BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Balakang Masalah
Sumber daya manusia merupakan magnet yang menggerakan aktivitas serta

kreativitas para pegawai mewujudkan Kinerja organisasi.

Peranan y mefeka-=sangat dibutuhkan dala elestarikan  dan

nehgembangkan produktivitas pelayanan, sebagaimahan=menurut Darma,

005) bahwa sumber daya alah merupakan kekayaan'yang, paling

denting yang dimiliki oleh organisasiy sedangkan manajemen yang efektif adalah
kunci bagi kebérhasilan“kganisasi tersebut.
Menurut te ipatas, peranan sumberda Sfa sangat penting terhadap
@apaian ebe prganisasi. Kesukse asi rkaltd kualita

zjaan dan § yanan,

ai. Penilaian kinerja individu pegawai penting dilakuka

’o, put dipen individu
sebagai informasi=kePadd Pegawai dan organisasi melindungi

salah pelayanan dan kualitas ke ha ang tanpa

esiko, tetapi ji @h organisasi
dan penyimpangan perllaku a| yang suka.ar@gan,/egois, sense of
belonging pudar, jiwa Mmelayani-rendah,mengelul; banyak menuntut, bekerja
seenaknya, kepedulian Klrang==kerja-serba-tanggung, sering menunda pekerjaan,

gairah kerja kurang, manipulative, malas, disiplin buruk, stamina kerja rendah ,
cepat merasa puas, pengabdian minim, terjebak rutinitas, bekerja asal-asalan,

menolak perubahan, kurang kreatif, merasa hebat, jika hal tersebut tanpa kendali,



maka akan menyebabkan tingkat kinerja rendah, hal ini dialami oleh Balai
Pendidikan dan Pelatihan Keagamaan Manado, sehingga tingkat kerja belum

optimal.

Tuntutan terhadap sumber daya manusia secara profesional semakin tidak

ama dan prasarana yang diasJingkungan
rjid yang kondusif serta k aan yang memadai hal tersebut dapat

endorong dalam peningkatan Kinerj ai harapan.

Sejalan denga apan di atas bahwa*™Balal.Pendidikan dan Pelatiha

Keagamaan Ma aembutuhkan sumber dayz 1a yang berkualitas )

‘daEat menggera ivitas sesuai visl, mi J orga . Bala

midikan da Keagamaan Manad an bagian hgan asi

bergerak dibidang pengembangan” sumber daya manusim jajara

lan Agama di tiga-wila ovinsi Sulawesi Utara, ontalo da

Nomor 01% 2000 #tentang
penyelenggara nﬂ@, NE g i negeri sipil (PNS) dan
KMA 345%ahun 2004, pasal T ayat ﬁwnayah kerja.serta/spasal 3, bagian b.

pengelolaan™embaga. diklat,_program._diklat=proses~pembelajaran, evaluasi dan

Peraturan Pemerintah

pelaporan. Serta PMA Nome5-tahun-2045"tentang penyelenggaraan pendidikan
dan pelatihan di lingkungan Kementerian Agama sesuai dengan wilayah kerja,
menjadi tanggung jawab Balai Pendidikan dan Pelatihan Keagamaan Manado.

Dari uraian tersebut mengisyaratkan tentang tugas dan tanggung jawab

Balai Pendidikan dan Pelatihan Keagamaan Manado terhadap pengembangan



sumber daya manusia pada wilayah kerja harus terpenuhi. Adapun kantor atau
lembaga yang tedapat di  wilayah kerja Balai Pendidikan dan Pelatihan
Keagamaan Manado terdiri dari Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi

Sulawesi Utara, Gorontalo dan Maluku Utara, serta IAIN Manado, IAIN Sultan

Amai Gorontalo, IAIN_ Ternate aﬁ"’i

angan sumberdaya

a, maka Balai Pendidi

nidan Pelatihan Keaga anado mesti

empersiapkan sumberdaya m ia yang handal, berkualitas dan betKinexja baik,

al tersebut akan berpengaruh peningkatan sumber daya manusia di

wilayah kerja.

