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Abstrak

Penelitian ini dilatar belakangi oleh suatu kenyataan bahrva perilaku kerja pegawai
merupakan suatu p€masalahan yang sangat krusial dan menjadi tantangan tersendiri bagi para
pimpinan instansi. Oleh karena itu seorang pimpinan yang efektif perlu kiranya untuk
menganalisa dan memahami perbedaan perilaku kela pegawain-va, kemudian mengelolanya
kearah perilaku positif, Berkenaan dengan hal tersebut, maka tujuan yang hendak dicapai
dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakteristik
organisasi, pekerjaan daa individu terhadap kinerja PNS. Metoda penelitian menggunakan
metoda korelasional dengan populasi semua PNS diiingkungan Kanrvil Departemen Agama
Provinsi Kalimantan Selatan sebanyak seratus sepuluh orang dengan teknik pelarikan
sampling jenuh, dan teknik pengunrpulan data yang diterapkan adalah kombinasi angket,
$arvancara dan observasi. Sedangkan teknik analisa data yang digr_rnakan dcsk.iptifkuantitatif
dengan mengandaikan analisjs path.

Hasil penelrtian menunjukkan bahrva secara bersama-sama variabel independen
berpengaruh signifikan terhadap kinerja PNS dengan nilai nol koma tujuh empat sembilan.
Sedangkan variabel dalam karakteristik organisasi yang terdiri dari aturan dengan nilai nol
koma nol empat nol dan budaya organisasi dengan nilai nol koma satu enam enam; variabel
dalam karakteristik pekerjaan yang terdiri dari indentitas tugas dengan nilai nol koma dua nol
enam, signifikansi tugas dengan nilai nol koma tu.juh delapan dua dan otonomi dengan nilai
nol koma delapan dua tujuh; dan variabel dalam karakteristik individu yang terdiri dari
kebutuhan dengan nilai nol koma empat sembilan satu, kemampuan dengan nilai nol koma
empat delapan nol dan sikap dengan nilai nol koma nol lima lima secara parsial juga
berpengaruh signifikan te.hadap kinerja PNS pada Kanwil Depa.remen Agama provinsj
Kalimantan Selatan. Kemudian dari sejumlah variabel diatas bahwa variabel otonomi
menunjukkan nilai tertinggi yang berarti mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja PNS
pada Kanwil Departemen Agama Provinsi Kalimantan Selatan.

Dengan demikian kami harapkan agar pihak pimpinan Instansi hendaknya
memperhatikan variabel dalam karakteristik pekedaan khususnya variabel olonomi tcrutama
yang be.hubungan dengan keleluasaan dalam mengatur waktu kerja, terlaksananya prosedur
penyelesaian tugas yang baik dan diberikannya kebebasan melakukan kegiatan di luarjam
kerja, tanpa mengabaikan variabel-variabel lainnya yangjuga mempengaruhi kinerja

Kata Kunci : Karakteristik Organisasi, Pekerjaan ,Individu d.n Kinerja
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PENDAHULUAN

Seiring dengan bergulirnya reformasi di

neseri tercinta ini, tuntutan masyarakat

terhadap perbaikan kinerja aparatur

pemerintah yang notebane adalah

Pegarvai Negeri semakin bergema.

Terlebih lagi Pegarvai Negeri

dilingkungan Departemen Agama yang

tugas pokoknya menyelenggarakan

sebagian tugas pemeriltahan dan

pembangunar di bidang agama telah

menjadi pusat perhatian akan perubahan

ini

Dalam rangka memenuhi aspirasr

masyarakat temebut Departemen Agama

telah rnemiliki lima agenda pokok

program kerja nasional yaitu I

1. Reposisi dan refungsionaiisasi dari

fungsi penguasaan kearah pelayanan dan

pemberdayaan masyarakat.

2. Peningkatar kine{a melaiui

optimalisasi pemanl'aa1an sumber daya

yang ada.

3. Peningkatan cita Departemen Agama

dengan penunbuhan kebersamaan dan

sinedi antar satuan/unit kerja

,1. Peningliatan akuntabilitas m€lalui

pemberantasan KKN, pen gernbangan

sistem yang transparan dan

I
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SDM yang berkualitas dan memiliki

integritas moral untuk

meu,ujudkan pelaksanaan tri program

inti.

