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ABSTRAK 

 

PENGARUH HUMAN RELATIONS DAN LOCUS OF CONTROL TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI KANTOR KEMENTRIAN AGAMA KABUPATEN 

INDRAGIRI HILIR 

 

OLEH: 

 

INDRA KURNIAWAN 

NIM. 11571100827 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara parsial dan 

simultan antara human relations dan locus of control terhadap kinerja pegawai 

Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. Populasi penelitian ini 

seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kantor Kementrian Agama Kabupaten 

Indragiri Hilir tahun 2022 yang berjumlah 32 orang. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan metode sensus. Teknik analisis data yang digunakan regresi linear 

berganda. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa secara parsial human 

relations dan locus of control memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hasil penelitian juga membuktikan bahwa human relations dan 

locus of control  terbukti berpengaruh terhadap secara parsial dan simultan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir 

dengan tingkat  hubungan tergolong dalam kategori yang kuat. Besar pengaruh 

kedua variabel indenpendent adalah sebesar 52,8%, sedangkan sisanya sebesar 

47,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model regresi 

ini.  

Kata Kunci: Human Relations Dan Locus of Control terhadap Kinerja Pegawai. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1.Latar Belakang 

Pengelolaan negara tidak lepas dari peran aparatur pemerintah sebagai 

penggerak utama roda pemerintahan. Pegawai sebagai aparatur negara dan abdi 

masyarakat adalah aset terpenting yang menjadi ujung tombak dalam 

melaksanakan tugas serta tanggung jawab instansi dalam memajukan kepentingan 

bangsa. Esensi tugas dan tanggung jawab suatu instansi adalah melaksanakan 

fungsi pelayanan, pembangunan, dan pemberdayaan kepada masyarakat sebagai 

penerima manfaatnya tidak terlepas dari unsur sumber daya manusia sebagai 

apartur penggerak pengelolaan negara. 

Pegawai sebagai aparatur negara yang handal dan ditunjang oleh 

kemampuan kerja untuk bertindak sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya 

akan mempermudah dan bermanfaat untuk menunjang tingkat kinerjnya. Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) sering mendapat sorotan dari berbagai kalangan. 

Bahkan, berbagai media massa hampir setiap hari memberitakan tentang buruknya 

kinerja PNS. Pasalnya, para PNS dinilai kurang produktif, menghamburkan uang 

negara, dan berdisiplin serta memiliki kinerja rendah. Stigma buruk itu umumnya 

ditujukan kepada para PNS di hampir seluruh instansi pemerintah. Menteri 

Pemberdayaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Asman Abnur, 

rendahnya kualitas PNS ini terlihat dari latar belakang pendidikan yang dimiliki. 

Dari total pegawai negeri sipil (PNS) di Indonesia yang berjumlah 4,475 juta, 

hanya 64% di antaranya yang memiliki kemampuan administratif (Sumber: 

https://mediaindonesia.com/) .  

https://mediaindonesia.com/
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Kinerja pegawai sebagai tujuan akhir dan merupakan cara berbagai manajer 

untuk memastikan bahwa aktivitas pegawai dan output yang dihasilkan sesuai 

dengan tujuan yang diharapkan. Kinerja yang optimal dapat tercipta jika variabel-

variabel yang mempengaruhinya dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima 

oleh semua pegawai. Salah satu faktor tersebut adalah human relations.  

Human relations merupakan kegiatan dalam upaya memotivasi seseorang 

untuk menumbuhkan kerjasama yang efektif, memberikan pemenuhan kebutuhan 

dan juga tujuan instansi. Human relation dapat dipahami sebagai interaksi yang 

dilakukan seseorang kepada orang lain dalam segala situasi dan dalam semua 

bidang kehidupan, yang dapat menimbulkan kebahagiaan dan kepuasan hati kedua 

belah pihak. Human relation merupakan titik sentral yang paling dominan dalam 

menentukan berhasil atau tidaknya aktivitas organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Selain dari faktor human relation, faktor locus of control menjadi salah satu faktor 

yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

Locus of control atau pusat kendali yang menunjukkan sejauh mana 

seseorang meyakini bahwa dia dapat mengendalikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi dirinya  sendiri. Locus of control dibedakan menjadi dua yaitu 

Locus of control internal dan Locus of control eksternal. Locus of control internal 

yaitu individu percaya bahwa mereka dapat mengontrol diri mereka sendiri atau 

apa yang terjadi pada diri mereka, misalnya tingkat absensi rendah, melakukan 

pekerjaan dengan baik, aktif mencari informasi sebelum membuat keputusan, 

termotivasi terhadap prestasi untuk jenis pekerjaan yang perlu inisiatif dan 

tindakan yang bebas. Sedangkan locus of control eksternal yaitu individu percaya 
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bahwa apa yang terjadi padanya ditentukan oleh kekuatan dari luar seperti 

keberuntungan dan kesempatan atau nasib, misalnya kurang puas dengan 

pekerjaan, tingkat absensi tinggi, asing dengan pekerjaan, kurang terlibat dengan 

pekerjaan, sesuai untuk jenis pekerjaan yang telah terstruktur dan rutin, 

keberhasilan bergantung pada aturan yang diarahkan orang lain. 

Salah satu organisasi atau birokrasi publik dari pemerintahan yang 

memberikan pelayanan kepada masyarakat adalah Kantor Kementrian Agama 

Kabupatena Inhil. Kementerian Agama merupakan kementerian yang memiliki 

tugas dan fungsi pembangunan bidang agama, bidang pendidikan umum berciri 

agama, pendidikan agama dan keagamaan. Tugas dan fungsi kantor Kementerian 

Agama terinci kedalam bidang agama yaitu yaitu (1) Meningkatnya kualitas 

kehidupan umat beragama (2) Meningkatnya harmoni sosial dan kerukunan antar 

umat beragama (3) Meningkatnya kualitas pelayanan kehidupan beragama; (4) 

Meningkatnya akses layanan pendidikan; (5) Meningkatnya mutu pendidikan 

Agama dan Keagamaan. 

Tabel 1.1 

Rekapitulasi Jumlah Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil 

Tahun 2017-2020 
No Tahun Pegawai PNS) Honor 

1 2017 30 26 

2 2018 31 24 

3 2019 31 24 

4 2020 32 21 

5 2021 32 23 

Sumber: Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil, 2021 

Dalam melaksanakan aspek strategis, Kementerian Agama mengalami 

beberapa kendala atau permasalahan untuk mengakselarasai kegiatan dalam upaya 

pencapaian program dan kegiatan proritas baik yang bersifat nasional maupun 
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yang bersifat kementerian. Agar mempermudah tolak ukur pecapaian tujuan dan 

sasaran kementrian agama, maka ditetapkan target kinerja yang sudah 

diperjanjikan. Hal ini dapat dilihat rekapitulasi capaian kinerja pegawai yang 

terangkum pada tabel berikut: 

Tabel 1.2 

Rekapitulasi Capaian Kinerja Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil 

Tahun 2017-2020 

No Sasaran 

Capaian Tahunan                                   

(dalam persentase) 

2017 2018 2019 2020 

1. Meningkatnya Kualitas Kehidupan Umat 

Beragama  
80,62 82,58 84,93 84,93 

2. Meningkatnya Harmoni Sosial dan 

Kerukunan Umat Beragama  
100 100 100 100 

3. Meningkatnya Kualitas Pelayanan 

Keagamaan  
54,24 59,99 76,51 92,46 

4. Meningkatnya Akses Layanan 

Pendidikan  
71,78 77,77 71,75 72,13 

5. Meningkatnya Mutu Pendidikan Agama 

dan Keagamaan  
98,58 98,47 98,56 98,44 

 Rata-rata  81,04 83,76 86,35 89,59 

Sumber: Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil, 2021 

Berdasarkan tabel di tas terlihat bahwa secara umum kinerja kinerja kantor 

kementrian agama cenderung meningkat namun terlihat ada beberapa sasaran 

yang belum tercapai atau cenderung menurun terutama pada tahun 2017 dan 2018 

tergolong masih rendah yang mana hanya mampu mencapai 54,24 dan 59,99 pada 

aspek sasaran mingkatnya kualitas pelayanan keagamaan. Kemudian ada beberapa 

aspek lainnya tidak mengalami peningkatan terutama pada aspek akses layanan 

pendidikan yang pada tahun 2020 hanya mencapai 72,13 lebih rendah jika 

dibandingkan pada tahun 2018 yang mampu mencapai 77,77. Kurangnya 

pencapaian kinerja ini juga terlihat dari aspek mutu pendidikan agama dan 

keagamaan yang tidak mampu ditingkatkan yang mana pada tahun 2017 sudah 
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mencapai 98,58, namun turun menjadi 98,44 pada tahun 2020. Dengan demikian 

maka terjadi fluktuasi kinerja pada Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil. 

Perjanjian Kinerja Kementerian Agama ditetapkan dan ditandatangani oleh 

Menteri Agama termasuk target Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil 

yang salah satunya adalah target kinerja Kantor Kementrian Agama Kabupatena 

Inhil tahun 2020 sebagai berikut: 

Tabel 1.3 

Target dan Capaian Kinerja Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil 

Tahun 2020 

NO. SASARAN   Indikator Kinerja   Target  
Capaian  Status 

Capaian Jumlah % 

1 Meningkatnya 

Kualitas Kehidupan 

Umat Beragama   

Jumlah Rumah Ibadah yang 

Melaksanakan Kegiatan 

Sosial    

1.453 1,234 84,93 Baik 

Rerata Capaian Sasaran 1 
  

84.93 Baik 

2 Meningkatnya 

Harmoni Sosial dan 

Kerukunan Umat 

Beragama   

Jumlah Penyelesaian 

Konflik Antar Umat 

Beragama   

1 1 100,00 Baik 

Indeks Kerukunan Umat 

Beragama   
1 1 100,00 Baik 

Rerata Capaian Sasaran 2 
  

100.00 Baik 

3 Meningkatnya 

Kualitas Pelayanan 

Keagamaan   

Jumlah Sarana Ibadah yang 

Memenuhi Standar   
1.453 1,356 93,32 Baik 

Jumlah Penyuluh Agama 

yang Memenuhi Kompetensi   
20 11 55,00 Cukup 

Jumlah Penghulu yang 

Memenuhi Komptensi   
40 27 67,50 Cukup 

Indeks Kepuasan Layanan 

Jemaah Haji   
651 635 97,54 Baik 

Rerata Capaian Sasaran 3 
  

92.46 Cukup 

4 Meningkatnya 

Akses Layanan 

Pendidikan   

APK RA   1.967 1,863 94,71 Baik 

APK MI/ULA   55.725 15,046 27,00 Kurang 

APK MTs/WUSTHA   17.973 16,212 90,20 Baik 

APK MA/ULYA   8.678 6,943 80,01 Baik 

APM MI/ULA   15.763 15,046 95 Baik 

APM MTs/WUSTHA   17.945 16,212 90,34 Baik 

APM MA/ULYA   6.989 6,943 99,34 Baik 

Rerata Capaian Sasaran 4 
  

72.13 Cukup 

5 Meningkatnya Mutu 

Pendidikan Agama 

dan Keagamaan   

Rerata Nilai Ujian MTs  75 74 98,67 Baik 

Rerata Nilai Ujian MA  75 74 98,67 Baik 

Indeks Integritas Siswa   100 98 98,00 Baik 

Rerata Capaian Sasaran 5 
  

98.44 Baik 

Sangat Baik  : > 100  Cukup Baik : 50 – 79  

Baik  :80 – 100  Kurng baik : < 50 

Sumber: Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil, 2021 
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Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa target dan capaian kinerja Kantor 

Kementrian Agama Kabupatena Inhil tahun 2020, masih yang belum mencapai 

target yang ditetapkan, namun secara pencapaian target yang dicapai kinerja 

Kantor Kementrian Agama Kabupatena Inhil tahun 2020 mencapai kategori baik.  

Berdasarkan data yang diperoleh dari Kantor Kementrian Agama Kabupatena 

Inhil diperoleh masih adanya beberapa capaian kinerja kantor kementrian yang 

belum tercapai.  