Pada dasa m aya manusia 3Siopal akan menghasi

‘kinerja yang, ba ndividu maupun ke . Kedua hal @
mujudkan : g isasi secars fektmthmsm ]

g dari aspek internal "maupun eksSternal, sehingga terbe rganisa

alam pelaksanaan tugas

internal organi mber daya m

ang sa kan dalam proses perencanaan, n
pekerjaan. Jik mempengaruhi Kinerja
organisasi,

naka klnerja m tutan utama Anjsasi, sehingga

kelangsungar=aktifitas produk asa_perludijaga. Kelarnigsungan hal tersebut
terkait dengan pihak nen~Ualam=pengaturan peningkatan pelayanan dan
pengembangan Kinerja dapat dipenuhi secara maksimal, serta mengantisipasi

hal-hal yang dapat menghambat aktivitas pekerjaan.




Pengaturan sumber daya manusia dalam organisasi dapat meminimalkan
hambatan kerja, diantaranya adalah mengetahui kualitas sumber daya pegawai,
kondisi psik dan psikis mereka, lingkungan kerja, serta sarana dan prasarana
penunjang, hal tersebut dapat mendukung aktifitas organisasi dalam pencapaian
target kinerja.

Kipérja“merupakan perilaku nyata yang ditampilkan_0leh setiap pegawai

serta_prestasi kerja yang di hasi sesuai peran merekai.dalam, organisasi,

ehingga diharapkan dapat m visi dan misi yang diembamorganisasi.

Keagamaan Mana AuNj salahan yang d

diantaranya ada 3 i i idak konsisten dg

' Eelalr<sanaa : ' ' @taf Hal
e able berikut: h

Gambar 1.1
Indikasi Kinerja Pegawai Balai Diklat Keagamaan Manado

8 pegawai

10 4 pegawai

0 1 :
Pola Kerja Dominan Tidak konsisten Tanggung jawab
pada Seseorang Saja dalam pelaksanaan pekerjaan lebih
Tugas dominan kepada Staf

Sumber: Balai Diklat Keagamaan Manado thn 2016

Dari uraian di atas menunjukkan kinerja pegawai Balai Diklat Keagamaan
Manado belum optimal, disebabkan oleh: 1) Beban kerja yang tidak berimbang, 2)
melaksanakan instruksi atasan sehingga tidak dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai uraian tugas. 3) dalam pelaksanaan pelatihan, yang aktif staf bidang

tertentu.



Merunut dari akar masalah diatas, sehingga menemukan penyebab dari
kinerja pegawai Balai Pendidikan dan Pelatihan Keagamaan Manado belum
optimal: Pertama, terlihat pola kerja dominan pada seorang, disebabkan
penguasaan teknologi dan informasi tidak merata, akibatnya terjadi penumpukan
pekerjaan, hal ini berdampak pada beban kerja yang tidak berimbang. Kedua, tidak
konsisten dalam pelaksanaan tugas, disebabkan melaksanakan instruksi atasan,

akibatnya tidak dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai tugas. Ketiga, tanggung

jawab pekerjaan lebih dominan pada staf, disebabkan penunjukan pada staf bidang

tertentu, akibatnya beban kerja tidak proporsional serta pegawai lain kurang

terlibat. Selain hal tersebut di atas sering muncul masalah sikap kerja, misalnya

kurang teliti dibagian administrasi, kurang betah mengawasi pelaksanaan diklat,?

ilamban menindaklanjuti perintah atasan, meninggalkan tugas pada jam kerja dan
= .

‘ ﬂsebagalnya.

Dari gejala-gejala di atas perlu dikaji tentang kinerja pegawai terhadap

K\ organisasi, misalnya menyusun analisis beban kerja, menyusun program kerja dan

menyusun standar oprasional prosedur. Kemudian pemetaan kompetensi pegawai,
\pemetaan pekerjaan terkait dengan waktu dan tempat dan hal yang erat hubungan
dengan tugas dan fungsi masing-masing pegawai.