5. Pemantapan kerukunan umat

beragama untuk mengembangkan

kesadaran hidup beragatra, saling

menghormali dan menanggulangi

konflik guna mempertahankan

persatuan dan kesatuan bangsa.

Dengan demikian Departemen

Agama relah melaksanakan reformasi

birokrasi dari odentasi kekuasaan kepada

orientasi pelayanan terhadap masyarakat.

Sudah barang tentu perubahan yang

diharapkan terhadap SDM aparatur

Departemen Agama sangat erat kaitannya

dengan karakteristik individu dalarn

ruang lingkup pekerjaan yang ada di

tubuh organisasi.

Sebagai lenbaga pemerintah,

pemberian pelayanan terhadap

masyarakat dengan kualilrs lang rrnggi

serta efisien sangat menentukan

kelangsungan peranan organisasi pada

masa )ang alan darang. Dan hal ini

berhubungan erat dengan kinerja seluruh

pegarvai. karena kineria organisasi

tergantung da.i kinerja individu. Dengan

kinerja yang tinggi diharapkan
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pencapaian target pelayanan dengan

kualita\ rang mal,simal Llap,rl lercirpai

serta organisasi dapat beroperasi secan

efisien yang pada akhirn)'a tujuan

organisasi dapat tercapai secara optimai.

Berdasarkan hasil perneriksaan Tim

Inspektorat Jenderal Departemen Aganla

Pusat pada akhjr bulan Dcsember 2005

antara lain disebutkan telah teiadi

l'enomena perilaku kerja pegawai dalam

organisasi, yang ditandai dengan

lemahnya keterikatan pegawai terhadap

organisasi, kurangnya keterlibatan

pegawai terhadap pekerjaan]t1'a,

,,etrdakpua.nn lerja trngkl absen.i.

berherti bckerja, tidak berfungsinl'a

kompetisi yang sehat baik antar individu

ma pr,r antar kelompo\. konunikasi

yang kurang berjalan dengan baik karena

ierlalu ban)a( di.tor'i dan mrs informJsl.

kebingungan dan ketidak menge(ian

kemana arah dan prioritas tujuan yang

hendak dicapai, merupakan beberapa

contoh permasalahan sebagai akibat

belurn terintegrasinya dengan baik antara

dimensi maru\id dengan dtnersi

pekerjaan dalam suatu organisasi.

Berdasarkan uraian diatas jelaslah

bahrva perilaku kerja pegawai dalam

organisasi tidak hanya ditentukan oleh

I
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saILr laktor sajr tctapi dipengrrul' o r'

beberapa faktor. Faktor-faktor itu bisa

berasal pada diri pribadi pega$'ai maupun

d.rri fa\ror lrngkungan. Hasil inLerak'i

antara kedua variabel tersebut dalam

organisasi tidak hanya berpengaruh

lerhadap perilaku kcrja pegi!!li. lelip.

juga berpenga.uh terhadap kiner.janya .

Krn.' il Defrnemcn Agirna Plovrnqr

Kali antan Selatan sebagai salah satu

lembaga yang

menJ elenggarakan sebagian tugas

pemerintahan dtn pembangunan bidang

agama, dalam melaksanakan tugas dan

menjalankan misinya sargat memerlukan

sumber daya manusia yang berkualitas

sehingga te.cipta pelayanan prima di

masyarakat.

Dalam rangka mencapai tu.juan, yaitu

meningkatkan kinerja pegawainya, maka

salah satu faktor yang perlu mendapat

perhatian adalah kebijakan manajemen

sunbrrdala manusic daLnr organisasi

Sebab kinerja organisasi ,vang unggul

akrn srngat ditcntukln oleh Lineqa

pcgas.ri. Sedangkan kirer.;r ptg:rrr'

drrcnLukcn oleh perilrku lerra pegrrra'

dalam organisasi. Semakin positil

perilaku yang ditunjukkan pegarvai dalam

dunia kerja akan semakin daPat

pemerintah
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iEeningkatkan kinerjanya. Sebaiiknya jika

perilaku kerja yang ditunjukkan negatif

akan dapl menurunkan krnerja pegarrai

dalam lembaga tersebut. Pokok

permasalahan yang tertadi pada obyek

penelitian rni adaiah rendahnya kinerja

Pegarvai Negeri Sipil (PNS) dilingkungan

Kanwil Departemen Agama Pror insi

Kalimantan Selatan yang disebabkan oleh

karena terjadinya pengaruh kaml(eristik

organisasi, pekerjaan dan individu.

