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ABSTRACT 


The influence ofsupervision and the application of discipline against an employee's performance 
in office of the land area of Southeast Sulawesi province 

Nurali 

Universitas Terbuka 

Key words: surveillance, discipline and work performance ofemployees 

The research objective is to: 1) Know and analyze the influence of the partial 
implementation ofthe supervision and employee discipline against an employee's performance in 
the office of the National Land Agency of Southeast Sulawesi dan 2) Know and analyze the 
influence of supervision and discipline simultaneously on the performance of employees in 
office ofthe National Land Agency of Southeast Sulawesi. 

Allegedly that supervision and the application of discipline, either simultaneously or 
partially influential against the performance ofemployees at the National Land Agency Regional 
Office of Southeast Sulawesi province. To get the data using the total sampling techniques, and 
conducted the analysis through the SPSS version 16. The research found that: 1) implementation 
of supervision, either direct supervision or indirect supervision, as well as the application of 
discipline in preventive discipline and corrective discipline already going well. Similarly 
employee's performance who observed from the dimension of productivity, quality of service, 
responsiveness, responsibility and accountability has been going well; 2) Implementation of 
supervision and discipline simultaneously (together) more influenced significant and positive 
impact against employee's performance. means the more good application of discipline 
accompanied by good supervision, the more good the performance of employees at the National 
Land Agency Regional Office of Southeast Sulawesi; and 3) The test results are partially also 
found that each of the variables namely the implementation of supervision and application of 
discipline, significantly influence and positive impact against employee performance. Means the 
more good application of discipline then the more good the performance of employees, and the 
more good implementation of the supervision it will be better the performance of employees at 
the National Land Agency Regional Office of Southeast Sulawesi. 

Employee performance is achieved, the implementation of supervision and discipline 
which has been running well on the National Land Agency Regional Office of Southeast 
Sulawesi, should be maintained. To improve the performance ofemployees at the National Land 
Agency Regional Office of Southeast Sulawesi, then the application of discipline and 
supervision needs to be improved as well. Since the implementation of good supervision and 
discipline will determine the performance of employees in the future along with the fulfillment 
of the working atmosphere and other determining factors that guarantee the implementation of 
activities within the organization. 
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ABSTRAK 


Pengaruh Pengawasan dan Penerapan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara 


NURALI 

Universitas Terbuka 

Kata Kunci: pengawasan, disiplin dan kinetja pegawai 

Tujuan penelitian adalah untuk: 1) Mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial 
pelaksanaan pengawasan dan disiplin pegawai terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah 
BPN Provinsi Sulawesi Tenggara; dan 2) Mengetahui dan menganalisis pengaruh pengawasan 
dan disiplin secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah BPN Provinsi 
Sulawesi T enggara. 

Diduga bahwa pengawasan dan penerapan disiplin, baik secara simultan maupun secara 
parsial berpengaruh terbadap kinetja pegawai pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi Tenggara. 
Untuk mendapatkan data digunakan teknik total sampling, dan dilakukan analisis melalui SPSS 
versi 16. HasH penelitian menemukan bahwa: I) Pelaksanaan pengawasan, baik pengawasan 
langsung maupun pengawasan tidak langsung, serta penerapan disiplin baik disipilin preventif 
maupun disiplin korektif sudah betjalan baik. Demikian pula kinetja pegawai yang diamati dari 
dimensi produktivitas, kualitas pelayanan, responsivitas, responsibilitas dan akuntabilitas sudah 
betjalan baik; 2) Pelaksanaan pengawasan dan penerapan disiplin secara simultan (bersarna­
sarna) berpangaruh signifikan dan positif terhadap kinetja pegawai. Artinya semakin baik 
penerapan disiplin disertai pelaksanaan pengawasan yang baik, semakin baik pula kinerja 
pegawai pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi Tenggara; dan 3) Hasil uji secara parsial juga 
ditemukan bahwa masing-masing variabel yakni pelaksanaan pengawasan dan penerapan 
disiplin, berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinetja pegawai. Artinya semakin 
baik penerapan disiplin maka semakin baik pula kinerja pegawai, dan semakin baik pelaksanaan 
pengawasan maka akan semakin baik pula kinetja pegawai pada Kantor Wilayah BPN Provinsi 
Sulawesi Tenggara. 

Kinetja pegawai yang dicapai, pelaksanaan pengawasan dan penerapan disiplin yang 
sudah betjalan baik pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi Tenggara, perlu dipertahankan. Untuk 
lebih meningkatkan kinetja pegawai pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi Tenggara maka 
penerapan disiplin dan pengawasan perlu ditingkatkan pula. Karena pelaksanaan pengawasan 
dan disiplin yang baik sangat. menentukan kinetja pegawai di masa akan datang disertai dengan 
pemenuhan suasana kerja dan faktor-faktor penentu lainnya yang menjamin terlaksananya 
aktivitas dalam organisasi. 
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BABII 

TINJAUAN PUSTAKA 


A. Kajian Teori 

1. Konsep Pengawasan 

Dalam konteks manajemen, pengawasan merupakan tindakan yang 

dilakukan seorang pimpinan untuk memastikan bahwa fungsi-fungsi manajemen 

dapat beIjalan dengan baik. Pengawasan dilakukan untuk menjamin bahwa 

pelaksanaan tujuan organisasi dapat dicapai sesuai dengan rencana yang telah 

ditetapkan. Tujuan dari pengawasan keIja ini adalah untuk memperbaiki 

kesalahan-kesalahan yang teJjadi agar tidak teIjadi terns menerus. Menurut 

Manullang (2002: 177) bahwa "pengawasan dibidang manusia atau pengawasan 

kerja dan kegiatan-kegiatannya bertujuan untuk mengetahui apakah kegiatan yang 

beIjalan, sesuai dengan instruksi, rencana dan tata keIja". Lebih lanjut menurut 

Winardi (1983:38) dari segi proses pengawasan merupakan tindakan yang 

dilakukan dalam beberapa hal yakni mengukur hasil pekeIjaan, membandingkan 

hasil atau capaian yang diperoleh dengan standar dan memastikan perbedaan, 

serta mengoreksi atau melakukan perbaikan atas kesalahan yang dilakukan baik 

yang disengaja maupun karena kelalaian yang tidak disengaja. 

Pengawasan merupakan keseluruhan upaya pengamatan pelaksanaan 

kegiatan operasional guna menjamin bahwa berbagai kegiatan tersebut sesuai 

dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya (Siagian, 2004). Selanjutnya 

Stoner, Freeman, dan Gilbert (1996) berpendapat bahwa pengawasan adalah 

proses untuk memastikan bahwa segala aktifitas yang terlaksana sesuai dengan 

apa yang telah direncanakan. 

Terry dalam Moekijat, (2000:68) menyatakan pengawasan adalah 
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menentukan apa yang telah dicapai, artinya menilai hasil pekeJjaan dan apabila 

perIu mengadakan tindakan-tindakan pembetulan sedemikian rupa hingga hasil 

pekerjaan sesuai dengan rencana. Pemyataan tersebut dihubungkan dengan 

aktivitas keorganisasian, tentu memiliki arti penting terutama dalam mengatur dan 

menggerakkan para bawahannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang 

telah ditetapkan. Aspek-aspek penting yang hams dijadikan pegangan pimpinan 

dalam melakukan pengawasan antara lain: ada aktivitas menilai hasil kerja 

pegawai, melakukan tindakan perbaikan. dan evaluasi laporan sesuai dengan 

rencana semula. 

Aktivitas menilai hasil keJja pegawai oleh pimpinan organisasi sangatlah 

Iuas dan kompIek, karena akan berkaitan dengan kemampuan individu pegawai 

dalam bekerja, kemampuan unit kerja dalam menyusun laporan hasil kerjanya, 

kemampuan pimpinan maupun staf pimpinan dalam menilai hasil kerja pegawai 

secara keseluruhan. Hasil kerja yang dinilai pimpinan organisasi tidak cukup, 

tetapi lebih diutamakan lagi pada aspek kejujuran, kedisiplinan, tanggung jawab, 

dan ketaatan dalam melaksanakan tugasnya sehingga akan mendukung 

keberhasilan melaksanakan tugas dan pekerjaan organisasi. 

Pengawasan merupakan faktor determinan dalam manajemen, sehingga 

oleh Siagian (2000: 139) menyebutkan bahwa pengawasan itu merupakan salah 

satu fungsi organik. daripada manajemen. Pemyataan tersebut Iebih 

memperhatikan aspek organiknya di dalam organisasi dan manajemen, artinya 

seluruh fungsi dan manajemen Iainnya mulai dari: perencanaan, pengorganisasian 

dan penggerakkan yang dilaksanakan dalam organisasi dapat dikendalikan atau 

diawasi secara langsung agar aktivitas organisasi mampu mewujudkan kinerja 
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yang baik sesuai tujuan organisasi secara keseluruhan. Setiap aktivitas 

perencanaan, pengorganisasian, dan penggerakkan yang dijalankan pimpinan 

dalam organisasi harns dalam kendali dan pengawasan pimpinan. Mulai dari 

aktivitas merencanakan kegiatan organisasi harns diawasi pimpinan, mengatur 

aktivitas keorganisasian diawasi pimpinan, tennasuk usaha mengatur dan 

mengendalikan orang-orang dalam organisasi harus diawasi pimpinan untuk 

menjamin tedaksananya kegiatan secara baik. 

a. Pengawasan Dalam Organisasi. 

Titik tolak pengawasan ialah fungsi pimpinan dalam menjamin penerapan 

kegiatan organisasi sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Pimpinan 

organisasi berusaha mengadakan tindakan perbaikan terhadap kesalahan yang 

dilakukan para bawahannya di dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan 

organisasi. Tindakan perbaikan oleh pimpinan organisasi lebih difokuskan pada 

aspek yang salah serta cara pengaturan tindakan yang diberikan kepada unit kerja 

yang dinilai tidak berhasil dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan organisasi. 

Pimpinan organisasi dari hasil pengawasannya diharapkan dapat 

mengemukakan kesalahan dan tindakan yang akan diberikan kepada unit kerja 

maupun individu pegawainya, hal ini dimaksudkan untuk melihat dan mengatur 

seberapa jauh kemampuan mengendalikan individu masing-masing dalam 

bekerjanya. Hasil yang dicapai unit kerja maupun individu pegawai harns sesuai 

dengan rencana yang telah dijadwalkan sebelumnya sehingga secara keseluruhan 

akan berhasil dicapai secara efektif dan efisien. 

Pimpinan organisasi dalam melakukan pengawasan terhadap para 
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bawahannya disesuaikan dengan kepentingan serta usaha yang baik mendukung 

organisasi, salah satunya adalah dengan cara memaksa bawahan menunjukkan 

kesalahan dan penyimpangannya maupun mengatur tindakan bawahan dalam 

menyampaikan laporannya secara keseluruhan. Hal ini sejalan dengan pendapat 

Spriegel dalam Hasibuan (2001; 134) yang menegaskan bahwa pengawasan adalah 

fungsi memaksa dan mengatur tindakan sesuai dengan persyaratan rencana untuk 

pencapaian suatu tujuan. Pemyataan tersebut menunjukan fokus perhatian 

pimpinan dalam mengawasi bawahannya diupayakan dengan tindakan memaksa 

dan mengatur bawahannya di dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan. Tindakan 

pimpinan memaksa dan mengatur disesuaikan dengan struktur organisasi yang 

sudah jelas, karena struktur dapat membantu pimpinan melakukan tindakan 

maupun tekanan secara formal supaya bawahan secara langsung melaksanakan 

perintah atau instruksinya dengan jelas. Ini berarti tindakan memaksa dan 

mengatur bawahannya telah sesuai dengan aturan maupun keputusan yang 

diperlakukan dalam organisasi. 

Meninjau kembali dan menilai basil kerja termasuk dua aspek penting di 

dalam melaksanakan pengawasan yang dilakukan pimpinan organisasi terhadap 

para bawahannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan sesuai dengan tujuan 

yang telah ditetapkan. Hal ini sejalan dengan pemikiran Sherman dalam Sarwoto 

(1999:213) bahwa pengawasan adalah "proses meninjau kembali dan menilai basil 

kerja untuk menjamin agar rencana-rencana dan tujuan-tujuan organisasi dapat 

tercapai melalui maksimalisasi aktivitas individu". Pemyataan tersebut temyata 

lebih memfokuskan pada aspek kemampuan pimpinan meninjau kembali basil 

kerja dan menilainya dengan cermat dan sistematis. 
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Pimpinan organisasi secara formal menilai kembali basil keIja, artinya 

upaya melakukan perubahan dan perbaikan sesuai dengan koreksi yang 

dilakukannya sehingga akan membantu mempermudah penerapan kegiatan 

berikutnya. Meninjau kembali hasil keIja pegawai mengandung arti penting. 

terutama posisi pimpinan organisasi untuk lebih memantapkan tugas 

pengawasannya dengan baik dan jelas. Upaya pimpinan organisasi dapat pula 

melakukan penilaian hasil keIja para pegawai bawahannya, dimaksudkan untuk 

melihat seberapa jauh kemampuan bawahan dalam menyelesaikan tugasnya. 

Melakukan penilaian oleh pimpinan tentu sesuai dengan kewenangan dan 

otoritasnya secara jelas sehingga akan mampu mendukung kejujuran dan 

tanggung jawab pegawai di dalam menyelesaikan tugas dan pekeIjaan organisasi 

secara keseluruhan. 

Aktivitas dan tindakan pimpinan organisasi dengan segala kemampuannya 

malakukan pengawasan terhadap para pegawai bawahannya ikut menentukan 

keberhasilan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Aktivitas dan tindakan 

pimpinan organisasi berusaha menyesuaikan dengan struktur dan susunan 

organisasi yang telah ditetapkan. Hal ini sejalan dengan penjelasan Atmosudirdjo 

(2000: 132) bahwa pengawasan adalah keseluruhan daripada aktivitas dan 

tindakan untuk menjamin atau membuat agar supaya semua penerapan dan 

penyelenggaraan berlangsung serta berhasil sesuai dengan apa yang telah 

direncanakan, diputuskan dan dikomandokan. Pemyataan itu menunjukkan 

adanya beberapa aspek penting yang harns diperhatikan pimpinan organisasi 

dalam melakukan pengawasannya, antara lain: memperhatikan aktivitas-aktivitas 

yang dibangun dalam kineIja organisasi, memperhatikan tindakan-tindakan yang 
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dijalankan sesuai dengan struktur dan susunan organisasi yang berlaku, serta ada 

upaya bersama dalam meraih keberhasilan melalui pelaporan pencapaian kinerja 

orgamsasl. 

Pimpinan organisasi dalam mengatasi para pegawai bawahannya 

senantiasa mentaati setiap aturan yang telah disepakati dalam melakukan tugas 

dan pekerjaan. Hal itu dimaksudkan untuk memelihara dan membina aktivitas­

aktivitas formal yang ditunjukkan individu atau para pegawai maupun unit kerja 

yang ada dalam organisasi. Sebab aktivitas formal yang dibangun dalam 

organisasi mempunyai maksud yang jelas dan sistematis sehingga mendukung 

keberhasilan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Aktivitas-aktivitas dalam 

organisasi dapat ditunjukkan oleh setiap individu pegawai dalam menjalankan 

tugas keorganisasian, seperti bekerja sesuai dengan bidang pekerjaan yang 

menjadi tanggungjawabnya, bekerja pada aturan yangjelas dan tegas. 