Berdasarkan data yang diperoleh melalui Praktek Kerja Lapangan (PKL) 

di Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir masih ditemukan indikasi 

kurang efektif dan efisiennya pelaksanaan tugas pada Kantor Kementrian Agama 

Kabupaten Indragiri Hilir tersebut. Fenomena ini terlihat dari belum optimalnya 

pelayanan pegawai, sering tidak berada di tempat pada saat jam bekerja dan ada 

beberapa pegawai yang memiliki keraguan dalam bekerja. Kondisi lain juga 

didapatkan sikap para pemimpin pada kantor kadang-kadang kurang 

memperhatikan bawahannya dan lebih menekankan agar setiap pegawai harus 

mampu menjalankan tugas dan kewajibanya masing-masing sehingga terkadang 

sulit mempertimbangkan masukan-masukan atau keluhan-keluhan para pegawai 

lainnya, sehingga mempengaruhi secara langsung kinerja dan dapat pula 

mempengaruhi tingkat inisiatif bekerja pegawai yang berakibat belum sepenuhnya 

melaksanakan pekerjaan yang tertuang dalam sasaran kerja pegawai.  

Berdasarkan data laporan tahunan Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Infragiri Hilir 2020, didapatkan informasi bahwa sulitnya mengumpulkan peserta 

untuk Mengikuti Kegiatan Pembinaan Catin Pra Nikah karena Kondisi Jarak dan 
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biaya transport ke Kantor Kemenag di Setiap Kecamatan Berbeda-beda. Hasil 

wawancara dengan dengan salah satu pegawai pada Bagian Kepegawaian di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir bapak Sufriwansyah 

didapatkan informasi bahwa komunikasi antara sesama tim kerja baik dari atasan 

maupun bawahan lebih banyak dilakukan satu arah yang mana para pegawai 

cenderung menunggu perintah dari atasan dalam menjalankan rutinitas pekerjaan 

yang mengakibatkan pegawai kurang memiliki inisiatif dalam menyelesaikan 

tugas yang disebabkan oleh takut dalam mengambil resiko pekerjaan dan 

kebanyakan pegawai hanya menunggu dan mempercayakan setiap tugas 

berdasarkan perintah dari atasan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Asrifah (2015) membuktikan bahwa 

variabel human relation yang terdiri dari dimensi komunikasi, kesadaran diri, 

penerimaan diri, motivasi, kepercayaan, keterbukaan diri dan penyelesaian konflik 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sementara hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Faulina Arlianis (2017) membuktikan bahwa locus 

of control memberikan pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Namun hasil 

berbeda dibuktika oleh penelitian Amalini, Musadieq dan Afrianty (2016) yang 

menunjukkan bahwa hanya aspek internal locus of control yang berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara external locus of control tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal yang berbeda juga dibuktikan oleh 

Nur (2017) secara keseluruhan menunjukkan bahwa Locus of control berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  



8 
 

 

Berdasarkan hal tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian tentang Pengaruh Human Relations dan Locus of control terhadap 

Kinerja Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

1.2.Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis merumuskan masalah 

dalam penelitian yaitu sebagai berikut 

1. Apakah human relations berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai 

kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

2. Apakah locus of control berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai 

kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

3. Apakah human relations dan locus of control berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri 

Hilir. 

1.3.Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah 

1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh human relations terhadap kinerja 

Pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh locus of control terhadap kinerja 

pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh human relations dan locus of 

control terhadap kinerja pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten 

Indragiri Hilir. 
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1.4.Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis dari penelitian ini yaitu menambah referensi di bidang 

manajemen sumber daya manusia, terutama dalam solusi alternatif dalam 

menyelidiki pengaruh human relations dan locus of control terhadap kinerja 

pegawai. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi instansi pemerintahan, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

tambahan pengetahuan tentang pentingnya human relations dan locus of 

control, serta dampknya terhadap kinerja pegawai 

b. Bagi Akademis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan 

referensi bagi penelitian-penelitian berikutnya serta memotivasi 

diadakannya penelitian-penelitian berikutnya tentang kinerja pegawai yang 

dihubungkan dengan variabel lainnya. 

c. Bagi peneliti, penelitian ini merupakan sarana untuk menuangkan ide dan 

mengaplikasikan pengetahuan dan teori-teori yang diperoleh selama ini di 

bangku kuliah.  

1.5.Sistematika Penulisan 

Agar penulisan mudah dimengerti dan memenuhi persyaratan maka dalam 

penulisannya dibagi dalam tahapan-tahapan, dimana satu bab dengan bab lain 

merupakan suatu rangkaian yang saling melengkapi, sistematika tersebut adalah 

sebagai berikut : 
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BAB I PENDAHULUAN  

Bab ini diuraikan mengenai latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika 

penulisan.  

BAB II TINJAUAN PUSTAKA  

Bab ini terdiri dari tinjauan pustaka yang dipakai dalam penelitian 

ini yang berisi tentang human relations dan locus of control dan 

kinerja pegawai dan kinerja pandangan Islam serta penelitian 

terdahulu. 

BAB III METODE PENELITIAN  

Bab ini berisi tentang desain penelitian, rancangan penelitian, objek 

penelitian, populasi dan sampel, definisi operasional variabel, alat uji 

statistik yang terdiri dari metode analisis data serta pengujian 

hipotesis. 

BAB IV GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN 

Berisikan gambaran umum obyek penelitian yang meliputi sejarah 

singkat, stuktur organisasi dan aktivitas Kantor Kementrian Agama 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

BAB V  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab hasil dan analisis berisi deskripsi objek penelitian, analisis hasil 

penelitian, dan pembahasan penelitian. 
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BAB VI  KESIMPULAN DAN SARAN 

Merupakan bab terakhir yang memuat kesimpulan dan saran yang 

diperlukan untuk kesempurnaan penelitian ini. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1. Pengertian Manajemen Sumberdaya Manusia 

Menurut Kasmir (2016) manajemen sumberdaya manusia adalah proses 

pengelolahan manusia, melelui perencanaan, pelatihan, pengembangan, 

pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta manjega 

hubungan industrialsamapai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan 

perusahaan dan peningkatan kesejahteraan stakeholder. 

Hasibuan (2014) Manajemen sumberdaya manusia adalah ilmu dan seni 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarkat. 

Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan pengelolaan manusia 

melalui aktivitas-aktivitas organisasi dan fungsi-fungsi operasionalnya. Dengan 

demikian, manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu 

proses perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan, dan 

pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahaan tenaga kerja untuk mencapai 

tujuan orgnisasi. Orang yang melaksanakan aktivitas tersebut adalah manajer 

sumber daya manusia, yang memperoleh kewenangan dari manajer umum untuk 

mengelola manusia dalam suatu organisasi (Bangun, 2012). 
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Beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan manajemen sumberdaya 

manusia adalah ilmu dan seni mengatur sumberdaya manusia untuk dapat 

menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan efisien dalam mencapai tujuan 

organiasasi sesuai dengan fungsi–fungsinya. 

2.2. Human Relations  

2.2.1. Pengertian Human Relations 

Human relations merupakan interaksi antara seseorang dengan orang orang 

lain dalam segala situasi dalam bidang kehidupan. Secara kodrat manusia sebagai 

makhluk yang berpikir (homo sapiens) sehingga membedakan dengan hewan, 

juga sebagai makhluk sosial (homo sosius) sehingga dalam hidupnya selalu 

behubungan dengan masyarakat dan lingkungannya (Megasari dan Dwindra, 

2012).  

Hubungan antar manusia (Human Relation) adalah hubungan kemanusiaan 

yang harmonis, tercipta atas kesadaran dan kesediaan melebur keinginan individu 

demi terpadunya kepentingan bersama, tujuanya adalah menghasilkan integrasi 

yang cukup kukuh, mendorong kerja sama yang produktif dan kreatif untuk 

mencapai sasaran bersama (Hasibuan, 2013) 

Human relation karyawan merupakan hubungan manusiawi yang selalu 

dibutuhkan oleh karyawan, dimana fungsinya sebagai makhluk pribadi dan 

makhluk sosial, kebutuhan akan orang lain untuk bekerjasama dalam mencapai 

tujuan hidupnya. Hubungan yang harmonis akan membuat suasana kerja yang 

menyenangkan dan hal ini akan mempengaruhi semangat karyawan dalam 

menjalankan segala pekerjaannya (Suryadin dan Mistar, 2020). 
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Human Relations adalah hubungan yang dilaksanakan antara sesama 

karyawan dimana hubungan tersebut dilaksakanan tidak secara formal. Jadi 

hubungannya bersifat manusiawi baik itu dari karyawan yang berkedudukan 

tinggi sampai yang terendah dengan menaggalkan atribut jabatan, dan statusnya. 

Tujaun human relations ini mempererat rasa persaudaraan dan rasa 

kesetiakawanan dan meningkatkan rasa kesejahteraan dan kebahagiaan bersama  

(Nurtjahjani, Fullchis dan Trivena, Shinta Maharani, 2018). 

Berdasarkan beberapa defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa merupakan 

interaksi antara seseorang dengan orang lain dalam segala situasi dalam bidang 

kehidupan. 

2.2.2. Aspek-aspek Human Relations 

Effendy (2009) menyebuktkan bahwa komunikasi interpersonal perspektif 

humanistik yang meliputi aspek sebagai berikut: 

a. Keterbukaan (openness), yang meliputi komunikator harus terbuka kepada 

orang yang diajak berinteraksi, bereaksi jujur terhadap stimulus yang datang 

dan bertanggung jawab terhadap perasaan dan pikiran sendiri. Sikap terbuka 

besar sekali pengaruhnya dalam menumbuhkan komunikasi interpersonal 

yang efektif. Sikap terbuka mendorong timbulnya pengertian, saling 

menghargai dan saling mengembangkan hubungan interpersonal.  

b. Empati (empaty), mampu mengetahui yang sedang dialami orang lain pada 

saat tertentu, mampu merasakan seperti orang lain rasakan dari sudut pandang 

orang itu. Kalimat empati yang sering digunakan seperti “saya merasakan apa 
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yang anda rasakan”. Komunikator harus mampu menahan godaan untuk 

mengevaluasi, menilai, menafsirkan dan mengkritik berlebihan.  

c. Perilaku positif (positiveness), didukung sikap yang selalu positif seperti suka 

memuji lawan interaksi, selalu tersenyum dalam pembicaraan, menepuk bahu 

bila lama tidak bertemu dan sebagai contoh kalimat yang positif “saya senang 

bertemu anda”.  

d. Perilaku suportif mendukung (supportiveness) yaitu sikap yang mengurangi 

sikap defensif dalam komunikasi. Orang besikap defensif bila ia tidak 

menerima, tidak jujur, dan tidak empatis. Perilakunya lebih banyak 

mengungkapkan pengertian, dukungan dan memperkuat 

e. Kesamaan atau (quality), umumnya dalam setiap situasi ada ketidaksetaraan, 

ada yang merasa lebih pandai atau lebih tahu. Komunikasi interpersonal akan 

lebih efektif bila suasananya setara, karena kedua belah pihak sama-sama 

bernilai berharga dan sama-sama memiliki sesuatu yang penting untuk 

disumbangkan.  

2.2.3. Prinsip-prinsip Human Relations 

Prinsip-prinsip dalam human relations pada suatu lembaga atau pada instansi 

yaitu sebagai berikut: 

a. Importance of individual 

Memperhatikan kepentingan atau perusahaan bagi setiap masing-masing 

individu, sebagai pengawai, pekerja dan lain sebagainya.  
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b. Saling menerima (mutual acceptance) 

Saling pengertian menerima dan memahami antara pimpinan dan bawahan 

dalam melakukan tugas-tugas dan fungsi-fungsinya.  

c. Standar moral yang tinggi (high moral standar)  

Memperhatikan standar moral yang tinggi pada setiap sikap dan perilaku 

sebagai profesional pimpinan dan pekerja.  

d. Kepentingan bersama (common interets) 

Demi tercapainya tujuan dan kepentingan bersama.  

e. Keterbukaan komunikasi (open communications) 

Maksud ketebukaan komunikasi adalah prinsip melakukan suatu komunikasi 

terbuka, untuk menciptakan saling pengertian dan pemahaman mengenai 

intruksi pelaksanaan tugas efektif dan lain sebagainya.  

f. Partisipasi 

Melibatkan partisipasi menyampaikan pendapat, ide dan sumbangan saran 

bagi semua tingkatan manajemen untuk mencapai tujuan bersama (Rosady 

Ruslan, 2012).  

