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ABSTRAK

PENGARUH HUMAN RELATION, BUDAYA ORGANISASI DAN IKLIM
ORGANISASI TERHADAP KINERJA ASN DINAS PEMADAM
KEBAKARAN DAN PENYELAMATAN (DPKP)
KABUPATEN INDRAGIRI HILIR

ERWANDI
NIM: 11870113767

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh human relation,
budaya organisasi dan iklim organisasi terhadap kinerja ASN Dinas Pemadam
Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir. Penelitian ini dilakukan
di Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir yang
beralamat di JI. SKB Kel, sungai beringin Kec, Tembilahan. Populasi untuk
penelitian ini adalah Pegawai ASN Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir, yaitu sebanyak 49 orang pegawai, dengan teknik
sampel jenuh/sensus maka seluruh populasi menjadi sampel dalam penelitian ini.
Analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian yang
telah dilaksanakan variabel human relation, budaya organisasi dan iklim
organisasi secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
kinerja. Sementara secara simultan variabel human relation, budaya organisasi
dan iklim organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja
dengan nilai adjusted R Square sebesar 0,793 menjelaskan variabel human
relation, budaya organisasi dan iklim organisas dapat mempengaruhi variabel
kinerja karyawan ASN Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan (DPKP)
Kabupaten Indragiri Hilir sebesar 79,3% sementara 20,7% sisanya dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Human Relation, Budaya Organisasi, Iklim Organisasi dan
Kinerja
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting dalam
menentukan maju atau mundurnya suatu organisasi. Perkembangan sumber daya
manusia yang terencana dan berkelanjutan merupakan kebutuhan mutlak suatu
organisasi. Sebuah organisasi memerlukan manusia sebagai sumber daya yang
berkualitas guna terus memajukan organisasi sebagai suatu wadah peningkatan
Kinerja pegawai. Maka dari itu untuk mewujudkan tujuan suatu organisasi
termasuk organisasi pemerintahan, setiap pegawai harus dituntut untuk bekerja
secara maksimal sehingga dapat meningkatkan kinerja dan memberikan pelayanan
terbaik kepada masyarakat. Hal tersebut karena memang esensi kehadiran sebuah
organiasi pemerintahan bertujuan memberikan pelayanan kepada masyarakat.

Penelitian ini dilakukan di Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir. Dinas Pemadam Kebekaran Dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir merupakan Dinas baru sesuai peraturan Daerah
Kabupaten Indragiri Hilir Nomor 13 Tahun 2016, tentang pembentukan dan
penyusunan perangkat Daerah Kabupaten Indragiri Hilir. Peraturan Daerah
Kabupaten Indragiri Hilir Nomor 47 Tahun 2016 tentang pembentukan organisasi
dan tata kerja perangkat Daerah Kabupaten Indragiri Hilir, Untuk Dinas Pemadam

Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir terdiri dari:



Tabel 1.1 Data ASN Dan Non ASN Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir Tahun 2021

STATUS
KEPEGAWAIA
NO. | e N JENIS KELAMIN | JUMLAH
NON | LAKI- | PEREMPUA
ASN ASN | LAKI N
1 | STRATAII (S2) 7 - 6 1 7
2 | STRATA (S1) 11 18 19 8 27
3 | DIPLOMA 3 (D3) 1 2 2 1 3
4" | DIPLOMA 2 (D2) 1 = 4 1 1
5 | SLTA 27 34 58 5 63
6 | SLTP 1 3 4 - 4
7 | SD 1 1 2 - 2
JUMLAH 49 58 91 16 107
Sumber: Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir

Berdasarkan tabel 1.1 dapat diketahui jika Dinas Pemadam Kebakaran Dan
Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir memiliki 49 orang pegawai ASN yang
tentunya saling berhubungan dan berintraksi setiap hari untuk mewujudkan
capaian program kerja Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten
Indragiri Hilir.

Sehubung dengan didirikannya Dinas Pemadam Kebakaran Dan
Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir yang pertama pada tahun 2017 maka dari
itu dituntut untuk mempunyai kinerja yang tinggi didalam melakukan pananganan
kebakaran dan penanggulangan bencana.

Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir dalam
kurun waktu 4 Tahun terakhir sejak didirikan menunjukkan realisasi kinerja yang
tidak setabil dan cendrung menurun dari target yang telah ditetapkan. Hal ini

dapat dilihat dari data capaian Kkinerja Dinas Pemadam Kebakaran Dan

Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.




Tabel 1.2

Data Target Capaian Dan Realisasi Perogram Kerja Dinas

Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri

Hilir

No

2017

2018

2019

2020

Program
SKPD

Target | Realisasi

(%0)

(%0)

Target

(%0)

Realisasi

(%)

Target | Realisasi

(%)

(%)

Target | Realisasi

(%0)

(%)

Program
pelayanan
administrasi
perkantoran

100

82,77

100

91,67

100

91,50

100

100

Program
peningkatan
sarana dan
prasarana
aparatur

100

94,93

100

91,75

100

99,94

100

100

Program
peningkatan
disiplin aparatur

100

100

100

99,21

100

99,14

100

78,29

Program
peningkatan
pengembangan
sistem
pelaporan
capaian Kinerja
dan keuangan

100

100

100

95,89

100

84,03

100

100

Program
peningkatan
kesiagaan dan
pencegahan
bahaya
kebakaran

100

97,5

100

97,72

100

95,05

100

100

Program
penanggulangan
bahaya

100

93,36

100

70,49

100

97,75

100

74,88

Sumber: Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri

Hilir

Berdasarkan tabel 1.2 dapat dilihat bahwa realisasi dari target capaian

kinerja Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir

sejak diawal didirikan tidak pernah stabil dan disalah satu program kerja bahkan

selalu mengalami penurunan sehingga sebaiknya dilakukan evaluasi terhadap

kinerja pegawai agar tercapainya kinerja yang stabil.

Menurut Ginanjar (2013), kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa

faktor yaitu gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan dan




motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, komunikasi, human relation dan
faktor-faktor lainnya.

