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ABSTRAK

Pengaruh Pengawasan Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau

Penelitian im dilakukan untuk mengetahui pengaruh pengawasan dan
kepuasan kerja pegawai terhadap kinerja pegawai Dinas Kechutanan Kabupaten
Berau.

Metode penelitian yang digunakan adalah metode regresi. Responden
Penelitian adalah seluruh pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau. Teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner berstruktur, dengan tiga instrumen
yaitu Kinerja Pegawai, Pengawasan dan Kepuasan Kerja. Instrumnen dikalibrasi
dengan memakai uji validitas dan reliabilitas. Validitas bufir_dihitung dengan
menggunakan koefisien korelasi Product MomentCorrelation. sedangkan
koefisien reliabilitas instrumen dihitung dengan rumusAlpha Cronbach.

Hasil penelitian menunjukan bahwa” Terdapat pengaruh positif pengawasan
(Xy) terhadap kinerja pegawai (Y). Juga terdapat pengaruh kepuasan kerja (X3)
terhadap kinerja pegawai (Y). Selanjutnya,{jugaferdapat pengaruh pengawasan
(X1), dan kepuasan kerja (X2) secara bersama<sama terhadap kinerja pegawai

(Y).

Berdasarkan paparan di atas, maka ketiga hipotesis diterima, dengan
implikasi bahwa kinerja pegawai, Dinas Kehutanan Kabupaten Berau dapat
ditingkatkan melalui pengawasanyang baik dan kepuasan kerja pegawai
ditingkatkan.

Kata Kunci : pengawasafn;, kepuasan kerja , kinerja pegawai
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ABSTRACT

Influence of Observation And satisfaction of Activity With Performance
Officer On Duty Forestry Sub-Province of Berau

This research was conducted to know influence On Duty Forestry
Sub-Province of Berau, satisfaction of officer activity to officer performance On
Duty Forestry Sub-Province of Berau.

Method Research the used is correlation method. Responder Research is all
officer On Duty Forestry Sub-Province of Berau. Technique data collecting use
kuesioner have structure, with three instrument that is Performance Officer,
Observation Satisfaction of activity. Instrument calibrated bygwearing validity
test and of reliabilitas. Item validity counted by using correlati¢h coefficient of
Product Moment. while coefficient of reliabilitas instrument couritéd with formula
of Alpha Cronbach.

Result of research of showing that” There are positive influence which
observation (X;) with officer performance (Y), or€qudlly observation excelsior
(X1) hence officer performance excelsior (Y){ here after alsothere influence
observation (X1) and satisfaction activity \(X2)"in to gether to Performance
Officer.

Pursuant to presentation abowe,~hére third hypothesis accepted with
implication. That performance @n Duty Forestry Sub-Province of Berau can be
improved to through good_observation and satisfaction of officer activity
improved.

Keyword : observatioti, satisfaction of activity , officer performance
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

1. Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata job perforace yaitu sesuatu
yang dicapai atau prestasi yang diperlihatkan atau kemampuan\bekerja.Menurut
(Mangkunegara, 2005:9) kinerja (prestasi kerja) adalah hasil\kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam/frelaksanakan tugasnya sesuat

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja artinya sama dengan prestdsi Kerja atau dalam Bahasa Inggrisnya
disebut performance. Kinerja/ selalu” merupakan tanda keberhasilan suatu
organisasi dan orang-orang ‘yang ada dalam organisasi tersebut. Sementara itu,
(Stoner dan Freemang 1994;72) mengemukakan, kinerja adalah kunci yang harus
berfungsi secara efekiif agar organisasi secara keselurnhan dapat berhasil.

Kinerja\dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia diartikan suatu yang dicapai
atau suatu yang diperlibhatkan tentang kemampuan kerja. Sedangkan Kerja adalah
kegiatan melakukan sesuatu yang dilakukan untuk mencari nafkah.