2.2.4. Pandangan Islam tentang Human Relations 

Pada bagian sebelumnya telah dikemukakan tentang pengertian human 

relations secara umum. Secara spesifik konsep dasar human relations dalam 

perspektif Islam tesirat dalam beberapa Ayat di dalam Al-Qur’an, yaitu dalam Q.S 

Ali Imran Ayat 112. 
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                            

                             

                    

Aetinya: Mereka diliputi kehinaan di mana saja mereka berada, kecuali jika 

mereka berpegang kepada tali (agama) Allah dan tali (perjanjian) dengan 

manusia, dan mereka kembali mendapat kemurkaan dari Allah dan mereka 

diliputi kerendahan. yang demikian itu karena mereka kafir kepada ayat-ayat 

Allah dan membunuh Para Nabi tanpa alasan yang benar. yang demikian itu 

disebabkan mereka durhaka dan melampaui batas. 

 

Ayat tersebut mengandung makna yang sangat dalam, yaitu manusiadalam 

situasi apapun dan dimanapun berada, selalu diliputi kehinaan, kecuali yang selalu 

memperbaiki hubungannya dengan Allah dan selalu memperbaiki hubungannya 

dengan sesama manusia. Secara konsptual, ayat tersebut dapat dipahami bahwa 

meskipun manusia senantiasa beribada kepada Allah, tetapi jika hubungannya 

dengan sesama manusia tidak baik, mereka terasmuk orang hina. Ini berarti bahwa 

hubungan yang harmonis dengan sesama manusia merupakan prasyarakat dalam 

kehidupan mereka. Dan bahkan merupakan bagian dari ibadah kepada Allah Swt.  

Human relations dalam manajemen yang islami yaitu adanya konsep 

persaudaraan dalam kehidupan bersama dan adanya perntah untuk selalu 

memperbaiki hubungan kemanusiaan dan selalu berusaha mendamaikan orang 

yang berselisih. Sehubungan dengan hal tersebut, seorang pemimpin yang 

bijaksana seyogayanya selalu merasa bersaudara dengan orang yang dipimpinnya 

selalu berusaha berdamai dan mendamaikan orang atau bawahannya yang 

bersengketa. Dengan cara ini, suasana damai, harmonis, bahagian, dan 
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kebersamaa dapat diciptakan sehingga tujuan bersama dapat dengan mudah pula 

diwujudkan. 

2.3.Locus of control  

2.3.1. Pengertian Locus of control 

Menurut Pervin dalam Amalini, Musadieq dan Afrianty (2016) konsep 

locus of control adalah bagian dari social learning theory yang menyangkut 

kepribadian dan mewakili harapan umum mengenai masalah faktor-faktor yang 

menentukan keberhasilan, pujian, dan hukuman terhadap kehidupan seseorang. 

Locus of control adalah cara pandang seseorang terhadap suatu peristiwa apakah 

dia merasa dapat atau tidak dapat mengendalikan peristiwa yang terjadi padanya 

(Rotter, dalam Amalini, Musadieq dan Afrianty, 2016). 

Locus of Control atau lokus pengendalian yang merupakan kendali 

individu atas pekerjaan mereka dan kepercayaan mereka terhadap keberhasilan 

diri. Lokus pengendalian ini terbagi menjadi dua yaitu lokus pengendalian internal 

yang mencirikan seseorang memiliki keyakinan bahwa mereka bertanggung jawab 

atas perilaku kerja mereka di organisasi. Lokus pengendalian eksternal yang 

mencirikan individu yang mempercayai bahwa perilaku kerja dan keberhasilan 

tugas mereka lebih dikarenakan faktor di luar diri yaitu organisasi (Brenda H 

Bawanda Riane Jhonly Pio Wehelmina Rumawas, 2018). 

Brownell (dalam Amalini, Musadieq dan Afrianty, 2016) menulis tentang 

pendapat Rotter dalam papernya yang mendefinisikan locus of control sebagai 

tingkatan dimana seseorang menerima tanggung jawab personal terhadap apa 

yang terjadi pada diri mereka.  
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Berdasarkan beberapa defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa locus of 

control merupakan daerah pengendalian berkenaan dengan sejauh mana seseorang 

merasa yakin bahwa tindakannya akan mempengaruhi imbalan yang akan 

diterimanya. 

2.3.2. Karakteristik Locul of Control 

Locus of control atau letak kendali merupakan salah satu aspek yang 

penting dalam karakteristik kepribadian manusia. Konsep ini pada awalnya 

diformulasikan oleh Julian Rotter pada tahun 1994, bahwa locus of control adalah 

persepsi individu mengenai sebab utama terjadinya suatu kejadian dalam 

hidupnya, dapat diartikan juga sebagai keyakinan individu mengenai kontrol 

dalam hidupnya, dimana dalam suatu kejadian individu yang satu menganggap 

keberhasilan yang telah dicapainya merupakan hasil usaha dan kemampuannya 

sendiri, sedangkan individu yang lain menganggap bahwa keberhasilan yang telah 

diperolehnya karena adanya keberuntungan semata. Locus of control dapat 

bersifat internal maupun eksternal. Zimbardo (1984) berpendapat bahwa hasil 

yang diperoleh oleh individu dipercaya dapat terjadi karena apa yang dikerjakan 

oleh individu itu sendiri disebut dengan locus of control internal, sedangkan locus 

of control eksternal cenderung untuk meyakini bahwa hasil yang diperoleh banyak 

dipengaruhi oleh kekuatan dari luar dirinya. Locus of control dapat pula 

merupakan konsep kontinum dimensional terpadu dari derajat eksternal ke 

internal dan bukanlah sebuah tipologi (Sumijah, 2015). 

Locus of control ini dapat berupa internal locus of control dan eksternal 

locus of control. Ciri pembawaan internal locus of control adalah mereka yang 
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yakin bahwa suatu kejadian selalu berada dalam kendalinya dan akan selalu 

mengambil peran dan tanggung jawab dalam penentuan benar atau salah. 

Sehingga individu dengan internal locus of control akan aktif mencari informasi 

sebelum mengambil keputusan, lebih termotivasi untuk berprestasi dan 

melakukan usaha lebih besar untuk mengendalikan lingkungan mereka. 

Sebaliknya orang dengan eksternal locus of control percaya bahwa kejadian dalam 

hidupnya berada di luar kontrolnya dan percaya bahwa hidupnya dipengaruhi oleh 

takdir, keberuntungan, dan kesempatan serta lebih mempercayai kekuatan di luar 

dirinya.  

a. Internal Locus of control  

Internal locus of control meruapakan cara pandang berkaitan dengan segala 

hasil yang didapat baik atau buruk adalah karena tindakan kapasitas dan faktor 

- faktor dalam diri mereka sendiri. Internal locus of control yang dikemukakan 

Lee (dalam Amalini, Musadieq dan Afrianty, 2016) adalah keyakinan 

seseorang bahwa di dalam dirinya tersimpan potensi besar untuk menentukan 

nasib sendiri, tidak peduli apakah lingkungannya akan mendukung atau tidak 

mendukung. Individu seperti ini memiliki etos kerja yang tinggi, tabah 

menghadapi segala macam kesulitan baik dalam kehidupannya maupun dalam 

pekerjaannya. Adanya perasaan khawatir dalam diri individu relatif kecil 

dibanding dengan semangat serta keberaniannya untuk menentang dirinya 

sendiri sehingga orang-orang seperti ini tidak pernah ingin melarikan diri dari 

tiap – tiap masalah dalam bekerja. 
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b. External Locus of control  

External locus of control yaitu cara pandang dimana segala hasil yang didapat 

baik atau buruk berada di luar kontrol diri mereka yang disebabkan oleh faktor 

luar seperti keberuntungan, kesempatan, dan takdir. Individu yang termasuk 

dalam kategori ini meletakkan tanggung jawab di luar kendalinya. External 

locus of control yang dikemukakan Lee (dalam Amalini, Musadieq dan 

Afrianty, 2016) adalah individu yang external locus of controlnya cukup 

tinggi akan mudah pasrah dan menyerah jika sewaktuwaktu terjadi persoalan 

yang sulit. Individu semacam ini akan menganggap permasalahan yang datang 

menjadi sebuah ancaman bagi dirinya. Apabila seseorang mengalami 

kegagalan atau tidak dapat menyelesaikan suatu permasalahan, maka individu 

tersebut akan menganggap suatu kegagalan sebagai nasib dan membuatnya 

ingin lari dari persoalan.  

Menurut Crider (dalam Amalini, Musadieq dan Afrianty, 2016) perbedaan 

karakteristik antara internal dan external locus of control adalah sebagai berikut: 

a. Internal Locus of control  

1) Suka bekerja keras  

2) Memiliki inisiatif yang tinggi  

3) Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah 

4) Selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin  

5) Selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin 

berhasil.  
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b. External Locus of control  

a) Kurang memiliki inisiatif  

b) Mudah menyerah, kurang suka berusaha karena mereka percaya bahwa 

faktor luarlah yang mengontrol  

c) Kurang mencari informasi  

d) Mempunyai harapan bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan 

kesuksesan  

e) Mudah dipengaruhi dan bergantung pada petunjuk orang lain. 

2.3.3. Pandangan Islan tentang Locul of Control 

Locus of control merupakan konsep kepribadian, dalam Al-Quran banyak 

dijelaskan hal-hal yang berhubungan dengan kepribadian, antara lain mengenai 

pola-pola umum kepribadian yang lain, ciri-ciri kepribadian yang baik maupun 

yang buruk dan hal-hal yang berhubungan dengan pembentukan kepribadian 

Ajaran Islam adalah ajaran yang positif, menghindari segala bentuk negatif, 

destruktif sehingga terus tertanam pada jiwa kita bahwa alasan apapun yang 

mengiringi pada sikap pesimis adalah bertentangan dengan ajaran Islam. Seorang 

muslim dan mukmin haruslah bersikap optimis terhadap kemampuan dirinya 

sendiri, karena itu merupakan faktor yang sangat penting yang dapat mengatur 

tentang kewajiban untuk berusaha bagi setiap orang yang ingin maju dan berhasil, 

sebagaimana firman Allah di dalam Al-Qur’an, yaitu dalam Q.S Ar-ra’ad ayat 11. 

                                       

                                          

Artinya: bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya 

bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah. 
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Sesungguhnya Allah tidak merobah Keadaan sesuatu kaum sehingga mereka 

merobah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. dan apabila Allah 

menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, Maka tak ada yang dapat 

menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia. 

 

Berdasarkan ayat tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa manusia harus 

selalu bersikap optimis. Sikap optimis membuat individu senantiasa tegar, penuh 

harapan dalam menatap masa depan, jauh dari bayangan kekecewaan dan 

kecemasan. Jika timbul masalah akan dipecahkan dengan cara yang wajar dan 

rasional atau kembali pada tuntutan ilahi. Allah berfirman dalam surat Yusuf ayat 

87 

                           

           

Artinya: Hai anak-anakku, Pergilah kamu, Maka carilah berita tentang Yusuf dan 

saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya 

tiada berputus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum yang kafir". 

 

Individu yang memilki locus of control internal mempunyai sikap yang 

selalu berpikir positif sehingga akan memberikan dorongan sikap dan tingkah laku 

yang positif pula. Jiwa orang yang berpikir positif akan tampak lebih ceria, penuh 

semangat, antusias, dan keberanian serta keyakinan yang mendalam. 

2.4.Kinerja Pegawai 

2.4.1. Pengertian Kinerja 

Nurmansyah (2016) mengatakan bahwa pada dasarnya kinerja pegawai 

merupakan kesediaan seseorang atau sekelompok individu dalam melakukan 

sesuatu kegiatan dan menyempurnakan sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab dengan ashil seperti yang diharapkan, dan membandingkan hasil kerja yang 

dicapai oleh para pegawai dengan standar yang telah ditentukan. 
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Agust W. Smith dalam Sedarmayanti (2009) bahwa kinerja adalah 

“........output drive from processes, human or otherwise”, jadi dikatakannya bahwa 

kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. Menurut Bangun (2012) 

bahwa kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 

persyaratan-persyaratan pekerjaan.  

