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ABSTRACT 

Aim of this research is to know influence organization structure to officer 
performance and influence organization structure to officer performance that 
moderate conflict. This research take location at Dinas Sosial Tenaga Kerja 
Dan Transmigrasi of Karanganyar Regency, regency with reason of that the 
office has merger so available adequate data in order to supporting this 
research. Population in this research is all officer of Dinas Sosial Tenaga 
Kerja Dan Transmigrasi Of Karanganyar Regency counted 115 people and all 
as sample. Data collecting done with questionnaire, observation, bibliography 
study and documentation. Technique analyzed data the used t test, F test, 
determination test, Frucot dan Sharon Test. Result of research: value t test of 
organization structure result 8,479 with p-value 0,000 < 0,05 that means 
organization structure have influence to performance. Thats mean’s, the first 
hipotesis can be actually. Result interaction test of organization structure with 
conflict |X1-X2| result value -1,887 with p value 0,062 > 0,05. Thats mean’s, 
the second hipotesis can’t be actually. But, R2 result show that conflict can 
strong influence organization structure to performance. 
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PENDAHULUAN 

Seiring dengan pelaksanaan Oto-
nomi Daerah sejak tahun 1999 membawa 
konsekuensi bagi Pemerintah Daerah 
berupa kemandirian dalam memenuhi 
keuangan daerah sekaligus memberikan 
pelayanan prima kepada masyarakat. 
Pemberlakuan otonomi daerah tersebut 
berdampak pada keberadaan badan atau 
dinas yang ada di wilayah Kabupaten. 
Utamanya di Kabupaten Karanganyar, 
dinas yang dimaksud adalah Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi. Sebelum 
adanya perubahan Struktur Organisasi 
dan Tata Kerja (SOTK) baru tahun 2009 
sebagai konsekuensi pemberlakuan 
Undang-undang Nomor 32 Tahun 2004, 
Dinas tersebut berdiri terpisah yaitu 
Kantor Kesejahteraan Sosial (Kesos) dan 
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
(Disnakertrans). 

Reorganisasi tersebut dimaksudkan 
sebagai upaya menjadikan Dinas Daerah 
menjadi lebih baik dalam melaksanakan 

pelayanan publik. Diawali dengan peru-
bahan visi dan misi Dinas baru lebih ditu-
jukan pada peningkatan kualitas pelayan-
an yang diberikan kepada masyarakat. 
Langkah perbaikan tersebut ditujukan un-
tuk memberikan kepuasan kepada masya-
rakat, mengingat pemberlakuan otonomi 
daerah adalah dalam rangka menciptakan 
good governance serta memberikan pela-
yanan prima kepada masyarakat dalam 
membentuk citra Pemerintah Daerah. 

Langkah selanjutnya adalah mening-
katkan citra organisasi di mata masyara-
kat. Dasar yang dibangun adalah keperca-
yaan dari masyarakat dan memberikan 
pelayanan yang baik kepada masyarakat. 
Citra organisasi adalah gambaran orang 
banyak mengenai organisasi yang tercer-
min dari pelayanan dan kinerja yang dilak-
sanakan oleh para pegawainya melalui 
pengembangan pegawai memberikan pe-
layanan yang optimal kepada masyarakat 
sehingga tercipta kepuasan. 
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Sudah menjadi komitmen setiap 
pegawai Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Karanganyar 
dalam mencapai tujuan organisasi dengan 
selalu berupaya memberikan pelayanan 
terbaik di bidang sosial, ketenagakerjaan 
dan transmigrasi, khususnya di Kabupa-
ten Karanganyar. Untuk mendukung hal 
tersebut dilakukan peningkatan kinerja 
pegawai Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Karanganyar, 
antara lain dilakukannya penataan struk-
tur organisasi melalui pemberlakuan 
Struktur Organisasi dan Tata Kerja 
(SOTK) baru dan mengelola konflik dalam 
organisasi sehingga pegawai lebih giat 
dan bergairah kerja dalam menjalankan 
tugas-tugasnya. Selain itu, pencapaian 
tujuan organisasi tidak lepas dari pengelo-
laan konflik organisasi yang baik, yaitu 
penanganan konflik serta pengarahannya 
sehingga konflik dapat diberdayakan 
untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Kinerja pegawai merupakan tingkat 
para pegawai mencapai persyaratan-
persyaratan pekerjaan yang diberikan. 
Dengan kata lain kinerja adalah suatu 
hasil yang dicapai oleh pekerja dalam 
bidang pekerjaannya menurut kriteria 
tententu yang berlaku untuk suatu peker-
jaan tertentu dan dievaluasi oleh orang-
orang tertentu (Henry Simamora, 2005: 
50). Seseorang agar mencapai kinerja 
yang tinggi tidak lepas dari berbagai faktor 
internal maupun eksternal dalam diri pe-
gawai. Faktor internal misalnya motivasi, 
kepuasan dan sebagainya sedangkan 
faktor eksternal misalnya konflik dalam 
organisasi, kepemimpinan, lingkungan 
kerja dan sebagainya. Sesuai uraian ter-
sebut, maka faktor internal yang dibahas 
dalam penelitian ini adalah struktur orga-
nisasi sedangkan faktor eksternal yang 
dibahas adalah konflik. 