(Bernadin & Russell, 2003: 379) sepertt dikutip Genoveva dan Elisabeth
Vita Menyatakan kinerja adalah hasil dari prestasi kerja yang telah dicapai
seorang karyawan sesuai dengan fungsi tugasnya pada periode tertentu.
Ditambahkan oleh (Prawirosentono, 1999 :2) kinerja atau performance adalah
usaha yang dilakukan dan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.
Sedangkan (Dale, 1992 :31) sebagaimana dikutip Mangkunegara,
menyatakan bahwa faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal yaitu faktor
yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang dan faktor eksternal yaitu faktor
yang berasal dari lingkungan (seperti misalnya tindakan rekan kerja, bawahan

atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi).

Sejalan dengan pendapat Dale Timple di atas;y(Simamora, 2004:337)
menyatakan bahwa faktor kritis yang berhubungan, déngan keberhasilan jangka
panjang organisasi adalah kemampuannya “untuk mengukur seberapa baik
karyawan-karyawannya berkarya dafi-menggunakan informasi untuk memastikan
bahwa pelaksanaan memenuhi standar saat ini dan meningkat sepanjang waktu.
Penilaian kinerja merupakan alat yang berfaedah tidak hanya untuk mengevaluasi
keja para karyawan, ‘tetapt juga untuk mengembangkan dan memotivasi kalangan
karyawan. Tetapi, ‘penilaian kinerja juga dapat menjadi sumber kerisauan dan
frustrasi para” manajer dan karyawan karena ketidakpastian atau kurang
objektifnya dalam penilaian. Penilaian kinerja berlangsung dalam waktu periode
tertentu. Standar penilaian kinerja hendaknya berlandaskan pada persyaratan
kerja. Kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk
sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan
memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan karyawan.

Kinerja organisasi sangat ditentukan oleh unsur pegawainya karena itu
dalam mengukur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur dalam tampilan kerja
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dari pegawainya. Seperti pengertian kinerja, yang dikemukakan oleh Agus
Dharma dalam bukunya Manajemen Prestasi “Kinerja pegawai adalah sesuatu
yang dicapai oleh pegawai, prestasi keja yang diperhatikan oleh pegawai,
kemampuan kerja Dberkaitan dengan penggunaan peralatan kantor”.
(Dharma,1991:105)

Pegawai merupakan jabatan atau profesi yang memerlukan keahlian khusus,
pekerjaan ini tidak bisa dilakukan oleh orang yang tidak memiliki keahlian untuk
melakukan kegiatan atau pekerjaan sebagai pegawail Untuk menjadi pegawai di
perlukan syarat-syarat khusus, apalagi sebdgai \pegawai profesional harus
menguasai betul seluk beluk pendidikan dan‘pengajaran dengan berbagai ilmu
pengetahuan.

Faktor-faktor yang mendasar’ yang terkait erat dengan kinerja pegawai
adalah kepuasan kerja{yang berkaitan dengan kesejahteraan para pegawai.
Kepuasan kerja itu dilatarbelakangi oleh faktor-faktor: a) imbalan jasa b) rasa
aman c) penganib antar pribadi d) kondisi lingkungan kerja, dan e) kesempatan
untuk pengernbangan dan peningkatan diri. Dalam teori motivasi (Maslow,
1943:374) imbalan jasa merupakan hirarki kebutuhan Maslow yang paling rendah
guna memenuhi kebutuhan fisiologikal seperti makan, minum, dan pakaian. Rasa
aman merupakan hirarki kebutuhan kedua dari bawah. Pengaruh antar pribadi atau
disebut juga kebutuhan sosial merupakan kebutuhan ketiga dari bawah.
Kesempatan untuk berkembang merupakan kebutuhan keempat dari bawah.
Terakhir, kebutmhan untuk meningkatkan diri dalam rangka aktualisasi din

merupakan kebutuhan kelima dari bawah.
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Pemahaman kinerja sebagai produk dapat pula berlaku di kantor. Pegawai
sebagai salah satu komponen dari tenaga struktural dan fungsional di kantor maka
kinerjanya dapat diartikan sebagai karya pegawai dalam kurun waktu yang telah
ditentukan. Karya pegawai dapat berupa hasil kerja, karya proses dalam bekerja,
karya pengembangan profesi dan karya penunjang proses dalam bekerja. Satuan
waktu yang ditentukan bisa satu tahun, dua tahun, tiga tahun, dan lima tahun atau
lebih.