Negara-negara yang sudah maju sangat memperhatikan human relation,
karena semakin dirasakan pentingnya dalam rangka memecahkan berbagai
masalah yang menyangkut faktor manusia dalam manajemen. Didalam suatu
perusahaan, atasan dan bawahan sangat penting untuk menjalin hubungan
emosional yang dapat dilakukan dengan memperkuat kerja sama. Hal ini menjadi
sangat penting karna mengingat melalui kerja sama dari pimpinan kepada
karyawan diharapkan memperoleh pengetahuan, pengertian-pengertian dan
kebijakan pimpinan yang berkaitan dengan pencapaian program, serta mampu
melaksanakannya, lebih jauh lagi dapat untuk menjaga konsistensi pelaksanaan
dan pencapaian target yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi.

Namun kerja sama yang terjadi antar pempinan maupun antar pegawai di
Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir
seringkali berjalan tidak sesuai dengan yang diharapkan sebagaimana seharusnya
kerjasama antar pimpinan maupun antar pegawai agara dapat meningkatkan
kinerja. Hal ini disebapkan oleh kurangnya kesadaran individu dan kelompok
mengenai pentingnya peran kerjasama dalam meningkatkan kinerja. Menurut hasil
penelitian yang dilakukan oleh Asrifah (2019) human relation berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja.

Menurut Wibowo (2010) suatu organisasi biasanya dibentuk untuk
mencapai suatu tujuan melalui kinerja segenap sumber daya manusia yang ada

dalam organisasi. Namun, kinerja sumber daya manusia sangat ditentukan oleh



kondisi lingkungan internal maupun eksternal organisasi, termasuk budaya
organisasi.

Kegiatan sehari hari seseorang pegawai tidak akan pernah terlepas dengan
bersosialisasi dengan lingkungan sekitarnya. Begitupun karakter tiap individu
dalam pembentukannya tidak terlepas dengan lingkungan yang ia jalani sehari
hari. Untuk dapat mencapai kepribadian tersebut ada satu hal yang sangat
berpengaruh untuk menentukan sikap dan perilaku sebagai pegangan dalam
bertindak adalah norma. Norma yang dimaksud ialah budaya organisasi dimana
individu memiliki nilai, keyakinan, anggapan, harapan, dan sebagainya. Pada
dasarnya bahwa seseorang yang bekerja akan merasa nyaman pada perusahaan
apabila dalam pekerjaannya memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang

mereka inginkan.

Gambar 1.1: Ruangan Kerja Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir




Berdasarkan hasil observasi yang telah saya lakukan permasalahan budaya
organisasi di Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir dimana sistem absensi yang diterapkan belum menggunakan sistem finger
print sehingga hal ini menyebabkan rentan terhadap terjadinya pelanggaran
budaya organisasi dalam bekerja seperti pegawai pulang sebelum waktu yang
telah ditetapkan semestinya, dan pegawai tidak berada di dalam ruangan kantor
Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir saat jam
kerja sedang berlangsung. Jika hal ini tidak segera ditindak lanjuti maka hal
tersebut akan menjadi budaya yang buruk di Dinas Pemadam Kebakaran Dan
Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir dan akan mempengaruhi kinerja pegawai.
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Jamaluddin, dkk (2017) budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Taguiri dan Litwin dalam Soetopo (2010) iklim organisasi adalah suatu
kualitas lingkungan internal organisasi yang dialami anggotanya, mempengaruhi
perilakunya, dan dapat dideskripsikan dengan nilai-nilai karakteristik
organisasinya.Perusahaan yang memiliki nilai komunikasi yang baik, menganut
keterbukaan serta keputusan terdesentralisasi dan pemimpinnya dapat dijadikan
panutan, hal ini akan memberikan iklim yang sehat terhadap perusahaan sehingga
mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga terjadilah peningkatan
Kinerja.

Setiap organisasi untuk mencapai suatu tujuan bersama harus memiliki

iklim organisasi, iklim organisasi yang baik akan dijadikan modal awal suatu



organisasi untuk dapat mempengaruhi kerja pegawai, anggota organisasi dan
dapat membentuk nilai nilai karakteristik dari anggota organisasi tersebut. Dalam
suatu organisasi sikap dan perilaku anggota organisasi mempengaruhi kinerja baik
secara individu maupun secara kelompok yang kemudian berpengaruh terhadap
Kinerja organisasi.

Menurut Litwin dan Stringer dalam (Iren Silviani, 2020: 208) Salah satu
indikator iklim organisasi adalah penghargan. Untuk menciptakan iklim
organisasi yang baik bagi pegawai adalah dengan memberikan penghargaan atas
capaian kinerja pegawai. Namun yang terjadi di Dinas Pemadam Kebakaran Dan
Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir kurang adanya apresiasi terhadap capaian
kinerja pegawai. Seperti, tinggi atau rendahnya capaian kinerja pegawai ASN
Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir tidak
memperoleh penghargaan sebagai bentuk apresiasi terhadap capaian Kinerja
pegawai sehingga hal ini menciptakan iklim organisasi yang tidak memacu
semangat para pegawai untuk berlomba meningkatkan kinerja setiap tahun nya.
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Lalu Rosi Randi Eka Putra, dkk
(2021) iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Bertolak dari fenomena tersebut peneliti tertarik melakukan penelitian
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Pemadam
Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragori Hilir. Berdasarkan hal-hal

yang diuraikan tersebut, maka judul yang diambil dalam penelitian ini adalah



“PENGARUH HUMAN RELATION, BUDAYA ORGANISASI
DAN IKLIM ORGANISASI TERHADAP KINERJA ASN DINAS
PEMADAM KEBAKARAN DAN PENYELAMATAN (DPKP)

KABUPATEN INDRAGIRI HILIR”

1.2°  Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah peneliti uraikan maka rumusan
masalah ini adalah sebagai berikut :
1. Apakah Human Relation berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
ASN Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir?
2. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
ASN Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir?
3. Apakah Iklim Organisasi berpengaruh secara persial terhadap kinerja
ASN Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir?
4. Apakah Human relation, Budaya Organisasi dan Iklim Organisasi
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja ASN Dinas Pemadam

Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir?



1.3 Tujuan Penelitian
Berkaitan dengan masalah yang diuraikan diatas, maka tujuan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui apakah Human relation berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja ASN Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir.

2. Untuk mengetahui apakah Budaya Organisasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja ASN Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir.

3. Untuk mengetahui apakah Iklim Organisasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja ASN Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir.

4. Untuk mengetahui apakah Human relation, Budaya Organisasi dan Iklim
Organisasi secara simultan terhadap kinerja ASN Dinas Pemadam

Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.