Fenomena perilaku ke{a pegawai dalam

organisasi ini ditandai dengan lemahnya

Leterikatan pegarvai terhcdap organisasi.

kurangnya k€terlibatan pegarvai terhadap

pekerjaannl,a, tidak berfungsinya

kompetisi )ang sehat baik antar individu

maupun antar kelompok dalam

organisasi. Berdasarkan uraian di atas,

masalah yang ingin dikaji dalam

penelitian ini adalah sebagai berikur :

Berapa besar pengaruh karakteristik

organisasi, kaGkteristik pekerjaan dan

karakeristik inJir idu rerhadap kinerja

PNS pada Kanrvil Departemen Agama

Provinsi Kalimatan Selatan. Apakah ada

pengamh lang dominan rerhadap kinerja

PNS pada Kanwil Departemen Agama

Provinsi Kalimatan Selatan.

Kajian Teori

Dalam upaya mencapai tujuan organisasi

agar semakin mampu menyelenggarakan

fungsinl a dengan linglat efisiensi.

efektivitas dan produktir itas yang tinggi.

birokrasi pemerintahan . berusaha agar

seluruh organisasi birokrasi itu dikelola

berdasarkan prrnsip-prinsip organisasi

yang sehat. Faktor kinerja sewajarnya

mendapat perhatian khusus gxna

mendapatkan pegawai negeri yang

berkualitas dan be.dedikasi tinggi untuk

menunjang efektivitas progralr

pemerintah. Seiring pula dengan

perkembangan dan kema.juan

pembangunan nasional teiah membawa

kernajuan barl dalam srlap. perilaku

maupun pola pikir, sehingga berakibat

pada tumbuhnya beragam tuntutan

pelayanan yang lebih baik dari rvaktu ke

waltu. Konsekuensi dari kemajuat

masyarakat te$ebut aparat pemerintah

harus mampu membe kan pelayanan

secara maksimal. Sebagai lembaga

peme ntah, pemberian pelayanan

terhadap masyarakat dengan kualitas

yang tinggi serta efisien sangat

menentukan kelangsungan peranan

organisasi pada masa yang akan datang,

dan hal ini berhubungan erat dengan

linerja s<luruh pegawai. Karena krnerja

4 | u,-r^,ur rn, u r.2 Jfi 2a, Desa,ber2otl
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organisasi tergantung dari kinerJa

individu (Gibson, Ivancevich, Donnelly,

la96:llr Denlrr klnerja lans tin:5r

diharapkan pencapaian target pelayanan

dengan kualitas yang tinggj dapat

le,cilpai sena organrcasi dapat bt-opcra.r

secarc efisien yang pada akhimya tujuan

orgaoisasi dapat tercapal secara optimal.

Dengan demikian efektivitas setiap

organisasi sancat dipengarllhi oleh

perilaku anggota organisasi tersebut.

Pemikiran ini didasarkan pada suatu

asumsi bahwa manusia sebagai salah satu

dimensi dalam organisasi memegang

peran sangat penting, yang merupakan

salah satu faktor dan pendukung

organisasi (Veithzal Rivai, 2004 : 221).

Mengr'ngat arti penting kedudukan

manusia dalam organisasi, maka seorang

nanajcr perlu kiranla untul, mempelaJdlr

dan memahami perilaku barvahannya dan

mcndorongnya demi pencapaiao tujua[

organisasi secara efektil(Sqjak, 1990; 3).

Hal ini dikarenakan manajer harus

be\crlu denglr dan mclalui orrng l.rin

(l{andoko, 2001: 2i1), serla pemahamon

:\an pc'rlal,u manusia ikut bcnn:in

dalam menentukan efekli!itas seorang

nlanajer (Robbins, 2003: l).