Mengawasi tindakan dan aktivitas para pegawai dengan mengacu pada 

struktur, susunan dan fungsi-:fungsi dalam organisasi dimaksudkan untuk 

menjamin dan memelihara keberlangsungan pelaksanaan kegiatan dalam 

orgamsasl, sekaligus menjaga kebersamaan dan keserasian dalam pelaksanaan 

kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi. Tindakan atau aktivitas yang selaras 

dengan struktur dan susunan serta :fungsi-:fungsi dalam organisasi memiliki 

beberapa keuntungan sekaligus kelebihan. 

Beberapa kelebihannya antara lain: adanya sikap saling pengertian dalam 

menjalankan tugas, adanya kejelasan tugas peran dan tanggungjawab yang harus 

dikerjakan dan diselesaikan oleh masing-masing orang/staf, adanya aturan yang 

jelas dijalankan secara konsisten terutama dalam organisasi pemerintah. 
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PengglUlaan Struktur dalam organisasi pemerintah sering dilak:ukan melalui 

komando atau urutan perintah secara hirarkis. Tindakan pegawai yang sejalan 

dengan struktur dan hirarkis organisasi juga akan menduklUlg terhadap 

pelaksanaan disiplin para pegawai dalam menjalankan tugas dan pekerjaan setiap 

orang lUltuk mencapai pelaksanaan kegiatan lUltuk mencapai tujuan organisasi. 

Upaya yang dilakukan dalam organisasi lUltuk mencapai tujuan bersama, 

tidak Ie pas dari peran seorang manajer atau pimpinan yang terns memberikan 

perhatian dan pengawasan baik secara vertikal yakni antara atasan dengan 

bawahan atau antara sesama pegawai. Seringkali penugasan horizontal, lebih pada 

peran koordinasi dan saling keterbukaan dalam menjalankan tugas yang perlu 

dibahas bersama dalam suatu bagian organisasi. Upaya menlUljukkan keberhasilan 

organisiasi diwujudkan melalui pelaporan yang dibuat setiap karyawan, lUltuk 

menjelaskan kinerja perorangan, oleh setiap pimpinan bagian untuk mengetahui 

kinerja kelompok, atau pimpinan plUlCak lUltuk mengetahui kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

Adanya pelaporan yang dilakukan secara periodik dan berkelanjutan dapat 

membantu pimpinan organisasi dalam menilai dan mengoreksi berbagai 

ketimpangan atau kesalahan yang terjadi dalam pelaksanaan tugas setiap 

karyawan, maupun kelompok dan bahkan keseluruhan organisasi. Dengan 

pelaporan yang ada, pimpinan akan mudah melakukan penilaian dan melakukan 

koreksi terhadap setiap kemajuan mauplUl kesalahan yang dilakukan bawahan 

atau para pegawai atauplUl setiap bagian dalam organisasi. Dari penilaian itu, 

pimpinan dapat memperoleh informasi sebagai dasar untuk melakukan perbaikan 

berbagai kelemahan dan kekurangan serta memperbaiki kesalahan, sekaligus 
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mengkomunikasikan berbagai ketimpangan itu untuk dilakukan perbaikan secara 

bersama oleh setiap kelompok dalam organisasi, tennasuk tetap mempertahankan 

praktek yang baik oleh setiap pegawai. Pola seperti itu akan menguntungkan 

dalam kerangka membangun suatu sistem pengawasan yang baik atau dapat 

diterima oleh setiap anggota organisasi. 

Pimpinan organisasi dituntut pula untuk melakukan pengawasan terhadap 

hal-hal teknis pelaksanaan organisasi yang dijalankan para pegawainya. Hal itu 

memperlihatkan bahwa betapa pentingnya pelaksanaan pengawasan dalam 

organisasi apapun. Hal ini sejalan dengan apa yang ditegaskan oleh 

Abdulrachman (1997:95) bahwapengawasan adalah kegiatan atauproses kegiatan 

untuk mengetahui hasil penerapan, kesalahan, kegagalan untuk memperbaiki 

sekaligus mencegah terulangnya kembali kesalahan yang pemah dilakukan. Selain 

itu pengawasan juga dilakukan agar pelaksanaan kegiatan tidak menyimpang dari 

perencanaan yang telah ditetapkan. Pandangan ini menunjukkan bahwa betapa 

pentingnya seorang atasan atau pimpinan dalam organisasi melakukan 

pengawasan terhadap seluruh proses dalam pelaksanaan kegiatan atau aktivitas 

organisasi. 

Salah satu fungsi manaJemen yang perlu dikembangkan untuk 

mewujudkan pemerintahan yang efektif dan efisien adalah pelaksanaan fungsi 

pengawasan (controlling). Dalam pengawasan ini, Terry dalam Salindeho 

(1995:25) mengemukakan pengawasan berarti mendetenninasikan apa yang 

dilaksanakan, maksudnya mengevaluasi prestasi keIja dan apabila perlu, 

menerapkan tindakan-tindakan korektif sehingga basil pekerjaan sesuai dengan 

rencana-rencana. Jadi pengawasan dapat dianggap sebagai aktivitas untuk 
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menemukan dan mengoreksi penyimpangan-penyimpangan penting dalam basil 

yang dicapai dari aktivitas-aktivitas yang direncanakan. 

Dalam proses manajemen menurut Siagian (1997: 136) terdapat manajerial 

kontrol atau manajemen pengawasan, yaitu untuk sedapat mungkin mencegah 

timbulnya penyimpangan-penyimpangan dan penyelewengan-penyelewengan dari 

rencana yang telah dirumuskan sebelumnya. Pemyataan tersebut menunjukan 

bahwa pengawasan itu merupakan suatu proses aktivitas yang sangat mendasar, 

sehingga membutuhkan seorang manajer untuk menjalankan tugas dan pekerjaan 

organisasi. 

Winardi (1986:79) menyatakan Pengawasan adalah mendeterminasi apa 

yang telah dilaksanakan, maksudnya mengevaluasi prestasi kerja dan apabila 

perIu menerapkan tindakan-tindakan koreksi, sehingga hasil pekerjaan sesuai 

dengan rencana-rencana. Hal tersebut senada dengan Kertonegoro (1998: 163) 

yang menyatakan bahwa pengawasan adalah proses dalam manajemen yang 

berusaha memperoleh kayakinan bahwa kegiatan yang dilakukan sesuai dengan 

perencanaannya. Manajer organisasi menggunakan kamampuan, kecakapan dan 

keterampilannya berusaha mengawasi dan menilai aktivitas bawahannya dalam 

melakukan pekerjaan sehingga tujuan dan sasaran dapat dicapai dengan baik, serta 

terutama sekali manajer harus berusaha menemukan penyimpangan yang 

dilakukan bawahannya. Tindakan manajer organisasi tersebut akan membantu 

peningkatan displin kerja bawahannya. 

Pendapat di atas menunjukkan pengawasan itu seharusnya lebih 

menitikberatkan pada kegiatan penilaian, menerapkan perbaikan-perbaikan 

terhadap kegiatan yang menyimpang, harus ada tindakan memaksa terhadap 
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pegawai yang melakukan penyimpangan dalam kerjanya, mengadakan pengaturan 

tindakan lebih tegas, serta meninjau kembali hasil kerja organisasi sehingga 

menjamin pekerjaan itu dapat berhasil dengan baik dan cermat. Hal ini ditegaskan 

pula oleh Terry dalam Sujamto (1986: 17) Pengawasan adalah untuk menentukan 

apa yang telah dicapai, mengadakan evaluasi atasannya, dan mengambil tindakan­

tindakan korektif bila diperlukan untuk menjamin agar hasilnya sesuai dengan 

rencana. (http://janithatriana.blogspot.coml2010111Ibab-xiii-pengawasan dalam 

organisasi.html). 

Selanjutnya F ayol seperti dikutip Harahap (2001: 1 0) bahwa pengawasan 

adalah upaya memeriksa apakah semua terjadi sesuai dengan rencana yang 

ditetap~ atau perintah yang dikeluarkan, dan prinsip yang dianut. Dalam hal ini 

terkandung makna bahwa pengawasan dimaksudkan untuk menjamin tercapainya 

kinerja yang hendak diwujudkan oleh organisasi. 

Pengawasan juga dimaksudkan untuk mengetahui kelemahan dan 

kesalahan agar dapat dihindari kejadiannya di kemudian hari. Winardi (1983:379) 

mengemukakan bahwa pengawasan berarti mendeterminasikan apa yang telah 

dilaksanakan, maksudnya mengevaluasi prestasi kerja dan apabila perlu 

menerapkan tindakan-tindakan korektif sehingga hasil pekerjaan sesuai dengan 

rencana-rencana. Oleh Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

(2003: 108) mengkonsepsikan pengawasan sebagai salah satu fungsi organik 

manajemen, yang merupakan proses kegiatan pimpinan untuk memastikan dan 

menjamin bahwa tujuan dan sasaran serta tugas-tugas organisasi akan dan telah 

terlaksana dengan baik sesuai dengan rencana, kebijaksanaan, instruksi, dan 

ketentuan-ketentuan yang telah ditetapkan dan yang sedang berlaku. 
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Pengawasan (controlling) dapat dianggap sebagai aktivitas untuk 

menemukan, mengoreksi penyimpangan penting atas hasil yang dicapai dari 

aktivitas yang direncanakan. Pengawasan yang dilakukan bertujuan untuk: 

mencegah sedini mungkin teIjadinya penyimpangan, pemborosan, 

penyelewengan, hambatan, kesalahan dan kegagalan dalam pencapaian tujuan dan 

sasaran organisasi serta pelaksanaan tugas-tugas organisasi. Tujuan pelaksanaan 

pengawasan juga dapat diartikan sebagai suatu pendekatan manajerial untuk: 

meningkatkan efisiensi, efektivitas, rasionalitas dan ketertiban dalam pencapaian 

tujuan dan pelaksanaan tugas organisasi. 

b. Pengawasan Melekat 

Pengawasan melekat (Waskat) menurut konsep Lembaga Administrasi 

Negara Republik lndonesia (2003) adalah pengawasan yang dilakukan oleh setiap 

pimpinan terhadap bawahan dan satuan keIja yang dipimpinnya Pengawasan 

melekat sebagai salah satu kegiatan pengawasan, merupakan tugas dan tanggung 

jawab setiap pimpinan untuk: menyelenggarakan manajemen atau administrasi 

yang efektif dan efisien di lingkungan organisasi atau unit keIja masing-masing, 

baik di bidang pemerintahan maupun swasta Peningkatan fungsi pengawasan 

melekat di lingkungan aparatur pemerintah bertolak dari motivasi untuk: 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas pelaksanaan tugas-tugas umum 

pemerintahan dan pembangunan, dengan cara sedini mungkin mencegah 

teIjadinya kekurangan dan kesalahan dalam merencanakan dan melaksanakan 

tugas-tugas di lingkungan organisasi atau unit keIja masing-masing. 

Situmorang (1998:71) mengatakan bahwa pengawasan melekat yaitu 
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berupa tindakan atau kegiatan usaha untuk mengawasi dan mengendalikan anak 

buah secara langsung, yang harus dilakukan sendiri oleh setiap pimpinan 

organisasi yang bagaimanapun juga. Suatu proses pemantauan, pemeriksaan dan 

evaluasi yang dilakukan secara berdaya dan berhasil guna oleh pimpinan 

unitlorganisasi keIja terhadap fungsi semua komponen untuk mewujudkan kineIja 

yang maksimal di lingkungan masing-masing. Pelaksanaan pengawasan melekat 

menurut Nawawi (1994:8) adalah sebagai berikut: waskat dimaksudkan agar 

aktivitas dalam organisasi beIjalan secara terus menerus beIjalan maksimal dan 

setiap unit dapat melaksanakan tugas pokoknya secara terarah guna pencapaian 

tujuan atau kineIja yang telah dirumuskan sebelumnya. Pernyataan terse but 

mengandung pemahaman bahwa fungsi pengawasan melekat merupakan salah 

satu aspek kepemimpinan yang harus dipunyai oleh seorang pemimpin, dalam 

memberikan tugas atau tanggung jawab kepada orang-orang yang dipimpinnya, 

agar arah, sasaran dan tujuan pelaksanaan tugas atau tanggungjawab tersebut tidak 

menyimpang dan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. 

c. Pengawasan Internal 

Pengawasan intern merupakan sebuah proses yang dipengaruhi oleh 

personil, yang menjadi suatu media menuju akhir, namun bukan berarti akhir itu 

sendiri. Hal tersebut bukanlah hanya suatu kebijakan yang berbentuk manual dan 

format tertulis, tetapi merupakan sekelompok individu pada tiap tingkat 

organisasi. Pengawasan internal dapat diharapkan untuk memberikan kepastian 

yang sesuai, bukan kepastian yang absolut kepada keseluruhan tingkat 
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manajemen. Pengawasan intern dimaksudkan untuk mempercepat tercapainya 

sasaran yang terpisah-pisah tetapi juga untuk keseluruhan tujuan organisasi. 

Pengawasan internal menurut Mulyadi (1985:52) yaitu: 

"Sistem pengawasan (pengendalian) meliputi struktur organisasi dan 
semua ukuran serta metode yang dikoordinasi, yang diterapkan dalam satu 
organisasi untuk menjaga kekayaan, mengecek ketelitian dan dapat 
dipercayainya data akuntansi, mendorong efisiensi kegiatan dan 
mendorong dipatuhinya kebijakan (peraturan) manajemen." 

Pengawasan intern dapat membantu suatu organisasi dalam mencapaJ 

pre stasi dan target yang menguntungkan, dan mencegah kehilangan sumber daya. 

Dapat membantu menghasilkan laporan keuangan yang dapat dipercaya serta 

dapat memastikan suatu organisasi mematuhi undang-undang dan peraturan, 

terhindar dari reputasi yang buruk dan segala konsekuensinya. Selanjutnya dapat 

pula membantu mengarahkan suatu organisasi untuk mencapai tujuannya, dan 

terhindar dari hal yang merugikan. 

Prinsip dari pengawasan menurut Stoner dalam Handoko (1999:8) adalah 

memastikan pelaksanaan pekerjaan sesuai rencana, sehingga harns ada 

perencanaan tertentu dan instruksi dan wewenang kepada bawahan. Prinsip 

lainnya adalah hams merefleksikan sifat-sifat dan kebutuhan dari aktivitas yang 

harns dievaluasi, lalu dilaporkan jika terjadi penyimpangan-penyimpangan, 

fleksibel, dapat merefleksikan pola organisasi, ekonomis, dapat dimengerti dan 

dapat menjamin diadakannya tindakan korektif. 

2. 	Konsep Disiplin dan Indikator Disiplin 

Disiplin merupakan kata yang sering ditemukan dalam ketentuan berupa 

peraturan-peraturan yang secara eksplisit perIu juga mecakup sanksi-sanksi yang 
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akan diterima jika teIjadi pelanggaran terhadap ketentuan-ketentuan tersebut. 

Prijodanninto (1992) berpendapat bahwa disiplin adalah suatu kondisi yang 

tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perHaku yang menunjukkan 

nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, ketenteraman, keteraturan, dan 

ketertiban Sejalan dengan itu Moenir (1983:181) mengartikan bahwa disiplin 

adalah usaha yang dilakukan untuk menciptakan keadaan disuatu lingkungan ketja 

yang tertib, berdaya guna, dan berhasil guna melalui 800tu sistem pengaturan yang 

tepat. 

Disiplin dalam bahasa Latin "dicipline" yaitu suatu bentuk hukuman. 