Sementara menurut Pasolong (2013) konsep kinerja pada dasarnya dapat 

dilihat dari dua segi, yaitu kinerja pegawai dan kinerja organisasi. Kinerja 

pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan 

kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi. 

Kinerja pegawai dan kinerja organisasi memiliki keterkaitan yang sangat erat. 

Tercapainya tujuan organisasi tidak bisa dilepaskan dari sumber daya yang 

dimiliki organisasi yang digerakkan atau dijalankan pegawai yang berperan aktif 

sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan organisasi tersebut. 

Berdasarkan beberapa pengertian diatas, penulis menarik kesimpulan bahwa 

kinerja adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh kemampuan dari individu atau 

kelompok yang dilakukan berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan 

waktu dengan maksimal. Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang 

berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. 

2.4.2. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 

Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan 

kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja SDM organisasi, dalam penilaian 

kinerja tidak hanya semata-mata menilai hasil fisik tetapi pelaksanaan pekerjan 
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secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang. Tujuan penilaian kinerja 

pegawai menurut Rivai (2013), Pada dasarnya meliputi: 

a. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini. 

b. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 

berkala, gaji pokok, kenaikangaji istimewa dan insentif uang. 

c. Untuk mendorong pertanggungjawaban dari karyawan. 

d. Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lainnya. 

e. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi ke dalam Penugasan 

kembali, seperti diadakannya mutasiatau transfer, rotasi perusahaan, kenaikan 

jabatan, pelatihan. 

f. Meningkatkan motivasi kerja. 

g. Meningkatkan etos kerja. 

h. Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui diskusi 

tentang kemajuan kerja mereka. 

i. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil 

inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja. 

j. Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/efektifitas 

k. Sebagai salah satu sumber inforimasi untuk perencanaan SDM 

l. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk 

nencapai hasil yang baik secara menyeluruh. 

m. Sebagai informasi untuk pengambilan keputusan berkaitan dengan gaji upa 

insentif kompensasi dan berbagain imbalan lainnya. 
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n. Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi maupun 

pekerjaan, dan sebagainya. 

Menutur Wilson Bangun (2012) tujuan dan manfaat penilaian kinerja yaitu 

sebagai berikut: 

a. Evaluasi antarindividu dalam organisasi. 

Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam 

organisasi. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan 

jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu dalam organisasi. 

Kepentingan lain atas tujuan ini adalah sebagai dasar dalam memutuskan 

pemindahan pekerjaan (job transferring) pada posisi yang tepat, promosi 

pekerjaan, mutasi atau demosi sampai tindakan pemberhentian. 

b. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi. 

Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan karyawan. 

Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan yang 

memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui 

pendidikan maupun pelatihan. Karyawan yang berkinerja rendah disebabkan 

kurangnya pengetahuan atas pekerjaannya akan ditingkatkan pendidikannya, 

sedangkan bagi karyawan yang kurang terampil dalam pekerjaannya akan 

diberi pelatihan yang sesuai. 

c. Pemeliharaan sistem. 

Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap subsistem yang ada saling 

berkaitan antara satu subsistem satu dengan subsistem lainnya. Salah satu 

subsistem yang tidak berfungsi dengan baik akan mengganggu jalannya 
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subsistem yang lain. Oleh karena itu, sistem dalam organisasi perlu dipelihara 

dengan baik. Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapa manfaat 

antara lain, pengembang perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan 

oleh individu atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan 

identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi dan audit atas sistem sumber 

daya manusia. 

d. Dokumentasi. 

Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam 

posisi pekerjaan karyawan dimasa akan datang. Manfaat penilaian kinerja 

disini berkaitan dengan keputusan-keputusan manajemen sumber daya 

manusia, pemenuhan secara legal manajemen sumber daya manusia, dan 

sebagai kriteria untuk pengujian validitas. 

2.4.3. Jenis-Jenis Penilaian Kinerja 

Menurut Rivai (2013) jenis-jenis penilaian kinerja adalah sebagai berikut: 

a. Penilaian hanya oleh atasan. 

1) Cepat dan langsung  

2) Dapat mengarah ke distrorsi karena pertimbangan-pertimbangan pribadi. 

b. Penilaian oleh kelompok lini : atasan dan atasannya lagi bersama sama 

membahas kinerja dari bawahannyayang dinilai : 

1) Objektivitasnya lebih akurat dibandingkan kalau hanya oleh atasan sendiri. 

2) Individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian. 

c. Penilaian oleh kelompok staf: atasan meminta satu atau lebih individu untuk 

bermusyawarah dengannya, atasan langsung yang membuat kepusan akhir. 
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d. Penilaian melalui keputusan komite: sama seperti pada pola sebelumnya 

kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil 

keputusan akhir, hasilnya didasarkan pada pilihan mayoritas. 

1) Memperluas pertimbangan yang ekstrim. 

2) Memperlemah integritas manajer yang bertanggung jawab. 

3) Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan: sama seperti pada kelompok 

staf, namun melibatkan wakil dari pimpinan pengembangan atau 

departemen SDM yang bertindak sebagai peninjau yang independen. 

2.4.4. Metode Penilaian Kinerja 

Metode penilaian kinerja pegawai bisa dibedakan menjadi metode penilaian 

yang berorientasi masa lalu dan masa depan. Mengevaluasi kinerja dimasa lalu, 

karyawan dapat memperoleh umpan balik dari usaha-usaha mereka. Umpan balik 

ini selanjutnya akan mengarah kepada perbaikan prestasi. Menurut Rivai (2013), 

teknik penilaian kinerja meliputi: 

a. Skala peringkat (Rating Scale). 

b. Daftar pertanyaan. 

c. Metode dengan pilihan terarah (Forced Choice Methode). 

d. Metode peristiwa kritis (Critical Incident Methode). 

e. Metode catatan prestasi. 

f. Skala peringkat yang dikaitkan dengan tingkah laku (Behaviorally Anchored 

Ratting Scale). 

g. Metode peninjauan lapangan (Field Review Methode). 

h. Tes dan observasi prestasi kerja (Performance Test and Observation). 
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i. Pendekatan evaluasi komparatif (Comparative Evaluation Approach). 

Metode penilaian berorientasi masa depan, menggunakan asumsi bahwa 

karyawan tidak lagi sebagai objek penelitian yang tunduk dan tergantung kepada 

penyelia, tetapi karyawan dilibatkan dalam proses penilaian. Menurut Rivai 

(2013), Adapun teknik-teknik yang digunakan yaitu : 

a. Penilaian diri sendiri (Self Appraisal). 

b. Manajemen berdasarkan sasaran (Management By Objective). 

c. Penilaian secara psikologis. 

d. Pusat penilaian (Assesment Center). 

2.4.5. Indikator Kinerja 

Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan 

sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja 

pegawai, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. 

Indikator kinerja dapat dilihat dari standar penilaian kinerja yaitu sebagai berikut: 

a. Jumlah pekerjaan. 

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau 

kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap 

pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan 

harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, 

maupun kemampuan yang sesuai. Berdasarkan persyaratan pekerjaan tersebut 

dapat diketahui jumlah karyawan yang dibutuhkan untuk dapat 

mengerjakannya, atau setiap karyawan dapat mengerjakan berapa unit 

pekerjaan. 
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b. Kualitas pekerjaan. 

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu 

untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu 

pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai standar kualitas tertentu yang 

harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai 

ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan 

pekerjaan yang sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut. 

c. Ketepatan waktu. 

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan 

tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas 

pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu bagian tertentu tidak selesai 

tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, sehingga 

mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan. Demikian pula, suatu 

pekerjaan harus diselesaikan tepat waktu karena batas waktu pesanan 

pelanggan dan penggunaan hasil produksi. Pelanggan sudah melakukan 

pemesanan produk sampai batas waktu tertentu. Untuk memenuhi tuntutan 

tersebut, pihak perusahaan harus menghasilkan tepat waktu. Sesuai jenis 

produk tertentu hanya dapat digunakan sampai batas waktu tertentu saja, ini 

menuntut agar diselesaikan tepat waktu, karena akan berpengaruh atas 

penggunanya. Pada dimensi ini, karyawan di tuntut untuk dapat 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 

d. Kehadiran. 

Suatu pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
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mengerjakannya sesuai waktu yang yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang 

menuntut kehadiran karyawan selama delapan jam sehari untuk lima hari 

seminggu. Kinerja pegawai ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan 

dalam mengerjakannya. 

e. Kemampuan kerja sama. 

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja. 

Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang 

karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antarkaryawan 

sangat dibutuhkan. Kinerja pegawai dapat dinilai dari kemampuannya 

bekerjasama dengan rekan kerja lainnya (Bangun, 2012). 

2.4.6. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Menurut Mahmudi (2015) kinerja merupakan suatu kontruks 

multidimensional yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya. Faktor-

faktor yang mepengaruhi kinerja adalah: 

a. Faktor personal/individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh 

setiap individu. 

b. Faktor kepemimpinan, meliputi:kualitas dalam memberikan dorongan, 

semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader. 

c. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 

rekan dalam satu tim, kepercayaan, terhadap sesama anggota tim, 

kekompakan dan keeratan anggota tim. 
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d. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, pengembangan karier atau infrastruktur 

yang diberikan organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam 

organisasi. 

e. Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan 

eksternal dan internal. 

2.4.7. Pandangan Islam tentang Kinerja 

Manusia adalah makluk tuhan paling sempurna yang diciptakan Allah 

SWT.Dengan segala akal dan pikirannya, manusia harus berusaha mencari solusi 

hidup yaitu dengan bekerja keras mengharapkan Ridho Allah SWT. Dengan 

bekerja kita akan mendapatkan balasan yang akan kita terima apabila seseorang 

memposisikan pekerjaannya dalam dua konteks yaitu kebaikan dunia dan 

kebaikan akhirat. Maka hal itu disebut rezeki dan berkah dan hasil pekerjaan yang 

baik adalah yang di kerjakan dengan penuh tanggung jawab dan sesuai dengan 

ajaran – ajaran Rasulullah SAW. 

Firman Allah SWT dalam Al – Quran Surat At – Taubah ayat 105 : 

                             

             

Artinya : Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 

kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
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2.5.Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Tabel Penelitian Terdahulu 

No Nama 
Publikasi, 

Tahun 
Judul Hasil Penelitian 

1 Asrifah e-Jurnal 

Katalogis, 

Volume 3 

Nomor 2, 

Pebruari 2015 

hlm 125-134 

Pengaruh Human 

Relations 

Terhadap Kinerja 

Pegawai di 

Kantor Wilayah 

Kementerian 

Agama Provinsi 

Sulawesi Tengah 

Secara simultan ada 

hubungan yang positif 

dan signifikan antara 

human relation dan 

kinerja karyawan 

sebesar 0,649 atau 

64,9% dengan tingkat 

hubungan sebesar 

62,1%. Secara parsial, 

dimensi hubungan 

antar manusia yang 

dominan berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

adalah kepercayaan, 

sedangkan dimensi 

paling rendah yang 

memberikan 

sumbangan adalah 

motivasi. Sedangkan 

dimensi self-

disclosure tidak 

memberikan pengaruh 

yang signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

2 Syardiansah, 

Dhian 

Rosalina, dan 

Devi Apiska 

Jurnal Sistem 

Informasi 

ISSN P : 2598-

599X; E: 

2599-0330 

Vol.2.No.1 

2018 

Analisis 

Hubungan Antar 

Manusia 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hubungan antar 

manusia berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

hasil uji t yaitu nilai 

thitung > ttabel (5,573 

> 1,656) dan nilai t sig 

yaitu 0,000 < 0,05 

3 Suraydin dan 

Mistar  

JSEH (Jurnal 

Sosial 

Ekonomi dan 

Humaniora) 

Volume 6 

Pengaruh Human 

Relation Dan 

Kondisi 

Lingkungan 

Terhadap Etos 

Human relation 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

etos kerja karyawan 

Unit Layanan 
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No Nama 
Publikasi, 

Tahun 
Judul Hasil Penelitian 

Nomor 1, Juni 

2020 (PP. 5-

13) 

Kerja Karyawan 

Pada Kantor Unit 

Layanan 

Pengadaan (ULP) 

Woha 

Pengadaan (ULP) 

Woha dan secara 

parsial kondisi 

lingkungan kerja tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

etos kerja karyawan 

Unit Layanan 

Pengadaan (ULP) 

Woha 

4 Rully Mambo Jurnal Ilmu 

Administrasi 

(JIA) Vol. 9. 