Kinerja yang tinggi akan tercapai 
apabila dalam struktur organisasi, pega-
wai ditempatkan pada bagian yang sesuai 
dengan keahliannya. Sebab, sebuah orga-
nisasi tentunya mempunyai struktur atau 
bentuk. Struktur organisasi menentukan 
bagaimana pekerjaan dibagi, dikelompok-
kan dan dikoordinasikan secara formal, 
sehingga bentuk struktur organisasi akan 

berpengaruh pada kelancaran aliran ke-
giatan pada organisasi tersebut. Kese-
suaian struktur organisasi akan membantu 
pegawai yang terlibat di dalamnya dalam 
menjalankan perannya masing-masing 
sehingga kegiatan dalam organisasi dapat 
berjalan dengan sebagaimana mestinya. 

Adanya kinerja yang tinggi dari sese-
orang pegawai dapat membantu mewu-
judkan tujuan organisasi secara optimal. 
Organisasi merupakan wadah di mana 
banyak orang berkumpul dan saling ber-
interaksi. Organisasi juga terbentuk kare-
na adanya kesamaan misi dan visi yang 
ingin dicapai. Dari sini setiap individu atau 
unsur yang terdapat di dalam organisasi 
tersebut secara langsung maupun tidak 
langsung harus memegang teguh apa 
yang menjadi pedoman dan prinsip di da-
lam organisasi tersebut. Sehingga untuk 
mencapai visi dan menjalankan misi yang 
digariskan dapat berjalan dengan baik. 
Seiring berjalannya waktu, di dalam orga-
nisasi kerap terjadi konflik baik konflik 
internal maupun eksternal antar organisa-
si. Konflik sendiri tidak selalu harus dihin-
dari karena tidak selalu negatif akibatnya. 
Berbagai konflik yang ringan dan dapat 
dikendalikan (dikenal dan ditanggulangi) 
dapat berakibat positif bagi mereka yang 
terlibat maupun bagi organisasi 

Terkait dengan penelitian ini, pada 
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmi-
grasi Kabupaten Karanganyar terdapat 
permasalahan yang berhubungan dengan 
struktur organisasi, konflik dan kinerja pe-
gawai yaitu: perubahan struktur organisasi 
dengan adanya penggabungan Dinas So-
sial dan Dinas Tenaga Kerja dan Transmi-
grasi membuat tata kerja organisasi belum 
terkoordinasi dengan baik, sehingga dari 
pengamatan di lapangan struktur organi-
sasi mengakibatkan duplikasi pekerjaan 
pada bagian yang berbeda. Struktur orga-
nisasi membuat pembagian tugas dan ke-
wenangan cenderung kurang jelas sehing-
ga apabila ada permasalahan sering ter-
jadi lempar tanggung jawab sedangkan 
apabila ada proyek saling tarik ulur. Kea-
daan tersebut mengakibatkan munculnya 
konflik dalam organisasi. 

Konflik pada Dinas Sosial dan Dinas 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi teramati 
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dari penggunaan aset Dinas Sosial Tena-
ga Kerja dan Transmigrasi yang belum 
terkoordinasi. Pegawai belum dikelola 
secara optimal yang ditunjukkan dengan 
masih adanya kesenjangan antar pegawai 
yang masih cenderung bekerja mengede-
pankan bagiannya masing-masing, Kepa-
la Bagian tanpa disadari seringkali mem-
punyai kedekatan dengan pimpinan se-
hingga menimbulkan kecemburuan kerja 
serta adanya persaingan antar pegawai 
dalam perhatian pimpinan. Selain itu, du-
plikasi tugas dan kewenangan antar bagi-
an juga menjadi sumber pemicu berkem-
bangnya konflik dalam organisasi. 

Kinerja pegawai belum optimal 
ditunjukkan dengan tingkat penyelesaian 
pekerjaan oleh para pegawai. Masih ada 
pekerjaan yang tidak selesai tepat waktu 
sesuai dengan rencana kerja. Selain itu, 
berbagai berkas pelayanan masyarakat 
terkait dengan masalah ketenagakerjaan 
terkadang tidak segera ditangani sehing-
ga dalam keseharian pun nampak adanya 
pekerjaan yang menumpuk.  

Terkait dengan judul, maka peru-
musan penelitian ini adalah: 1) Apakah 
struktur organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupa-
ten Karanganyar? 2). Apakah konflik 
memoderasi pengaruh struktur organisasi 
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupa-
ten Karanganyar? Sedangkan hipotesis 
dalam penelitian ini dinyatakan sebagai 
berikut: 1). Terdapat pengaruh yang signi-
fikan struktur organisasi terhadap kinerja 
pegawai Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Karanganyar. 2). 
Pengaruh struktur organanisasi terhadap 
kinerja pegawai Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Karanganyar dimoderasi oleh konflik. 
 