1.4  Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Bagi Penulis
Dengan penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi penulis sendiri
untuk memperluas dan memperdalam wawasan dibidang manajemen,
khususnya masalah Human relation, Budaya Organisasi dan Iklim

Organisasi
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2. Bagi Instansi
Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi yang bermanfaat
sebagai masukan dan pertimbangan bagi instansi untuk mengetahui arti
pentingnya Human relation, Budaya Organisasi dan Iklim Organisasi
sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada
pihak yang ingin meneliti permasalahan yang sama pada masa yang akan
datang.
15  Sistematika Penulisan
Untuk dapat memberikan gambaran secara umum dan memudahkan
pembahasan proposal penelitian ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif
dan sistematik meliputi :
BABI1 :PENDAHULUAN
Pada bab ini di kemukakan latar belakang masalah, perumusan
masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.
BAB Il : TELAAH PUSTAKA
Pada bab ini berisikan landasan teori yang melandasi pembahasan
penelitian ini, hipotesis serta variabel penelitian.
BAB Il : METODE PENELITIAN
Pada bab ini menguraikan tentang lokasi dan waktu penelitian, sumber
dan jenis data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data, serta

metode analisis data.
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BAB IV : GAMBARAN UMUM INSTANSI

BAB V

BAB VI :

Bab ini akan menguraikan sejarah singkat instansi, struktur instansi,

dan aktivitas instansi.

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang di
peroleh selama penelitian serta pembahasan.

PENUTUP

Bab ini mengemukakan tentang kesimpulan dari apa yang telah
penulis uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah yang di

hadapi oleh perusahaan.



BAB Il

TELAAH PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
1). Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Tajutju Yuniarsih & Suwanto (2013 :1) Manajemen sumber daya
manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen yang memfokuskan
perhatiannya pada pengaturan peranan sumber daya manusia dalam kegiatan suatu
organisasi.
2). Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Ami Widyastuti., dkk (2016 :4) Tujuan manajemen sumber daya
manusia adalah:

1. Tujuan organisasional. Ditunjukkan untuk mendapat pengendali
keberadaan ~manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam
memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas organisasi. Walaupun
secara formal suatu departemen sumber daya manusia diciptakan untuk
dapat membantu para manajer, namun demikian para manajer tetap
bertanggung jawab terhadap kinerja karyawan.

2. Tujuan Fungsional. Ditunjukkan untuk mempertahankan kontribusi
departemen pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Sumber daya manusia menjadi tidak berharga jika manajemen sumber
daya manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkatan kebutuhan

organisasi.

12
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3. Tujuan sosial. Ditunjukkan untuk setiap Etis dan sosial merespon terhadap
kebutuhan kebutuhan dan tantangan tantangan masyarakat melalui
tindakan Meminimasi organisasi dalam menggunakan sumber daya bagi
keuntungan masyarakat dapat menyebabkan hambatan hambatan.

4. Tujuan personal. Ditunjukkan untuk membantu karyawan dalam mencapai
tujuannya, minimal tujuan tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi
individu wall terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus
dipertimbangkan jika para karyawan harus dipertahankan atau
dipensiunkan. Jika tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan
kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan
ganisasi.

3). Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Melayu dalam (Emi Widyastuti., dkk, 2016:7) Fungsi manajemen
sumber daya manusia adalah: perencanaan, Pengorganisasian, pengarahan,
pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pemberhentian.

1. Perencanaan
Perencanaan sumber daya manusia dalam organisasi merupakan
seperangkat kegiatan yang berkaitan dengan perencanaan dan kebutuhan
pegawai atau sumber daya manusia dari suatu organisasi di masa

mendatang.
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2. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk Pengorganisasian semua
karyawan dalam menetapkan pembagian kerja, pembangunan Kkerja,
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam Bagan organisasi.
Pengorganisasian menggambarkan hubungan antar tugas tugas antar
pegawai dan antar faktor faktor fisik.

3. Pengarahan
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau
bekerja dengan baik, mau bekerjasama, pimpinan menugaskan bawahan
agar semua tugasnya dikerjakan dengan baik. Pengarahan ini disebut juga
dengan pemberian motivasi atau pembelian komando agar pegawai mulai
bekerja. Pada dasarnya fungsi ini akan menumbuhkan ke Mawan pegawai
untuk mulai bekerja secara aktif.

4. Pengendalian
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan mentaati
peraturan peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana, apabila
terjadi kesalahan atau penyimpangan diadakan perbaikan. Pengendalian
karyawan meliputi kehadiran, Kkedisiplinan, perilaku, kerjasama,
pelaksanaan pekerjaan dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.

5. Pengadaan
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan
induksi untuk mendapat kan karyawan sesuai dengan kebutuhan

perusahaan.
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6. Pengembangan
Dalam konteks SDM, pengembangan oleh dipandang sebagai peningkatan
kualitas sumber daya manusia melalui program program pelatihan,
pendidikan dan pengembangan sehingga dapat menjelaskan tentang
Developmental Practice Dan membutuhkan kalau Berasi dengan program
program manajemen sumber daya manusia untuk mencapai hasil yang
dinginkan.

7. Kompensasi
Fungsi ini dapat di definisikan sebagai usaha untuk memberi balas jasa
bagi karyawan yang telah menyumbangkan waktu dan tenaganya bagi
tercapainya tujuan organisasi. Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

8. Pengintegrasian
Fungsi ini relatif cukup sulit dan seringkali merupakan tantangan yang
menimbulkan prestasi bagi manajer yaitu masalah integrasi, hal ini
berkaitan dengan usaha untuk menghasilkan situasi di mana terjadi
penyesuayan atau pencocokkan antara kepentingan yang bersifat individu,
organisasi maupun masyarakat

9. Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah usaha mempertahankan atau meningkatkan kondisi
fisik, mental, sikap karyawan agar tetap loyal dan bekerja food waktu

untuk men menunjang tercapainya tujuan perusahaan
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10. Pemberhentian
Jika pada awalnya organisasi menarik pegawai bekerja dan masyarakat
pada suatu saat tertentu organisasi yang akan mengembalikan pegawai
tersebut ke masyarakat, untuk kepentingan ini perlu di atur bagaimana
sebaiknya suatu proses pemutusan hubungan Kkerja dilakukan oleh
organisasi. Pemberhentian adalah pemutusan hubungan kerja seseorang
karyawan dengan organisasi perusahaan. Dengan pemberhentian berarti
berakhirnya keterikatan kerja karyawan terhadap perusahaan.
a. Kinerja
1). Pengertian Kinerja
Menurut Irham Fahmi (2013 :2) Kinerja adalah hasil yang
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat
profit oriented dan non profit oriented Yang dihasilkan selama satu
periode waktu.
2). Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Simanjuntak dalam (Suparno Eko Widodo, 2015:133)

Kinerja dipengaruhi oleh:

1. Kualitas dan kemampuan pegawai. Yaitu hal hal yang berhubungan
dengan pendidikan atau pelatihan, Etos kerja, motivasi kerja, sikap
mental, dan kondisi fisik pegawai.

2. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan

kerja (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi,
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teknologi) Dan hal hal yang berhubungan dengan kesejahteraan
pegawai (upah atau gaji, jaminan sosial, dan keamanan kerja)
3. Supra sarana, yaitu hal hal yang berhubungan dengan
kebijaksanaan pemerintah dan berhubungan industrial manajemen.
3). Indikator Kinerja
Menurut Wibowo (2016: 86) Terdapat tujuh indikator kinerja.
Dua diantaranya mempunyai peran sangat penting, yaitu tujuan dan
motif. Karena ditentukan oleh tujuan yang hendak dicapai dan untuk
melakukannya diperlukan adanya motif. Tanpa dorongan motif untuk
mencapai tujuan, Kinerja tidak akan berjalan. Dengan demikian, tujuan
dan motif menjadi indikator utama dari Kinerja.
1. Tujuan
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif
dicari oleh seorang individu atau organisasi untuk dicapai.
Pengertian tersebut mengandung makna bahwa tujuan bukanlah
merupakan persyaratan, juga bukan merupakan sebuah keinginan.
Tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang ingin
dicapai di masa yang akan datang. Dengan demikian, tujuan
menunjukkan arah ke mana kinerja harus dilakukan. Atas dasar arah
tersebut, dilakukan kinerja untuk mencapai tujuan. Untuk mencapai
tujuan, diperlukan kinerja individu, kelompok, dan organisasi.
Kinerja individu maupun organisasi berhasil apabila dapat

mencapai tujuan yang diinginkan.
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2. Standar

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan
kapan suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu
ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar,
tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai.

Standar menjawab pertanyaan tentang kapan Kkita tahu
bahwa kita sukses atau gagal. Kinerja seseorang dikatakan berhasil
apabila mampu mencapai standar yang ditentukan atau disepakati
bersama antara atasan dan bawahan.

3. Umpan balik

Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling
terkait. Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun
kuantitas, dalam mencapai tujuan yang di definisikan oleh standar.
Umpan balik terutama penting bagi kita mempertimbangkan tujuan
sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima oleh pekerja adalah tujuan
yang bermakne dan berharga.

Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk
mengukur kemajuan Kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan.
Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan
sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja.

4. Alat atau sarana
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat

dipergunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan
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sukses. Alat atau saran merupakan faktor Penunjang untuk
mencapai tujuan. Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik
tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan
sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin dapat
melakukan pekerjaan.
Kompetensi

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam Kinerja.
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang
untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan
baik. Orang harus melakukan lebih dari standar belajar tentang
sesuatu, orang harus dapat melakukan pekerjaan nya dengan baik.
Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang
berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan.
Motif

Motif merupakan alasan atau Pendorong bagi seseorang
untuk melakukan sesuatu. Manajer memberi motivasi kepada
karyawan dengan insentif berupa uang, memberikan pengakuan,
menetapkan tujuan menantang, menetapkan standar terjangkau,
meminta umpan balik, memberikan kebebasan melakukan
pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan, menyediakan
sumber daya yang diperlukan dan menghapuskan tindakan yang

mengakibatkan disintensif.
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7. Peluang

Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan
prestasi kerjanya. Terdapat dua faktor menyumbangkan pada
adanya kekurangan kesempatan untuk berprestasi, Yyaitu
ketersediaan waktu dan kemampuan untuk memenuhi syarat.

Tugas mendapatkan prioritas lebih tinggi, mendapatkan
perhatian lebih banyak, dan mengambil waktu yang tersedia. Jika
pekerja dihindari karena supervisorTidak percaya terhadap kualitas
atau keputusan konsumen, mereka secara efektif akan dihambat dari

kemampuan memenuhi syarat untuk berprestasi.

¢c. Human Relation

1).

2).

Pengertian Human Relation

Menurut Rosyad dalam (Daeng Sani Ferdiansyah.,dkk, 2021:8)
human relation merupakan inti dari sikap dan prilaku pegawai.
Hubungan antar manusia dalam organisasi merupakan proses kegiatan
yang dilakukan untuk memberikan pemuasan kebutuhan pegawai agar
bekerja dengan baik dan benar.
Fungsi Dan Tujuan Human Relation

Menurut Sa’diyah El Adawiyah (2019:8) Manusia tidak pernah
hidup sendiri. Sejak dilahirkan manusia akan tergantung dengan orang
lain. Ada tiga faktor yang mendasari interaksi manusia dalam

kehidupannya dengan manusia lain, yaitu imitasi, sugesti dan simpati.
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1. Imitasi
Imitasi adalah tanggapan yang dipelajari, hasil interaksi, dan
pengaruh lingkungan, bukan bawaan sejak lahir. Imitasi tidak selalu
positif, dan banyak yang negatif.
2. Sugesti
Sugesti mengoper tingkah laku atau adat kebiasaan dari
orang lain tapi tanpa suatu pertimbangan. Sugesti memegang
perangan penting dalam hidup berkelompok dalam suatu organisasi.
3. Simpati
Faktor simpati sangat memegang peranan penting dalam
suatu interaksi. Simpati adalah perasaan tertangkapnya seseorang
oleh orang lain. Simpati dapat timbul secara tiba tiba atau
lambat.Simpati timbul tidak atas dasar logika, melainkan
berdasarkan penilaian perasaan.
3). Indikator Human Relation
Menurut Sa’diyah El Adawiyah (2019:8) Human relation dapat
diukur melalui beberapa indikator yaitu antara lain sebagai berikut:
1. Kebutuhan Untuk Kerjasama
Kebutuhan di sini adalah adanya kebutuhan untuk
bekerjasama di dalam melaksanakan pekerjaan, hal ini dilakukan