Disiplin berbeda dengan hukwnan (punishment), tetapi pelaksanaan disiplin tidak 

selalu memandang disiplin sebagai sesuatu yang tidak disukai. Disiplin adalah 

penggunaan beberapa bentuk hukuman. Tidak semua ketentuan disiplin berbentuk 

hukuman. Sebagai contoh, keabsenan yang sering mengakibatkan diskomya 

pegawai selama tiga hari. Jika orang yang diskors tidak menyukai peketjaannya 

dan lebih menyukai tinggal di rumah, ia tidak akan menganggap hal itu sebagai 

sesuai yang disukai. Dalam keadaan seperti itu, orang yang dikenai disiplin belum 

mendapat hukuman (Gibson, Ivancevich, dan Donnelly, 1987). 

Dalam kaitannya dengan disiplin ketja, Siswanto (1989) mengemukakan 

disiplin keIja sebagai suatu sikap menghormati, menghargai patuh dan taat 

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak 

tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi­

sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang dibeOkan kepadanya. 

Sementara itu, Wyckoff dan Unel (1990) mendefinisikan disiplin sebagai 800tu 

proses beketja yang mengarah kepada ketertiban dan pengendalian diri. Beberapa 
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pengertian tersebut terungkap bahwa disiplin pada dasamya merupakan tindakan 

manajemen untuk mendorong agar para anggota organisasi dapat memenuhi 

berbagai ketentuan dan peraturan yang berlaku dalam suatu organisasi. Disiplin 

mencakup antara lain: (1) adanya tata tertib atau ketentuan-ketentuan; (2) adanya 

kepatuhan para pengikut; dan (3) adanya sanksi bagi pelanggar. 

Pada bagian lain, Wyckoff dan Vnel (1990) menyebutkan bahwa disiplin 

keIja adalah kesadaran, kemauan dan kesediaan kerja orang lain agar dapat taat 

dan tunduk terhadap semua peraturan dan norma yang berlaku, kesadaran kerja 

adalah sikap sukarela dan merupakan panggilan akan tugas dan tanggung jawab 

bagi seorang karyawan. Karyawan akan mematuhi atau mengerjakan semua 

tugasnya dengan baik dan bukan mematuhi tugasnya itu dengan paksaan. 

Menurut Mondy dan Noe (1996) disiplin diartikan sebagai keadaan 

dimana karyawan mampu mengontrol diri mereka sendiri, penyelenggaraan 

organisasi yang tertib, serta menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja dalam 

suatu organisasi. Lebih lanjut Colyer (1991) mengemukakan bahwa disiplin pada 

umumnya tennasuk dalam aspek pengawasan yang sifatnya lebih keras dan tegas 

(hard and coherent). Dikatakan keras karena ada sanksi dan dikatakan tegas 

karena adanya tindakan sanksi yang harns dieksekusi bila teIjadi pelanggaran. 

Terdapat duajenis disiplin dalam organisasi, yaitu : (a) disiplin preventif dan (b) 

disiplin korektif (Siagian, 1996). 

3. Disiplin preventif 

Disiplin preventif adalah tindakan yang dilakukan untuk mendorong 

pegawai agar mentaati ketentuan atau standar dan peraturan sehingga pegawai 
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memiIiki disiplin diri sendiri. Jenis disipIin ini menegakkan disiplin oleh masing­

masing pegawai. Sementara pimpinan berupaya agar pegawai mengetahui dan 

memaharni standar serta peraturan kerja dengan harapan perilaku mereka akan 

cenderung terarah pada pekerjaan batas wewenang, tugas dan tanggung jawabnya 

serta target kerja tertentu (Davis dan Newstrom, 1992). 

Oleh Triguno (2000) menyebutkan bahwa tujuan pokok dari pendisiplinan 

preventif adalah: 1) untuk mendorong karyawan agar memiliki disiplin pribadi 

yang tinggi; 2) agar peran kepemimpinan tidak terlalu berat dengan pengawasan, 

yang dapat mematikan prakarsa, kreativitas; serta 3) partisipasi sumber daya 

manUS18. 

b. Disiplin korektif 

Disiplin korektif adalah tindakan yang dilakukan setelah terjadi satu 

pelanggaran tertentu, sehingga dapat mencegah pelanggaran lebih lanjut dan 

prilaku pegawai akan kembali pada ketentuan standar dan peraturan yang ada. 

Disiplin korektif ini biasanya terbentuk jenis hukuman tertentu yang disebut 

dengan tindakan disipliner dengan tujuan: 1) Memperbaiki perilaku pegawai 

terhadap pelanggaran ketentuan; 2) Mencegah pegawai/orang lain melakukan 

pelanggaran yang sarna; dan 3) Mempertahankan kinerja kelompok yang 

konsisten dan efektif (Davis dan Newstrom, 1992). 

Garret (1994) menyebutkan bahwa bila dalarn instruksinya seorang 

karyawan dari unit kelompok kerja memiliki tugas yang sudah jelas dan sudah 

mendengarkan masalah yang perlu dilakukan dalam tugasnya, serta pimpinan 

sudah mencoba untuk membantu melakukan tugasnya secara baik, dan pimpinan 
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memberikan kebijaksanaan kritikan dalam menjalankan tugasnya, namun 

seseorang karyawan tersebut masih tetap gagal untuk mencapai standar kriteria 

tata tertib, maka sekalipun agak enggan, perIu untuk memaksa dengan 

menggunakan tindakan korektif, sesuai aturan disiplin yang berIaku. Tindakan 

sanksi korektif seyogyanya dilakukan secara bertahap, mulai dari yang paling 

ringan hingga yang paling berat. Sayles dan Strauss menyebutkan empat tahap 

pemberian sanksi korektif, yaitu: (1) 'peringatan lisan (oral warning), (2) 

peringatan tulisan (written warning), (3) disiplin pemberhentian sementara 

(discipline layofj), dan (4) pemecatan (discharge). 

Burack (1993) mengingatkan bahwa pemberian sanksi korektif yang 

efektif terpusat pada sikap atau perilaku seseorang dalam unit kelompok keIja 

yang melakukan kesalahan dalam melakukan kegiatan keIja dan bukan karena 

kepribadiannya. Untuk itu, dalam penerapan sanksi korektif hendaknya hati-hati 

jangan sampai merusak. seseorang maupun suasana organisasi secara keseluruhan. 

Dalam pemberian sanksi korektif hams mengikuti prosedur yang benar sehingga 

tidak berdampak negatif terhadap moral keIja anggota kelompok. 

(http://drsabdulharis.Blogspot.coml20 10/1 O/lwnsep-disiplin-kerja. html) 

Penerapan tindakan disiplin korektif ini oleh Davis dan Newstrom (1992) 

mengajukan syarat utama sebagai berikut: 1) Azas praduga tidak bersalah tetap 

berlaku selama belum ada cukup bukti atas pelanggaran yang dilakukan; 2) Hak 

untuk didengar pembelaannya dan hak untuk diwakili orang lain dalam kasus 

tertentu; dan 3) Bentuk pendisiplinan hams sesuai dengan jenis dan bentuk 

pelanggaran yang dilakukan. Lebih lanjut Davis (1992) mengemukakan pedoman 

khusus dalam syarat pendisiplinan korektifbahwa tindakan pendisiplinan itu harns 
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memiliki kreteria seperti akibat menyentuh tungku panas, yaitu: 1) With waming, 

diberi peringatan dahulu berupa pemberitahuan tentang peraturan tersebut kepada 

seluruh pegawai; 2) Immediate, tindakan disipliner hams segera dilakukan, 

sehingga pegawai· yang bersangkutan dan yang lainnya mengetahui kaitan 

peristiwa pelanggaran dengan tindakan sanksi indisipliner; 3) Consistent, bersifat 

konsisten, tindakan disipliner tetap dilakukan secara tetap dan mengikat; dan 4) 

Impersonal, tidak pandang bulu yang berarti tetap berlaku bagi tiap pegawai 

secara adil dan tidak diskriminatif. 

Dari beberapa pengertian yang diungkapkan di atas tampak bahwa disiplin 

pada dasarnya merupakan tindakan manajemen untuk mendorong agar para 

anggota organisasi dapat memenuhi berbagai ketentuan dan peraturan yang 

berlaku dalam suatu organisasi, yang di dalamnya mencakup: (1) adanya tata 

tertib atau ketentuan-ketentuan; (2) adanya kepatuhan para pengikut; dan (3) 

adanya sanksi bagi pelanggar. 

Kedisiplinan menurut Hasibuan (1997) adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku. Dalam pengertian tersebut terdapat kata kesadaran dan kesediaan dimana 

kesadaran merupakan sikap seseorang yang secara sukarela mentaati semua 

peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya, dan kesediaan adalah 

suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan­

peraturan baik secara tertulis maupun tidak. Kedisiplinan yang diartikan bilamana 

karyawan datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya 

dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku maka peraturan dan hukuman merupakan hal yang penting. 
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Untuk perungkatan kualitas sumberdaya manusia dalam rangka persaingan 

dalam era globalisasi, perlu diketahui terlebih dahulu dipahami fungsi-fungsi 

manajemen sumberdaya manusia. Salah satu fungsi operatif dari manajemen 

sumberdaya manusia adalah disiplin kerja. Pada dasamya banyak indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya adalah 

tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, waskat, sanksi 

atau hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan .. 

Jika indikator diatas dapat dipahami dan dijalankan oleh manajer/pimpinan 

organisasi, maka akan membentuk disiplin keIja karyawan yang baik, karena 

tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi suatu organisasi perusahaan 

mencapai hasil yang optimal. (bttp://hasriadiandi.blogspot.coml2009/01/ 

indikator-tingkat-disiplin-ker;a.htmV 

3. Kinerja dan Pengukuran Kinerja Pegawai 

a. Konsep Kinerja Pegawai 

KineIja menurut Bernardin dan Russell dalam Iswanto (2005) 

didefinisikan sebagai catatan outcomes yang dihasilkan pada fungsi atau aktivitas 

pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Lain halnya Mangkunegara 

(2001) yang menyatakan bahwa: kineIja adalah hasil keIja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

KineIja juga dimaknai sebagai sesuatu yang dicapai, prestasi yang 

diperlihatkan atau kemampuan keIja. Menurut Fattah (1999: 19) kineIja atau 

prestasi keIja (performance) diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang 
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didasari oleh pengetahuan, sikap dan keterampilan dan motivasi dalam 

menghasilkan sesuatu. Sementara menurut Sedarmayanti (2001:50) bahwa: 

Kinerja merupakan terjemahan dari performance yang berarti prestasi kerja, 

pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, unjuk kerja atau penampilan kerja. Lebih 

lanjut Samsudin (2005:159) menyebutkan bahwa: Kinerja adalah tingkat 

pelaksanaan tugas yang dapat dicapai seseorang, unit atau divisi dengan 

menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan 

untuk mencapai tujuan organisasilperusahaan. Beberapa pengertian itu dapat 

disimpulkan bahwa kinerja adalah penampilan yang melakukan, menggambarkan 

dan menghasilkan sesuatu hal, baik yang bersifat fisik dan non fisik yang sesuai 

dengan petunjuk, fungsi dan tugasnya yang didasari oleh pengetahuan, sikap, 

keterampilan, dan motivasi. 

Setiap individu atau organisasi tentu memiliki tujuan yang akan dicapai 

dengan menetapkan target atau sasaran. Keberhasilan individu atau organisasi 

dalam mencapai target atau sasaran tersebut merupakan kinerja. Seperti yang 

diungkapkan oleh Prawirosentono (1999:2) yang mengartikan kinerja sebagai, 

"HasH kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidale 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Pendapat 

Prawirosentono itu menggambarkan bahwa kinerj a merupakan hasil kerja atau 

prestasi kerja seseorang atau organisasi. Berkaitan dengan itu Gomes (2003:142) 

mengatakan bahwa Kinerja adalah catatan hasil produksi pada fungsi pekerjaan 

yang spesifik atau aktivitas selama peri ode waktu tertentu". Sementara Rivai 
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(2005:14) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati bersama. 

Pendapat yang lain dikemukakan oleh Stolovitch dan Keeps (1992:34) 

bahwa kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada 

tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. Griffm 

(1987:67) mengemukakan bahwa kinerja merupakan salah satu kumpulan total 

dari kerja yang ada pada diri pekerja. Casio (1992:137) memahami kinerja sebagai 

pencapaian tujuan karyawan atas tugas yang diberikan. Donnelly, et al (1994:210) 

mengemukakan kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas 

serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Karena itu kinerja 

dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan 

baik. Lebih lanjut Simamora (2004:339) menyebutkan kinerja (performance) 

mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan 

seseorang. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan 

sebuah pekerjaan. Kinerja sering disalahtafsirkan sebagai upaya (effort) yang 

mencerminkan energi yang dikeluarkan, padahal seharusnya kinerja yang dicapai. 

Pendapat Gomes, Rivai, Stolovitch dan Keeps, Griffin, Casio, Donnelly, et 

al., dan Simamora dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan tingkat 

keberhasilan yang diraih oleh pegawai dalam melakukan suatu aktivitas kerja 

dengan merujuk kepada tugas yang harus dilakukannya. 
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Menurut Saefullah (1999:5) pelayanan umum (public service) adaIah 

pelayanan yang diberikan kepada masyarakat umum yang menjadi warga negara 

atau yang secara sah menjadi penduduk negara yang bersangkutan. Sementara 

pengertian pelayanan umum menurut Lukman (2000:6) adalah suatu kegiatan atau 

urutan kegiatan yang teIjadi dalam interaksi langsung antara seseorang dengan 

orang lain atau mesin secara fisiko Pendapat lain tentang pengertian pelayanan 

dikemukakan oleh Pamudji (1998:21), yaitu "pelayanan publik adalah kegiatan 

pemerintahan yang bertujuan untuk memenubi kebutuhan masyarakat akan barang 

danjasa". 

Dapatlah dipahami bahwa pada dasarnya pelayanan itu merupakan suatu 

bentuk interaksi antara satu pihak (yang memberi pelayanan) dengan pihak lain 

(yang menerima pelayanan), tidak berwujud fisik akan tetapi dapat dirasakan, dan 

tidak menghasilkan kepemilikan sesuatu. Dilihat dari prosesnya, teIjadi interaksi 

antara yang memberi pelayanan dengan yang diberi pelayanan. Dalam hal umum 

atau pelayanan publik, pemerintah sebagai lembaga birokrasi mempunyai fungsi 

untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat, sedangkan masyarakat sebagai 

pihak yang memberikan mandat kepada pemerintah mempunyai hak untuk 

memperoleh pelayanan dari pemerintah. Hal yang paling rumit dari pelayanan 

adalah kualitasnya yang sangat dipengaruhi oleh harapan pelanggan, karena 

harapan pelanggan sangat bervariasi tergantung pada kondisi yang sedang 

dialaminya, seperti yang disampaikan oleh Olsen dan Wyckoff dalam Yamit 

(2001:22) bahwa: harapan pelanggan dapat bervariasi dari pelanggan satu dengan 

pelanggan yang lain walaupun pelayanan yang diberikan konsisten. Jadi, kualitas 
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pelayanan adalah perbandingan antara harapan konsumen dengan kinerja 

pelayanan. 

Berdasarkan uraian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa kineIja 

pelayanan pegawai merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan kemampuan untuk melayani pelanggan dalam rangka mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan, sehingga diperoleh kepuasan bagi pemberi dan penerima 

pelayanan. KineIja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam organisasi dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. KineIja diartikan sebagai 

suatu kemampuan keIja, prestasi yang diperIihatkan atau yang dicapai dalam 

melaksanakan suatu fungsi pekeIjaan dalam suatu peri ode tertentu. 