Penetapan tugas dan fungsi pegawai berdasarkan kompetensi dan spesialisasi
yang mereka miliki berdasarkan latarbelakang pendidikan, pelatihan serta
pengalaman mereka, dengan harapan dapat menghasilkan kinerja yang optimal.
Hal tersebut kadang tidak bisa jadi ukuran, karena ada banyak faktor-faktor lain
yang mempengaruhi kinerja pegawai, misalnya kesehatan, motivasi, dukungan dan

lainnya.



Berdasarkan data, penyelesaian laporan pelaksanaan diklat pada tahun

2016 mengalami keterlambatan:

Gambar 1.2 Penyelesaian Laporan Pendidikan dan Pelatihan
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S
umber: Balai DIklat Keagamaan Manado thn 2016
p ]
Dari gamba as,_terlihat penyelesaiangslaporang' hasil data pa ai

Pendidikan dan:Pelatiha agamaan Manado, bervariasi: a. laporan selesai

@u 20%; b, nbelumilengkap administrasisé . berkas HlS 0;{d.
En memb an_ sebesar 5%. Hal Lini

anaan pendidikan dan

y lah ditentukan. Mefumt, lapaan Auditor  kinerja 5) pai

€glata eoman pada
%\istr dan penyusunan faporan egi%. . me

le 4i kelengk luaran /ke
ari temuﬁsz i i

jadi tuntutan ganti

me kan pengelola

sesuai

kesalahan

Asumsi awal, disebabkan oleh beberapa faktor: Pertama internal pegawali,
misalnya pengetahuan kurang, skill kurang; perilaku kerja lemah. Kedua eksternal
pegawai misalnya: Kurang kontrol atau pengawasan, iklim kerja yang belum

kondusif, penempatan pegawai yang tidak sesuai latar belakang pendidikan dengan



pekerjaan, kesejahteraan pegawai Balai Diklat Keagamaan Manado belum
memadai secara material dan spiritual. Secara teori untuk mengoptimalkan atau
meningkatkan kinerja pegawai maka dibutuhkan pimpinan yang memiliki

keterampilan manajerial yang baik, sebagaimana menurut Rokhmad Budiyono

(2016) ada pengaru pinan dengan kinerja pegawai, jika
nempunyal keterampilan manajérialyangbaikymaka berpengaruh

po erhadap kinerja pegawai. oleh semua

jJa yang baik selalu di

grganisasi, baik itu organisasi pr: iented maupun organisas on profit

driented. Berdasarkan kinerja k

yang baik maka suatu orga

lebih mudah mencapar-ujuan. Sehingga org as an berupaya se

mungkin untuk satu yang bisa dilak

'oleE organisasi € adalah dend&ngll

zegi kerja isasl. Diantara strate U ada hun dengan

erja organisasi.

ingkatkan, kinerja kary ‘

eningkatkan kinefja

im kerja dapat mempen

erdapat peng

Kinerja pegawai. Sejalan den nb globalisasi® setiap
3 48& n @etisi dalapt penyediaan
asa-ata IainyNEG
a Mmanusia

jenis turut berperan-dalam” mencapai hal

tersebut adatah. sumber™d ang=berkuatita alitas sumber daya

manusia dapat stabil jika didukungOleh-i erja. Oleh sebab itu perlu suasana
iklim kerja yang kondusif. Dengan semakin kondusifnya iklim kerja, maka akan

mempengaruhi Kinerja pegawai.