baik antar karyawan maupun atasan dengan karyawan.
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2. Kesiapan Mental
Karyawan perlu memiliki kesiapan mental seperti tekanan
dalam melaksanakan sebuah pekerjaan atau menjalankan suatu
pekerjaan yang baru dari atasan agar dapat meningkatnya kinerja
3. Pengendalian Emosional
Pengendalian emosional adalah di mana seseorang karyawan
mampu mengontrol emosi yang sedang dialaminya agar tidak
mengganggu di dalam pekerjaan sehingga suasana bekerja menjadi
tenang dan menyenangkan.
4. Latar Belakang Budaya
Latar belakang budaya adalah di mana di dalam bekerja perlu
adanya saling menghormati antara karyawan Maupun antara atasan
dengan bawahan tanpa membedakan ras, agama, suku dan lain
lainnya. Sehingga suasana bekerja akan terasa nyaman dan terasa
seperti satu keluarga.
4). Prinsip Human Relation
Perinsip Human Relation menurut Siagian (2014:132) adalah
sebagai berikut:
1. Suasana kerja yang menyenangkan
Yaitu pekerjaan yang menarik, hubungan kerja yang intim,
lingkungan kerja yang memberikan motivasi dan perilaku yang

adil.
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2. Hubungan yang serasi

Yaitu hubungan formalitas dan Informa litas yang wajar
dalam hubungan kerja.

3. Penempatan tenaga kerja yang tepat

Yaitu setiap orang harus ditempatkan pada posisi pekerjaan
yang sesuai dengan keahlian dan Kecakapan mereka.

Sedangkan prinsip-prinsip  human relation menurut
Abdurahman dalam Siagian (2014: 135) adalah:

1. Pentingnya individu (importance of the individual)

Adanya kesadaran antar individu bahwa sumber daya
manusia memiliki kemampuan yang berbeda satu sama lain,
sehingga harus adanya penyesuayan kerja dan waktu agar dapat
menghasilkan kinerja yang efektif.

2. Saling menerima (mutual acceptance)

Adanya komunikasi Timbal balik dan sikap yang saling
menghormati dengan kelebihan dan kekurangan antar individu yang
ada di dalam organisasi.

3. Kepentingan bersama (common interest)
Sadar akan kerjasama untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan.
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4. Partisipasi pegawai

Dalam setiap kegiatan dan dalam pembuatan keputusan
maupun peraturan yang dilakukan di dalam organisasi, sumber daya
manusia juga dapat memberikan masukan dan kritik.

5. Indentitas lokal (indentify local)

Adanya wewenang yang diberikan oleh pimpinan maupun
manajer yang ada di dalam organisasi organisasi kepada sumber
daya manusia untuk dapat membangun kemampuan dan
pengetahuan nya.

6. Kepentingan setempat (local decision)

Adanya keinginan dari setiap individu yang dapat dijadikan

bahan pertimbangan dalam membuat keputusan dan pengembangan.
7. Standar moral yang tinggi

Ketetapan akan moral yang harus dimiliki sumberdaya
manusia yang ada di dalam organisasi harus saling menghormati
dan saling menjunjung tinggi sesama anggota organisasi agar dapat
terwujud kinerja karyawan yang efektif dan efisien

d. Budaya Organisasi
1). Pengertian Budaya Organisasi
Menurut Irham Fahmi (2013 :47) budaya organisasi adalah
suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta

diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu
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Pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja apa karyawan dan
manajer perusahaan.
2). Tingkatan Budaya Organisasi
Menurut Edgar H. Schien dalam (Emron Edison., dkk, 2018:
119) membagi budaya dalam tiga tingkatan yaitu:
1. Artefak

Adalah hal hal yang mencakup semua fenomena yang bisa
dilihat, didengar, dan dirasakan ketika Anda menemukan
kelompok baru dengan budaya asing. Artefak meliputi produk
yang dilihat, kreasi artistik, Gaya, sebagaimana tercantum dalam
pikiran, tata krama, Dan menampilkan emosional, mitos dan citra
tentang organisasi, daftar yang dipuji Kasikan, serta ritual dan
perayaan yang dapat diamati.

Contoh artefak yang bisa dilihat adalah logo atau dari
pakaian kerja. Beberapa organisasi menetapkan pakaian Kkerja
dengan tema dan motif tertentu tiada lain untuk menunjukkan
simbol tentang keberadaan organisasi mereka. Sedangkan contoh
artefak Yang bisa dirasakan, misalnya, minuman dan masakan.
Orang akan mengenal ciri, rasa dan aroma olahan dari produk,
restoran atau bahkan dari daerah atau negara tertentu.

2. Keyakinan dan nilai nilai yang dianut.
Jika manager nya Kkini kelompok untuk bertindak atas

keyakinannya, solusi bekerja, dan kelompok ini memiliki persepsi
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Yang sama tentang keberhasilan tersebut, nilai yang dirasakan
adalah promosi yang bagus serta bertahap menjadi berubah:
pertama, akan menjadi nilai atau keyakinan bersama dan akhirnya
menjadi asumsi bersama (jika tindakan tersebut terus menerus
menjadi berhasil). Jika proses Transformasi ini terjadi, anggota
kelompok akan cenderung lupa bahwa awalnya mereka tidak yakin
dan usul wacana ini pada awalnya hanya Poposan diperdebatkan
dan dihadapi.
3. Asumsi dasar
Adalah keyakinan anggotanya yang cenderung tidak di
konfrontasi Dan jika diperdebatkan sehingga sangat sulit untuk
berubah. Jika ada via Kinan dan Pemahaman tertentu itu sangat
sulit untuk diubah, pendekatan apapun yang dilakukan cenderung
dapat diartikan lain atau menimbulkan persepsi negatif bagi yang
menerimanya.
3). Karakteristik Budaya Organisasi
Menurut Hari Sulakaso (2019: 7) Penelitian menunjukkan bahwa
ada tujuh karakteristik utama secara keseluruhan, merupakan hakikat
budaya organisasi.
1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko. Sejauh mana karyawan

didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko.



27

2. Perhatian pada hal hal rinci. Sejauh mana karyawan diharapkan
menjalankan Presisi, analisis, dan perhatian pada hal hal detail.

3. Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen yang berfokus lebih pada
hasil ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapai hasil tersebut.

4. Orientasi orang. Sejauh mana tuh putusan keputusan manajemen
mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang ada di
dalam organisasi.