Rue dan Byars dalam Keban (1995) mendefinisikan kineIja (performance) 

sebagai sebuah pencapaian hasil atau degree ofaccomplishtment. KineIja suatu 

organisasi itu dapat dilihat dari tingkatan sejauhmana organisasi dapat mencapai 

tujuan yang didasarkan pada tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Informasi 

tentang kineIja dalam organisasi dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah 

proses keIja yang dilakukan organisasi selama i~ sudah sejalan dengan tujuan 

yang diharapkan atau belum. Ak.an tetapi dalam kenyataannya banyak organisasi 

yang justru kurang atau bahkan tidak jarang ada yang tidak mempunyai informasi 

tentang kineIja dalam organisasinya. 

KineIja juga dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari suatu proses 

tertentu yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap sumber­

sumber tertentu yang digunakan (input). Selanjutnya, kineIja juga merupakan 
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hasil dari serangkaian proses kegiatan yang dilakukan Wltuk mencapai tujuan 

tertentu organisasi. Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan 

keIjasama diantara anggota atau komponen organisasi dalam rangka mewujudkan 

tujuan organisasi. Dengan kata lain kineIja merupakan produk dari kegiatan 

administrasi, yaitu kegiatan keIjasama Wltuk mencapai tujuan yang 

pengelolaannya biasa disebut sebagai manajemen. 

b. Pengukuran dan Indikator Kinerja Pegawai 

Penilaian kineIja menurut Prawirosentono (1999) seringkali diarahkan 

pada beberapa aspek seperti: 1) Efektivitas dan efisiensi: Efektivitas dari suatu 

kelompok adalah bila tujuan dapat dicapai dengan kebutuhan, sedangkan efisiensi 

adalah berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam pencapaian 

tujuan; 2) Tanggtmg jawab: Merupakan bagian yang tidak bisa dipisahkan atau 

sebagai atribut dari kepemilikan wewenang tersebut; 3) Disiplin: Disiplin 

karyawan merupakan ketaatan karyawan yang bersangkutan dengan menghormati 

peIjanjian keIja dalam lembaga atau perusahaan tempat ia bekeIja; 4) Inisiatif: 

Inisiatif berkaitan dengan daya pikir seseorang, kreativitas dalam bentuk ide Wltuk 

sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

Berkaitan dengan hal tersebut, Bernardin dan Russell dalam Ruky 

(2001:8) menyatakan bahwa: "perlu diadakan penilaian kineIja, Wltuk mengelola 

dan memperbaiki kineIja karyawan, Wltuk membuat keputusan staf yang tepat 

waktu dan akurat dan Wltuk mempertinggi kualitas produksi dan jasa perusahaan 

secara keseluruhan". 
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Sementara menurut Gomes (2003:135) penilaian kinerja mempunyai 

tujuan untuk. me-reward kineIja sebelumnya dan untuk. memotivasi demi 

perbaikan kineIja pada masa yang akan datang, serta infonnasi-infonnasi yang 

diperoleh dari penilaian kineIja ini dapat digunakan untuk. kepentingan pemberian 

gaji, kenaikan gaji, promosi, pelatihan dan penempatan tugas-tugas tertentu. 

Berdasarkan pendapat dari Bernardin dan Russell serta Gomes di atas, dapat 

dikatakan bahwa setiap organisasi mutlak melakukan penilaian untuk. mengetahui 

kineIja yang dicapai setiap pegawai, apakah telah sesuai atau tidak dengan 

harapan organisasi. 

Hasibuan (2001 :88) memaparkan bahwa penilaian kineIja adalah "evaluasi 

terhadap perilaku, prestasi keIja dan potensi pengembangan yang telah 

dilakukan". Selanjutnya Dharma (1998:118) mengemukakan penilaian kineIja 

adalah "upaya menciptakan mengumpulkan masukan perbandingan-perbandingan 

antara penampilan keIja dengan hasil keIja yang diharapkan". Simamora 

(2004:338) menyebutkan bahwa: "Penilaian kineIja (performance appraisal) 

adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk. mengevaluasi pelaksanaan keIja 

individu karyawan". Dengan demikian penilaian kineIja merupakan wahana untuk. 

mengevaluasi perilaku dan prestasi keIja pegawai terhadap pekeIjaan dan 

organisasi. 

Syarif (1991:72) mengungkapkan bahwa: "Penilaian kineIja adalah suatu 

proses untuk. mengukur hasil keIja yang dicapai oleh para pekerja dan 

dibandingkan terhadap standar tingkat prestasi yang diminta guna mengetahui 

sampai di mana keterampilan telah dicapai". Sementara Samsudin (2005:159) 
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menyebutkan: "Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses oleh 

organisasi untuk mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan". 

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerj a adalah 

proses membandingkan hasil kerja seseorang dengan standar prestasi kerja yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. Sehingga dengan penilaian kinerja ini akan dapat 

diketahui seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan yang 

diberikanlditugaskan. Berkaitan dengan penilaian kinerja ini, Samsudin 

(2005:166) mengistilahkan dimensilkriteria penilaian ini sebagai objek penilaian. 

Menurut Samsudin (2005:166): "Objek penilaian adalah dimensi perusahaan yang 

dapat dikendalikan oleh karyawan yang bersangkutan .... Objek penilaian hams 

sinkron dengan tujuan penilaian. Apabila tidak sinkron dapat terjadi kekeliruan 

penilaian tentang prestasi kerja karyawan yang diinginkan". 

Masih menurut Samsudin (2005: 166) terdapat beberapa objek penilaian 

yang dapat dinilai dari pegawai yang bekerja diberbagai jabatan, sebagai berikut: 

1. Hal-hal umum yang dinilai dari pegawai di bidang produksi, antara lain 
quality, quantity ofwork, knowledge ofjob, dependability, cooperation, 
adaptability, attendance, versatility, house keeping, dan saftty. 

2. Hal-hal umum yang dinilai dari pegawai tata usaha, antara lain quality, 
quantity of work, knowledge of job, dependability, cooperation, 
adaptability, attendance, initiative, judgement, dan health .. 

3. Hal-hal umum yang dinilai dari orang yang memegang posisi pimpinan, 
antara lain quality, quantity ofwork, knowledge ofjob, dependability, 
cooperation, judgement, initiative, leadership, planning and organizing, 
dan health. 

Dengan demikian menurut Samsudin objek-objek penilaian di atas, perlu 

disesuaikan dengan tujuan-tujuan penilaian. Oleh karena itu Samsudin (2005: 166) 

menyebutkan bahwa pada pokoknya: "Objek penilaian karyawan itu mencakup 

dua hal pokok, yaitu hasil pekerjaan (pre stasi kerja) dan sifat-sifat pribadi. Ini 

berarti mencakup kemampuan dan watak pribadi". 
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Simamora (2004:339) mengungkapkan bahwa: Supaya organisasi 

berfungsi seeara efektif, orang-orangnya mestilah dibujukJdipikat agar masuk dan 

bertahan di dalam organisasi, mereka harus melakukan tugas-tugas peran mereka 

dengan eara yang handal, dan mereka harus memberikan kontribusi spontan dan 

perilaku inovatif yang berbeda di luar tugas formal mereka. Tiga perilaku dasar itu 

hendaknya disertakan dalam penilaian kinerja Ketiga perilaku dasar di atas, 

selanjutnya oleh Simamora (2004:339-340) diperjelas sebagai berikut: (1) 

Kebutuhan pertama dari setiap organisasi adalah memikat sejumlah orang ke 

dalam organisasi dan menahan mereka di dalam perusahaan dalam jangka waktu 

tertentu. Hal itu berarti bahwa agar organisasi berfungsi seeara efektif, organisasi 

itu haruslah meminimalkan tingkat putaran karyawan, ketidakhadiran, dan 

keterlambatan. Maka dari itu, dalam mengevaluasi kinerja, ketidakhadiran, 

keterlambatan dan lamanya masa kerja patut dieermati. (2) Supaya organisasi 

efektif, organisasi haruslah meraih penyelesaian tugas yang handal dari anggota­

anggotanya. Dengan kata lain tolak ukur minimal kuantitas dan kualitas kinerja 

harus dieapai. Pengevaluasian kuantitas dan kualitas bermakna sekedar 

menghitung kuantitas barang yang dihasilkan dan banyaknya kesalahan atau 

kerusakan. (3) Perilaku lainnya yang juga mempengaruhi efektivitas sebuah 

organisasi adalah perilaku inovatif dan spontan, diantaranya meliputi: (a) 

kerjasama, yaitu tingkat permintaan bantuan individu dari rekan-rekan sejawatnya 

dan bantuannya untuk meneapai tujuan organisasi, (b) tindakan protektif, yaitu 

tingkat penghilangan aneaman terhadap organisasi oleh para karyawan, (c) 

gagasan konstruktif, yaitu tingkat pemberian sumbangan berbagai gagasan 

konstruktif dan kreatif para karyawan untuk memperbaiki organisasi, (d) pelatihan 
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diri, yaitu tingkat keterikatan para karyawan dalam program pelatihan diri untuk 

membantu organisasi mengisi kebutuhannya akan tenaga yang terlatih secara lebih 

baik, dan ( e) sikap yang menguntungkan, yaitu tingkat upaya para karyawan 

dalam mengembangkan sikap yang menguntungkan terhadap organisasi di antara 

mereka sendiri, pelanggan, dan masyarakat umum ...". 

Prawirosentono (1999:27) mengemukakan beberapa faktor yang dapat 

dijadikan ukuran kinerja pegawai, yaitu (l) Efektivitas, (2) Otoritas dan tanggung 

jawab. (3) Disiplin, dan (4) Inisiatif. Selanjutnya Umar (2003: 1 02) menyebutkan 

ada 10 komponen data untuk mengukur kinerja, yaitu: (l) kualitas pekerjaan, (2) 

kejujuran karyawan, (3) inisiatif, (4) kehadiran, (5) sikap, (6) kerja sama, (7) 

keandalan, (8) pengetahuan tentang pekerjaan, (9) tanggung jawab, dan (10) 

pemanfaatan waktu. 

Bernardin dan Russell dalam Iswanto (2005) menyebutkan ada enam 

kriteria pokok yang dapat dipakai untuk mengukur kinerja, yaitu: 

I. Kualitas. 	 Tingkat seberapa sempuma suatu proses atau hasil dari 
melaksanakan suatu pendekatan aktivitas baik itu berkaitan dengan 
penyesuaian terhadap suatu cara pelaksanaan aktivitas atau memenuhi 
tujuan aktivitas yang diharapkan 

2. Kuantitas. Jumlah yang dihasilkan, yaitu tercermin dalam satuan seperti 
nilai rupiah, jumlah unit, atau jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan 	 batas waktu. Tingkat seberapa sempuma/lengkap suatu 
aktivitas diselesaikan atau menghasilkan produk pada waktu tercepat 
daD waktu yang diinginkan, baik dilihat daD koordinasi dengan 
keluaran lain maupun dari maksimisasi waktu yang tersedia bagi 
aktivitas lain. 

4. Keefektifan 	 biaya. Tingkat seberapa maksimum penggunaan 
sumberdaya organisasi (manusia, uang, teknologi, dan material) dalam 
kaitannya untuk mencapai keuntungan paling tinggi atau mengurangi 
kerugian pada setiap unit atau instansi yang menggunakan sumber daya 

5. Kebutuhan terhadap supervisi. Tingkat seberapa perlu, karyawan yang 
dinilai terse but terhadap bantuan atau intervensi supervisor dalam 
melaksanakan fungsi pekerjaannya. 

6. Dampak interpersonal. Tingkat seberapa meningkat perasaan percaya 
diri, nama baik, dan kekooperatifan diantara mitta ke1ja dan bawahan. 
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Koontz, et al dalam Hutauruk (1986:50-52) menyebutkan beberapa kriteria 

untuk menilai kinerja pegawai, antara lain: 

(a) Intelijensia. Berhubungan dengan kemampuan untuk mengerti 
kesadaran mental. (b) Pe.rtimbangan. Berhubungan dengan sikap 
membedakan untuk melihat hubungan antara hal satu dan lainnya. (e) 
Inisiatif. Berhubungan dengan pemikiran konstruktif dan penuh akal; 
berkemampuan dan berintelijensi untuk bertindak atas tanggung jawabnya 
sendiri. (d) Kekuatan. Berhubungan dengan kekuatan moril yang dimiliki 
dan digunakan untuk meneapai hasil. (e) Kepemimpinan. Berhubungan 
dengan kemampuan untuk mengarahkan, dan mempengaruhi orang lain 
dalam tindakan yang tertentu dan dalam menjaga disiplin. (f) Keberanian 
morit Berhubungan dengan sifat mental yang membuat seseorang untuk 
melakukanapa yang dikatakan oleh hati nuraninya tanpa takut-takut. (g) 
Kerjasama Berhubungan dengan kemampuan untuk bekeIja seeara serasi 
dengan orang lain untuk meneapai tujuan bersama. (h) Kesetiaan. 
Berhubungan dengan kesesuaian, kesetiaan, kelanggengan, pengabdian 
semua terhadap otoritas yang lebih tinggi. (i) Keteguhan. Berhubungan 
dengan upaya mempertahankan tujuan atau saran walaupun ada hambatan. 
G) Reaksi terhadap keadaan darurat. Berhubungan dengan kemampuan 
untuk bertindak seeara masuk akal dalam situasi yang sulit dan tak 
terduga. (k) Dara tahan. Berhubungan dengan kemampuan untuk beketja 
dalam kondisi apapun. (1) Kerajinan. Berhubungan dengan prestasi kerja 
dari segi tenaganya. (m) penampilan dan kerapihan diri serta pakaian. 
Berhubungan dengan harga diri, kelengkapan seragam, dan kerapihan 
penampilannya. 

Untuk melihat deskripsi perilaku individu seeara spesifJ.l4 Gomes 

(2003:142) mengungkapkan beberapa dimensi atau kriteria yang perIu mendapat 

perhatian dalam mengukur kinerja pegawai, antara lain : (1) Quantity of work, 

yaitu jwnlah ketja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan. (2) 

Quality of work, yaitu kualitas keIja yang dieapai berdasarkan syarat-syarat 

kesesuaian dan kesiapannya. (3) Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan 

mengenai peketjaan dan keterampilannya. (4) Creativeness, yaitu keaslian 

gagasan-gagasan yang dimuneulkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan 

persoalan-persoalan yang timbul. (5) Cooperation, yaitu kesediaan untuk bekeIja 

sarna dengan orang lain sesama anggota organisasi. (6) Dependability, yaitu 
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kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan menyelesaikan pekeIjaan. 

(7) Initiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas barn dan dalam 

memperbesar tanggung jawabnya. (8) Personal qualities, yaitu menyangkut 

kepribadi~ kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi. Selanjutnya 

menurut Gomes (2003:142), untuk dapat melakukan penilaian terhadap kinerja 

secara efektif, ada dna syarat utama yang harns diperhatikan, yaitu adanya kriteria 

kinerja yang dapat diukur secara objektif dan adanya objektivitas dalam proses 

evaluasi. 

Untuk menilai kinerja pegawai diperlukan indikator-indikator atau kriteria­

kriteria untuk dapat mengukurnya secara jelas. Tanpa indikator dan kriteria yang 

jelas tidak akan ada arab yang dapat digunakan untuk menentukan mana yang 

relatif lebih efektif diantara altematif alokasi sumber daya yang berbeda, altematif 

desain-desain organisasi yang berbeda, dan diantara pilihan-pilihan 

pendistribusian tugas dan wewenang yang berbeda (Bryson, 2002). 