Struktur Organisasi 

 Struktur organisasi adalah pola ten-
tang hubungan antara berbagai kompo-
nen dan bagian organisasi. ”Struktur orga-
nisasi adalah cara suatu aktivitas organi-
sasi dibagi, diorganisir, dan dikoordinasi-
kan” (Winardi, 2004: 59). Pada organisasi 
formal struktur direncanakan dan merupa-

kan usaha sengaja untuk menetapkan 
pola hubungan antara berbagai kompo-
nen, sehingga dapat mencapai sasaran 
secara efektif. Sedangkan pada organisa-
si informal, struktur organisasi adalah 
aspek sistem yang tidak direncanakan 
dan timbul secara spontan akibat interaksi 
peserta. Berdasarkan pendapat di atas 
bahwa struktur organisasi-organisasi 
memberikan kerangka yang menghubung-
kan wewenang karena struktur merupa-
kan penetapan dan penghubung antar 
posisi para anggota organisasi. Jika se-
seorang memiliki suatu wewenang, maka 
dia harus dapat mempertanggungjawab-
kan wewenangnya tersebut . 

Struktur organisasi adalah susunan 
komponen-komponen (unit-unit kerja) da-
lam organisasi. Struktur organisasi me-
nunjukkan adanya pembagian kerja dan 
menunjukkan bagaimana fungsi-fungsi 
atau kegiatan-kegiatan yang berbeda-
beda tersebut diintegrasikan (koordinasi). 
Selain daripada itu struktur organisasi ju-
ga menunjukkan spesialisasi-spesialisasi 
pekerjaan, saluran perintah dan penyam-
paian laporan (Moekijat, 2004: 82). 

Dari beberapa definisi tentang struk-
tur organisasi tersebut maka dapat disim-
pulkan bahwa struktur organisasi adalah 
hubungan yang relatif tetap di antara 
berbagai tugas yang ada dalam organisasi 
dan didalamnya terdapat hirarki secara 
terstruktur pembagian tugas dan kewe-
nangan serta mekanisme koordinasi antar 
bagian dalam struktur organisasi tersebut. 

Menurut pendapat Charington (2004: 
23) bahwa struktur organisasi berkaitan 
dengan hubungan yang relatif tetap di an-
tara berbagai tugas yang ada dalam or-
ganisasi. Perubahan struktur organisasi 
akan berdampak pada tujuan, strategi dan 
teknologi desain pekerjaan dan sumber da-
ya manusia. Adapun perubahan organisasi 
faktor utama yang dijadikan alasan untuk 
melakukan perubahan adalah lingkungan 
eksternal yang selalu berubah dan dinamis, 
sehingga mendorong organisasi untuk ber-
usaha menyesuaikan dengan perubahan-
perubahan. Sudarmo dan Sudito (2004: 53) 
menyatakan bahwa perubahan organisasi 
berkaitan dengan aktivitas yang dirancang 
untuk meningkatkan efektivitas organisasi 
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dan membantunya dalam menanggapi 
perubahan dari faktor lingkungan. 
 
Konflik 

Robbins dalam Winardi (2004: 278) 
mengemukakan bahwa ”Konflik adalah 
suatu proses interaksi yang terjadi akibat 
adanya ketidaksesuaian antara dua pen-
dapat (sudut pandang) yang berpengaruh 
atas pihak-pihak yang terlibat baik penga-
ruh positif maupun pengaruh negatif”. 
Sedang menurut Luthans dalam Hasibuan 
(2004:57), ”Konflik adalah kondisi yang 
ditimbulkan oleh adanya kekuatan yang 
saling bertentangan. Kekuatan-kekuatan 
ini bersumber pada keinginan manusia”. 
Istilah konflik sendiri diterjemahkan dalam 
beberapa istilah yaitu perbedaan penda-
pat, persaingan dan permusuhan. 

Perbedaan pendapat tidak selalu 
berarti perbedaan keinginan. Oleh karena 
konflik bersumber pada keinginan, maka 
perbedaan pendapat tidak selalu berarti 
konflik. Persaingan sangat erat hubungan-
nya dengan konflik karena dalam persa-
ingan beberapa pihak menginginkan hal 
yang sama tetapi hanya satu yang mung-
kin mendapatkannya. Persaingan tidak 
sama dengan konflik namun mudah men-
jurus kearah konflik, terutama bila ada per-
saingan yang menggunakan cara-cara yang 
bertentangan dengan aturan yang disepa-
kati. Permusuhan bukanlah konflik karena 
orang yang terlibat konflik bisa saja tidak 
memiliki rasa permusuhan. Sebaliknya 
orang yang saling bermusuhan bisa saja 
tidak berada dalam keadaan konflik. 

 Menurut Winardi (2004: 384) bahwa 
intisari konflik berkaitan dengan persoal-
an, ketidaksesuaian pendapat, kontradiksi 
atau ketidaksetaraan. Maka konflik diru-
muskan sebagai situasi dimana terdapat 
adanya tujuan-tujuan, kognisi-kognisi atau 
emosi-emosi yang tidak sesuai satu sama 
lain pada diri individu-individu yang kemu-
dian menyebabkan timbulnya pertentang-
an atau intervensi yang bersifat antago-
nistik. 