5. Orientasi Tim. Sejauh mana kegiatan kegiatan kerja di organisasi
pada tim ketimbang pada individu individu.

6. Kearesifan. Sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif
ketimbang santai.

7. Stabilitas. Sejauh mana kegiatan kegiatan organisasi menekankan
dipertahankannya status quo dalam perbandingannya dengan
pertumbuhan.

4). Indikator Budaya Organisasi
Menurut Hari Sulaksono (2019: 14) Indikator budaya organisasi
dapat dikemukakan sebagai berikut:

1. Inovatif memperhitungkan resiko, artinya bahwa setiap karyawan
akan memberi perhatian yang sensitif terhadap segala permasalahan
yang mungkin dapat resiko kerugian bagi kelompok organisasi

secara keseluruhan.
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. Memberikan perhatian pada setiap masalah secara detail di dalam
melakukan pekerjaan, akan menggambarkan ketelitian dan
kecermatan dari karyawan di dalam melaksanakan tugasnya.

. Berorientasi pada hasil yang akan dicapai. Supervisi seorang manajer
terhadap bawahannya merupakan salah satu cara manajer untuk
mengarahkan dan memberdayakan mereka. Melalui supervisi ini
dapat diuraikan tujuan organisasi dan kelompok serta anggotanya.

. Berorientasi pada semua kepentingan karyawan. Keberhasilan atau
Kinerja organisasi salah satunya ditentukan oleh Tim kerja (Team
Work) dimana kerjasama Tim dapat dibentuk apabila manajer dapat
melakukan supervisi dengan baik terhadap bawahannya.

. Agresif dalam bekerja. Produktivitas tinggi dapat dihasilkan apabila
kurma karyawan dapat memenuhi standar yang dibutuhkan untuk
melakukan tugasnya. Bopoma yang baik dimaksudkan antara lain
kualifikasi keahlian (Abiliti and Skill) Yang dapat memenuhi
persyaratan produktivitas serta harus diikuti dengan disiplin dan
kerajinan yang tinggi.

. Mempermudahkan dan menjaga stabilitas kerja. Karyawan harus
mampu menjaga kondisi kesehatannya agar tetap prima, kondisi
seperti ini hanya dapat dipenuhi apabila secara teratur

mengkonsumsi makanan bergiji berdasarkan nasehat ahli gizi.
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e. Iklim Organisasi

1).

2).

Pengertian Iklim Organisasi
Menurut Kiki Cahaya Setiawan (2015), iklim organisasi adalah
bagaimana karakteristik yang berasal dari lingkungan berpengaruh
terhadap tingkah laku orang yang berada dalam organisasi serta segala
sesuatu yang ada dalam organisasi seperti sistem formal, gaya
kepemimpinan manajer (informal/formal), faktor lingkungan penting
lainnya yang akan berpengaruh terhadap sikap, kepercayaan, nilai dan
motivasi orang yang bekerja dalam organisasi tersebut.
Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Iklim Organisasi
Menurut Higgins dalam (Iren Silviani, 2020: 211) ada empat
prinsip faktor faktor yang mempengaruhi iklim organisasi yaitu:
1. Manajer / pimpinan
Pada dasarnya setiap tindakan yang diambil oleh pimpinan atau
manajer mempengaruhi iklim dalam beberapa hal, seperti aturan
aturan, kebijakan kebijakan, dan voice hidup organisasi terutama
masalah masalah yang berhubungan dengan masalah personalia,
distribusi imbalan, gaya komunikasi, cara yang digunakan untuk
memotivasi, teknik teknik dan tindakan pendisiplinan, interaksi
antara manajemen dan kelompok, interaksi antar kelompok,
perhatian pada permasalahan yang dimiliki karyawan dari waktu ke
waktu, serta kebutuhan akan keputusan dan kesejahteraan

karyawan.
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2. Tingkah laku karyawan
Tingkah laku karyawan mempengaruhi iklim melalui kepribadian
mereka, terutama kebutuhan mereka dan tindakan tindakan yang
mereka lakukan untuk memuaskan kebutuhan tersebut, komunikasi
karyawan memainkan bagian penting dalam membentuk iklim.
Cara seseorang berkomunikasi menentukan tingkat sukses atau
gagalnya hubungan antar manusia.

3. Tingkah laku kelompok kerja
Terdapat kebutuhan tertentu pada kebanyakan orang dalam hal
hubungan persahabatan, suatu kebutuhan yang seringkali
Dipuaskan oleh kelompok dalam organisasi. Kelompok kelompok
berkembang dalam organisasi dengan dua cara, yaitu secara formal,
utamanya pada kelompok kerja, dan Informal, sebagai kelompok
persahabatan atau kesamaan minat.

4. Faktor eksternal organisasi
Sejumlah Faktor eksternal organisasi mempengaruhi iklim pada
organisasi tersebut. Kadone ekonomi adalah faktor utama yang
mempengaruhi iklim. Contohnya dalam perekonomian dengan
inflasi yang tinggi, organisasi berada dalam tekanan untuk
memberikan peningkatan keuntungan sekurang-kurangnya sama

dengan tingkat inflasi.
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3). Indikator Pengukuran Iklim Organisasi
Menurut Litwin dan Stringer dalam (lren Silviani, 2020: 208)

Menjelaskan iklim organisasi menjadi sembilan (9) dimensi yaitu :

1. Struktur. Karyawan mempersepsikan dirinya mengetahui aturan,
peraturan, prosedur yang ada serta birokasi tertentu dalam
organisasi.

2. Tanggung jawab. Karyawan mempersepsikan dirinya menjadi
seorang pimpinan dalam melakukan pekerjaannya sendiri, tanpa
perlu meninjau ulang keputusan yang diambilnya.

3. Penghargaan. Karyawan mempersepsikan sebuah penghargaan yang
diterima adalah hasil dari pekerjaan yang dilakukan dengan baik.

4. Kehangatan. Karyawan melihat keseluruhan persahabatan yang
terbentuk dari interaksi kelompok sosial secara informal di dalam
organisasi

5. Dukungan. Karyawan melihat pemberian bantuan yang dilakukan
berdasarkan pada hubungan timbal balik antara atasan dengan
bawahan.

6. Standar. Karyawan melihat standar kinerja yang dinyatakan secara
implisit dan eksplisit dalam organisasi.

7. Konflik. Karyawan melihat sebuah konflik terjadi karena adanya
perbedaan pendapat dari masing-masing anggota di dalam

organisasi.
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8. Risiko. Karyawan melihat resiko kerja dapat terjadi di dalam
organisasi. Salah satu penyebab terlihat pada jenis pekerjaannya.
Jenis pekerjaan tersebut mempengaruhi besar kecilnya risiko yang
di dapat.