Pedoman dalam menilai kinerja organisasi terkait dengan tujuan atau 

alasan dibentuknya suatu organisasi. Misalnya, untuk sebuah organisasi 

privatlswasta yang bertujuan untuk menghasilkan keuntungan dan barang yang 

dihasilkan, maka ukuran kinerjanya adalah seberapa besar organisasi tersebut 

mampu memproduksi barang untuk menghasilkan keuntungan bagi organisasi. 

Indikator yang masih bertalian dengan sebelumnya adalah seberapa besar 

efficiency pemanfaatan input untuk meraih keuntungan itu dan seberapa besar 

effectivity process yang dilakukan untuk meraih keuntungan tersebut. Sementara 

itu ada beberapa indikator yang seringkali digunakan untuk mengukur kinerja 

organisasi privatlpublik seperti work lood/demain, economy, efficiency, 
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efftctiveness dan equity (Sclim dan Wood dalam Keban, 1995), dan productivity 

(Perry dalam Dwiyanto, 1995). 

Dalam organisasi publik, sulit untuk ditemukan alat ukur kinerja yang 

sesuai (Fynn, 1986, Jackson dan Palmer dalam Bryson, 2002). Tujuan dan misi 

utama kehadiran organisasi publik adalah untuk memenuhi kebutuhan dan 

melindungi kepentingan publik. Kelihatannya sederhana untuk ukuran kinerja 

organisasi publik, namun tidaklah demikian kenyataannya. Hingga kini belum 

ditemukan kesepakatan tentang ukuran kinerja organisasi publik. Menurut 

Dwiyanto (1995) bahwa kesulitan dalam pengukuran kinerja organisasi pelayanan 

publik muncul karena tujuan dan misi organisasi publik seringkali bukan hanya 

kabur, akan tetapi juga bersifat multidimensional. Organisasi publik memiliki 

stakeholders yang jauh lebih banyak dan kompleks ketimbang organisasi swasta. 

Stakeholders dari organisasi publik seringkali memiliki kepentingan yang 

berbenturan satu dengan yang lainnya, akibatnya ukuran kinerja organisasi publik 

dimata para stakeholders juga menjadi berbeda-beda. 

Ada beberapa indikator yang biasanya digunakan untuk mengukur kinerja 

birokrasi publik sebagaimana disebutkan Lenvine dalam Dwiyanto (1995) yaitu 

sebagai berikut: 

a. 	 Produktivitas; Konsep produktivitas tidak hanya mengukur tingkat 
efisiensi, tetapi juga efektivitas pelayanan. Produktivitas pada 
umumnya dipahami sebagai rasio antara input dengan output. 

b. Kualitas Layanan; Kepuasan masyarakat bisa menjadi parameter untuk 
menilai kinerja organisasi public; 

c. 	Responsivitas; Responsivitas adalah kemampuan organisasi untuk 
mengena.H kebutuhan masyarakat menyusun agenda dan prioritas 
pelayanan dan mengembangkan program-program pelayanan publik 
sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi masyarakat; 

d. Responsibilitas; 	 Responsibilitas menjelaskan apakah pelaksanaan 
kegiatan organisasi publik itu dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip 
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administrasi yang benar atau sesuai dengan kebijakan organisasi, baik 
yang eksplisit maupun implisit; 

e. 	Akuntabilitas; Akuntabilitas publik menunjukan pada seberapa besar 
kebijakan dan kegiatan organisasi publik tunduk pada para pejabat 
politik yang dipilih oleh rakyat, asumsinya adalah bahwa para pejabat 
politik tersebut karena dipilih oleh rakyat, dengan sendirinya akan 
selalu merepresentasikan kepentingan rakyat. 

Kumorotomo (1995) menggunakan beberapa kriteria untuk dijadikan 

pedoman dalam menilai kinerja organisasi pelayanan publik, antara lain: 

a. 	Efisiensi; Efisiensi menyangkut pertimbangan tentang keberhasilan 
organisasi pelayanan publik mendapatkan lab~ memanfaatkan fakltor­
faktor produksi serta pertimbangan yang berasal dari rasionalitas 
ekonomis. 

b. Efektivitas; 	 Apakah tujuan dari didirikannya organisasi pelayanan 
publik tersebut tercapai? Hal tersebut erat kaitannya organisasi 
rasionalitas teknis, nilai, misi, tujuan organisasi serta fungsi agen 
pembangunan; 

c. 	Keadilan; Keadilan mempertanyakan distribusi dan alokasi layanan 
yang diselenggarakan oleh organisasi pelayanan public; 

d. Daya Tanggap; 	 Berlainan dengan bisnis yang dilaksanakan oleh 
perusahaan swasta, organisasi pelayanan publik: merupakan bagian dari 
daya tanggap negara atau pemerintah akan kebutuhan vital masyarakat. 
Oleh sebab itu, kriteria organisasi tersebut secara keseluruhan hams 
dapat dipertanggungjawabkan secara transparan demi memenuhi 
kriteria daya tanggap ini. 

Kinerja birokrasi sebenamya dapat dilihat melalui berbagai dimensi seperti 

dimensi akuntabilitas, efisiensi, efektivitas, responsivitas maupun responsibilitas. 

Berbagai literatur yang membahas kinerja birokrasi pada dasarnya memiliki 

kesamaan substansial yakni untuk melihat seberapa jauh tingkat pencapaian hasil 

yang telah dilakukan oleh birokrasi pelayanan. Kinerja itu merupakan suatu 

konsep yang disusun dari berbagai indikator yang sangat bervariasi sesuai dengan 

fokus dan konteks penggunaannya. 
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c. Tujuan Pengukuran Kinerja Pegawai 

Pada hakekatnya penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap 

kinerja personil dengan membandingkannya dengan urutan yang ada. Menurut 

Dessler dalam Iswanto (2005) berpendapat bahwa penilaian kinerja adalah (usaha) 

mengevaluasi kinerja karyawan pada saat ini dan masa lalu dikaitkan dengan 

standar kinerjanya. Pada hakekatnya penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi 

terhadap kinerja personil dengan membandingkannya dengan urutan yang ada. 

Penilaian kinerja merupakan proses yang berkelanjutan untuk menilai kualitas 

kerja personil dalam usaha menampilkan kerja personil dalam organisasi. 

Sedangkan menurut Gomes (2003) tujuan penilaian kinerja secara umum 

adalah: 1) Dntuk mereward kinerja sebelumnya; 2) Dntuk memotivasi perbaikan 

perfonnansi pada waktu yang akan datang. Penilaian kinerja menurut Handoko 

(1999) menyatakan ada beberapa pemanfaatan penilaian kinerja, yaitu: 1) 

Perbaikan prestasi kerja: umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan 

dan manajer dapat memperbaiki kegiatan-kegiatan mereka demi kebaikan prestasi 

kerja; 2) Kesempatan kerja yang adil: penilaian prestasi kerja yang akurat akan 

menjamin keputusan-keputusan penempatan diambil tanpa diskriminasi; 3) 

Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan: prestasi kerja yang jelek mungkin 

merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan; 4) Ketidakakuratan 

informasi: prestasi kerja yang jelek memungkinkan kesalahan-kesalahan dalam 

informasi, misalnya analisis jabatan, rencana sumberdaya manusia atau komponen 

sistem informasi manajemen personalia; 5) Kebutuhan-kebutuhan latihan dan 

pengembangan: prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan 

latihan. Demikian juga prestasi kerja yang baik mungkin mencerminkan potensi 
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yang hams dikembangkan; 6) Perencanaan dan pengembangan karier: umpan 

balik pre stasi keIja seorang karyawan dapat mengarahkan keputusan-keputusan 

karier, yakni tentang jalur karier tertentu yang hams diteliti; 7) Penyimpangan­

penyimpangan proses staffing: prestasi keIja yang baik atau jelek mencerminkan 

kekuatan atau kesalahan prosedur staffing; 8) Penyesuaian kompensasi: Evaluasi 

prestasi keIja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan 

upah, pemberian bonus dan segala bentuk kompensasi lainnya; 9) Tantangan­

tantangan eksternal: terkadang prestasi keIja dipengaruhi oleh faktor-faktor dari 

luar seperti keluarga, kesehatan, kondisi fmansial atau masalah pribadi lainnya; 

10) Keputusan-keputusan penempatan: promosi, demosi, transfer biasanya 

didasarkan pada prestasi keIja masa lalu. Promosi sering merupakan bentuk 

penghargaan terhadap pre stasi keIja masa lalu. 

Schermerhon, Hunt dan Osborn (1982) mengatakan bahwa kineIja dapat 

diukur baik secara individu, kelompok ataupun organisasi. Tinggi atau rendahnya 

kineIja ini dapat dilihat dari kuantitas dan kualitas pencapaian tugasnya. Aspek 

kualitas ini mengacu pada beban keIja yang telah ditetapkan, sedangkan kualitas 

keIja dapat dilihat dari rapi atau tidaknya pekeIjaan yang telah dilaksanakan. 

Untuk dapat mengetahui kineIja individu, kelompok atau organisasi 

diperlukan suatu pendekatan penilaian kineIja. Menurut Yaslis (2002:88) 

penilaian kineIja dapat didefmisikan sebagai proses formal yang dilakukan untuk 

mengevaluasi tingkat pelaksanaan pekeIjaan atau unjuk keIja (performance 

appraisal) seorang personel dan memberikan umpan balik untuk kesesuaian 

tingkat kineIja. Menurut Prawirosentono (1999:186) kinerja yang akan diukur 

adalah kineIja orang-orang yang bekeIja dalam unit-unit organisasi. Lebih jauh 

12/40800

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



44 

Prawirosentono menjelaskan pada tahap awalnya yang akan diukur adalah kinerja 

seluruh organisasi. kemudian unit-unit organisasi yang mendukungnya, dan 

akhimya kinerja orang yang berperan didalamnya. Selanjutnya, karena yang 

berperan dalam unit-unit organisasi tersebut adalah unsur manusia sebagai 

pelakunya, maka kinerja setiap pelaku dalam unit organisasi tersebut barns dinilai. 

Jadi pokok utama yang harus dinilai kinerjanya adalah unsur manusia, karena 

merekalah pelaku yang berperan di dalamnya. Merekalah salah satu sumberdaya 

yang sangat berperan dalam menentukan kinerja organisasi. sehingga kinerja para 

pelaku organisasi harus dinilai. 

Berkaitan dengan proses menilai basil karya pegawai Prawirosentono 

(1999: 187) mengatakan bahwa kriteria standar ukuran barns jelas dan objektif. 

jangan memihak dan pilih kasih. Pengertian jangan memihak atau pilih kasih 

dalam menilai kinerja dan bagaimana cara menilai, merupakan bagian dari system 

penilaian. 

Lebih lanjut Hall (1986) berpendapat bahwa penilaian kinerja merupakan 

proses yang berkelanjutan untuk menilai kualitas kerja personel dan usaha untuk 

memperbaiki unjuk kerja personel dalam organisasi. Senada dengan itu Certo 

(1984) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses penelusuran kegiatan 

pribadi personel pada masa tertentu dan menilai basil karya yang ditampilkan 

terhadap pencapaian sasaran sistem manajemen. Dntuk menentukan dasar ukuran 

untuk menilai kinerja menurut Prawirosentono (1999: 186) adalah dengan 

menentukan sistem dan ukuran nilai standar; ukuran kinerja perorangan; dan 

pelaksanaan dan pengawasan standar kinerja. 
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Menurut Yaslis (2002:89) penilaian kineIja pada dasarnya mempunyai dua 

tujuan utama yaitu : 1) Penilaian kemampuan personel, merupakan tujuan yang 

mendasar dalam rangka penilaian personel secara individual, yang dapat 

digunakan sebagai informasi untuk penilaian efektivitas manajemen sumberdaya 

manusia; dan 2) Pengembangan personel, sebagai informasi untuk pengambilan 

keputusan untuk pengembangan personel seperti: promosi, mutasi, rotasi, 

terminasi, dan penyesuaian kompensasi. Dengan melakukan suatu penilaian 

kineIja, dapat diketahui produktivitas, efektivitas dan efisiensi perilaku keIja 

pegawai. Lebih jauh lagi, dengan melakukan penilaian kineIja juga dapat 

diketahui capaian kuantitas atau kuantitas basil pekeIjaan pegawai. 

4. Pengawasan, Disiplin dan Kinerja Pegawai 

Sebagai produk dari kegiatan organisasi dan manajemen, kineIja 

organisasi selain dipengaruhi oleh faktor-faktor input juga sangat dipengaruhi oleh 

proses-proses administrasi dan manajemen yang berlangsung. Sebagus apapun 

input yang tersedia tidak akan menghasilkan suatu produk kineIja yang 

diharapkan secara memuaskan, apabila dalam proses administrasi dan 

manajemennya tidak dapat beIjalan dengan baik. Antara input dan proses 

mempunyai keterkaitan yang erat dan sangat menentukan dalam menghasilkan 

suatu output kineIja yang sesuai harapan atau tidak. 

Seperti diketahui bahwa proses manajemen yang berlangsung tersebut, 

merupakan pelaksanaan dari fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, 

actuating, dan controlling (POAC) atau lebih detailnya lagi adalah planning, 

organizing, staffing, directing, coordinating, regulating, dan bud getting 
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(POSDCoRB). Mengingat bahwa kineIja orgamsasl sangat dipengaruhi oleh 

faktor input dan proses-proses manajemen dalam organisasi, maka upaya 

peningkatan kineIja organisasi juga terkait erat dengan peningkatan kualitas faktor 

input dan kualitas proses manajemen dalam organisasi terse but. Analisis terhadap 

kondisi input dan proses-proses administrasi maupun manajemen dalam 

organisasi merupakan analisis kondisi internal organisasi. 

Selain kondisi internal tersebut kondisi-kondisi eksternal organisasi juga 

mempunyai peran yang besar dalam mempengaruhi kineIja organisasi. Penilaian 

terhadap faktor-faktor kondisi eksternal tersebut dapat dilakukan dalam analisis: 

(a) kecenderungan poli~ ekonomi, sosial, tekhnologi, fisik, dan pendidikan; (b) 

peranan yang dimainkan oleh pihak-pihak yang dapat diajak bekeIja sarna 

(collaborators) dan pihak-pihak yang dapat menjadi kompetitor, seperti swasta, 

dan lembaga-Iembaga lain; dan (c) dukungan pihak-pihak yang menjadi sumber 

resources seperti para pembayar pajak, asuransi, dan sebagainya (Bryson dalam 

Keban, 2001 ). 

Tinggi rendahnya kineIja pegawai tergantung kepada faktor-faktor yang 

mempengaruhinya Kerajinan, atau disiplin sering berhubungan dengan prestasi 

keIja atau produktivitas keIja seseorang. Dalam hal ini Jones (2002:92) 

mengatakan bahwa banyak hal yang menyebabkan teIjadinya kineIja yang buruk, 

antara lain: (1) kemampuan pribadi, (2) kemampuan manajer seperti pengawasan, 

(3) kesenjangan proses, (4) masalah lingkungan, (5) situasi pribadi, (6) motivasi 

dan kedisplinan. Wood, et. al. (2001:91) melihat faktor-faktor yang 

mempengaruhi kineIja individu (job performance) sebagai suatu fungsi dari 

interaksi atribut individu (individual atribut), usaha keIja (work effort) dan 

12/40800

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



47 

dukungan organisasi (organizationp.l support). Berkaitan dengan dimensi kineIja 

yang diungkapkan oleh Wood, et. AI. (2001), Schermerhorn, Hunt dan Osborn 

(1982) lebih jauh mengungkapkan bahwa pengelolaan kinerja akan berdampak 

terhadap manajemen organisasi secara umum. 