Beberapa faktor yang perlu dicermati dalam kinérjasecrang pegawai antara
lain:

1. Langkah sebelum bekerja, langka-h imi meliputi:

a. Menentukan tujuan program Kerja, baik tujuan jangka panjang maupun
jangka pendek

b. Setelah itu pegawaiharus memilih strategi dalam bekerja untuk merath
tujuan-tujuan tersebut dan mengumpulkan bahan-bahan pengetahuan dan
keterampilan yang berguna untuk bekenja.

c. Yang lebih penting lagi adalah pegawai harus memilih strategi dalam
bekerja untuk meraih tujuan-tujuan tersebut dan mengumpulkan
bahan-bahan pengetahuan dan keterampilan yang berguna untuk bekerja.

d. Yang lebih penting lagi adalah pegawai harus menyadari tingkat
kesiapan staf atau pegawai untuk menerima pekerjaan

e. Merencanakan cara penilaian kerja pegawai
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2. Langkah pelaksanaan dalam bekerja
Langkah ini berupa pelaksanaan strategi-strategi yang telah dirancang
untuk membawa pegawai mencapai tujuan dalam bekerja. Pada umumnya

langkah ini meliputi komunikasi, kepemimpinan, motivasi dan kontrol.

3. Langkah sesudah Bekerja

Langkah ini berupa pengukuran dan penilaian hasil bekerja sechubungan
dengan tujuan-tujvan yang telah ditetapkan pegawai sebelum melaksanakan
kerja.

Dari ketiga faktor yang merupakan cara békerja tersebut, kinerja seorang
pegawai ditentukan juga oleh (keterampilan dan keahliannya dalam
bidangnya. Oleh sebab itu selai faktor-faktor tersebut di atas, yang tidak
kalah penting untuk (m€nunjang peningkatan kinerja pegawai adalah
pelatihan-pelatihan , dan’  pendidikan-pendidikan dalam meningkatkan
keterampilan, dan keahliannya. Untuk memastikan terjadinya peningkatan
pengetahuan dan profesional pegawai secara terus menerus perlu diupayakan
secara sistematis adanya dukungan pendidikan lanjutan sehingga sebagai
tenaga profesional, pegawai dapat secara bertahap meningkatkan kualifikasi

pofesionalnya dari waktu ke waktu,

Akan tetapi, seperti yang dilaporkan oleh World Bank dalam Educational
Sector Strategy (2001), deteksi bahwa ada beberapa langkah untuk bisa
mendorong kinerja para pegawal, menuju sosok pegawai yang berkualitas,

yakni.Pertama, melaksanakan preservice training bagi pegawai yang

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka 15



41534.pdf

dikonsentrasikan pada penguasaan materi, pengembangan kemampuan bekerja
dan pengembangan penguasaan maten pekerjaan.

Kedua, memberdayakan dan memotivasi pegawai dengan cara meningkatkan
kesejahteraan dam memberi jaminan pengembangan karir kerja. Penghargaan
ckonomi, adalah varian dan motivator kuat bagi tercapainya sosok pegawai
yang berkualitas.

Ketiga menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Lingkungan ini lebih
berkait dengan motivasi kerja pegawai, ketersedidan fasilitas dan kebijakan
pemerintah yang mendukung.

Keempat, mempunyai kemampuan /interpersonal dalam memberikan empati
dan penghargaan kepada setiap pegawai. Dalam proses kerja, pegawai sangat
membutuhkan wilayah dntuk didengarkan, sebab definisi proses bekerja
adalah bentuk komunkast dua arah. Masing-masing subjek akan berperan
dalam kapasitasnya,/Namun, dalam setiap pegawai peran pegawai bukanlah
yang dominan, melainkan subjek kerja yang seharusnya diutamakan.