No. 3. 2014. 

 

Pengaruh Human 

Relations 

Terhadap 

Peningkatan 

Kinerja Pegawai 

Di Kantor 

Kecamatan Lolak 

Kabupaten 

Bolaang 

Mongondow  

Human relations 

memberikan pengaruh 

yang besar pada 

peningkatan 7 kinerja 

pegawai pada taraf 

signifikan 1% 

5 Eka Cahyani 

Putri Susanti 

Mochammad 

Al Musadieq 

Ika Ruhana 

Jurnal 

Administrasi 

Bisnis (JAB), 

Vol. 17 No. 2 

Desember 

2014 

Pengaruh Human 

Relation 

(Hubungan Antar 

Manusia) Dan 

Kondisi 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

Pada Karyawan 

Dinas Pekerjaan 

Umum Cipta 

Karya Kabupaten 

Lamongan) 

Human relations, 

kondisi fisik 

lingkungan kerja, dan 

kondisi non fisik 

lingkungan kerja 

secara parsial 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

6 Francisca 

Hermawan & 

Dicky 

Franciscus 

Kaban 

Jurnal 

Manajemen & 

Bisnis, Vol.5 

No.1 Maret 

2014 

Pengaruh Locus 

of control 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

Pada Karyawan 

Di PT X) 

Internal locus of 

control memiliki 

pengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan,begitu juga 

dengan external locus 

of control memiliki 

pengaruh yang positif 

terhadap kinerja 

karyawan, dan locus 

of control secara 
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No Nama 
Publikasi, 

Tahun 
Judul Hasil Penelitian 

bersama-sama 

memiliki pengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan 

7 Yusnaena, 

Salmi Hayati 

Menara 

Ekonomi, 

ISSN : 2407-

8565; E-ISSN: 

2579-5295 

Volume IV 

No. 3 – 

Oktober 2018 

Pengaruh Locus 

of control 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Bank 

Syariah Mandiri 

Kc Padang 

 Variabel Locus of 

kontrol baik dari sisi 

internal maupun 

eksternal berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan Bank 

syariah mandiri Kc 

Padang 

8 Iwan Restu 

Ary dab Anak 

Agung Ayu 

Sriathi 

E-Jurnal 

Manajemen, 

Vol. 8, No. 1, 

2019: 6990 - 

7013 ISSN: 

2302-8912 

Pengaruh Self 

Efficacy Dan 

Locus of control 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi 

Pada Ramayana 

Mal Bali) 

Self efficacy 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. Locus of 

control berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. Self 

efficacy dan locus of 

control secara 

bersama-sama 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

9 Supar Wasesa At-Tawassuth, 

Vol. II, No. 2, 

2017: 235 - 

259 

Pengaruh Locus 

of control, 

Employee 

Relations Dan 

Unsur Religi 

Dalam 

Meningkatkan 

Kinerja Karyawan 

PT. Bank Syariah 

Mandiri CFBC 

Medan 

locus of control, 

employee relations, 

dan unsur religi secara 

bersama-sama 

memberikan pengaruh 

positif terhadap 

peningkatan kinerja 

para karyawan 

10 Brenda H 

Bawanda 

Riane Jhonly 

Pio 

Wehelmina 

Rumawas 

Jurnal 

Administrasi 

Bisnis ISSN : 

2338 - 9605 

Vol. 6 No. 4 

Tahun 2018 

Pengaruh Locus 

of control Dan 

Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Individu Pada PT. 

Nusa Halmahera 

Minerals 

Secara simultan 

variabel independen 

(locus of control dan 

motivasi) berpengaruh 

positif terhadap 

variabel dependen 

(kinerja individu) 
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No Nama 
Publikasi, 

Tahun 
Judul Hasil Penelitian 

tetapi sangat lemah 

atau kecil hubungan 

keduanya 

11 Kharies Dwi 

Manossoh 

Purnomo
, 

Greis M. 

Sendow
 
dan 

Arazzi Hasan 

Jan 
 

 

Jurnal Riset 

Bisnis dan 

Manajemen  

Vol 6 ,No.3, 

2018: 225-240 

 

Pengaruh Locus 

of control, 

Komunikasi, dan 

Budaya 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai 

Variabel 

Intervening  

(Studi pada 

karyawan KPP 

Pratama Manado 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

1) locus of control 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja, 2) komunikasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja, 3) budaya 

organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja, 4) locus of 

control berpengaruh 

negatif dan tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan, 5) 

komunikasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 6) budaya 

organisasi 

berpengaruh positif 

dan tidak signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 7) 

kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 
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2.6.Konsep Operasional dan Variabel Penelitian 

1. Variabel Independen atau variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel 

independen terdiri dari: 

a. Human relations  

Human relations  merupakan interaksi antara seseorang dengan orang lain 

dalam segala situasi dalam bidang kehidupan. Human relations   dalam 

penelitian ini diukur dengan aspek: 

1) Keterbukaan (openness). 

2) Empati (empaty) 

3) Perilaku positif (positiveness)  

4) Perilaku suportif mendukung (supportiveness)  

5) Kesamaan atau (quality) (Efendy, 2009) 

b. Locus of control   

Locus of control merupakan daerah pengendalian berkenaan dengan sejauh 

mana seseorang merasa yakin bahwa tindakannya akan mempengaruhi 

imbalan yang akan diterimanya. Locus of control dalam penelitian ini 

diukur dengan indikator: 

1) Internal Locus of control  

a) Suka bekerja keras  

b) Memiliki inisiatif yang tinggi  

c) Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah 

d) Selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin   
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e) Selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin 

berhasil.   

2) External Locus of control  

a) Kurang memiliki inisiatif  

b) Mudah menyerah, kurang suka berusaha karena mereka percaya 

bahwa faktor luarlah yang mengontrol  

c) Kurang mencari informasi  

d) Mempunyai harapan bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan 

kesuksesan  

e) Mudah dipengaruhi dan bergantung pada petunjuk orang lain 

(Crider dalam Amalini, Musadieq & Afrianty, 2016). 

2. Variabel Dependen atau variabel terikat. Dalam penelitian ini yang merupakan 

variabel dependen adalah kinerja pegawai. 

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 

persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kinerja dalam penelitian ini diukur dengan 

indikator: 

a. Jumlah pekerjaan yang diselesaikan. 

b. Kualitas pekerjaan yang diselesaikan. 

c. Ketepatan waktu dalam  menyelesaikan pekerjaan. 

d. Kehadiran. 

e. Kemampuan kerja sama (Bangun, 2012) 
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Tabel 2.1 

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penelitian 

 
No Variabel Definisi Indikator Skala  

1 Human 

relations  

(X1) 

Merupakan interaksi 

antara seseorang 

dengan orang lain 

dalam segala situasi 

dalam bidang 

kehidupan  

(sumber: Efendy, 

2009) 

a. Keterbukaan (openness). 

b. Empati (empaty) 

c. Perilaku positif (positiveness)  

d. Perilaku suportif mendukung 

(supportiveness)  

e. Kesamaan atau (quality).  

(Sumber: Efendy, 2009) 

Likert 

2 Locus of 

control (X2). 

Merupakan daerah 

pengendalian 

berkenaan dengan 

sejauh mana 

seseorang merasa 

yakin bahwa 

tindakannya akan 

mempengaruhi 

imbalan yang akan 

diterimanya 

(Sumber: Crider 

dalam Amalini, 

Musadieq & Afrianty, 

2016) 

a. Internal Locus of control  

1) Suka bekerja keras  

2) Memiliki inisiatif yang tinggi  

3) Berusaha untuk menemukan 

pemecahan masalah 

4) Berfikir seefektif mungkin  

5) Mempunyai persepsi bahwa usaha 

harus dilakukan jika ingin 

berhasil.  

b. External Locus of control  

1) Kurang memiliki inisiatif  

2) Mudah menyerah, kurang suka 

berusaha karena mereka percaya 

bahwa faktor luarlah yang 

mengontrol  

3) Kurang mencari informasi  

4) Mempunyai harapan bahwa ada 

sedikit korelasi antara usaha dan 

kesuksesan  

5) Mudah dipengaruhi dan 

bergantung pada petunjuk orang 

lain. 

(Sumber: Crider dalam Amalini, 

Musadieq & Afrianty, 2016) 

Likert 

3 Kinerja (Y) Merupakan hasil 

pekerjaan yang 

dicapai seseorang 

berdasarkan 

persyaratan-

persyaratan pekerjaan 

(Sumber: Bangun, 

2012) 

a. Jumlah pekerjaan yang diselesaikan. 

b. Kualitas pekerjaan yang diselesaikan. 

c. Ketepatan waktu dalam  

menyelesaikan pekerjaan. 

d. Kehadiran. 

e. Kemampuan  kerja sama 

(Sumber Bangun, 2012) 

Likert 
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2.7.Kerangka Berpikir 

Grand teori yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teori atribusi social 

learning theory. Teori atribusi adalah teori yang menjelaskan proses dimana orang 

menarik kesimpulan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku orang 

lain. Pada dasarnya, teori atribusi menyatakan bahwa bila individu-individu 

mengamati seseorang, mereka menentukan apakah itu ditimbulkan secara internal 

atau ekternal (Robbins dan Judge, 2010). Perilaku yang dilakukan seseorang 

adalah perilaku yang diyakini berada dibawah kendali pribadi individu itu sendiri 

atau berasal dari factor internal seperti ciri kepribadian, kesadaran, dan 

kemampuan termasuk salah satunya adalah Locus of control, sedangkan perilaku 

yang disebabkan secara eksternal adalah dapat disebabkan oleh human relations. 

Menurut Pervin dalam Amalini, Musadieq dan Afrianty (2016) konsep 

locus of control adalah bagian dari social learning theory yang menyangkut 

kepribadian dan mewakili harapan umum mengenai masalah faktor-faktor yang 

menentukan keberhasilan, pujian, dan hukuman terhadap kehidupan seseorang.  

Menurut  Cascio dalam Hardjo dan Nasution (2011), salah sstu faktor yang 

turut mempengaruhi kinerja adalah anggapan individu mengenai sumber kontrol 

perilakunya. Setiap individu mempunyai anggapan yang berbeda mengenai 

sumber kontrol yang mempengaruhi perilaku dan hasil yang dicapai dalam 

hidupnya. Sebagian individu cenderung menganggap bahwa hasil yang dicapai 

cenderung dikendalikan oleh sumber dirinya sendiri (internal), sebagian individu 

yang lain cenderung menganggap bahwa hal-hal seperti nasib, kesempatan atau 
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kekuatan lain diluar dirinya yang mempengaruhi perlaku dan hasilnya, yang mana 

gejalan tersebut, disebut dengan locus of control. 

Menurut Effendy (2009) human relations adalah kegiatan dalam upaya 

memotivasi manusia untuk menumbuhkan kerja sama yang efektif, dan 

memberikan pemenuhan kebutuhan dan juga tujuan organisasi.  Lebih lanjut 

Effendy (2009) mengatakan bahwa dengan kegiatan human relations para 

pemimpin organisasi berusaha memecahkan masalah-masalah dalam situasi kerja 

dan masalah-masalah yang menimpa para bawahannya secara individual, sehingga 

dengan demikian mereka dapat digairahkan kearah yang lebih efektif dalam upaya 

meningkatkan prestasi kerja mereka. 