Dari uraian tersebut, jelaslah bahwa kinerja pegawai hams dikelo1a, 

terutama untuk mencapai produktivitas dan efektivitas dalam rangka merancang 

bangun kesuksesan, baik secara individu maupun organisasi. Dengan demikian, 

manajemen kinerja merupakan suatu pendekatan untuk mencapai visi, misi, 

tujuan, dan target yang akan dicapai melalui kerja tim. Tim yang memiliki kinerja 

baik, maka anggotanya akan menetapkan standar kualitas target, mencapai target, 

memahami perbedaan, saling menghormati, berimbang dalam peran, berorientasi 

pada klien, mengevaluasi kinerja, dan bekerja sarna. Seperti yang diungkapkan 

oleh O'Leary dalam Jacobus (2001:57) bahwa "aspek penting dari kinerja tim 

adalah tingkat keyakinan mereka terhadap kepemimpinan, sasaran, dan pekerjaan 

mereka sendiri". 

Selanjutnya Gordon dalam Widodo (1994:260) mengatakan bahwa 

"kelompok kerja berprestasi tinggi memiliki pemimpin yang berhasil membina 

serta memelihara semangat dan motivasi bawahan guna mencapai tingkat 

produktivitas yang dipandang perlu oleh organisasi agar kebutuhan-kebutuhannya 

terpenuhi". 

Kedua pendapat tersebut mengisyaratkan bahwa tinggi rendahnya kinerja 

pegawai tergantung kepada keyakinan mereka terhadap kepemimpinan, sasaran, 

dan pekerjaan mereka sendiri. Cam yang dapat digunakan untuk mengembangkan 

keyakinan pegawai, baik individu maupun kelompok adalah dengan menunjukkan 
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tindakan dan perkataan infonnal bahwa pimpinan mempercayai mereka. Hal ini 

berarti faktor kepemimpinan memiliki peranan yang cukup besar terhadap kinerja 

pegawai (Schennerhom, et. aL, 1982:76) 

Pendapat para ahli di atas menggambarkan bahwa kinerja adalah sifat dan 

karakteristik suatu pekerjaan yang dinyatakan sebagai catatan kerja seseorang, 

dengan kriteria pengembangan diri, kerja tim, komunikasi, jumlah produk yang 

dihasilkan, dan keputusan yang dibuat, kecelakaan kerja, absen tanpa izin, 

kesalahan dalam kurun waktu. Kriteria kinerja setiap orang didasarkan kepada 

tugas dan tanggung jawab keseharian yang ditargetkan kepadanya. Kinerja 

berfungsi sebagai alat untuk memberi infonnasi bagi pekerja dan atasannya 

mengenai bagaimana seseorang telah melakukan pekerjaan, dan kinerja adalah 

fungsi dari interaksi antara kemampuan dan karakter kepribadian. 

Kinerja organisasi merupakan hasil interaksi yang kompleks dan agregasi 

kinerja sejumlah individu dalam organisasi. Prawirosentono (1999) 

mengemukakan bahwa kinerja seorang pegawai akan baik, jika pegawai 

mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya imbalan/upah 

yang layak dan mempunyai harapan masa depan. Secara teoritis ada tiga 

kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja individu, yaitu: 

variabel individu, variabel organisasi dan variabel psikologis. 

Menurut Gibson (1987) menyebutkan bahwa variabel kemampuan dan 

keterampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi perilaku kerja dan 

kinerja individu. Sedangkan variabel demografis mempunyai pengaruh yang tidak 

langsung. Kelompok variabel psikologis terdiri dari variabel persepsi, sikap, 

kepribadian, belajar dan motivasi. Variabel ini menurut Gibson (1987) banyak 
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dipengaruhi oleh keluarga, tingkat sosial, pengalaman kerja sebelumnya dan 

variabel demografis. Kelompok variabel organisasi menurut Gibson (1987) terdiri 

dari variabel sumber daya, kepemimpinan (termasuk. pengawasan), imbalan, 

struktur dan desain pekerjaan. Menurut Kopelman (1986) variabel imbalan akan 

berpengaruh terhadap variabel motivasi, yang pada akhimya secara langsung 

mempengaruhi kinerja individu. Selanjutnya menurut Mitchell dalam Timpe 

(1999) motivasi bersifat individual, dalam arti bahwa setiap orang termotivasi 

oleh berbagai pengaruh hingga berbagai tingkat. Mengingat sifatnya ini, untuk. 

peningkatan kinerja individu dalam organisasi, menuntut para manajer untuk. 

mengambil pendekatan tidak langsung, menciptakan motivasi melalui suasana 

organisasi yang mendorong para pegawai untuk. lebih produktif. Suasana ini 

tercipta melalui pengelolaan faktor-faktor organisasi dalam bentuk. pengaturan 

sistem imbalan, struktur, desain pekerjaan serta pemeliharaan komunikasi melalui 

praktek kepemimpinan yang mendorong rasa saling percaya. 

B. Penelitian Terdahulu 

Beberapa penelitian yang relevan terkait dengan penelitian ini antara lain 

sebagai berikut. Pertama, penelitian yang dilakukan oleh Joko Pumomo dan 

Bambang Setiaji berjudul: "Studi Tentang Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada 

Dinas Kehutanan Dan Perkebunan Kabupaten Jepara, yang menelaah pentingnya 

kinerja pegawai untuk. lebih ditingkatkan dengan berbagai faktor-faktor yang 

mempengaruhinya. Masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh 

kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri 

Sipil pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Jepara. Hasil penelitian 
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menemukan bahwa faktor kepemimpinan secara signifikan mempengaruhl kineIja 

pegawai negeri sipil pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Jepara. 

Kedua, penilitian Eko Nurmianto, Nurhadi Siswanto beljudul: Kinelja 

Karyawan Berdasarkan Kompetensi Spencer Dengan Metode Analytical 

Hierarchy Process (Studi Kasus Di Sub Dinas Peng~ Dinas Pekeljaan 

Umum, Kota Probolinggo) Penelitian ini membahas tentang sistem penilaian 

kinelja karyawan yang dilakukan di Dinas Pekeljaan Umum Kota Probolinggo, 

khususnya Sub Dinas Pengairan untuk karyawan level bawah (karyawan kontrak). 

Hasilnya bobot kemampuan karyawan kontrak terbagi atas: kemampuan 

manajerial (0.200) dan kemampuan teknik (0.800). Kemampuan manajerial terdiri 

dari: disiplin (0.318), melayani (0.289), berprestasi (0.151), proaktif (0.140), dan 

komitmen pada organisasi (0.102). Sedangkan kemampuan teknis terdiri dari: 

memimpin (0.500) dan keljasama (0.500). Dari penelitian tersebut sistem insentif 

yang tepat adalah sistem insentif pembagian laba, dimana insentif yang diterima 

berdasarkan pada peningkatan kinelja karyawan. 

C. Kerangka Berpikir 

Tinggi rendahnya kinelja pegawai tergantung kepada faktor-faktor yang 

mempengaruhinya. Kerajinan, atau disiplin sering berhubungan dengan prestasi 

kelja atau produktivitas kelja seseorang. Jones (2002:92) menjelaskan bahwa 

banyak hal yang menyebabkan teljadinya kinelja yang buruk, diantaranya adalah 

kemampuan dan situasi pribadi, kemampuan manajer seperti pengawasan, 

kesenjangan proses, masalah lingkungan, serta motivasi dan kedisiplinan. Dalam 

penelitian ini, dua dimensi atau variabel yang mempengaruhi kinelja seperti 
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dikemukakan oIeh Jones (2002:92) yakni pengawasan yang merupakan bagian 

dari kondisi manajerial, dan kedisiplinan yang merupakan faktor individual. 

Kedua variabel itu, dalam penelitian ini dijadikan sebagai variabel yang diamati. 

Adapun dimensi-dimensi yang diamati pada masing-masing variabel adalah 

sebagai berikut. 

Variabel pengawasan dilihat dari beberapa dimensi yang kemukakan oleh 

Terry dalam Moekijat, (2000:68) yang menyatakan pengawasan berbubungan 

dengan aktivitas keorganisasian dalam hal mengatur, menggerakkan bawahan 

untuk melaksanakan pekerjaan yang telah ditetapkan. Aspek yang dijadikan 

pegangan dalam melakukan pengawasan sekaligus menggambarkan adanya 

pelaksanaan pengawasan adalah: 1) aktivitas menilai basil kerja pegawai; 2) 

melakukan tindakan perbaikan; dan 3) mengevaluasi laporan sesuai dengan 

rencana. Menurut Situmorang (1998:71) pengawasan meliputi tindakan atau 

kegiatan untuk mengawasi dan mengendalikan para karyawan secara langsung, 

yang diukur dari tindakan-tindakan pimpinan organisasi dalam hal pemantauan, 

pemeriksaan dan evaluasi terhadap setiap aktivitas bawahan agar. semua orang 

atau bagian dapat mewujudkan kinerja maksimal di lingkungan masing-masing. 

Sedangkan variabel disiplin diamati dalam beberapa dimensi merujuk pada 

Colyer (1991), sebagaimana dikutip Siagian (1996), bahwa disiplin dimaknai 

sebagai pemberlakuan sanksi. Pemberlakukan disiplin dalam organisasi mencakup 

disiplin preventif dan disiplin korektif. Disiplin preventif merupakan tindakan 

yang mendorong karyawan untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku 

dan memenuhi standar yang telah ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan 

penjelasan tentang pola sikap, tindakan dan prilaku yang diinginkan dari setiap 
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anggota organisasi, untuk mencegah jangan sampai para karyawan berperilaku 

negatif. 

Indikator disiplin preventif diamati melalui penerapan disiplin pribadi 

yaitu: 1) anggota organisasi didorong, agar punya rasa memiliki terhadap 

organisasi; 2) para karyawan diberi penjelasan mengenai ketentuan dan aturan 

yang wajib ditaati; 3) para karyawan didorong, menentukan cara pendisiplinan diri 

dalam rangka menjalankan ketentuan yang berlaku dalam organisasi. Disiplin 

korektif dilakukan kepada karyawan yang melakukan pelanggaran atas ketentuan 

yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang telah ditetapkan dan kepadanya. 

Penerapan disiplin korektif ditandai dengan adanya tindakan sanksi korektif 

menurut Sayles dan Strauss, yakni (1) peringatan lisan (oral warning), (2) 

peringatan tulisan (written warning), (3) disiplin pemberhentian sementara 

(discipline layoff), dan (4) pemecatan (discharge). 

Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai merujuk pada 

konsep yang dikemukakan oleh Gomes (2003:142) yakni Pengetahuan mengenai 

pekerjaan, Jumlah dicapai, Mutu pekerjaan, Tanggungjawab, Inisiatif, dan 

Integritas Pribadi. Indiaktor ini juga digunakan untuk mengukur tingkat kualitas 

kinerja pegawai pada Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara. Untuk 

lebih jelasnya skema kerangka pikir penelitian ini digambarkan sebagai berikut: 
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Pengawasan: 
- Pemantauan 
- Pemen1csaan 
- Evaluasi! penilaian 

kinerja 
- Tindakan perbaikan 
- Penilaian Japoran 

(Situmorang, 1998:71 dan Kinerja Pegawai: 
Terry dalam Moekijat, - Pengetahuan mengenai 

2000:68) pekeIjaan 
- Jumlab dicapai, 

I-----I~ Jones (2002:92) ~ 
- Mutu pekeIjaan, 
- Tanggungjawab 
- Inisiatif dan Integritas 

Pribadi,
Penerapan Disiplin: (Gomes, 2003:(42) 

- Disiplin preventif 

- Disiplin korektit: f 
(Daniel M. Colyer dalam 
Siagian. 1996) 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Konseptual 

Berdasarkan kerangka pikir yang dipaparkan di atas, maka diduga bahwa 

pengawasan dan penerapan disiplin baik secara simultan maupun parsial, masing­

masing berpengaruh terhadap kinetja pegawai pada Kantor Wilayah Badan 

Pertanahan Nasional Provinsi Sulawesi Tenggara. 

D. Definisi Konsep dan Definisi Operasional 

1. Definisi KonsepNanabel Diamati 

Untuk memudahkan pemahaman terhadap variabel yang diamati maka 

ditetapkan beberapa variabel yang menjadi pengamatan dalam penelitian ini yakni 

variabel dependent dan variabel independent. Variabel yang diamati dalam 

penelitian ini terdiri atas variabel bebas (independent) adalah variabel yang 

mempengaruhi terdiri atas pengawasan (Xl) dan penerapan disiplin (X2). 

Sedangkan variabel terikat ( dependent variable) atau variabel yang dipengarubi 

adalah kinerja pegawai (Y). 
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2. Definisi Operasional 

Beberapa definisi operasional diajukan untuk. memperjelas pengertian dari 

masing-masing variabel beserta dimensi dan indikator yang diamati sebagai 

berikut: 

1) Pengawasan yang dimaksud adalah tindakan manaJemen yang dilakukan 

dalam mengelola kegiatan organisasi yang bertujuan untuk. menjamin tetap 

berjalannya aktivitas sesuai yang direncanakan, yang diamati dalam beberapa 

dimensi yaitu: a) adanya aktivitas menilai hasil kerja pegawai; b) kegiatan 

yang dilakukan untuk. melakukan tindakan perbaikan; c) kegiatan evaluasi 

terhadap laporan dikaitkan dengan rene ana; d) pengendalian melalui 

pemantauan; e) kegiatan pemeriksaan dan evaluasi terhadap setiap aktivitas 

bawahan untuk. menjamin bahwa setiap orang atau bagian dapat mewujudkan 

kinerja maksimal di lingkungan masing-masing. 

2) Penerapan disiplin adalah tindakan atau kebijakan organisasi BPN dalam 

menerapkan disiplin terhadap setiap pegawai terkait dengan pelaksanaan tugas 

pokok dan fungsinya masing-masing yang diamati melalui penerapan disiplin 

preventif dan disiplin korektif. a) disiplin preventif diamati melalui beberapa 

indikator yakni: (1) ada tidaknya kegiatan organisasi mendorong adanya 

punya rasa memiliki terhadap organisasi kepada setiap karyawan; (2) adanya 

tindakan manajemen dalam memberikan penjelasan mengenai ketentuan dan 

aturan yang wajib ditaati; (3) adanya tindakan manajemen memberikan 

dorongan kepada para karyawan untuk. menentukan eara pendisiplinan diri 

dalam rangka menjalankan ketentuan yang berlaku dalam organisasi, b) 

disiplin korektif adalah tindakan manajemen yang diberikan kepada karyawan 

12/40800

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



55 

yang melakukan pelanggaran atas ketentuan yang berlaku atau gagal 

memenuhi standar yang telah ditetapkan, yang diamati melalui: (1) ada 

tidaknya peringatan lisan kepada karyawan yang melanggar, (2) ada tidaknya 

peringatan tertulis, (3) ada tidaknya tindakan pemberhentian sementara kepada 

pegawai yang melanggar, dan (4) ada tidaknya tindakan pemecatan kepada 

mereka yang melanggar. 