Kelima, ~secara kongkret mempunyai kemampuan yang terkait dengan
peningkatan diri. Misalkan pegawai harus mampu menerapkan program kerja
dengan metode kerja yang inovatif, senantiasa terpacu untuk memperivas dan
menambah pengetahuan mengenai metode-metode secara sistematis yang
dinamis, atau secara kongkret mampu mengadaptasi perencanaan dengan titik

pengembangan cara bekerja yang relevan.
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Ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang populer (Dessler, 2003: 156)
yaitu:

1) Kualitas pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, penampilan dan penerimaan
keluaran;

2) Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi;

3) Pengawasan yang diperlukan, meliputi: saran, arahan, dan perbaikan;

4) Kehadiran meliputi: regulasi, dapat dipercaya/diandalkan dan Ketepatan

5) zzl:lwse;rvasi, meliputi: pencegahan pemborosan, kerusakan dan pemeliharaan
peralatan.

Faktor-faktor yang mendasar yang terkait erat dengan kinerja pegawai adalah
kepuasan kerja yang berkaitan dengan kesejahteraan‘para pegawai. Kepuasan
kerja itu dilatarbelakangi oleh faktor-faktof: ) imbalan jasa b) rasa aman c)
pengaruh antar pribadi d) kondisi lingkungan kerja, dan €) kesempatan untuk
pengembangan dan peningkatan.€iri. | Dalam teori motivasi Maslow imbalan jasa
merupakan hirarki kebutubam™(Maslow, 1943:374) yang paling rendah guna
memenuhi kebutuhanfisiologikal seperti makan, minum, dan pakaian. Rasa aman
merupakan hirarki“kebutuhan kedua dari bawah. Pengaruh antar pribadi atau
disebut juga ‘kebutuhan sosial merupakan kebutuhan ketiga dari bawah.
Kesempatan™ untuk berkembang merupakan kebutuhan keempat dari bawah.
Terakhir, kebutuhan untuk meningkatkan din dalam rangka aktualisasi diri
merupakan kebutuhan kelima dari bawah.

Berdasarkan pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja
pegawai dapat diartikan sebagai hasil suatu usaha yang dilakukan berupa hasil
kerja pegawai bersifat kualitatif dan kuantitatif yang berkaitan dengan tugas-tugas

yang telah ditetapkan.
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Indikator kinerja menurut (Mitchel, 1978: 343) dapat diukur dengan
menggunakan indikator sebagai berikut: (1) kualitas kerja, (2) ketepatan waktu,
(3) musiatif, (4) kapasitas, (5) komunikasi. Sedangkan Martoyo menyatakan
bahwa ada 10 indikator untuk mengukur kinerja karyawan di bidang industri
yaim: (1) mutu kerja, (2) kuantitas kerja, (3) pengetahuan kerja, (4)
ketergantungan, (5) kerjasama, (6) penyesnaian diri, (7) kehadiran, (8) kepandaian
dalam berbagai hal, (9) peduli lingkungan, dan (10) keselaniatan’ dan kesehatan
kerja. Akhirnya, Hadari Nawawi memberikan indikdtorKinerja dalam dua spek
yaitu kuantitatif dan kualitatif. Aspek kuantitatif‘ meliputi: proses kerja dan kondisi
kerja, waktu yang digunakan untuk melaksanakan pekerjaan, jumlah kesalahan
dalam melaksanakan pekerjaan, juntlah pémberian layanan, dan jenis pemberian
layanan. Sedangkan aspek kualitatif meliputi: ketepatan kerja, kualitas kerja,
tingkat ketnampuan kerja, kefampuan menganalisis data, kemampuan memakai
mesin, kemampuan meméakai alat, kemampuan efisiensi pemakaian bahan dan alat
tulis, kemampnan mengevaluasi, dan kemampuan merencanakan. Ketiga pendapat
tentang indikator kinerja di atas sebenamya hampir sama. Perbedaannya hanya
dalam cara penyampaian dan jumlahnya saja.

Dari uraian di atas tentang pengertian kinerja dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah hasil yang diperoleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya di dinas dalam kurun waktu tertentu, dengan indikator (1) Membuat
program kerja; (2) Mengelola proses pekerjaan ; (3) Mengelola kantor; (4)

Membimbing staf pegawai (5) Menggunakan media kerja/alat kerja; (6)
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Melaksanakan evaluasi pekerjaan; dan (7) Melaksanakan program perbaikan dan
pengayaan.
2. Pengawasan

Secara etismologi kata pengawasan berarti melihat atau meninjau/ memiliki
dari atas dan menilai yang dilakukan pihak atasan terhadap perwujudan kegiatan
dan hasil kerja bawahan.