Menurut Ross Stagner dalam Winar-
di (2004: 384) bahwa ”Konflik merupakan 
sebuah situasi dimana dua orang (atau 
lebih) menginginkan tujuan-tujuan yang 
menurut persepsi mereka dapat dicapai 

oleh salah seorang di antara mereka, 
tetapi hal ini tidak mungkin dicapai oleh 
kedua belah pihak”. Hal tersebut dapat 
dijelaskan bahwa konflik terdapat adanya 
dua pihak atau lebih, masing-masing 
pihak memobilisasi energi atau sumber 
daya untuk mencapai suatu tujuan terten-
tu, sebuah objek atau situasi tertentu yang 
dikehendaki, dan masing-masing pihak 
beranggapan bahwa pihak lain merupa-
kan sebuah kendala atau ancaman bagi-
nya dalam hal mencapai tujuan. 
 
Kinerja 

Kinerja secara umum dipahami 
sebagai suatu catatan keluaran hasil pada 
fungsi jabatan atau seluruh aktivitas kerja-
nya dalam periode waktu tertentu. Secara 
singkat kinerja disebutkan sebagai suatu 
kesuksesan di dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan (Moh. As'ad, 2005: 63). ”Kinerja 
adalah hasil yang dicapai atau prestasi 
yang dicapai pegawai dalam melaksana-
kan suatu pekerjaan dalam suatu organi-
sasi” (Faustino Cardoso Gomes, 2004: 
117). T. Hani Handoko (2005: 53) mengis-
tilahkan ”Kinerja (perfomance) dengan 
prestasi kerja yaitu proses melalui mana 
organisasi mengevaluasi atau menilai 
prestasi kerja pegawai”. 

Menurut Henry Simamora (2005: 
50), ”Kinerja adalah tingkat hasil kerja 
pegawai dalam pencapaian persyaratan 
pekerjaan yang diberikan”. Kinerja pega-
wai pada dasarnya adalah hasil kerja pe-
gawai selama periode tertentu. Pemikiran 
tersebut dibandingkan dengan target atau 
sasaran yang telah disepakati bersama. 
Tentunya dalam penilaian tetap memper-
timbangkan berbagai keadaan dan per-
kembangan yang mempengaruhi kinerja 
tersebut (John Soeprihanto, 2003: 72). 

Dari beberapa definisi tentang kiner-
ja maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
adalah hasil yang dicapai oleh pegawai 
suatu oeganisasi dalam melaksanakan 
pekerjaan periode waktu tertentu. 

 
METODE PENELITIAN 

Lokasi penelitian pada Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupa-
ten Karanganyar yang terletak di Komplek 
Perkantoran Cangakan Karanganyar. 
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Sesuai dengan kedudukannya, Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Karanganyar memiliki wilayah 
operasional se Kabupaten Karanganyar. 
Alasan pemilihan lokasi penelitian adalah 
adanya perubahan struktur organisasi 
berupa penggabungan dua satuan kerja 
perangkat daerah yaitu kantor Kesejahte-
raan Sosial dengan Dinas Transmigrasi 
dan Tenaga Kerja menjadi Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupa-
ten Karanganyar. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 
semua pegawai Dinas Sosial Tenaga Ker-
ja dan Transmigrasi Kabupaten Karang-
anyar sebanyak 115 orang. Sampel yang 
diambil dalam penelitian ini semua dari 
populasi atau sebanyak 115 orang pega-
wai Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Trans-
migrasi Kabupaten Karanganyar.  

Metode pengumpulan data dilakukan 
melalui kuesioner dan dokumentasi. Kue-
sioner yang digunakan dengan pernyata-
an positif (favourable) menggunakan 
skala Likert dengan skala: jawaban sa-
ngat setuju nilai 5, setuju nilai 4, netral 
nilai 3, tidak setuju nilai 2 dan sangat tidak 
setuju nilai 1. Item angket dengan pernya-
taan negatif (unfavourable) menggunakan 
skala Likert dengan skala: jawaban sa-
ngat setuju nilai 1, setuju nilai 2, netral 
nilai 3, tidak setuju nilai 4 dan sangat tidak 
setuju nilai 5.  

Uji validitas dalam penelitian ini 
adalah korelasi Pearson Product Moment. 
Cara yang digunakan adalah melakukan 
korelasi antara skor tiap item pernyataan 
dalam suatu variabel dengan total skor-
nya. Dengan kriteria pengujian jika nilai 
probabilitas yang diperoleh dari hasil per-
hitungan < 0,05, maka butir-butir pernya-
taan kuesioner adalah valid atau sahih, 
sebaliknya jika nilai probabilitas > 0,05, 
maka butir-butir pernyataan kuesioner 
adalah tidak valid atau tidak sahih (Suhar-
simi Arikunto, 2005: 147). Hasil uji validi-
tas untuk variabel struktur organisasi, 
konflik dan kinerja mempunyai nilai pro-
babilitas (p) < 0,05. Dengan demikian 
semua pertanyaan/pernyataan dalam 
kuesioner dinyatakan valid. 