3) Kinerja pegawai adalah capaian atau tampilan kerja yang ditunjukan para 

pegawai pada Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara dalam 

melaksanakan tugasnya, yang diamati dalam beberapa indikator yaitu 

Pengetahuan mengenai pekerjaan, Jumlah dicapai, Mutu pekerjaan, 

Tanggungjawab, Inisiatif, dan Integritas Pribadi. 
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BABIII 

METODOLOGI PENELITIAN 


A. Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif, yakni menggunakan 

pendekatan deduktif dalam mencari kebenaran ilmiah. Ciri dari pendekatan 

deduktif adalah menguji teori atau konsep, yang didesain dalam bentuk variabel 

dan dimensi serta indikator yang terukur. Konsep atau teori yang diuji adalah teori 

yang mengatakan bahwa pengawasan (Xl) dan disiplin (X2) berpengaruh terhadap 

kineIja pegawai (Y). Paradigma penelitian digambarkan sebagai berikut: 

KineIja Pegawai (Y) 


Penerapan Disiplin (Xl) 


Gambar 3.1 Pengaruh Variabel Pengawasan dan Penerapan Disiplin 
Terhadap KineIja Pegawai 

B. Variabel Penelitian 

Variabel bebas (independent) dalam penelitian ini terdiri dari variabel 

pengawasan (Xl) dan variabel penerapan disiplin (X2) sedangkan variabel terikat 

(dependent) yaitu variabel kineIja pegawai (Y) pada Kantor Wilayah BPN 

Provinsi Sulawesi Tenggara. 

C. Operasionalisasi Variabel 

Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini menggunakan model yang 

dikemukakan oleh Arikunto (1998:182) yaitu model variabel, sub 

variabelldimensi, indikator, dan prediktor. Artinya variabel dipecah manjadi sub 

variabelldimensi, kemudian dipecah menjadi indikator, indikator di pecah lagi 
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menjadi prediktor agar dapat dengan mudah dirumuskan ke dalam nomor item 

pertanyaan. Berdasarkan hal tersebut maka operasionalisasi variabel bebas (Xl, 

X2) variabel terikat (Y) dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabe13.1 Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Variabel Dimensi Indikator 
Pengawasan Langsung 1. Tindakan pemantauan regular 
(Xl) 2. Pemeriksaan mendadak 

Tidak langsung 3. 	 Evaluasi laporan 
4. 	 Menilai hasil ketja 

i 5. Melakukan tindakan perbaikan. 
Penerapan Disiplin pereventif 6. Dorongan agar ada rasa memiliki 
Disiplin (X2) terhadap organisasi 

7. 	 Penjelasan mengenai aturan 
8. 	 Dorongan cam pendisiplinan diri 

dalam berorganisasi. 
Disiplin Korektif 9. 	 Peringatan lisan 

10. Peringatan tertulis 
11. Pemberhentian sementara 
12. Pemecatan. 
13. Penghargaan kepada yang 

berprestasi 
KineJja Pengetahuan tentang 14. Pemahaman dan Penguasaan 
Pegawai (Y) pekeJjaan terhadap tupoksi 

Kuantitas ketja 15. HasH sesuai jumlah ditargetkan 
Kualitas layanan 16. Ketepatan beketja 
Integritas Pn'badi 17. Komitmen pada tugas yang 

diemban 
Responsibilitas 18. Tanggungjawab 	 dalam menerapan 

aturan ketja 

D. Populasi Dan Sampel 

Imwan (2007) menyatakan bahwa populasi adalah keseluruhan elemen 

yang akan ditelitildipelajari. Senada dengan itu Nawawi dalam Zuriah (2006: 116), 

menyatakan populasi adalah keseluruhan objek penelitian yang terdiri dari 

manusia, benda, hewan. tumbuhan, gejala, nilai tes, atau peristiwa sebagai sumber 

data yang memiliki karakteristik tertentu dalam suatu penelitian. Populasi dalam 

penelitian ini adalah pam pegawai pada Kantor Wilayah Badan Pertanahan 

Nasional Provinsi Sulawesi Tenggara. Dari data yang ada, jumlah pegawai di 
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Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara sebanyak 121 orang. Karena 

jumlah polulasi yang relatif sedikit, maka semua populasi ditetapkan sebagai 

responden, sedangkan untuk pejabat eselon II dan III dijadikan sebagai informan. 

Dari total populasi setelah dikurangi pejabat, maka yang menjadi responden 

sebanyak 110 orang. Metode ini juga disebut sebagai total sampling atau sampel 

jenuh (Sugiyono, 2008). 

E. Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini data yang diperlukan berupa data primer dan data 

sekunder. Data primer diperoleh dari responden dengan menggunakan instrumen 

kuesioner. wawancara terstruktur dengan menggunakan pedoman wawancara 

(interview guide) dan peralatan rekaman (elektronik). Sedangkan data sekunder 

diperoleh dari arsip penilaian kinerja. peraturan-peraturan, laporan-Iaporan 

kineIja, literature, jurnal dan internet yang terkait dengan kajian penelitian. 

Instrumen kuesioner dan pedoman wawancara berisi pertanyaan-pertanyaan 

tertutup, yang ditujukan untuk mengukur persepsi responden terhadap seluruh 

variabel penelitian. 

F. Prosedur Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan langsung ke 

lapangan yakni kepada responden dan informan untuk mendapatkan data primer, 

dan studi dokumen untuk mendapatkan data sekunder. Instrumen yang digunakan 

dalam penelitian terdiri dari kuesioner, pedoman wawancara dan alat perekam 

( elekronik). 
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1. 	Kuesioner digunakan untuk. menguji pengaruh antara variabel. Dalam 

kuesioner dilakukan pengumpulan data primer yaitu informasi yang bersifat 

kuantitatif, melalui kuantifikasi informasi kualitatif. Teknik yang digunakan 

adalah menggunakan pernyataan/pertanyaan tertutup, lalu disediakan opsi 

jawaban untuk. responden. Informasi dalam kuesioner dikuantitatifkan dengan 

menggunakan skala Likert, dengan ketentuan, scoring dimulai dari angka 1 

untuk. opsi jawaban yang sangat negatif (untuk penyataan/pertanyaan positif) 

dan angka 5 untuk opsi jawaban yang terbaik (pemyataan positif), 

(Singarimbun, 1995: 130). 

2. Pedoman wawancara digunakan sebagai panduan dalam mengumpulkan data 

primer yang bersifat kualitatif, kepada informan terpilih (yakni Kepala Kantor 

Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara, Kepala Bagian Tata Usaha) dan 

masyarakat yang pemah mendapatkan pelayanan sertipikat. Wawancara 

dengan informan dilakukan guna mendapatkan gambaran secara kualitatif 

mengenai kondisi penyelenggaraan pengawasan, penerapan disiplin dan kinerja 

pegawai pada Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara 

3. Penelitian 	 ini juga menggunakan peralatan rekaman (elektronik), untuk 

membantu merekam informasi yang bersifat kualitatif, dari para informan. 

G. Teknik Pengolahan Data dan Metode Analisis Data 

Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh antara variabel 

bebas (independent) yakni pengawasan (Xl) dan penerapan disiplin (X2) dengan 

variabel tidak bebas (dependent) yakni kinerja pegawai (Y). Teknik pengolahan 

data dilakukan sebagai berikut: 
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- Pengumpulan kuesioner yang terisi lengkap dari responden 

- Tabulasi data dati kuesioner 

- Analisis data menggunakan analisis statistik (SPSS versi 16.00) 

- Pemaknaan data hasil analisis 

- Pembahasan dan interpretasi 

- Penarikan kesimpulan 

- Penulisan laporan 

Pengukuran pengawasan, tingkat disiplin, dan kinerja pegawai secara 

deskriptif akan menggunakan skala persentase dengan menggunakan kriteria 

sebagai berikut: 

Tabe13.2 Skala Persentase Pengukuran Variabel 

Nitai skor pengukuran Persentase capaian Kategori 

1 20,00 - 35,99 Sangat kuranglSangat Rendah 

2 36,00 51,99 KurangIRendah 

3 52,00 67,99 Cukup/Sedang 

4 68,00 - 83,99 Baikffinggi 

5 84,00 - 100,00 Sangat BaikI Sangat Tinggi 

Analisis statistik dilakukan untuk menguji pengaruh variabel XI dan X2 

terhadap variabel Y, menggunakan model analisis statistik regresi licier berganda, 

dengan menggunakan model umum sebagai berikut: 

(Sumber: Somantri dan Muhidin, 2006) 

Dimana: 
y = Dependent variabel 
a = Intercept 
Xl·.·..··Xn Independant variabel 
b} .........bn = Koefisien regresi masing-masing vanabel xi (i = 1,2,3, ... n) 
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Aplikasi model tersebut selanjutnya dikondisikan dengan penelitian ini 

sehingga diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

dimana: 

Y == Nilai skor kinerja pegawai 
XI == Nilai skor pengawas~ X2 = Nitai skor disiplin pegawai 
a Nilai konstanta 
b l dan ~ = nilai koefisien regresi masing-masing variabel XI dan X2 

Perhitungan nilai-nilai setiap variabel dilakukan menggunakan SPSS 

(Statistical Product Service And Solution) versi 16.00. Untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh antara variabel Xl yakni pengawasan dan X2 (penerapan 

disiplin) terhadap Y (kinerja pegawai) maka dilakukan beberapa teknik pengujian 

sebagai berikut: 

- Uji F untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara variabel Xl dan X2 terhadap 

variabel Y secara simultan. Untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y juga dapat diamati dari nilai koefisien determinasi 

(Rsquare) ataupun dapat diamati dari nilai koefisien korelasi secara simultan 

(R) yang menggambarkan hubungan secara simultan antara variabel Xl dan X2 

terhadap Y 

-	 Uji 1, digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel Xl dan 

X2 secara parsial terhadap variabel Y. Untuk mengetahui hubungan setiap 

variabel juga dapat diamati dari nilai koefisien korelasi Pearson (r) dari hasil 

analisis SPSS. 
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Pengujian hipotesis 

Hipotesis statistik penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Hipotesa I 

- Ho : Secara simultan, tidak ada pengaruh signifikan antara faktor pengawasan 

dan penerapan disiplin terhadap kineIja pegawai 

- Ha : Secara simultan, ada pengaruh signifikan antara faktor pengawasan dan 

penerapan disiplin terhadap kineIja pegawai 

Hipotesall 

- Ho : Secara parsial, tidak ada pengaruh signifikan faktor pengawasan 

terhadap kineIja pegawai 

- Ha : Secara parsial ada pengaruh signifikan, faktor pengawasan terhadap 

kineIja pegawai 

Hipotesa III 

- Ho : Secara parsial, tidak ada pengaruh signifikan faktor penerapan disiplin 

terhadap kineIja pegawai 

- Ha : Secara parsial, ada pengaruh signifikan faktor penerapan disiplin 

terhadap kineIja pegawai 

Kriteria penerimaan dan penolakan hipotesa: 

Uji pengaruh simultan dilakukan melalui uji F sebagai berikut: 

- Tolak Ho, jika F hitung > dari F Tabel pada alpha (0,05) atau tingkat 

kepercayaan 95% 
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Terima Ho ji~ jika F hitung < F TabeI pada alpha (0,05) atau tingkat 

kepercayaan 95% 

Uji pengaruh secara parsial dilakukan dengan uji t, sebagai berikut: 

Tolak Ho, jika t hitung > dari t Tabel pada alpha (0,05) atau tingkat 

kepercayaan 95% 

- Terima Ho jika, jika t hitung < t Tabel pada alpha (0,05) atau tingkat 

kepercayaan 95% 

H. Lokasi dan Jadwal Penelitian 

Lokasi penelitian ini adalah Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi 

Tenggara. Adapunjadwal penelitian ini dilaksanakan selama 3 bulan mulai bulan 

Mei sampai dengan Juli 2011. 
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BABV 
SIMPULAN DAN SARAN 

A. 	 Simpulan 

Berdasarkan temuan dalam penelitian dan pembahasan disimpulkan 

bahwa: 

1. 	 Pelaksanaan pengawasan berpengaruh positif secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi Tenggara. Hal itu 

mengandung makna bahwa semakin baik pelaksanaan pengawasan yang 

dilakukan dalam pelaksanaan tugas kepada para pegawai maka semakin tinggi 

pula kinerja pegawai pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi Tenggara. 

2. 	 Penerapan disiplin pegawai juga menunjukkan pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal itu berarti pula bahwa semakin baik 

penerapan disiplin kepada setiap pegawai maka semakin tinggi pula kinerja 

yang akan dicapai oleh para pegawai pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi 

Tenggara. 

3. 	 Pelaksanaan pengawasan dan penerapan disiplin secara bersama-sama 

berpangaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin 

baik penerapan disiplin disertai pelaksanaan pengawasan yang baik, maka 

akan semakin tinggi pula kinerja setiap pegawai pada Kanwil BPN Provinsi 

Sulawesi Tenggara. 

B. 	 Saran-saran 

Berdasarkan simpulan yang diperoleh maka perlu disarankan sebagai 

berikut: 
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1. 	 Kinerja pegawai yang dicapai, pelaksanaan pengawasan dan penerapan 

disiplin yang sudah berjalan baik pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi 

Tenggara, perIu dipertahankan. 

2. 	 Untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi 

Tenggara maka penerapan disiplin dan pengawasan perIu ditingkatkan pula. 

Karena pelaksanaan pengawasan dan disiplin yang baik sangat menentukan 

kinerja pegawai di masa akan datang disertai dengan pemenuhan suasana kerja 

dan faktor-faktor penentu lainnya yang menjamin terIaksananya aktivitas 

dalam organisasi. 

3. 	 Untuk lebih mendalami masalah-masalah yang berhubungan dengan 

, 
pengawasan, disiplin dan kinerja pegawai perIu untuk dilakukan penelitian 

lebih lanjut yang terkait dengan konsep dan teori pengawasan, disiplin dan 

kinerja pegawai atau Sumberdaya Manusia secara umum. 
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UNIVERSITAS TERBUKA 

PROGRAM PASCASARJANA 


Kepada: 

Yth. Bapakllbu/Saudara (i) 

Pegawai Kanwil BPN 
Provinsi Sulawesi T enggara 
di Tempat 

Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir pada program Magister Administrasi Publik, 

dengan judul : Pengaruh Pengawasan dan Penerapan Disiplin terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kantor Wi/ayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara, demi terlaksananya penelitian ini, maka 

peneliti sangat mengharapkan kesediaan Bapak/lbu/Saudara (i) untuk dapat mengisi daftar 

pertanyaan (kuesioner) ini sesuai dengan pengamatan dari keadaan yang sebenamya. 

Dalam pengisian kuesioner ini Bapakllbu/Saudara (i) hanya menulis salah satu dari lima 

kategori jawaban yang telah disediakan (sesuai petunjuk), dengan memberikan tanda "X" pada 

jawaban yang dianggap tepat/sesuai. lawaban yang telah Bapak/lbu/Saudara (i) berikan akan 

dijamin kerahasiaannya berdasarkan kode etik penelitian. 

Atas kesediaan, dukungan, dan kerja sarna yang baik Bapakllbu/Saudara (i) untuk 

berkenan mengisi daftar pertanyaan ini, peneliti mengucapkan terima kasih. 

Kendari, Mei 2011 

Peneliti, 

NURALI 
NIM.015973937 
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DAFTAR KUESIONER 

I. Identitas Responden 

Nomor Respnden ----------------------- (ditulis peneliti): 
Nama --------------------------- (boleh tidak ditulis) 
Pendidikan SD/SMP/SMAIDiplomaiS 1/S2/S3 (coret yang tidak sesuai) 
Umur ----------------- Tahun 

II. Pengukuran Variabel 
Petunjuk 

Cara Menjawab Pertanyaan: 

Pilih satu jawaban dalam kolom yang tersedia dan berikan tanda silang (X) pada opsi (pilihan) 

jawaban atas setiap pertanyaan, sesuai dengan pengalaman dan pengamatan Anda. pada kolom 

SS (Sangat Setuju), S (Setuju), R (Ragu-Ragu), TS (Tidak Setuju), STS (Sangat Tidak Setuju). 