Teori atribusi dan beberapa teori yang telah dikemukakan di atas maka 

teori-teori tersebut relevan untuk menjelaskan faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja yang digunakan dalam model penelitian ini. Oleh karena 

itu, maka kinerja dapat dikaitkan dengan human relations dan locus of control 

yang diterapkan pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

Teori atribusi adalah teori yang menjelaskan proses dimana orang menarik 

kesimpulan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku orang. Agency 

theory merupakan konsep yang menjelaskan hubungan kontraktual antara 

principal dan agent. Prinsipal adalah pihak yang memberikan mandat kepada 

agen, untuk melakukan semua kegiatan atas nama prinsipal dalam kapasitasnya 

sebagai pengambil keputusan. 
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Gambar 2.1. Kerangka Berpikir 

  

 

 

 

 

 

 

Keterangan 

    Hubungan parsial 

    Hubungan simultan 

Sumber: Robbin dan Judge, 2010, Pervin, dan Effendy, 2009 

2.8.Pengembangan Hipotesis Penelitian 

2.7.1. Pengaruh Human Relations Terhadap Kinerja Pegawai Kantor 

Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

 

Hubungan antar manusia yang baik akan menimbulkan saling pengertian 

dan kenyamanan dalam bekerja. Jika pegawai sudah menyukai pekerjaannya dan 

merasa nyaman bekerja di suatu instansi, ia akan mengerjakan tugasnya dengan 

baik. Oleh karena itu, membina hubungan baik terhadap pegawai sebaiknya selalu 

diusahakan agar tercipta motivasi kerja bagi pegawai, sehingga mereka terpacu 

untuk meningkatkan kinerja yang baik. 

Syardiansah, Dhian Rosalina, dan Devi Apiska (2018) dalam penelitiannya 

membuktikan bahwa hubungan antar manusia berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama juga dibuktikan oleh Asrifah (2015) 

bahwa ada hubungan yang signifikan antara human relation dan kinerja karyawan. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Rully Mambo (2014) bahwa human relations 

Kinerja Pegawai (Y) 

Locus Of Control (X2) 

Human Relations 

(X1) 
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memberikan pengaruh yang besar pada peningkatan 7 kinerja pegawai pada taraf 

signifikan 1%. Berdasarkan hal tersebut maka penelitian menyusun hipotesis 

dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1.  Ada pengaruh human relations terhadap kinerja pegawai Kantor Kementrian 

Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

2.7.2. Pengaruh Locus of control terhadap Kinerja Pegawai Kantor 

Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

 

Menurut Schemerhorn (Hermawan dan Kaban, 2014), locus of control 

adalah sejauh mana seseorang percaya bahwa suatu hal yang terjadi berada dalam 

kendali dirinya. Di dalam konteks penelitian ini, locus of control diartikan sebagai 

sejauh mana seorang karyawan percaya bahwa kualitas kinerja yang dihasilkannya 

berada dalam kendali dirinya. 

Francisca Hermawan & Dicky Franciscus Kaban (2014) dalam 

penelitiannya membuktikan bahwa internal locus of control memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan, begitu juga dengan external locus of control 

memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Yusnaena, Salmi 

Hayati (2018) dalam penelitiannya juga membuktikan hasil yang sama bahwa 

Variabel Locus of kontrol baik dari sisi internal maupun eksternal berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang juga membuktikan hasil yang 

sama yaitu Brenda H Bawanda Riane Jhonly Pio Wehelmina Rumawas (2018) 

bahwa variabel independen locus of control berpengaruh positif terhadap variabel 

dependen (kinerja individu) tetapi sangat lemah atau kecil hubungan keduanya. 

Berdasarkan hal tersebut maka penelitian menyusun hipotesis dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 
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H2 .  Ada pengaruh locus of control terhadap kinerja pegawai Kantor Kementrian 

Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

 

2.7.3. Pengaruh human relations dan locus of control terhadap kinerja 

pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. 

 

Perilaku yang dilakukan seseorang adalah perilaku yang diyakini berada 

dibawah kendali pribadi individu itu sendiri atau berasal dari factor internal 

seperti ciri kepribadian, kesadaran, dan kemampuan termasuk salah satunya 

adalah locus of control, sedangkan perilaku yang disebabkan secara eksternal 

adalah dapat disebabkan oleh human relations. 

Kharies Dwi Manossoh Purnomo, Greis M. Sendow, dan Arazzi Hasan Jan 

(2018) dalam penelitian membuktikan bahwa secara simultan locus of control, 

komunikasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.  Hasil yang sama 

juga dibuktikan oleh Supar Wasesa (2017) bahwa locus of control, employee 

relations, dan unsur religi secara bersama-sama memberikan pengaruh positif 

terhadap peningkatan kinerja para karyawan. Begitujuga dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Iwan Restu Ary dab Anak Agung Ayu Sriathi (2018) bahwa 

self efficacy dan locus of control secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

Berdasarkan hal tersebut maka penelitian menyusun hipotesis dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 

H3.  Ada pengaruh human relations dan locus of control secara simultan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri 

Hilir. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian merupakan suatu tempat atau wilayah dimana penelitian 

tersebut akan dilakukan. Adapun lokasi tempat yang dilakukan peneliti adalah di 

Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir yang berlokasi di Jalan 

Keritang Nomor 12 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir Provinsi Riau. Waktu 

penelitian ini dilakukan mulai bulan Agustus 2021 sampai Oktober 2021. 

3.2.Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) di 

Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir tahun 2020 yang 

berjumlah 32 orang.  

2. Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

populasi (Sugiyono, 2010). Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kantor Kementrian Agama Kabupaten 

Indragiri Hilir tahun 2020. Pengambilan sampel menggunakan metode sensus 

dimana sampel yang digunakan adalah seluruh populasi yang ada. 
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3.3.Jenis Dan Sumber Data  

Data yang diperlukan dalam melaksanakan penelitian ini adalah data yang 

berhubungan dengan objek penelitian, dimana penulis melakukan penelitian 

langsung ke objek penelitian yang terdiri dari data primer dan skunder. 

1. Data primer 

Data primer adalah data yang secara langsung diambil dari objek penelitian 

yaitu para responden yang diteliti berkaitan dengan objek penelitian yang 

dikumpulkan melalui kuesioner.  

2. Data sekunder 

Data sekunder merupakan data yang didapat tidak secara langsung dari objek 

penelitian. Data skunder yang dikumpulkan adalah tentang sejarah dinas, 

struktur organisasi, sktivitas kantor, serta data-data lain yang dianggap perlu. 

3.4.Metode Pengumpulan Data 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuesioner. 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya (Sugiyono: 2014). Kuesioner yang digunakan dalam penelitian 

menggunakan skala likert. 

Skala yang dikembangkan oleh Likert ini menggunakan pertanyaan untuk 

mengetahui pendapat responden. Dalam skala ini ada dua bentuk pertanyaan yaitu 

pertanyaan positif yang berfungsi untuk mengukur sikap negative objek sikap 

(Sugiyono, 2014). Responden diminta memilih jawaban yang sesuai dengan 

sikapnya:  
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1. Sangat Tidak Setuju 

2. Tidak Setuju  

3. Netral 

4. Setuju 

5. Sangat Setuju 

3.5.Teknik Analisis 

Untuk melakukan analisis data, pengolahan data dilakukan menggunakan 

regresi berganda yang diolah dengan menggunakan Program Computer Statistical 

Package for Social Science (SPSS) for windows relase versi 25.0. Teknis analisis 

yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis kuantitatif. Analisis 

deskriptif digunakan untuk menggambarkan bagaimana keterikatan variabel 

human relations dan locus of control terhadap kinerja pegawai Kantor Kementrian 

Agama Kabupaten Indragiri Hilir. Analisis kuantitatif digunakan untuk menguji 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.  

3.6.1. Analisis Deskriptif  

Metode analisis deskriptif ini digunakan untuk memberikan gambaran atau 

deskripsi mengenai variabel-variabel dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini 

pengujian data dilakukan dengan pengujian untuk mengetahui statistic descriptif 

untuk mengetahui human relations dan locus of control terhadap kinerja pegawai 

berdasarkan fakta-fakta yang ada untuk selanjutnya diolah menjadi data. Data 

tersebut kemudian dianalisis untuk memperoleh suatu kesimpulan. Analisis 

deskriptif dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik perhitungan persentase 

untuk menjawab masalah ada dengan rumus sebagai berikut: 
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∑  

  
       

Keterangan 

P  = Jumlah atau besarnya persentase 

∑Xi = Jumlah skor aktual 

 ∑Xn = Jumlah skor ideal (Sudijono, 2010) 

Setelah hasil persentase diperoleh, maka dimasukkan ke dalam beberapa 

kriteria (Riduwan, 2014: 15) sebagai berikut: 

1. Sangat Baik jika persentase skor kuesioner berada pada interval 81%-100% 

2. Baik jika persentase skor kuesioner berada pada interval 61%-80% 

3. Cukup Baik jika persentase skor kuesioner berada pada interval 41%-60% 

4. Tidak Baik jika persentase skor kuesioner berada pada interval 21%-40% 

5. Sangat Tidak Baik jika persentase skor kuesioner berada pada interval 0%-

20% 

3.6.2. Analisis Kuantitatif  

Analisis kuantitatif dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS. 

Hipotesis yang diajukan kemudian dianalisis dengan menggunakan uji t, analisis 

regresi berganda yang sebelumya melakukan uji kualitas dan data yaitu uji 

validitas dan uji reabilitas.  

1. Uji Kualitas Data 

Untuk menjawab permasalahan sebagaimana diungkapkan pada 

rumusan maslah, maka dilakukan pengujian hipotesis. Dalam penelitian ini 

peneliti menggunakan metode-metode sebagai berikut: 
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a. Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk sah atau tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu 

mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali: 

2016).  

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan r hitung (tabel 

Corrected Item-Total Correlation) dengan r tabel (tabel Producy Moment 

dengan signifikan 5) untuk degree of freedom (df)= n-2, dalam hal ini n 

adalah jumlah sampel penelitian sebanyak n responden yang memiliki r 

hitung untuk menilai df= n-2, dan suatu kuesioner dikatakan valid apabila r 

hitung>r tabel (Ghazali: 2016).  

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu 

kiesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran 

reliabilitas Ghozali (2016) dapat dilkukan dengan dua cara yaitu: 

a) Repeateted Measure atau pengukuran ulang: disini seseorang akan 

disodori pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan 

kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.  

b) One Shot atau pengukuran sekali saja: disini pengukurannya hanya 

sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain 

atau mengukur korelasi antar pertanyaan. SPSS memberikan fasilitas 
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untuk mengatur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). 

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach Alpha>0. 70 (Nunnally, dalam Ghazali: 2016).  

2. Uji Asumsi Klasik  

Uji asumsi klasik yang akan digunakan dalam analisis penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

1) Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel Pengganggu atau residual memuliki distribusi normal (Ghozali: 

2016). Untuk mengetahui data yang terdistribusi normal atau tidak salah 

satu dengan uji statistik non-parametik Kalmogrov Smirnov Test (K-S). 

oleh karena itu penelitian ini menggunakan taraf signifikan 5 maka jika 

nilai signifikan dari nilai Kalmogrov Smirnov>5, data yang digunakan 

adalah distribusi normal. Sebaliknya, jika nilai signifikan <5 maka data 

tidak berdistribusi normal.  

2) Uji Multikolinearitas 

Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar veriabel bebas independent. 

Model regresi yang lebih baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar 

variabel independen (Ghozali: 2016). Pengujian ini dengan bantuan 

program SPSS pada collinearity diagnostics dengan hasil: jika nilai 

tolerance variabel independen ≥0,10 dan nilai VIF ≤10 menunjukkan 
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bahwa tidak adanya multikolinearitas antar variabel independen dalam 

model regresi, bila terjadi multikolinearitas berarti tidak lolos uji tersebut.  

3) Uji Heteroskedatisitas 

Uji heterosgetisitas bertujuan meliputi apakah variabel dalam model 

regresi terjadi kesamaan variance dari residual satu pengamatan yang lain. 

Model regresi yang baik adalah yang Hemoskedastisitas atau tidak terjadi 

Heteroskedastisitas (Ghozali: 2011). Untuk mendeteksi ada tidaknya 

heteroskedatisitas adalah dengan melihat hasil grafik plot antara nilai 

prediksi variabel dependen pada sumbe Y dengan residual (Y-prediksi- Y 

sesungguhnya) pada sumbu X dimana terjadi penyebaran dari titik nol atau 

tidak. Jika titik-titik penyebar dengan pola yang tidak jelas diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi masalah 

heteroskedasitas.  

4) Uji Autokorelasi  

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan 

keslahan pengganggu pada periode-l (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, 

maka dinamakan ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena 

observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya 

(Ghozali: 2016).  

3. Uji Hipotesis  

Variabel bebas yang hendak digunakan dalam penelitian ini yaitu 

variabel human relations dan locus of control terhadap kinerja pegawai. 
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Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier 

berganda. Dimana analisis ini memberikan kemudahan bagi peneliti untuk 

memasukkan lebih dari satu variabel prediksi.  