Pengujian reliabilitas angket pada 
penelitian dilakukan dengan mengguna-

kan Cronbach Alpha, dengan alat bantu 
program SPSS. Kriteria keputusan reliabel 
tidaknya kuesioner dinyatakan apabila 
nilai Cronbach Alpha > 0,60 adalah 
reliabel, sebaliknya apabila nilai Cronbach 
Alpha ≤ 0,60 adalah tidak reliabel (Suhar-
simi Arikunto, 2005: 17). Hasil uji reliabili-
tas menunjukkan nilai koefisien reliabili-
tasnya untuk variabel struktur organisasi, 
konflik dan kinerja lebih besar dari nilai 
kritis Alpha Cronbach sebesar 0,6 sehing-
ga semua pertanyaan dalam kuesioner 
dinyatakan reliabel. 
 
Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolinearitas 

Salah satu cara mendeteksi adanya 
multikolinearitas adalah dengan melihat 
nilai tolerance dan Varians Inflation 
Factor (VIF). Kriteria pengujian jika nilai 
tolerance variabel independen > 0,10 
dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) 
< 10 berarti tidak terjadi multikolineari-
tas, sebaliknya jika nilai tolerance varia-
bel independen < 0,10 dan nilai VIF > 
10 dikatakan terjadi multikolinearitas, 
yang berarti tidak lolos uji (Imam Gho-
zali, 2007: 43). Hasil uji multikolineari-
tas menunjukkan nilai tolerance lebih 
dari 0,1 sedangkan nilai VIF < 10. Jadi 
dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolinearitas antar variabel bebas 
dalam model regresi. 

 
2. Uji Autokorelasi  

Uji autokorelasi dapat dilakukan de-
ngan uji Run (Run test) bertujuan untuk 
mengetahui apakah data residual terja-
di secara random atau tidak. Kriteria 
pengujiannya, jika nilai probabilitas < 
0,05 ditolak karena terjadi autokorelasi 
dan nilai probabilitas > 0,05 diterima 
karena tidak terjadi autokorelasi (Imam 
Ghozali, 2007: 52). Hasil uji autokore-
lasi menunjukkan bahwa Unstandardi-
zed residual (res-1) menghasilkan nilai 
Tests Value (a) sebesar 0,21990 , nilai 
Z sebesar -0,468 dengan asymp sign 
(2-tailed) sebesar 0,640 yang menun-
jukkan lebih besar dari 0,05. Berarti 
bahwa res-1 yang diujikan adalah ran-
dom sehingga dapat disimpulkan tidak 
terjadi autokorelasi. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Metode untuk menguji heteroskedasti-
sitas dengan menggunakan metode 
Glejser, yang dilakukan dengan mere-
gresikan kembali nilai absolute residual 
yang diperoleh yaitu (et) atas variabel 
dependen (Damodar Gujarati, 2005: 
187). Dengan ketentuan melihat signifi-
kansinya terhadap derajat kepercayaan 
5%, apabila nilai probabilitas > 0,05, 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas, 
sebaliknya apabila nilai probabilitas ≤ 
0,05, maka terjadi heteroskedastisitas 
(Imam Ghozali, 2007: 47). Hasil uji he-
teroskedastisitas menunjukkan bahwa 
p-value dari setiap variabel bebas > 
0,05, maka tidak signifikan atau tidak 
terjadi heteroskedastisitas. 

 
4. Uji Normalitas 

Pengujian dilakukan melalui uji statistik 
yaitu dengan uji Kolmogorov-Smirnov. 
Kriterianya, jika nilai probabilitas > 0,05 
maka data terdistribusi normal, tetapi 
jika nilai probabilitas ≤ 0,05 maka data 
terdistribusi tidak normal (Imam Gho-
zali, 2007: 54). Dari uji normalitas dapat 
diketahui bahwa nilai Unstandarsized 
Residual menghasilkan nilai Kolomogo-
rov-Smirnov sebesar 1,332 dengan p-
value sebesar 0,057. Hal ini dapat di-
simpulkan bahwa p-value > 0,05 se-
hingga data berdistribusi normal. Hal itu 
menunjukkan bahwa sebaran data 
mendekati distribusi normal. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Deskriptif 

Berdasarkan hasil jawaban respon-
den untuk variabel struktur organisasi da-
pat digunakan sebagai dasar untuk me-
nyusun pengklasifikasian sebagai berikut: 
(1) kategori tinggi adalah nilai = 44 – 50, 
(2) kategori sedang adalah nilai = 38 – 43, 
(3) kategori rendah adalah nilai = 31 – 37. 
Dengan dasar tiga kategori tersebut maka 
tiap-tiap responden dapat dikelompokkan 
ke dalam interval tertentu, sehingga diper-
oleh hasil jawaban kuesioner dari respon-
den tentang struktur organisasi yang me-
nunjukkan sebanyak 43 responden 
(37,39%) menyatakan kategori tinggi, 55 
responden (47,83%) menyatakan kategori 

sedang dan 17 responden (14,78%) me-
nyatakan kategori rendah. Dengan demi-
kian sebagian besar responden menyata-
kan struktur organisasi dengan kategori 
sedang. 