Pengertian pengawasan menimbulkan berbagai penafsiran yang berbeda dari
berbagai ahli.Salah satu diantaranya adalah (KA Achésemdan MD Gail, 1989:89)
yang berpendapat bahwa pengawasan merupakan suatu proses membantu pegawai
memperkecil ketidaksesuaian (kesenjangan).

Pendapat lain disampaikan oleli-Boardman et al, bahwa pengawasan adalah
usaha mengkoordinir secara_kontiriu” pertumbuhan pegawai-pegawai di kantor
baik secara individu maupun.secara kolektif agar lebih efektif dalam mewujudkan
fungsi kerja serta membimbing pegawai agar lebih cakap dalam masyarakat
demokrasi medern.

Dari “dba pendapat tersebut dapat disampaikan bahwa pengawasan
merupakan tindakan memberikan bantuan kepada pegawai dalam mengatasi
masalah-masalah pekerjaan dihadapi kantor.

Menurut (Nemey, 1990:16) bahwa pengawasan merupakan prosedur
memberikan arahan serta mengadakan penilatan secara kritis terhadap proses
bekerja.

Lebih lanjut Purwanto sebagaimana dikutip Arikunto mengungkapkan agar

pengawasan memenuhi fungsi sebagaimana telah disebutkan, sebaiknya
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pengawasan juga memenuhi pnnsip-prinsip sebagai berikut : a) pengawasan
memberikan motivasi kepada pihak-pihak yang dipengawasan; b) pengawasan
dilaksanakan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya; c¢) pengawasan
memberikan rasa aman kepada yang dipengawasan; d) dalam pelaksanaan
pengawasan hendaknya terjalin hubungan yang profesional dan bukan bekerja
atas hubungan pribadi; e¢) kegiatan pengawasan hendaknya terlaksana dengan
sederhana, tidak terlalu kaku dan sewajarnya; f) pengawasafi-hendaknya tidak
dilaksanakan dalam situasi mendesak yang dapat berdampak sikap antipati dari
pibak yang dipengawasan; g) pengawasan bikan, inspeksi atau pemeriksaan,
sehingga tidak tepat untuk dijadikan sarana mencari-cari kesalahan pihak yang
dipengawasan; i) pengawasan hendaknya bersifat preventif berarti mencegah
jangan sampai timbul ha-hal yang negatif, korektif yaitu memperbaiki kesalahan
yang telah diperbuat wituk fidak diuiangi lagi dan kooperatif yaitu berusaha
mengatasi bersama-sama‘hal-hal yang tidak diinginkan.

LAN RI.(1997: 160), mengemukakan pengertian Pengawasan melekat
(Waskat) ‘yaili pengawasan yang dilakukan oleh setiap pimpinan terhadap
bawahan dan satuan kerja 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 kerja
masing-masing, baik di bidang pemerintahan maupun swasta. Peningkatan fungsi
pengawasan melekat di lingkungan aparatur pemerintah bertolak dan motivasi

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas pelaksanaan tugas-tugas umum
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pemerintahan dan pembangunan, dengan cara sedini mungkin mencegah
terjadinya kekurangan dan kesalahan dalam merencanakan dan melaksanakan
tugas-tugas di lingkungan organisasi atau unit kerja masing-masing. Pelaksanaan
pengawasan melekat yang demikian tersebut dapat mengurangi dan mencegah
secara dini terjadinya berbagai kelemahan dan kekurangan aparatur pemerintah
dalam melaksanakan tugas pokok masing-masing.

Situmorang (1998: 71) mengatakan bahwa pengawasan” melekat yaitu
berupa tindakan atau kegiatan usaha untuk mengawési dan 'mengendalikan anak
buah secara langsung, yang harus dilakuksn, sendiri oleh setiap pimpinan
organisasi yang bagaimanapun juga.