Berdasarkan hal tersebut, maka tujuan penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui dan menganalisis seberapa tinggi kondusifitas iklim kerja dan kinerja
pegawai serta seberapa besar pengaruh iklim kerja terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hipotesis dan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa terdapat

pengaruh yang positif _dari=i erja.terhadap. kinerja pegawai. Perlu diketahui
bahwa i erja-jtga esejahteraan. Jadi iklim kerja

Hasibuan,

2003) mengatakan bahwa efaan karyawan merupakany, kompensasi

selengkap/ benefit yang diberi asarkan kebijaksanaan bertujuan untuk

mempertahankamn,dan memperbaiki kondisi fisik'mentald&karyawan agar kinerja da

gkat. Progr faan pegawai merupaka

'faktor penting @ rewljudkan kualjta pan kerja pe%de gan
zva keseja a_Kepuasan da ’. awai terhahgan Sasi

produktivita

aYe ]

=

pdikator yang

stm -
peningkatka E a, sebagai

Zetriuslita dan-Wahyvun 0

anal penelitian menurut

esensi_dari~penelitianpya~ada pengaruh antara

kesejahteraan dengan Kinerja=pegav penelitian disimpulkan bahwa:
motivasi kerja pegawai, kesejahteraan, dan Kkinerja pegawai masing-masing
dikategori tinggi, dengan presentasi rata-rata 81,13% di samping itu terdapat

hubungan antara kesejahteraan terhadap kinerja pegawai sebesar 66%. Hal ini

menunjukkan pentingnya kesejahteraan untuk meningkatkan kinerja pegawai.



Kesejahteraan tersebut meliputi gaji dan tunjangan, serta pendapatan lainnya yang
diberikan oleh organisasi.
Memperhatikan penjelasan di atas, dapat di analogikan bahwa kinerja pegawai

Balai Diklat Keagamaan Manado dapat di pengaruhi oleh faktor gaya

kepemimpinan, kesejahteras karena hal tersebut yang selalu
terkait déngan _a epe all “merupakan bagian
emampuan untuk me

cpfanti i be pegawai
sesuai dengan kompetensiny: rut Fadli, (2004) Gaya '-u impinan

verpengaruh signifikan dan positifite p kinerja karyawan sedangkam 'menurut

impinan yang ,:_L.- perdampak pada
il,penelitian di atas b gaya ke emimpﬁne iliki

k mencapai ganisasi, seh nstruksi

Smat  (2005)

karyawan yang

' Mempekha
zaruh yang

aan yang diberikan ole

pimpinaf dapat dilaksanakan ole han ata

secara baik.

pemimpin i tid anya empengaruhi  ba dengam g@aya

tetapi dia juga memperhatikan, kebotuhan rill pegawai,

SbN i lainnya” yahgrtergolang
dalam katageri.. kesejahteraan, rsebut merupakan’ salah satu unsur

terpenting bagi-pegawal, dengan_kesejahteraan-yang-memaedai maka mengantarkan
kenyamanan berpikir pegawai-untakfe pada pekerjaan, sehingga hasilnya akan
semakin baik, dan aktivitas pekerjaan yang telah ditetapkan dapat diselesaikan

sesuai target. Kesuksesan pekerjaan pegawai juga perlu didukung oleh unsur yang

lain, misalnya iklim kerja, untuk itu seorang pemimpin harus berusahan
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menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Gannon dan Sumantri (2004)
mengatakan iklim kerja merupakan internal atau budaya dari suatu organisasi
seperti yang dirasakan oleh anggota-anggotanya dalam suatu organisasi. Dapat

dipahami dari konsep diatas bahwa iklim kerja itu dapat membuat pegawai secara

pisik dan psikis nya esesuaian imbal jasa, tanggung

jawab, dar kerja;"penghargaany kejelasan tuga oiy\ si, semangat tim,
dimasi [dan komunikasi efekti ngan demikian iklimkerja at menjadi

edia pengantar untuk meningkatkan Kinerja pegawai serta kesuksesa

asalah Penelitian

Berdasarka aia ar belakang pen at , diidentifikasi masa

sebagai berikut: an rendah, 2) '

@\ mengawasi p
Zeninggalk

nikasi antara pegawai, Penempatan pegawai yang ti

, 3)kurang teliti, 4) k

diklat, 5) '}" daklanjuti p

m kerja, g-control,8)Mis

ebut me

ilkan pola kerja monoton, serg
aan Manadq optimal.