Berdasarkan hasil jawaban respon-
den pada variabel konflik dapat digunakan 
sebagai dasar untuk menyusun pengklasi-
fikasian sebagai berikut: (1) kategori tinggi 
adalah nilai = 42 – 47, (2) kategori sedang 
adalah nilai = 36 – 41, (3) kategori rendah 
adalah nilai  = 30 – 35. Dengan dasar 
tiga kategori tersebut maka tiap-tiap res-
ponden dapat dikelompokkan ke dalam 
interval tertentu, sehingga diperoleh hasil 
jawaban kuesioner dari responden ten-
tang konflik yang menunjukkan sebanyak 
20 responden (17,39%) menyatakan kon-
flik dalam kategori tinggi, 75 responden 
(65,22%) menyatakan bahwa konflik da-
lam kategori sedang, dan 20 responden 
(17,39%) menyatakan bahwa konflik da-
lam kategori rendah. Dengan demikian 
sebagian besar responden menyatakan 
bahwa konflik dalam kategori sedang. Hal 
tersebut sesuai dengan kondisi dinas sen-
diri yang merupakan hasil merger dari dua 
dinas yang berbeda yaitu Dinas Sosial de-
ngan Dinas Tenaga Kerja dan Transmi-
grasi sehingga masih adanya konflik ke-
pentingan dari dua organisasi yang semu-
la terpisah. 

Berdasarkan hasil jawaban respon-
den pada variabel kinerja dapat diguna-
kan sebagai dasar untuk menyusun peng-
klasifikasian sebagai berikut: (1) kategori 
tinggi adalah nilai = 39 – 46, (2) kategori 
sedang adalah nilai = 32 – 38, (3) kategori 
rendah adalah nilai = 25 – 31. Dengan da-
sar tiga kategori tersebut maka tiap-tiap 
responden dapat dikelompokkan ke dalam 
interval tertentu, sehingga diperoleh hasil 
jawaban kuesioner dari responden ten-
tang kinerja yang menunjukkan sebanyak 
50 responden (43,48%) menyatakan ki-
nerja berkategori tinggi, 56 responden 
(48,70%) menyatakan kinerja dalam kate-
gori sedang, dan 7 responden (7,82%) 
menyatakan kinerja dalam kategori ren-
dah. Dengan demikian sebagian besar 
responden memiliki kinerja berkategori 
sedang.  
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Analisis Regresi Linier Berganda 
Dari analisis regresi linier berganda 

diperoleh persamaan regresi berganda 
yaitu: 

 

 Y = -4,318 + 0,512 X1 + 0,516 X2  
 

Interpretasi dari persamaan regresi 
tersebut adalah:  
1. Konstanta (a) sebesar -4,318 (bertanda 

negatif), atinya apabila tidak ada struk-
tur organisasi dan konflik, maka kinerja 
pegawai Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten Karang-
anyar adalah negatif.  

2. Koefisien regresi variabel struktur orga-
nisasi (b1) sebesar 0,512 (bernilai posi-
tif), artinya pengaruh struktur organisasi 
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabu-
paten Karanganyar adalah positif, 
apabila struktur organisasi semakin 
baik, maka akan meningkatkan kinerja 
pegawai dengan asumsi konflik diang-
gap tetap.  

3. Koefisien regresi variabel konflik (b2) 
sebesar 0,516 (bernilai positif), artinya 
pengaruh konflik terhadap kinerja pega-
wai Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Karanganyar 
adalah positif, artinya apabila konflik 
dalam organisasi dikelola dengan baik, 
maka akan meningkatkan kinerja pega-
wai, dengan asumsi struktur organisasi 
dianggap tetap. 

 
Uji t 

Kriteria pengujian apabila p value > 
0,05 maka Ho diterima, artinya tidak ada 
pengaruh yang signifikan variabel struktur 
organisasi (X1) dan konflik (X2) terhadap 
variabel kinerja pegawai (Y). Apabila p 
value < 0,05 maka Ho ditolak, artinya ada 
pengaruh yang signifikan variabel struktur 
organisasi (X1) dan konflik (X2) terhadap 
variabel kinerja pegawai (Y). 

Uji t pengaruh struktur organisasi 
terhadap kinerja, diperoleh nilai t hitung 
(8,479) dengan nilai p- value 0,000 < 0,05. 
Maka Ho ditolak, berarti terdapat penga-
ruh yang signifikan struktur organisasi 
terhadap kinerja. Berdasarkan hasil terse-
but maka hipotesis 1 yang berbunyi “Ter-
dapat pengaruh signifikan struktur organi-

sasi terhadap kinerja pegawai Dinas Sosi-
al Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabu-
paten Karanganyar” tebukti kebenaran-
nya. 