No Pernyataan 
Pilihan Jawaban Responden 

SS S R TS STS 

I 2 3 4 5 6 7 

A Pengawasan (XI) 

I Pimpinan senantiasa melakukan tindakan pemantauan secarn 
regular ke semua lioi staf 

2 Pimpinan senantiasa melakukan pemeriksaan mendadak ke 
setiap ruangan kerja staf 

3 Pimpinan saya senantiasa melakukan evaluasi terhadap 
laporan pekerjaan yang diselesaikan oleh staf. 

4 Pimpinan senantiasa melakukan peoilaian terhadap hasil 
kerja staf 

5 Pimpinan senantiasa mendorong melakukan perbaikan atas 
kesalahan yang dilakukan oleh stafuya 

B Penerapan Disiplin (Xl) 

I Pimpinan senantiasa memberikan dorongan untuk 
melahirkan sikap rasa memiliki terhadap organisasi 

2 Pimpinan memberikan penjelasan mengenai aturan 
kepegawaian 

3 Pimpinan memberikan dorongan tentang carn pendisiplinan 
diri dan carn bekerja yang baik dalam organisasi 

4 Pimpinan memberikan periogatan lisan kepada sraf yang 
melakukan kesalahan 

5 Pimpinan memberikan peringatan tertulis kepada staf yang 
melakukan kesalahan 

6 Pimpinan melakukan pemberhentian sementara kepada staf 
yang melakukan tindakan kesalahan berat 

7 Pirnpinan meJakukan pemecatan kepada pegawai yang 
melakukan tindakan fatal bagi organisasi 

8 Pirnpinan memberikan pemghargaan kepada setiap pegawai 
yang berprestasi 
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C Kinerja Pegawai (Y) 

I 
, 

Pegawai memahami setiap tugas yang menjadi pekerjaan 

pokoknyasehari-hari 

2 HasH kerja yang dicapai pegawai sesuai jumJah target yang 

telah ditetapkan 

~ .. Pegawai senantiasa menunjukan hasil kerja yang tepat tanpa 

menunjukan adanya kesaJahan dalam bekerja 

"­

4 Pegawai senantiasa menunjukkan komitmennya daJam 

I menjalankan tugas yang diembannya 

5 Dalam melaksanakan tugas, setiap pegawai senantiasa 
menjaJankan aturan yang sesuai dengan ketentuan yang 
berlaku daJam pekerjaannya 

Kendari, 2011 

Peneliti 
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PEDOMAN WAWANCARA 


Untuk Keperluan Informasi dalam Penulisan Laporan Penelitian, mohon untuk memberikan 

Jawaban atas pertanyaan-pertanyaan sebagai berikut: 

I. 	 Bagaimana Kebijakan Pembinaan Disiplin, Pengawasan, Dan Peningkatan Kinerja Pegawai 

pada Kanwil BPN Provinsi Sulawesi Tenggara? Apa peran pimpinan dalam hal ini? 

2. 	 Bagaimana pelaksanaan pengawasan di Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara? 

3. 	 Menurut Anda apakah kinerja pegawai Kantor Wilayah BPN Provinsi Sulawesi Tenggara 

sudah sesuai dengan harapan masyarakat, terutama dilihat dari aspek pengetahuan mengenai 

pekerjaan, Jumlah dicapai, Mutu pekerjaan, Tanggungjawab, Inisiatif, dan Integritas Pribadi? 

4. 	 Apa upaya yang dilakukan untuk memperbaiki pengelolaan organisasi? 

5. 	 Upaya apa yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja organisasi ke depan? 
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Tabulasi Data Mentah Variabel Penelitian 

Variabel Penelitian 
No. 

Jwnlah Skor Penerapan Jwnlah Skor Pengawasan Jwnlah Skor Kinetja 
Responden 

Disiplin (X2) (Xl) Pegawai (Y) 
2 
 3 
 4
1 

24 
 40 
 25
1 


35 
 24
23
2 

24
24 
 35
3 


34
4 
 22 
 22 

40 
 25
5 
 25 


20 
 32 
 21
6 

25
24 
 40
7 


34 
 22
20
8 

40 
 25
24
9 


23
22 
 33
10 

35 
 24
23
11 


24
35
24
12 

34 
 22
22
13 


21 
 34 
 23
14 

23
21 
 34
15 

21
31
20
16 

25
39
25
17 

22
33
21
18 

20
31
19
19 

19
30
18
20 

22
33
21
21 

24
36
23
22 

25
39
24
23 


34 
 22 
 ,21
24 

24
35
22
25 

22
32
21
26 

21
31
19
27 

21
31
17
28 

22
32
21
29 

25
24 
 38
30 

25
39
24
31 

25
40
25
32 

22
33
21
33 


40 
 25
24
34 

23
35
22
35 

25
24 
 38
36 


37 
 25
25
37 

22
21 
 34
38 

24
36
23
39 

24
23 
 35
40 


20 
 21
41 
 33 

24
23 
 35
42 
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Tabulasi Data Mentah Variabel Penelitian 

No. 
Responden 

Variabel Penelitian 
Jumlah Skor Pengawasan 

(Xl) 
Jumlah Skor Penerapan 

Disiplin (X2) 
Jumlah Skor KineIja 

Pegawai (Y) 
1 2 3 4 
1 24 40 25 
2 23 35 24 
3 24 35 24 
4 22 34 22 
5 25 40 25 
6 20 32 21 
7 24 40 25 
8 20 34 22 
9 24 40 25 
10 22 33 23 
11 23 35 24 
12 24 35 24 
13 22 34 22 
14 21 34 23 
15 21 34 23 
16 20 31 21 
17 25 39 25 
18 21 33 22 
19 19 31 20 
20 18 30 19 
21 21 33 22 
22 23 36 24 
23 24 39 25 
24 21 34 22 
25 22 35 24 
26 21 32 22 
27 19 31 21 
28 17 31 21 

29 21 32 22 
30 24 38 25 
31 24 39 25 
32 25 40 25 
33 21 33 22 
34 24 40 25 
35 22 35 23 
36 24 38 25 
37 25 37 25 
38 21 34 22 
39 23 36 24 
40 23 35 24 
41 20 33 21 
42 23 35 24 
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1 2 3 4 
43 21 32 22 
44 22 34 23 
45 20 31 21 
46 22 33 23 
47 23 33 23 
48 24 33 23 
49 25 35 25 
50 21 33 23 
51 23 34 24 
52 24 34 24 
53 23 34 24 
54 25 35 25 
55 21 32 22 
56 22 33 23 
57 21 33 23 
58 22 34 24 
59 24 34 24 
60 21 32 22 
61 20 32 22 
62 19 30 20 
63 19 30 20 
64 18 31 21 
65 19 31 21 
66 19 33 23 
67 16 30 20 
68 17 29 19 
69 23 34 24 
70 24 34 24 
71 23 34 24 
72 25 35 25 
73 21 32 22 
74 22 33 23 
75 21 32 22 
76 22 33 23 
77 23 34 24 
78 21 32 22 
79 22 33 23 
80 20 31 21 
81 22 33 23 
82 23 33 23 
83 23 34 24 
84 21 31 21 
85 22 33 23 
86 20 33 23 
87 22 33 23 
88 23 34 24 
89 17 29 19 
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1 2 3 4 
90 21 32 22 
91 24 34 24 
92 24 34 24 
93 25 35 25 
94 21 32 22 
95 24 35 25 
96 22 29 19 
97 24 34 24 
98 25 35 25 
99 25 35 25 
100 21 33 23 
101 23 33 23 
102 23 34 24 
103 21 32 22 
104 22 33 23 
105 20 31 21 
106 22 33 23 
107 23 34 24 
108 24 35 25 
109 23 33 23 
110 21 32 22 
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CORRELATIONS 
/VARIABLES=Xl X2 Y 

/PR!NT=TWOTAIL NOSIG 
/STATISTICS DESCRIPTIVES 
/MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

[Data$etO] 

Descriptive Statietica 

Mean Std. De'llation N 
Penuawasan 21.9909 2.01141 110 
Penerapan Dislplin 33.7091 2.45452 110 
Kinerja Pegawai 22.9455 1.57292 110 

Correlatlone 

P 
Penerrn 

Disll:l p:~rjaawai 
Pengawasan Pearson Correlation 

SlU. (2-tailed) 
N 

1.000 

110.000 

.765** 

.000 
110 

.896** 

.000 
110 

Penerapan Disiplin Pearson Correlation .765** 1.000 .854** 
sag. (2-tailed) .. .000 .000 
N 110 110.000 110 

Kinerja Pegawai Pearson Correlation .896" .854** 1.000 
StU. (2-tailed) .000 .000 
N 110 110 110.000 

..... Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 
/CR!TERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
/NOORIGIN 

Page 1 
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http:CR!TERIA=PIN(.05


/DEPENDENT Y 

/METHOD=ENTER Xl X2. 


Regression 

[DataSetO] 

Variables EnterediRemov'" 

~ode Variables 
Entered 

~;Ulables
emoved Method 

1 Penerapan
Disiplin,
PeriaawasO 

Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Model Summary 

Mode 
R df2 

.9338 I 107 
R 

.871 
a. Predictors: (Constant), Penerapan Disiplln, Pengawasan 

ANOvlIJ 

UnttAl ~~~~~ df Mean Sauare F Sia 
1 Regression 

Residual 
Total 

234.857 

34.815 
269.673 

2 
107 

109 

117.429 

.325 
360.901 .000­

a. Predictors: (Constant), Penerapan Dlslplln. Pengawasan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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CoeffIclenf81 

(Constant) 

Pengawasan 
Penerapan Disipli"-­

4.112 

.458 

___ .26!L 

.042 
____ .035 

.585 

.406 

5.459 

10.852 

~~24 

.000 

.000 

.000 
a. Dependent Variable: K1nerja Pegawal 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.lO) 
/NOORIGIN 
/DEFENDENT Y 
/METHOD=ENTER Xl X2. 

Regression 

(DataSetO] 

Varlablea EnteredlRemovecP 

Mode I Vilf'IabIes 
:e 

1 I Penerapan
Disiplln,
PenaawasO 

Variables 
Removed 

Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Klnerja Pegawal 

Model Summary 

Chan 

Mode RSquare
R 

1 .933­ .868 .57042 .811 380.901 
a. Predictors: (Constant), Penerapan Disiptln, Pengawasan 

Page 3 

12/40800

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA

http:POUT(.lO
http:CRITERIA=PIN(.05


1 

ANOV~ 

Sum of 
Model Sauares Mean Sauare F Sla.df 

Regression 117.429 360.901234.857 2 .000· 
Residual 34.815 .325107 
Total 269.673 109 

a. Predictors: (Constant), Penerapan Disiplin. Pengawasan 

b. Dependent Variable: Kinerja pegawai 

CoeffIclenW 

Standardized • 

Unstandardlzed Coeffk:lents Coefficients 

Model B Std. Error Beta t Sla. 
1 (Constant) 4.112 .753 5.459 .000 

Pengawasan .458 .042 .585 10.852 .000 
Penerapan Disiplin .26Q .035 .406 7.524 .000 

a. Oependent Variable: Kinerja Pegawai 
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CORRELATIONS 
/VARIABLES=XI X2 Y 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/STATISTICS DESCRIPTIVES 
/MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

[DataSetO] 

Descriptive Statistics 

Mean Std. Deviation N 
Pengawasan 21.99 2.011 110 
Penerapan Disiplin 33.71 2.455 110 
Kinelja Pegawai 22.95 1.573 110 

Correlations 

Penaawasan Pe~i:rnDISI In 
Kinelja

Peaawai 
Pengawasan Pearson Correlation 1.000 .765­ .896­

Sig. (24ailed) .000 .000 
N 110.000 110 110 

Penerapan Disiplin Pearson Correlation .765­ 1.000 .854­
Sig. (2-tailed) .000 .000 
N 110 110.000 110 

Kinelja Pegawai Pearson Correlation .896­ .854­ 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 .000 
N 110 110 110.000 

..... Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

REGRESSION 
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 
/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.IO) CIN(95) 
/NOORIGIN 
/DEPENDENT Y 
/METHOD=ENTER Xl X2 
/SCATTERPLOT=(*SDRESID ,*ZPRED) (*ZPRED ,Y) 
/RESIDUALS HIST(ZRESID) NORM(ZRESID) 
/SAVE PRED MCIN ICIN. 

Regression 

[DataSetO] 
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Descriptive Statistics 

Mean Std. Deviation N 
Kinerja Pegawa; 22.95 1.573 110 
Pengawasan 21.99 2.011 110 
Penerapan Disiplin 33.71 2.455 110 

Correlations 

Kinerja 
Peaawai Pengawasan 

Penerapan
DiSiDiln 

Pearson Correlation Kinerja Pegawai 

Pengawasan 

Penerapan Disiplin 

1.000 

.896 

.854 

.896 

1.000 

.765 

.854 

.765 

1.000 
Sig. (Hailed) Kinerja Pegawai .000 .000 

Pengawasan .000 .000 
Penerapan Disiplin .000 .000 

N Kinerja Pegawai 110 110 110 
Pengawasan 110 110 110 
Penerapan Disiplin 110 110 110 

Variables EnteredlRernovecP 

~ode Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Penerapan
Disiplin, 
Pengawas... 

Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Model Summaryb 

Change Statistics 

~ A~~edR Std. Error of R Square 
R RSauare uare the Estimate Chanoe FChanoe df1 df2 

1 .9338 .871 .868 .570 .871 360.901 2 107 
a. Predictors: (Constant), Penerapan Dlsiplin. Pengawasan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawa; 

Model Summaryb 

~ode 

Chan~e 
Statistcs 

Sic. F Chance 
1 .000 

a. Predictors: (Constant), Penerapan Disiplin, Pengawasan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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Sum of 
lAMAI Sauares df Mean Sauare F Sia. 
1 Regression 234.857 2 117.429 360.901 .0008 

Residual 34.815 107 .325 
Total 269.673 109 

a. Predictors: (Constant), Penerapan Disiplin, Pengawasan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Coefficienis8 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

lAMAI B Std. Error Beta t Sia. 
1 (Constant) 4.112 .753 5.459 .000 

Pengawasan .458 .042 .585 10.852 .000 
Penerapan Disiplin .260 .035 .406 7.524 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Residuals Statistic.­

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 

Std. Predicted Value 

Standard Error of 
Predicted Value 
Adjusted Predicted Value 

Residual 

Std. Residual 

Stud. Residual 

Deleted Residual 

Stud. Deleted Residual 

Mahal. Distance 

Cook's Distance 

Centered Leverage Value 

19.24 

-2.525 

.055 

19.15 

-2.725 

-4.n7 

-5.010 

-2.997 

-5.700 

.032 

.000 

.000 

25.96 

2.053 

.184 

26.04 

1.608 

2.819 

2.885 

1.684 

2.990 

10.292 

.836 

.094 

22.95 

.000 

.088 

22.95 

.000 

.000 

-.004 

-.004 

-.009 

1.982 

.017 

.018 

1.468 

1.000 

.033 

1.474 

.565 

.991 

1.015 

.594 

1.054 

2.413 

.082 

.022 

110 

110 

110 

110 

110 

110 

110 

110 

110 

110 

110 

110 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Charts 
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Histogram 

Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

o 

Mean =1.24E-15 

Std. Dev. =0.991 


N=110 


Regression Standardized Residual 
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Normal p.p Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

1.n-r--------------------------------, 

o. 
.D e 
D.. 
eo. 
::::s o 
j 
Co) 0.4 

8. 
:I 

o. 

o.n-L--------'F----.----.----.----,-----r----------' 
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0 

Observed Cum Prob 
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