Seseorang berperilaku karena didoron3-

oleh suatu kebutuhan (Sujak, 199021)

sementara kebutuhan manusia juga

banyak dan berbeda-beda. Oleh sebab irLr,

seorang manajer harus mampu

mengarahkan , memotivasi, atau

nrenyelesaikan htl-htl sulit \ang diilan.i

stafnya sehingga tujuan organisasi dapat

orcapai dengan scnp.rn'a lVeirlvrl R ir ai,

2004:203).

Hellriegil Sktcunt

mengklasifikasikan tiga faktor utama

v6ng nrsr1p..n93-uf r lr.rerya m..l;purr

perbedMn karakteristik indiridu,

perbedaan karakleristik pekerjaan dan

perbedaan karakteristik lingkungan ke4a

ardu orgrniia.i ,da.rm S U,r\ lqq0 2lo)

Berdasarkan uraian diatas jelaslah bahlva

perilaku k<rja peclrrri d.rlarr orgrni:a:i

tidak hanya ditentukan oleh satu faktor

saja, tetapi dipengaruhi oletr beberapa

faktor. Faktor-faktor itu bisa berasal pada

diri pribadi pegauai maupun dari faktor

lingkungan. Hasil inleraksi antara kedua

variabel tersebut dalam organisasi tidak

hanya berpengaruh terhadap perilaku

kerja pegarvai, tetapi juga berpengaruh

terhadap kinerjan]a (Gibson, Ivancevich,

Donnelly, 1996:126)

5 | ,,-r*,0,, ,r, , ,") htt 2atr Dcscntber2a,
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harakteristik Organisasi

Lingkungan tempat kerja akan

menceminkan sifat-sifat atau ciri-ciri

,vang dirasa terdaPat dalam

lingkungan keda dan timbul terutama

karena kegiatan organisasi Yang

diiakukan secara sadar atau tidak, dan

dianggap mempengaruhi Pe laku.

Sehingga lingkungan di tempat kerja

dapat dipandang sebagai kepribadian

organisasi. Ciri^ciri tersebut bisa

berupa antara lain Pemturan,

kebijakan, sistem pemberian hadiah,

dan rnisi organisasi (Sujak ,1990:250)

Pada dasamya setiap organisasi

memiliki lingkungan tugas Yang

berbeda dengan lingkungan

organisasi lainn)'a atau setiap

organisasi memiliki budaya, keunikan

sendiri-sendiri. Aftinya masing-

masing organisasi memiliki budaya,

tradisi dan metode tindatannya

sendiri 1,ang secara keseluruhan

menciptakan iklirmya (Davis dan

Newstrom 1998:21).

Berkaitan hal diatas dalam penelitian

ini indikator lingkungan yang ada di

tempat kerja atau organisasi akan

diambii dari beberapa Pendapat

para ahli yaitu :

L

I ArTadbrl'i 8.\'n2 tllt20l I Drsahd 2ttll

a. Aturan kerja Pegarvai, b. budal'a

organisasi.

a. AtuIan

Agar kegiatan organisasi bisa

berjalan dengan baik, sefia untuk

menjamin keteraturan dalam

organisasi, maka Perlu kiranla

pihak malujemen untuk

menetapkan kebijakan sebagai

landasan untuk berPijak dan

bertindak bagi setiaP anggota

organisasi. Keberadaan kebijakan

organisasi ini, hamPir sama

dengan undang-undang dalam

masyarakat, yang harus diPatuhi

oleh anggotanya. Dengal kata

lajn tujuan dari aturan ini adalah

untuk rrenginfonnasikan kePada

karyawan tentang perilaku aPa

yang dapat diterima dan apa yang

tidak dapat diterima (Dessler,

1998:15)

Max Weber mengatakan

o.ganisasi adalah suatu tata

hubungan sosial )ang

dihubungkan dan dibatasi oleh

atulan-aturan. Aluran_aturan ini

sejauh mungkin daPat mernaksa

seseorang untuk lnelakukan kerja

sebagai suatu l'ungsinYa Yang
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ajek, baik dilakukan oleh

pimpinan maupun oleh pegawai-

pegawai administrasi lainnya

(dalam Miftah Thoha,2001: 98)

Kemudian dilanjutkan oleh

Mifrah Thoha (2001:98) bahwa

suatu organisasi atau kelompok

kerjasama ini mempllnyai unsur

kekayaan sebagai berikut :

1) Organisasi merupakan tata

hubungan sosial, dalarr hal ini

seseorang individu melakukan

proses ninteraksi sesamanva

didalam organisasi teisebut.