1) Analisis Regresi Berganda 

Analisis regresi berganda selain mengukur hubungan antara dua 

variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel 

dependen dengan variabel independen. Variabel dependen diasumsikan 

random/stokastik, yang berarti mempunyai distribusi probabilistik. 

Variabel independen/bebas diasumsikan memiliki nilai tetap (dalam 

pengambilan sampel yang berulang) (Ghozali: 2016). Dalam penelitian ini, 

metode analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel human relations dan locus of control terhadap 

kinerja pegawai. Analisis data dilakukan menggunakan banyak bantuan 

program SPSS. Persamaan rumus regresi linear berganda yaitu:  

Y= a + b1X1 + b2X2 + e 

Dimana: 

Y : Kinerja pegawai 

X1 : Human relations 

X2 : Locus of control 

a : Konstanta 

e : Galat (Error) 

b1,2 : Koefisien regresi 
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2) Uji Statistik Parsial (Uji Statistik t) 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

suatu variabel penjelas/independen (Y) secara individual dalam 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (X) (Ghozali: 2016). 

Langkah-langkah dalam pengujian hipotesis ini adalah:  

1) Menentukan hipotesis dengan membandingkan nilai t hitung dengan 

nilai ttabel.  

Jika T hitung > t table = Ho ditolak dan Ha diterima 

Jika T hitung < t table= Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Tingkat signifikan dalam penelitian ini adalah 5. Dimana jika angka 

probabilitas signifikan >5 maka H0 ditolak, jika angka probabilitas >5 

maka H0 diterima.  

3) Uji Simultan (Uji F) 

Untuk pengujian-pengujian variabel independen secara bersamaan 

digunakan statistik Uji F (F-test) dilakukan untuk melakukan apakah 

model pengujian hipotesis yang dilakukan tepat. Uji F dilakukan untuk 

mengetahui apakah variabel secara bersamaan berpengaruh terhadap 

variabel dependen. Analisis uji F ini dilakukan dengan membandingkan 

Fhitung dengan Ftabel dengan tingkat kepercayaan alpha yang ditentukan 

adalah 10 membandingkan Fhitung dengan Ftabel yaitu apabila Fhitung> Ftabel 

atau p value < a, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Berarti bahwa variabel 

independen secara bersamaan mempunyai pengaruh terhadap variabel 

dependen. Sebaliknya, apabila Fhitung< Ftabel atau Pvalue> a, maka Ho 
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diterima dan Ha ditolak. Hasilnya tidak signifikan yang berarti bahwa 

variabel independent tidak mempunyai pengaruh terhadap variabel 

dependent. 

4) Koefisien Korelasi 

Koefisien korelasi ini dilakukan untuk melihat keeratan hubungan variabel 

bebas dengan variabel terikat. Interpretasi koefisien kroelasi berdasarkan 

interpretasi dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 3.1 

Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,000 – 0,199 Sangat rendah 

0,200 – 0,399 Rendah 

0,400 – 0,599 Sedang 

0,600 – 0,799 Tinggi  

0,800 – 1,000 Sangat Tinggi 

Sumber: Sugiyono, 2014: 112 

5) Koefisien Determinasi (R
2
) 

Uji R merupakan uji yang dilakukan untuk mengukur tingkat 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen 

(Ghozali: 2016). Nilai koefisiendeterminasi adalah antara 0 sampai 1 

(0≤R
2
≥1). Nilai R

2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi variabel independen memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk meprediksi variasi 

variabel dependen.  
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 

 

4.1.Sejarah Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir didirikan pada tahun 

1962. Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir pada terdiri dari tiga 

bagian yaitu Dinas Urusan Agama yang dipimpin oleh  Bapak Mursidi Nur, 

Inspeksi Pendidikan Agama yang dipimpin oleh Samad Husin, dan Dinas 

Penerangan Agama, yang dipimpin oleh H. Mas’ud, BA.  Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Indragiri Hilir berlokasi di Pasar Pagi (terminal Letda M. 

Boya/Loket sekarang). Kemudian pada tahun 1964, 3 bagian nama tersebut  

bergabung menjadi 1 (satu) dan namanya pada waktu itu adalah Kantor 

Perwakilan Departemen Agama yang berlokasi di Jalan M. Boya dekat Jalan 

Pepaya, sebagai Kepala Perwakilan adalah K.H Kadir, MZ. 

Kemudian Kantor Perwakilan ini pindah kejalan Suntung Ardi sekarang 

Jalan Jendral Sudirman Depan Surau Al-Hidayah parit 13 pada tahun 1970 sampai 

1978, sebagai kepala perwakilan adalah H. Sulaiman Urasy, BA. Kemudian tahun 

1977 Kantor Departemen Agama pindah ke jalan Jendral Sudirman Parit 11 dekat 

SD 01 sebagai Kepala Kantor adalah Bapak Abd. Khalid Juhri, BA dari tahun 

1973 sampai 1985. 

Kantor Departemen Agama Pindah lagi kejalan Veteran menempati kantor 

Baru yang dibangun oleh Pemerintah, kantor itu diresmikan oleh Kakanwil 

Departemen Agama pada tahun 1980 oleh Drs. H. Ismail Maki.  Kemudian pada 
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tanggal 12 Juli 2006 Kantor Departemen Agama pindah lagi kejalan Keritang No. 

12 Tembilahan dan diresmikan oleh Gubernur Riau yaitu H. M. Rusli Zainal, SE.   

Perkembangan selanjutnya berdasarkan Keputusan Menteri Agama (KMA) 

No. 18 Tahun 1975 diadakan lagi perubahan penyempurnaan dengan keluarnya 

Keputusan Menteri Agama (KMA) Nomor 45 Tahun 1981 antara lain lebih 

menperjelas tentang tugas pokok dan fungsi Departemen Agama di daerah. 

Berdasarkan Keputusan Menteri Agama RI,  No. 1 Tahun 2010, tanggal 28 

Januari 2010, tentang Perubahan Penyebutan Departemen Agama Menjadi 

Kementerian Agama, maka secara otomatis Kantor Departemen Agama 

Kabupaten Indragiri Hilir merubah nama dengan sebutan Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Indragiri Hilir. Kepala Kantor Kemenag Kabupaten Indragiri 

Hilir dari Masa ke Masa sebagai berikut: 

1. Mursidi Nur (1962 – 1964) 

2. KH. Kadir, MZ (1964 -1970) 

3. H. Sulaiman Urasy, BA (1970 – 1973) 

4. Abd. Khalid Juhri, BA (1973 – 1985) 

5. Drs. H. GafarUsman (1985 – 1986) 

6. Drs. H. M. Yunus, HZ (1986 – 1992) 

7. Drs. H. MukhtarAwang (1992 – 1998) 

8. Drs. H. DahlilSyarif (1998 – 2003) 

9. Drs. H. M. A. Azis, MM (2003 – 2011) 

10. Drs. H. Azhari, MA (2011 – 2018) 

11. H. Harun, S. Ag, M.Pd (2019 – Sekarang) 
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Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indagiri Hilir adalah satu instansi 

vertikal yang berada ditingkat Kabupaten dan merupakan perpanjangan tangan 

Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Riau, yang memiliki kewenangan 

menyelenggarakan sebagian tugas umum pemerintahan dan pembangunan di 

bidang Agama di Tingkat Kabupaten dan bertanggung jawab kepada Kepala 

Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Riau. 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hili rmerupakan 

kabupaten dengan wilayah yang sangat luas, dipisahkan oleh parit-parit. Sehingga 

kabupaten di perbatasan Riau- Jambi ini mendapat gelar Negeri Seribu Parit 

dengan wilayah yang lua sini kinerja jajaran Kementerian Agama  Inhil dituntut 

harus mampu bekerja maksimal dan efisien. Adapun Alamat Kantor Terletak di 

Jalan Keritang No 12 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir Provinsi Riau Tlp 

(0768) 21176, Website http//inhil.kemenag.go.id. 

Untuk mendukung kinerja Kankemenag di Kecamatan, Kankemenag 

Kab.Inhil telah menetapkan 20 Kepala KUA untuk setiap kecamatan yang ada di 

Inhil, yaitu Batang Tuaka, Concong, Enok, Gaung, Gaung Anak Serka, Kateman, 

Kempas, Kemuning, Keritang, Kuala Indragiri, Mandah, Pelangiran, Pulau 

Burung, Reteh, Sungai Batang, Tanah Merah, Teluk Balengkong, Tembilahan, 

Tembilahan Hulu, dan Tempuling. Sementara itu, untuk mendukung 

pembangunan keagamaan di Kab. Indragiri Hilir sudah berdiri 414 lembaga 

pendidikan agama terdiri dari 10 madrasah negeri dan 404 madrasah swasta 

dengan rincian, 29 RA swasta, 4 MIN, 190 MIS, 3 MTsN, 138 MTsS, 3 MAN dan 

47 MAS. 
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4.2.Visi dan Misi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir merupakan langkah 

awal dari suatu perencanaan yang harus dilakukan setiap satuan organisasi/kerja 

agar mampu menjawab tuntutan lingkungan strategis baik lokal, nasional maupun 

global. Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir akan mengarah pada 

upaya untuk mewujudkan : 

1. Visi 

Untuk mendukung terlaksananya visi, misi, dantujuan Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Indragiri Hilir maka dirumuskanlah visi sebagai berikut: 

“Terwujudnya Masyarakat Indragiri Hilir yang taat melaksanakan ajaran 

agamanya, dinamis dan rukun yang tercermin dalam kehidupan 

masyarakat berbangsa dan bernegara tahun 2020”. 

2. Misi 

Misi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hiliradalah sebagai 

berikut: 

a) Meningkatkan kwalitas sumber daya manusia yang beriman dan bertaqwa 

serta berakhlakul karimah melalui pendidikan agama dan keagamaan yang 

terpadu dengan sistem pendidikan nasional; 

b) Meningkatkan iman dan taqwa ummat beragama melalui pembinaan 

keluarga sakinah (Bahagia dan sejahtera), sehingga terwujudnya 

masyarakat yang sholeh secara ritual dan sholeh secara sosial; 
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c) Meningkatkan kerukunan hidup ummat beragama yang meliputi 

kerukunan hidup intern ummat beragama, antar ummat beragama, antar 

ummat beragama dengan pemerintah; 

d) Meningkatkan partisipasi ummat beragama dalam pembangunan nasional 

malalui pemberdayaan sarana dan prasarana keagamaan, rumah ibadah, 

zakat dan wakaf; 

e) Memberikan pelayanan prima kepada masyarakat dalam kehidupan 

beragama dan pelaksanaan haji dan umroh; 

f) Meningkatkan sistem informasi Kementerian Agama melalui peningkatan 

Kwalitas Aparatur Sarana dan Prasarana yang memadai sehingga 

terwujudnya Aparatur yang bersih dan berwibawa. 

3. Tujuan 

Adapun tujuan pembangunan dibidang Agama yang ingin dicapai oleh Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir merujuk pada visi 

Kankemenag Kab. Inhil terdapat beberapa landasan folosofi pembangunan 

dibidang Agama sebagai berikut: 

a. Terciptanya Agama sebagai sumber nilai spritual, moral dan etika bagi 

masyarakat Indragiri Hilir. 

b. Penghormatan dan perlindungan atas hak dan kebebasan beragama sebagai 

bagian dari hak asasi masyarakat Kabuoaten Indragiri Hilir. 

c. Kerukunan umat beragama dan tata kelola kehidupan beragama pada 

masyarakat Indragiri Hilir. 

d. Pengembangan karakter dan jati diri masyarakat Indragiri Hilir. 
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e. Penyediaan fasilitas dan pelayanan bagi umat di Kabupaten Indragiri Hilir 

berdasarkan prinsip tata kelola Kantor Kementerian Agama Kab. Inhil 

4. Sasaran 

Berdasarkana tas tujuan, maka Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Indragiri Hilir menjabarkan sasaran-sasaran strategis yang akan dicapai secara 

tahunan selama periode Renstra dimana sasaran-sasaran tersebut merupakan 

indikator kinerja sebagai alat ukur keberhasilan sasaran strategis selama tahun 

2015-2019. 

