan/ketrampilan

HENRY SIMAMORA
1.Faktor individu terdiri dari:
a.Kemampuan dan keahlian
b.Latar belakang
c.Demografi

2. Faktor Psikologis t
a.Persepsi
b.Atitude
c.Personality
d.Pembelajaran

Budaya Organisasi
(X1)

Kepuasan Kerja
(X2

Kinerja Pegawai
(Y)

e.Motivasi

3.Faktor Orgams.:s?(rdm
a.Sumber day,
b.Kepemimpinan
c.Penghargaan
d.Kejelasan peran
e.Job design

Motivasi
(X3)

7

SCHERME
1.Pengetahuan
2.Ketrampi

3. Kemsampn,
4. Sikap

5. perilaku
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A.l. Konsep Kinerja

Secara umum kinerja diartikan sebagai hubungan antara
hasil nyata maupun  fisik ( barangfjasa) dengan masukan yang
sebenamya, atau dengan kata lain perbandingan antara hasil
keluaran dan masukan. Masukan disini sering dibatasi dengan
tenaga kerja, sedang keluaran diukur dalam kesatuan fisik bentuk
nilai. Kinerja dapat dinyatakan sebagi rasio antara keluaran terhadap
masukan, atau rasio hasil yang diperoleh terhadap sumber daya
vang dipakat. |

St. Robbin (1996;218) mengatakan, bahwa kinerja karyawan
adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan
motivasi, yaitu kinerja = £ (A X M). Jika ada yang memadai, kinerja
akan dipengaruhi secara negatif. Disamping motivasi perlu juga
dipertimbangkan kemampuaﬁ (kecerdasan dan ketrampilan) untuk
menjelaskan dan -menilai kineﬁa karyawan. Kesempatan untuk
berkinerja perlu ditambahkan meskipun seorang karyawan mungkin
bersedia dan mampu. Hal ini untuk menghindari adanya kendala
dari kinerja. Kgsempatan untuk berkinerja adalah tingkat-tingkat
kinerja yang tinggi sebagian merupakan fungsi dari tidak diketahui
adanya rintangan-rintangan yang menjadi kendala bagi karyawan
vang bersangkutan.

Jadi kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam
bidang pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk

suatu pekerja dalam bidang pekerjaannya menurut kriteria tertentu