Uji t pengaruh konflik terhadap kiner-
ja, diperoleh nilai t hitung (7,916) > de-
ngan nilai p- value 0,000 < 0,05. Maka Ho 
ditolak, berarti terdapat pengaruh yang 
signifikan konflik terhadap kinerja. Berda-
sarkan hasil tersebut maka hipotesis 2 
yang berbunyi “Terdapat pengaruh signifi-
kan konflik terhadap kinerja pegawai Di-
nas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigra-
si Kabupaten Karanganyar” tebukti kebe-
narannya. 
 
Uji F 

Kriteria pengujian  apabila  p value >  
0,05 maka model regresi yang digunakan 
dalam penelitian ini tidak tepat. Apabila p 
value < 0,05 maka model regresi yang di-
gunakan dalam penelitian ini sudah tepat. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 
nilai Fhitung 240,117 dengan p value 0,000 
< 0,05 sehingga Ho ditolak. Dengan de-
mikian maka model yang digunakan da-
lam penelitian ini tepat, artinya struktur or-
ganisasi maupun konflik memiliki penga-
ruh secara simultan terhadap kinerja. 
 
Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan un-
tuk mengetahui seberapa besar sumbang-
an pengaruh variabel independen (struk-
tur organisasi dan konflik) terhadap varia-
bel dependen (kinerja pegawai) dalam ben-
tuk persen. Berdasarkan hasil uji koefisien 
determinasi diperoleh adjusted R square 
diperoleh angka 0,808. Hal itu berarti 
80,8% kinerja dipengaruhi oleh struktur 
organisasi dan konflik, sedangkan sisanya 
(100% - 88,8%) = 11,2% dipengaruhi oleh 
faktor lain di luar model penelitian. 
 
Uji Selisih Mutlak 

Berdasarkan hasil selisih mutlak di-
peroleh nilai Constanta (a) sebesar 0,091. 
Unstandardized Coefficients struktur or-
ganisasi sebesar 0,476, Unstandardized 
Coefficients struktur organisasi sebesar 
0,490, dan Unstandardized Coefficients 
absolut perbedaan antara X1 dan X2 
sebesar -0,162. Hasil uji koefisien parsial 
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diketahui bahwa interaksi struktur organi-
sasi dengan konflik │X1-X2│ tidak signifi-
kan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hi-
tung sebesar -1,887 dengan tingkat signi-
fikansi 0,062 > 0,05 adalah tidak signifi-
kan. Temuan ini menunjukkan bahwa 
konflik tidak memoderasi pengaruh struk-
tur organisasi terhadap kinerja pegawai. 
Sesuai hasil tersebut maka hipotesis 3 
yang berbunyi ”Pengaruh struktur organi-
sasi terhadap kinerja pegawai Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Karanganyar dimoderasi oleh 
konflik” tidak terbukti kebenarannya. 

Untuk mengetahui apakah variabel 
moderating tersebut memperkuat atau 
memperlemah pengaruh, bisa dilihat dari 
nilai R2 regresi linear berganda dibanding-
kan dengan nilai R2 selisih mutlak. Nilai R2 
regresi linear berganda sebesar 0,808 
sedangkan R2 nilai selisih mutlak sebesar 
0,812 yang berarti R2 regresi linear ber-
ganda (0,808) < R2 nilai selisih mutlak 
(0,812). Dengan demikian maka konflik 
justru memperkuat pengaruh struktur 
organisasi terhadap kinerja.  
 
Implikasi  

Struktur organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai yang 
berarti upaya restrukturisasi yang seim-
bang dengan memperhatikan beban kerja, 
mata rantai perintah, penjabaran tugas 
pokok dan fungsi secara jelas diperlukan 
untuk peningkatan kinerja. Langkah-
langkah yang dapat ditempuh adalah: (a) 
Adanya pembinaan bagi para pegawai 
khususnya yang berkaitan dengan pelak-
sanaan tugas pokok dan fungsi, 
pelaporan serta kewenangan yang 
diemban pada masing-masing bagian, (b) 
Rapat koordi-nasi guna penjabaran tugas 
bagi para pegawai sehingga sesuai 
prosedur yang ditentukan organisasi, (c) 
Laporan hasil penyelesaian kerja secara 
rutin, dan (d) Dukungan para pegawai 
atas kebijakan pimpinan yang mengarah 
pada kemajuan organisasi. 

Konflik berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja pegawai yang berati upaya 
mengelola konflik dalam organisasi sa-
ngat diperlukan untuk meningkatkan 
kinerja. Hal ini dapat ditempuh dengan 

jalan: (a) Pemberian kesempatan yang 
seluas-luasnya dan mendorong kemauan 
pegawai untuk maju sehingga tidak terjadi 
konflik kepentingan antar pegawai, (b) Pe-
nyediaan fasilitas kerja dalam jumlah dan 
mutu yang cukup sehingga tidak terjadi 
konflik dalam pemanfaatan sumber daya 
kantor, (c) Pemberian peluang yang sama 
terhadap pegawai yang sudah layak dipro-
mosikan lebih-lebih pegawai yang ber-
prestasi, (d) Peningkatan perhatian dan 
peng-hargaan kepada pegawai, (e) Se-
maksimal mungkin melibatkan pegawai 
dalam pelaksanaan tugas, (f) Meningkat-
kan kualitas hubungan dan komunikasi 
sesama pegawai melalui rapat koordinasi 
untuk me-nyamakan persepsi dalam pe-
nentuan target sekaligus pencapaian 
tujuan organisasi. 