9. Identitas. Karyawan melihat dirinya merasa memiliki perusahaan
serta menjadi anggota dalam sebuah tim kerja.

Pengaruh Antar Variabel

. Pengaruh Human Relation Terhadap Kinerja

Menurut Ginanjar (2013), kinerja karyawan dipengaruhi oleh
beberapa faktor vyaitu gaji, lingkungan Kkerja, budaya organisasi,
kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan Kkerja,
komunikasi, human relation dan faktor-faktor lainnya.

Dari beberapa faktor diatas, untuk meningkatkan Kinerja karyawan
salah satunya adalah dengan memperhatikan faktor human relation dan
lingkungan kerja. Dengan adanya human relation yang baik, suatu
organisasi dapat berjalan lancar dan berhasil. Sebaliknya kurang atau
bahkan tidak adanya human relation yang baik akan menghambat kinerja
karyawan.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Menurut Wibowo (2010) suatu organisasi biasanya dibentuk untuk

mencapai suatu tujuan melalui kinerja segenap sumber daya manusia yang

ada dalam organisasi. Namun, kinerja sumber daya manusia sangat
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ditentukan oleh kondisi lingkungan internal maupun eksternal organisasi,
termasuk budaya organisasi.
Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja

Taguiri dan Litwin dalam Soetopo (2010) iklim organisasi adalah
suatu kualitas lingkungan internal organisasi yang dialami anggotanya,
mempengaruhi perilakunya, dan dapat dideskripsikan dengan nilai-nilai
karakteristik organisasinya.Perusahaan yang memiliki nilai komunikasi
yang baik, menganut keterbukaan serta keputusan terdesentralisasi dan
pemimpinnya dapat dijadikan panutan, hal ini akan memberikan iklim
yang sehat terhadap perusahaan sehingga mendorong karyawan untuk

bekerja lebih baik sehingga terjadilah peningkatan Kinerja.

Pandangan Islam

. Pandangan Islam Tentang Kinerja

Konsep kinerja dalam pandangan Islam sudah dijelaskan dalam Al-

Qura’an antara lain sebagai berikut :
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Artinya: “Dan masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka
(balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka, sedangkan mereka tiada
merugi . (Q.S. Al-Ahqaaf : 19).
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(V)aiaild



34

Artinya: “Maka apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan),
tetaplah bekerja keras untuk (urusan-urusan yang lain). Dan
hanya kepada Tuhan-mulah engkau berharap.” (Q.S. Al
Insyirah : 7-8)

Dari ayat diatas mengandung arti bahwa seseorang harus terus
bekerja dengan kesungguhan hati untuk meningkatkan prestasi. bekerja
tidak hanya sebagai suatu beban, namun setelah bekerja keras harus
menikmati hasilnya dengan bergembira dan bersyukur atas pemberian
Allah. Dalam bekerja, seorang Muslim harus mengharapkan pengakuan
dari Allah bukan pengakuan dari sesama manusia. Bekerja karena Allah
dapat melahirkan kepuasan jiwa. Seseorang dapat menikmati pekerjaanya
serta melakukan pekerjaan dengan kesungguhan hati. Selain itu, seseorang
dapat terhindar dari dampak negative apabila bekerja hanya mengejar
materi saja atau duniawi saja. Bekerja karena Allah dapat menunjukkan
adanya kinerja secara spiritual. Dalam ayat-ayat tersebut Allah SWT pasti
akan membalas setiap amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah
mereka kerjakan. Artinya jika seseorang melaksankan pekerjaan dengan
baik dan menunjukkan kinerja yang baik pula bagi tempat dia bekerja
maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari pekerjaannya dan akan
memberikan keuntungan bagi instansi.

. Pandangan Islam Tentang Human Relation

Human relation dalam pandangan Islam sudah dijelaskan dalam

Al-Qura’an antara lain sebagai berikut :



35

{ @ - w o _ ‘% - w o H ;};.0.{ - o7 .};"? 3 °%- ° . 2
3ol el 2 Jia ) (e Joan V) 1 a8 L Gl Alall 2le < ya

J | 8o 2 G- | 2 ° Py )
S T o8 Ne (ol e o2 % Sy Bz P S I IR R - 7

|

T odho. (odgd (o~ - _ - ! ,.,, o7 0% - odso .
0358 1585 5 Loy D B2 o 2LdY) 305

Artinya:  Mereka diliputi suatu kehinaan dimana saja berada, kecuali
bagi mereka yang berpegang (berpedoman) pada agama Allah
dan tali perjanjian (hubungan) dengan sesama manusia (Q.S.
Ali’imran: 112)

Ayat tersebut mengandung makna yang sangat dalam, yaitu
manusia dalam situasi apapun dan dimanapun berbeda selalu diliputi
kehinaan, kecuali yang selalu memperbaiki hubungannya dengan Allah
Dan selalu memperbaiki hubungannya dengan sesama manusia. Secara
konteksual, ayat tersebut dapat dipahami bahwa meskipun manusia
senantiasa beribadah kepada Allah, tetapi jika hubungannya dengan
sesamanya tidak baik, mereka termasuk orang Cina. Ini berarti bahwa
hubungan yang Harmonis dengan sesama manusia merupakan persyaratan
dalam kehidupan mereka, dan bahkan merupakan bagian dari ibadah
kepada Allah SWT.