2) Organisasi

batasan-hatasan

orang-orang yang beke4a

sama di dalamnya, sehingga

interaksi tersebut tidak

muncul begitu saja.

4) Organisasi merupakan suatu

kerangka hubungan yang

berstruktur di dalamnya berisi

wewenang, tanggung jawab,

dan pen'rbagian kerja untuk

menjalar ian sesuatu fungsi

tedentu. Iiiistilah lain dari

unsur ini ialah terdapatnya

hirarki

(boundaries), dengan

demikian seseorang yang

melakukan hubungan interaksi

dengan lainnya tidak atas

kemauan sendiri. Mereka

dibatasi oleh aturan-aturan

te.tentu.

3) Organisasi merupakan suatu

kumpulan tata aturan, yang

bisa membedakan suatLl

organisasi dengan kumpulan-

kumpulan kemasyarakatan.

Tata aturan ini menyusun

proses jnteraksi diantara

I

I trroan t ott ttot 1,,t,:au Dtphb.t:r1l

(hierarchy).

Konsekuensi darj adanya

hirarki ioi bahrva di dalam

organisasi ada pimpinan atau

kepala dan bawahan atau staf.

Dengan demikian penulis lebih

tertarik pada konsep diatas untuk

mengambil indikator variabel

aturan dalam penelitian inl yaitu :

i) Tata hubungan sosial, 2)

Organisasi mempunyai batasan

tertentu, 3) Organisasi merupakan

suatu kumpulan tata aturan, 4)

Kerangka hubungan yang

berstruktur.

b. Budaya Organisasi

Menurut Viethzal Rivai (2004:

431) Budaya adalah sejumlah

mcmpun]al

tertenlu

7



mempe nudah

timbulnla komitmen yang Iebih

Iuas dan pada kepentingan

individu.

.1) Budaya itu meningkatkan

kemantapan sistem sosial.

5) Budaya sebagai mekanisne

pembuat makna dan kendali

yang memandu se.ta

membentuk sikap dan perilaku

karyarvan (Veithzal Rivai,

2004.432.\

Kemudian disebutkan bahs,a

membahas perilaku organisasj

I h.rh.tbit tolu tia).t,ni 2at1- Dcsehlbet 20il

pemahaman penting sepefii norma,

nilai, sikap, dan keyakinan yang

di iliki bersama oleh anggota

organisasi. Selanjutnl'a dikatakan

budaya melakukan sejumlah {'ungsi

di dalam sebuah organisasiyaitu :

1) Budaya mempunyai suatu

peran menetapkan tapal batas,

artinya budaya menciptakan

perbedaan yang jelas antara

satu organisasi dengan

organisasi yang Iain.

2) Budaya memberikan idenlitas

bagi anggota organisasi.

tanpa memasukkan unsur kuhu:

sebagai suatu variabel organisas:

spesitik akan menghasiikan analisis

yang tidak sempuma (Gibson.

1996: 81)

Secara lebih spesifik Schein, dalarn

Winardi (2005:i25) men-qatakan

bahrva kultur keorganisasian

rnencakup hal-hal sebagai berikut :

1) Perilaku rutin, yang te{adi

servaktu orang berinteraksi

sepedi, misalnya .itual-ritual

keorganisasian, seremoni-

seremoni, dan bahasa yang

umumnya digunakan.

2) Norma-norma, yang dianut

oleh kelompok-kelompok kerj a

pada seluruh organisasi yangb

bersangkutan seperii misalnya

upah layak untuk pekerjaan

yang dilaksanakan.

3) Nilai-nilai dominan yang dianut

oleh suaiu organisasi seperti,

misalnya kualitas produk atau

kepemimpinan harga.

4) Ialsal'ah yang mengarahkan

kebijakan-kebijakan suatu

organisasi terhadap karyawan

dan para pelanggan mereka.