Struktur organisasi dan konflik ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja yang 
berarti upaya memanfaatkan struktur 
organisasi dan konflik secara bersama-
sama akan meningkatkan kinerja. Lang-
kah-langkah manajerial yang dapat ditem-
puh adalah: (a) efektivitas pemanfaatan 
jam kerja dalam penyelesaian tugas dan 
ketepatan waktu kerja, (b) peningkatan 
tanggung jawab pegawai dalam pelaksa-
naan tugas/pekerjaan, (c) peningkatan 
pengetahuan terhadap pegawai akan 
pekerjaan, (d) mendorong kemandirian 
dan kemampuan bekerja sama antar 
pegawai, (e) meningkatkan keterampilan 
pegawai dalam bekerja. 
 
Kebijakan 

Dalam struktur organisasi, perlu 
dipertahankan dan ditingkatkan hal-hal 
yang menyangkut masalah-masalah 
struktur organisasi. Untuk itu dilakukan 
hal-hal sebagai berikut: 1) Peninjauan be-
ban kerja pada tiap bagian untuk mengi-
dentifikasi apakah setiap bagian memiliki 
beban kerja yang proporsional. 2) Penja-
baran tugas pokok dan fungsi yang diatur 
dalam Perda maupun Keputusan Bupati 
dengan petunjuk teknis dan operasional 
pelaksanaan tugas. 3) Analisis jabatan 
sehingga memenuhi aspek right man in 
right place untuk menciptakan spesialisasi 
pekerjaan pada pegawai-pegawai yang 
memiliki keahlian dalam bidangnya. 



 

Pengaruh Struktur Organisasi terhadap Kinerja Pegawai dengan … (Sunarmi & Erni W.) 119

 Konflik berpengaruh signifikan ter-
hadap kinerja pegawai yang berati upaya 
memanfaatkan konflik sangat diperlukan 
untuk meningkatkan kinerja. Hal ini dapat 
ditempuh dengan jalan: 1) Komunikasi 
organisasi baik antara pimpinan dengan 
staf, antar staf dalam satu bagian maupun 
lain bagian dioptimalkan melalui rapat 
koordinasi yang melibatkan semua bagian 
dalam organisasi. 2) Kualitas hubungan 
pribadi antar pegawai ditingkatkan dengan 
cara sering melibatkan para pegawai un-
tuk bekerja secara bersama-sama sesuai 
dengan tugasnya dalam mencapai tujuan 
organisasi. 3) Persepsi positif pegawai 
terhadap organisasi diwujudkan dengan 
memberikan perhatian dan penghargaan 
yang proporsional sehingga tidak timbul 
praduga antar pegawai. 

Kinerja pegawai perlu dipertahankan 
dengan melibatkan para staf dalam pe-
nyelesaian pekerjaan (struktur organisasi 
partisipatif) dan penilaian kinerja secara 
objektif berdasarkan pencapaian kerja 
setiap pegawai.  
 
KESIMPULAN 

Hasil uji t variabel struktur organisasi 
diperoleh nilai thitung sebesar 8,479 dengan 
p-value sebesar 0,000 < 0,05. Dengan de-
mikian hipotesis 1 yang menyatakan ”Ter-
dapat pengaruh signifikan struktur organi-
sasi terhadap kinerja pegawai Dinas Sosi-
al Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupa-
ten Karanganya” terbukti kebenarannya.  

Uji t pengaruh konflik terhadap 
kinerja, diperoleh nilai t hitung (7,916) > 
dengan nilai p- value 0,000 < 0,05. Maka 
Ho ditolak, berarti terdapat pengaruh yang 
signifikan konflik terhadap kinerja. Berda-
sarkan hasil tersebut maka hipotesis 2 
yang berbunyi “Terdapat pengaruh signifi-
kan konflik terhadap kinerja pegawai Di-
nas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigra-
si Kabupaten Karanganyar” tebukti kebe-
narannya. 

Hasil uji selisih interaksi variabel 
struktur organisasi dengan konflik │X1-X2│ 
diperoleh nilai t hitung -1,887 dengan p 
value 0,062 > 0,05. Hal itu berarti nilai 
interaksi tidak signifikan, artinya konflik 
tidak memoderasi pengaruh struktur 
organisasi terhadap kinerja. Berdasarkan 

hasil tersebut maka hipotesis 3 yang ber-
bunyi: “Pengaruh struktur organisasi 
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupa-
ten Karanganyar dimoderasi oleh konflik” 
tidak terbukti kebenarannya. Meski tidak 
memoderasi pengaruh struktur organisasi 
terhadap kinerja, hasil uji R2 diketahui 
bahwa konflik justru memperkuat penga-
ruh struktur organisasi terhadap kinerja 
pegawai. 
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