Pandangan Islam Tentang Budaya Organisasi
Budaya organisasi dalam pandangan Islam sudah dijelaskan dalam

Al-Qura’an antara lain sebagai berikut :
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Artinya: Hai manusia, sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari
seorang laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu
berbangsa-bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-
mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara
kamu disisi Allah ialah orang yang paling takwa diantara kamu.
Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal

(Q.S. al-Hujurat: 13)

Ayat-ayat di atas menjelaskan pentingnya melakukan suatu
kegiatan dengan Bersamasama demi efektifitas dan efisiensi pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu budaya organisasi dalam kajian
Islam bisa dicari dan didapat dari penuturan para tokoh (Ulama’) muslim.
Diantara pendapat para tokoh tersebut adalah antara budaya dan Islam
merupakan dua keadaan yang saling tidak mencakup. Yang berarti Islam
bukan merupakan bagian dari kebudayaan dan begitu sebaliknya,
kebudayaan bukan merupakan bagian dari Islam, keduanya berdisi sendiri.
. Pandangan islam tentang iklim organisasi
Iklim organisasi dalam pandangan Islam sudah dijelaskan dalam

Al-Qura’an antara lain sebagai berikut :
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Artinya: Dan sekiranya penduduk negeri beriman dan bertakwa, pasti
Kami akan melimpahkan kepada mereka berkah dari langit dan
bumi, tetapi ternyata mereka mendustakan (ayat-ayat Kami),
maka Kami siksa mereka sesuai dengan apa yang telah mereka
kerjakan. (Q.S Al-A’raf: 96)

Ayat diatas menjelaskan bahwa suatu penduduk atau kelompok
dalam sebuah negara akan mendapatkan pahala yang berlimpah apabila
mereka bertakwa kepada Allah SWT Apabila mereka berdusta maka Allah
SWT Akan menyiksa karena perbuatannya, hal ini berkaitan dengan iklim
organisasi dalam sebuah perusahaan yang mana didalamnya untuk
menjalani hidup berkelompok itulah manusia berorganisasi, kemudian
dalam menjalani kehidupan bersama inilah manusia menentukan
permasalahan permasalahan, kepentingan kepentingan yang seluruhnya
membutuhkan penyelesaian.Terciptanya iklim organisasi tidak terlepas
dari peran masing masing individu dalam organisasi tersebut, kebutuhan
untuk saling percaya dan saling mendukung akan timbul untuk mencapai

tujuan yang dikehendaki.
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Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang menjadi rujukan dalam

adalah sebagai berikut:

Tabel 2.1 : Penelitian Terdahulu
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penelitian sekarang

No Nama Judul Penelitian | Hasil Penenelitian Perbeglgan
(Tahun) Penelitian
1 | Asrifah Pengaruh human | Dari hasil Perbedaan
(2019) relations terhadap | penelitian yang penelitian
kinerja pegawai telah dilakukan, terdahulu dengan
Di Kantor terbukti bahwa penulis lakukan
Wilayah terdapat pengaruh | dapat dilihat dari
Kementerian human Relations variable X dan
Agama Provinsi secara simultan objeknya, yang
Sulawesi Tengah | berpengaruh positif | mana variable X
dan signifikan penelitian
terhadap kinerja terdahulu human
pegawai Di Kantor | relations
Wilayah sedangkan penulis
Kementerian human relations,
Agama Provinsi budaya organisasi
Sulawesi Tengah. | dan iklim
organisasi dan
objek penelitian
terdahulu Pegawai
Di Kantor Wilayah
Kementerian
Agama Provinsi
Sulawesi Tengah
sedangkan penulis
pegawai Dinas
Pemadam
Kebakaran Dan
Penyelamatan
Kabupaten
Indragiri Hilir.
2 | Chintya Pengaruh human | Dari hasil Perbedaan
Ones Charli | relation, penelitian yang penelitian
(2020) lingkungan kerja, | telah dilakukan, terdahulu dengan

budaya organisasi
terhadap kinerja
pegawai pada
Dinas Pendidikan
Provinsi Sumatera

terbukti bahwa
terdapat pengaruh
human relation,
lingkungan Kerja,
budaya organisasi

penulis lakukan
dapat dilihat dari
variable X dan
objeknya, yang
mana variable X
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Barat

secara simultan dan
positif
berpengaruh
terhadap kinerja
pegawai Pada
Dinas Pendidikan
Provinsi Sumatera
Barat

penelitian
terdahulu human
relation,
lingkungan kerja,
budaya organisasi
sedangkan penulis
human relations,
budaya organisasi
dan iklim
organisasi dan
objek penelitian
terdahulu Pegawai
Pada Dinas
Pendidikan
Provinsi Sumatera
Barat sedangkan
penulis pegawai
Dinas Pemadam
Kebakaran Dan
Penyelamatan

Kabupaten
Indragiri Hilir.
Jamaluddin, | Pengaruh budaya | Dari hasil Perbedaan
dkk organisasi penelitian yang penelitian
(2017) terhadap Kkinerja telah dilakukan, terdahulu dengan

pegawai pada
Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi
Selatan.

terbukti bahwa
terdapat pengaruh
budaya organisasi
secara simultan dan
positif berpengaruh
terhadap kinerja
pegawai Pada
Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi
Selatan.

penulis lakukan
dapat dilihat dari
variable X dan
objeknya, yang
mana variable X
penelitian
terdahulu budaya
Organisasi
sedangkan penulis
human relations,
budaya organisasi
dan iklim
organisasi dan
objek penelitian
terdahulu Pegawai
pada Dinas
Pendidikan
Provinsi Sulawesi
Selatan sedangkan
penulis pegawai
Dinas Pemadam
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Kebakaran Dan
Penyelamatan

Kabupaten
Indragiri Hilir.
Gede Sudha | Pengaruh budaya | Dari hasil Perbedaan
Cahyana& | organisasi, stres penelitian yang penelitian
Ketut Jati kerja dan telah dilakukan, terdahulu dengan
(2017) kepuasan kerja terbukti bahwa penulis lakukan
terhadap kinerja terdapat pengaruh | dapat dilihat dari
Pegawai Kantor budaya organisasi, | variable X dan
Pelayanan Pajak | stres kerja dan objeknya, yang
Pratama Di kepuasan kerja mana variable X
Denpasar secara simultan dan | penelitian
positif berpengaruh | terdahulu budaya
terhadap kinerja organisasi, stres
pegawai Kantor kerja dan kepuasan
Pelayanan Pajak kerja sedangkan
Pratama Di penulis human
Denpasar Relations, budaya
organisasi dan
iklim organisasi
dan objek
penelitian
terdahulu pegawai
Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Di
Denpasar
sedangkan penulis
pegawai Dinas
Pemadam
Kebakaran Dan
Penyelamatan
Kabupaten
Indragiri Hilir.
Lalu Rosi Pengaruh Dari hasil Perbedaan
Randi Eka | Kepemimpinan penelitian yang penelitian
Putra, dkk | Dan Iklim telah dilakukan, terdahulu dengan
(2021) Organisasi terbukti bahwa penulis lakukan
Terhadap Kinerja | terdapat pengaruh | dapat dilihat dari
Karyawan Di gaya kepemimpi