5. Indikator Kinerja Utama 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir telah menetapkan 

Indikator Kenerja Utama (IKU) sebagai ukuran keberhasilan organisasi secara 

dalam mencapai sasaran strategi sorganisasi. 

1. Meningkatkan penerapan pemerintah baik di lingkungan Kantor 

Kementerian Agama Kabupeten Indragiri Hilir. 

2. Meningkatkan kerukunan umat beragama. 

3. Meningkatkan bimbingan masyarakat Islam. 

4. Meningkatkan program pendidikan Islam. 

5. Meningkatkan program bimbingan masyarakat Kristen. 

6. Meningkatkan program bimbingan masyarakat Budha. 

7. Meningkatkan penyelenggaraan, pembinaan dan pengelolaan Haji dan 

Umrah. 
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4.3.Struktur Organisasi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gamar 4.1. Struktur Organisasi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir 
 

Sumber: Dokumentasi TU Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir

Struktur Organisasi Kantor Kementerian Agama Kabupaten Indragiri Hilir 
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Tugas  dan fungi dari masing-masing jabtan di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Indragiri Hilir: 

1. Kakan Kemenag Kab.Inhil 

a. Perumusan dan penetapan visi, misi, dan kebijakan teknis di bidang 

pelayanan dan bimbingan kehidupan beragama kepada masyarakat di 

kabupaten/kota;  

b. Pelayanan, bimbingan, dan pembinaan kehidupan beragama;  

c. Pelayanan, bimbingan, dan pembinaan haji dan umrah, serta zakat dan 

wakaf;  

d. Pelayanan, bimbingan, dan pembinaan di bidang pendidikan madrasah, 

pendidikan agama, dan pendidikan keagamaan;  

e. Pembinaan kerukunan umat beragama;  

f. Pelaksanaan kebijakan teknis di bidang pengelolaan administrasi dan 

informasi;  

g. Pengoordinasian perencanaan, pengendalian, pengawasan, dan evaluasi 

program; dan  

h. Pelaksanaan hubungan dengan pemerintah daerah, instansi terkait, dan 

lembaga masyarakat dalam rangka pelaksanaan tugas Kementerian Agama 

di kabupaten/kota 

2. Kepala Subbagian  Tata Usaha 

a. Koordinasi penyusunan rencana, program, perjanjian kinerja, kegiatan dan 

anggaran, evaluasi, serta laporan;  
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b. Pelaksanaan urusan keuangan dan perbendaharaan, verifikasi akuntansi 

instansi, dan sistem informasi manajemen dan akuntansi barang milik 

negara, serta pelaporan keuangan dan barang milik negara;  

c. Penyusunan rencana kebutuhan dan penataan pegawai, pengelolaan data 

dan administrasi kepegawaian, fasilitasi asesmen, dan pengembangan 

pegawai;  

d. Penyusunan analisis organisasi, analisis jabatan dan beban kerja, sistem, 

standar, dan prosedur kerja, laporan kinerja, tindak lanjut hasil 

pengawasan, pelaksanaan pelayanan publik, fasilitasi pelaksanaan 

reformasi birokrasi, dan zona integritas;  

e. Penyusunan keputusan dan instrumen hukum lainnya, analisis, advokasi, 

dan penyuluhan hukum, serta kerja sama dan pengawasan orang asing;  

f. Pelaksanaan bina lembaga kerukunan umat beragama dan lembaga 

keagamaan, dan harmonisasi umat beragama;  

g. Pengelolaan data, pengembangan sistem informasi, hubungan masyarakat, 

dan publikasi; dan  

h. Pelaksanaan urusan ketatausahaan, kerumahtanggaan, perlengkapan, 

pengadaan, dan pemeliharaan barang milik negara, serta fasilitasi 

pelayanan terpadu pada kantor wilayah Kementerian Agama provinsi. 

3. Kepala subagian UP. Dan Ortala 

Kepala subagian UP. Dan Ortala bertugas melakukan penyiapan bahan 

koordinasi penyusunan analisis organisasi, analisis jabatan dan beban kerja, 

sistem, standar, dan prosedur kerja, laporan kinerja, tindak lanjut hasil 
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pengawasan, evaluasi pelayanan publik, fasilitasi pelaksanaan reformasi 

birokrasi dan zona integritas, bina lembaga kerukunan umat beragama dan 

lembaga keagamaan, serta harmonisasi umat beragama 

4. Kepala subagian keuangan 

Kepala subagian keuangan bertugas melakukan urusan keuangan dan 

perbendaharaan, verifikasi akuntansi instansi, dan sistem informasi 

manajemen dan akuntansi barang milik negara, serta pelaporan keuangan dan 

barang milik negara 

5. Kepala subagian Umum 

Kepala subagian Umum bertugas melakukan urusan ketatausahaan, 

kerumahtanggaan, perlengkapan, pengadaan, dan pemeliharaan barang milik 

negara, dan fasilitasi pelayanan terpadu, serta hubungan masyarakat dan 

publikasi 

6. Kepala Subagian Perencanaan 

Kepala Subbagian Perencanaan bertugas melakukan penyiapan bahan 

koordinasi penyusunan rencana program kegiatan dan anggaran, rencana dan 

perjanjian kinerja, evaluasi, dan pelaporan, serta pengelolaan data, dan 

pengembangan sistem informasi. 

7. Kasi Bimas Islam 

Bertugas melakukan urusan ketatausahaan, kerumahtanggaan, perlengkapan, 

pengadaan, dan pemeliharaan barang milik negara, dan fasilitasi pelayanan 

terpadu, serta hubungan masyarakat dan publikasi. 
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8. Kasi Pendidikan Madrasah 

Bertugas melaksanakan penyusunan bahan dan pelaksanan kebijakan teknis, 

pelayanan, bimbingan teknis, pembinaan, pengelolaan sistem informasi, dan 

penyusunan rencana, serta pelaporan di bidang kurikulum, sarana, 

kelembagaan, dan kesiswaan, serta guru dan tenaga kependidikan madrasah 

berdasarkan kebijakan teknis yang ditetapkan oleh Kepala Kantor Wilayah 

Kementerian Agama provinsi. 

9. Kasi Pendidikan Agama Islam 

Dalam melaksanakan tugas kepala seksi Pendidikan Agama Islam 

menyelenggarakan fungsi:  

a. Penyiapan bahan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan teknis dan 

perencanaan di bidang urusan agama Islam;  

b. Pelayanan dan pemenuhan standar nasional urusan agama Islam;  

c. Bimbingan teknis dan supervisi di bidang kemasjidan, hisab rukyat dan 

bina syariah, bina paham keagamaan dan kepustakaan Islam, 

kepenghuluan dan fasilitasi keluarga sakinah, fasilitasi bina lembaga dan 

sarana prasarana kantor urusan agama, serta pengelolaan sistem informasi 

urusan agama Islam; dan  

d. Evaluasi dan penyusunan laporan di bidang urusan agama Islam dan bina 

kantor urusan agama. 

10. Kasi Pendidikan & Pontren 

Bertugas melaksanakan penyusunan bahan dan pelaksanaan kebijakan teknis, 

pelayanan, bimbingan teknis, pembinaan, pengelolaan data dan sistem 
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informasi, dan penyusunan rencana, serta pelaporan di bidang pendidikan 

diniyah, diniyah takmiliyah, kesetaraan, Al-Quran, dan pondok pesantren 

berdasarkan kebijakan teknis yang ditetapkan oleh Kepala Kantor Wilayah 

Kementerian Agama provinsi 

11. Kasi Haji dan Umrah 

a. Penyiapan bahan perencanaan, penyusunan, dan pelaksanaan kebijakan 

teknis di bidang penyelenggaraan haji dan umrah;  

b. Pelayanan dan pemenuhan standar pelayanan penyelenggaraan haji dan 

umrah;  

c. Bimbingan teknis dan supervisi di bidang pendaftaran, dokumen haji, 

transportasi, perlengkapan, akomodasi haji reguler, bina haji regular, 

advokasi haji, bina penyelenggara umrah dan haji khusus, serta 

administrasi dana haji dan sistem informasi haji dan umrah;  

d. Koordinasi pelayanan di asrama haji; dan  

e. Evaluasi dan penyusunan laporan di bidang penyelenggaraan haji dan 

umrah 

12. Kasi Penyelenggaraan Zakat dan Wakaf 

a. penyiapan bahan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan teknis dan 

perencanaan di bidang penerangan agama Islam, dan pemberdayaan zakat 

dan wakaf;  

b. pelayanan dan pemenuhan standar nasional penerangan agama Islam, dan 

pemberdayaan zakat dan wakaf;  
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c. bimbingan teknis dan supervisi di bidang penerangan dan penyuluhan 

agama Islam, kemitraan umat, publikasi dakwah, dan hari besar Islam, seni 

budaya Islam, musabaqah Al-Quran dan Al-Hadits, pemberdayaan, 

pemantauan, dan evaluasi lembaga pengelola zakat dan harta benda wakaf, 

serta pengelolaan sistem informasi penerangan agama Islam dan 

pemberdayaan zakat dan wakaf; dan evaluasi dan penyusunan laporan di 

bidang penerangan agama Islam, dan pemberdayaan zakat dan wakaf 

13. Kepala.KUA Se-Kab Inhil 

a. Melaksanakan sebagian tugas Kantor Kementerian Agama Kabupaten di 

bidang urusan Agama Islam dalam wilayah Kecamatan. 

b. Membantu Pelaksanaan tugas Pemerintah di tingkat Kecamatan dalam 

bidang keagamaan. 

c. Bertanggungjawab atas pelaksanaan tugas Kantor Urusan Agama 

Kecamatan. 

d. Melaksanakan tugas koordinasi Penilik Agama Islam, Penyuluh Agama 

Islam dan koordinasi/kerjasama dengan Instansi lain yang erat 

hubungannya dengan Pelaksanaan tugas KUA Kecamatan.  

14. Penyuluh Agama Se-Kab Inhil  

Penyuluh Agama Se-Kab Inhil bertugas  melakukan dan mengembangkan 

kegiatan bimbingan atau penyuluhan agama dan pembangunan melalui bahasa 

agama 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah diuraikan pada bab 

sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Human relations berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. Hasil ini berdasarkan thitung 

2,234 > ttabel  1,697, dengan tingkat signifikan sebesar 0,033 berada lebih kecil 

dari pada α = 0,05. 

2. Locus of control berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai 

Kantor Kementrian Agama Kabupaten Indragiri Hilir. Hasil ini berdasarkan 

thitung 2,560 > ttabel 1,697, dengan tingkat signifikan sebesar 0,016 berada lebih 

kecil dari pada α = 0,05. 

3. Secara simultan (bersama-sama) variabel human relations dan locus of control 

berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai Kantor Kementrian Agama 

Kabupaten Indragiri Hilir. Hasil ini berdasarkan Fhitung 18,305 > Ftabel 3,29, 

dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 berada lebih kecil dari pada α = 0,05 

dengan nilai koefisien korelasi  R = 0,747 berada pada interval 0,60-0,799 

yang artinya hubungan antara variabel human relations dan locus of control 

dengan kinerja pegawai tergolong dalam tingkat yang kuat. Adapun besar 

pengaruh kedua variabel indenpendent tersebut terhadap kinerja pegawai 



95 
 

 

adalah sebesar 52,8%, sedangkan sisanya sebesar 47,2% dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model regresi ini. 

6.2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan, maka saran-saran yang dapat 

diberikan berkaitan dengan judul adalah sebagai berikut: 

1. Human relations yang telah dimiliki pegawai Kantor Kementrian Agama 

Kabupaten Indragiri Hilir diharapkan untuk tetap dipertahankan dan 

berupaya selalu bersikap ramah kepada setiap orang dalam berkomunikasi. 

2. Locus of control yang telah dimiliki pegawai Kantor Kementrian Agama 

Kabupaten Indragiri Hilir diharapkan untuk tetap dipertahankan dan  

dikembangkan lagi dengan mengikuti program pelatihan pembinaan yang 

diadakan di lingkungan kementrian agama. 

3. Diharapkan Kementrian Agama Inhil untuk meningkatkan kompetensi 

pegawainya dengan menfasilitasinya dengan pelatihan dan diklat demi 

meningkatkan kinerjanya  
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