C. Pembatasan Masalah

Dari uraian identifikasi masalah di atas, faktor yang berpengaruh pada kinerja
banyak dan tidak mungkin diteliti semua, maka pada penelitian ini dipilih beberapa
faktor yang diduga berpengaruh segnifikan secara langsung maupun tidak langsung

terhadap kinerja pegawai Balai Diklat Keagamaan Manado sebagai berikut: 1) gaya
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kepemimpinan; 2) kesejahteraan; 3) iklim kerja. Alasan peneliti memilih variabel
tersebut karena masalah kinerja pegawai merupakan permasalahan yang kompleks,
aktual dan penting diteliti untuk pengembangan sumber daya manusia Balai Diklat
Keagamaan Manado. Berdasarkan pembatasan masalah di atas, sehingga melalui
penelitian ini akan di telaah=““Pengafuh.Gaya-Kepemimpinan, Kesejahteraan, Iklim

Kerja Terhadap Kinefja Pegawai Balai Pendidikan..dan-Pelatihan Keagamaan

406

DI Rumusan Masalah

Dari latar ‘oelakang masalah;ji ikasi masalah_gdan pembatasan, masalah,

maka perumusa ada penelitian ini

1. Apakahgaya

Coada Bé
Zpakah ke

alai Diklat Keagamaan

teshadap kinerja pegawai

X,

adap kinerja_pegawai pada

(110 b alt
an erpeng ’u

a an Manadao?

engaruh

ado?

h iklim kerja berpefigaruh langsting terhadap kinerja pegawai padd B

i mimpinan berpengaruh lan te ap |k| 1

jahteraan bergrﬁ ;er hadap iklim a pada Balai Diklat
6. Apakah gaya kepemi berp uh langsung terhadap kesejahteraan
pada Balai Diklat Keagamaan Manado?

7. Apakah ada pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap Kinerja

pegawai melalui iklim kerja?



12

8. Apakah ada pengaruh tidak langsung kesejahteraan terhadap kinerja pegawai
melalui iklim kerja?
E. Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh,

yaitu:

1. Gaya'kepemir dikan dan Pelatihan

pinan terhadap kinerja pegawai Ba

Kedgamaan Manado.

Kesejahteraan terhadap Kin gawai Balai Pendidikan dan Pelatihan

Keagamaag Manado.

3. Iklim kerje terhadap Kkinerja pega alaigPendidikan dan Pela

erhadap iklim K

Zelatihan eag : do.

esejahteraan terhadap

im kerja” pegawai pada Balai ikan

ihan Keagamaan Marado

adn pegawai

d

Signifikansi penelitian sebagaimana uraian-di-bawah ini, yaitu:
1. Signifikansi akademik pada penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan dan
menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, kesejahteraan, dan iklim kerja

terhadap kinerja pegawai.
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2. Ditemukannya signifikansi akademik .dapat menjelaskan gaya kepemimpinan,
kesejahteraan, iklim kerja dan kinerja dapat memberikan kontribusi terhadap
bidang ilmu manajemen sumber daya manusia.

3. Signifikansi praktis dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan

W

ai=dan_stakeholder tentang pentingnya

kontribusi pemaha pada“pegs

an, kesejahteraan, dan Keffaw dalam meningkatkan

gaya ’ f np
Kinerja pegawai
n

ignifikansi praktis khu rhadap pengambil KkeputtsaR, % dengan

ditemukanpya pengaruh gay impinan, kesejahteraan, dan iklim kerja,

diharapkanygdapa ningkatkan kinerja pégawal_pada Balai Pendidikan, da

=

Pelatihan Ke aan Manado.

Gmruan Pe