Suatu proses pemarntauan, pemeriksaan dan evaluasi yang dilakukan secara
berdaya dan berhasil guna oleh, pimnpinan unit/organisasi kerja terhadap fungsi
semua komponen untuk mewujudkan kerja di lingkungan masing-masing agar
secara terus menerus berfungsi secara maksimal dalam melaksanakan tugas pokok
yang terarali-pada” pencapaian tujuan yang telah dirumuskan sebelumnya.
(Nawawi, 1994: 8)

Menurut Instruksi Presiden Nomor 1 Tahun 1989 tentang Pedoman
Pelaksanaan Pengawasan, Waskat adalah serangkaian kegiatan yang bersifat
sebagai pengendalian yang terus menerus dilakukan oleh atasan langsung
terhadap bawahannya, secara preventif atau represif agar pelaksanaan tugas
bawahan tersebut berjalan secara efektif dan efisien sesuai dengan rencana

kegiatan dan peraturan perundang-undangan yang berlaku.
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Pimpinan dapat diartikan Atasan Langsung atau disebut juga pejabat yang
karena struktur organisasinya atau kewenangan khususnya termasuk proyek,
membawahi dan wajib mengawasi pegawai bawahan. Bawahan adalah mereka
yang bertanggung jawab serta wajib melapor kepada atasan tentang pelaksanaan
pekejaan yang ditugaskan kepadanya. Pengertian tersebut 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 ata stanggungjawab tersebut tidak
menyimpang dan selesai sesuai dengan.perelicanaan atau ketentuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Dengan demikian, pengawasan melekat yang dimaksud
tentu bermakna luas dan .menjadi’ bagian integral dari konsep dan gaya
kepemimpinan seseorang,

Menurut Mulyasa; pengawasan sesungguhnya dapat dilaksanakan oleh
kepala dinastsebagai pengawas, tetapi dalam sistem organisasi kerja modern
diperlukan ‘p¢ngawasan khusus yang lebih independen dan dapat meningkatkan
objektivitas dalam pembinaan dan pelaksanaan tugasnya. Lebih lanjut Mulyasa
mengungkapkan, jika pengawasan dilaksanakan oleh kepala dinas maka ia harus
mampu melaksanakan tugas pengawasan dan pengendalian untuk meningkatkan
kinerja pegawai dalam pengawasan dan pengendalian yang dilakukan kepala
dinas terhadap stafpegawainya, yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan

profesional pegawai dalam meningkatkan kualitas kerja yang efektif.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka 29



41534.pdf

Lebih lanjut disampaikan bahwa pengawasan merupakan bentuk dari
pengawasan, melihat dan menilai seberapa javh rencana dilaksanakan, dan adakah
penyimpangan yang terjadi dalam melaksanakan rencana itu. Kepala Dinas dan
pejabat yang ditunjuk untuk melaksanakan pengawasan itulah yang berkewajiban
untuk melakukan perbaikan dan penyempurnaan terhadap apa yang telah
dilaksanakan. Hal ini sesvai dengan tujuan pengawasan secara operasional
menurut (Subagio, 2000: 202) yaitu: (1) membantu pegawai'melihat dengan jelas
tujuan kerja (2) membantu pegawai membimbing stat~ dalam bekerja (3)
membantu pegawai dalam menggunakan sumber-sumber pengalaman ketja (4)
membantu pegawai dalam menggunakan metode kerja (5) membantu pegawai
datam memenuhi kebutuhan kerja‘{6) ‘membantu pegawai dalam hal menilai
kinerja bahwahnya (7) membantu pegawai dalam membina reaksi mental atau
moral kerja pegawai daldm/rangka pertumbuhan pribadi dan jabatan (8).

Dengan melihat/tujuan pengawasan seperti tersebut di atas dapat
disimpulkan<bahwa pengawasan itu pada hakekatnya adalah membantu pegawai
agar dalam.melaksanakan tugas dan kewajibannya sesuai dengan profesionalisme
yang dimiliki, sehingga dapat berprestasi sesuai dengan bidangnya.

Ngalim Purwanto berpendapat bahwa pengawasan merupakan salah satu
aktifitas pembinaan yang direncanakan untuk membantu pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan secara efektif.