3) Budaya
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5) Peraturan-peraturan permainan,

untuk melaksanakan tata

pergaulan di dalam organisasi

yang bersangkutan, atau tata

cara yang perlu dipahami dan

dipelajari oleh seorang

karyawan baru, agar ia diterima

oleh para anggota lainnya di

dalam organisasi tersebut.

6) Perasaan atau iklim yarg

timbul di dalam sebuah

organisasi oleh karena tata

susunan fisikalnya, dan cara

dengan apa para anggota

organisasi tersebut berinteraksi

dengan para pelanggan, atau

deogan pihak luar lainnya

(Schein, 1985:6) Dari pendapat

ahli diatas maka untuk

mcngetahui dan mempelajari

budaya suatu organsasi ada

beberapa unsur atau variabel

yang dapat digunakan yaitu :

Perilaku rutin, norrna-norma,

nilai-nilai dominan, dan

falsafah.

Karakteristik Pekerjaan

Karakteristik pekerjaan merupalan

sifat dan tugas yang meliputi

tanggung j awab,

macam tugas, dan tingkat kepuasan

yang diperoleh dari pekerjaan itu

sendiri (Stoner dan Freeman, 1994,

33).

Studi-studi tentang pentingnya

perbedaan karakteristik pekerjaan

telah menemukan secara konsisten

bah\ a sifat pekeijaan itu sendiri

adalah determinafl utama dari

kepuasan ke.ja (Wexley dan Yuki,

2005: 146).Selanjutnya berdasarkan

hasil studi Hackman dan C)ldham

Tahun 1975 dalam Wexley dan Yuki

(2005: 147) menyebutkan ada lima

dimensi inti karakteristik pekedaan

yaitu

a. Ragam Ketrampilan (Sf,//

Vaiety)

Adalah tingkat dimana suatu

pekerjaan menuntut berbagai

jenis aktivitas dalam

menyelesaikan pekerjaannya,

yang mencakup penggunaan

baoyak jenis keterampiian dan

bakatbakat pekerja.
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penting bagi kehidupcn

atau peker.jaan orang lain

apakah dalam lingkungan

organisasi rraupun lingkungan

luar.

tL Otor.orr,i (Aatonom),)

Adalah tingkat dimana suatu

pekerjaan mernberikan

kebebasan, kemandirian serta

keleluasaan substansil bagi

pekerja dalam menjadrvalkan

pekerjaannya dan dalam

menentukan prosedur yang

digunakan dalam nenyelesaikan

peker.jaan.

I
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b. Identitas pekerjaan (Tosh

Lle tit!)

Adalah tingkat dimana peke4.aan

tersebut menuntut kelengkapan

dalam suatu kesatuan dan setiap

bagian pekerjaan dapat

diidentifi sir. yaitu mengerjakan

suatu peke.jaan rlulai clari

permulaan hingga berakhr'r

dengan hasil yang nyata.

c. Kepentitgan pekerjaan (Task

Sig iJicance)

Adalah tingkat dimana suatu

pekerjaan raemiliki dampak

e. Umpan balik pekerjaan itu
sendiri (Feedback From The Job

hselfl

Adalah suatu tingkat dimana

dalam menyelesaikan akkivitas_

aktivitas kerja yang dituntut

oleh suatu pekerjaan

memberikan konsekuensi pada

pekerja mendcpatl,on

infonnasi langsung dan jelas

tentang efektivitas pelaksanaan

kerjanya (Wexley dan yuki,

2005147)

Dari uraian diatas, maka penulis

lebih tertarik nengambil faktor a)

identitas tugas; b) signjfikansi tugas;

dan c) otonomi, yang diangkat dalaDl

penelitian rni <ebagar ir dikaror dalr

karakteristik pekerjaan.

a. Indentitas tugas

Menurut Sujak (1990: 255) identiras

tugas adaiah tingkatan suatu pekeliaan

yang membutuhkan aktivitas tertentu

dan awal sarnpai akhir, derni

kesenpumaan hasil pekerjaan. Hal
senada juga dikemukakan oleh Gibson,

Cs (1996:195) bah\\a identitas rugas

adalah tingkat dimana karyawan

melakukan sebagian atau seluruh

bagian kerja dan bisa jelas

I
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