Salah satu bentuk pengawasan terhadap aparatur negara ialah pengawasan
fungsional. Bentuk pengawasan ini diatur di dalam Inpres No 15 Tahun 1983,

namun di dalam inpres tersebut tidak dijelaskan dengan terperinci tentang apa
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yang dimaksud dengan pengawasan fungsional. Menurut Peraturan Pemerintah
Nomor 20 tahun 2001 tentang Pembinaan dan Pengawasan atas Penyelenggaraan
Pemerintah Daerah, pengawasan fungsional dapat diartikan sebagai suatu kegiatan
pengawasan yang dilakukan oleh lembaga/badan/unit yang mempunyai tugas
melakukan pengawasan melalui pemeriksaan, pengujian, pengusutan, dan
penilaian atau bisa juga kita simpulkan bahwa pengawasan. fungsional itu
merupakan pengawasan yang dilakukan oleh lembaga/aparat pengawasan yang
dibentuk atau ditunjuk khusus untuk melaksanakar, fungsi pengawasan secara
independen terhadap obyek yang diawasi./Pengawasan fungsional tersebut
dilakukan oleh lembaga/badan/unit yang mempunyai tugas dan fungsi melakukan
pengawasan fungsional melalui audit;-investigasi, dan penilaian untuk menjamin
agar penyelenggaraan pemerintahan sesuai dengan rencana dan ketentuan
perundang-undangan ydng-berlaku, sechingga di dalam hal ini pengawasan
fungsional dilakukan baik oleh pengawas ekstern pemerintah maupun pengawas
intern pemerintah, Pengawasan ekstern pemerintah dilakukan oleh Badan
Pemeriksa K¢uangan (BPK), sedangkan pengawasan intern pemerintah dilakukan
oleh Aparat Pengawasan Intern Pemerintah (APIP) sesuai ketentuan peraturan
perundang-undangan yang berlaku,

Lembaga yang ada di dalam tubuh pemerintah (pengawas intern
pemerintah), yang mempunyai tugas dan fungsi melakvkan pengawasan
fungsional adalah Aparat Pengawasan Intem Pemerintah (APIP), yang terdiri dari:
Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP),

InspektoratlenderalDepartemen  Inspektorat  Utama/Inspektorat  Lembaga
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Pemerintah Non Departemen (LPND) /Kementerian, Iembaga Pengawasan
Daerah atau Bawasda Provinsi/Kabupaten/Kota.

Berdasarkan apa yang telah diatur di dalam bab II Undang-Undang Nomor
5 tahun 1973, salah satu lembaga pengawas fungsional adalah BPK. BPK
memiliki fugas untuk mengawasi keuangan negara dan melaporkan hasil
pengawasannya kepada Dewan Perwakilan Rakyat.Dalam hal ini keuangan negara
meliputi keuangan yang diatur dalam Anggaran Pendapatan\darr Belanja Negara
maupun keuangan negara di luar APBN.Di dalam melakukan pengawasan
fungsional BPK melakukan kegiatan pépgujian kesepadanan laporan
pertanggungjawaban keuangan negara dan“ miemberikan pendapat terhadap
kelayakan pertanggungjawaban kedangarn negara tersebut (fungsi attestation).
Dalam hal ini BPK melakukan “pengawasan terhadap pertanggungjawaban
pemerintah secara keseltiruhan atas pengelolaan keuangan negara. Pengawasan
yang dilaksanakan BPK/diharapkan dapat memberikan masukan kepada DPR
mengenai kewajaran pertanggungjawaban keuangan negara oleh pemerintah.

Sementara itu Aparat Pengawasan Intern Pemerintah (APIP) melakukan
pengawasan fungsional terhadap pengelolaan kevangan negara agar berdaya guna
dan berhasil guna untuk membantu manajemen pemerintahan dalam rangka
pengendalian terhadap kegiatan unit kerja yang dipimpinnya (fungsi quality
assurance). Pengawasan yang dilaksanakan APIP diharapkan dapat memberikan
masukan kepada pimpinan penyelenggara pemerintahan mengenai hasil,

hambatan, dan penyimpangan yang terjadi atas jalannya pemerintahan dan
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pembangunan yang menjadi tanggung jawab para pimpinan penyelenggara
pemerintahan tersebut.

BPKP sebagai aparat pengawasan penyelenggaraan pemerintahan yang
berada dibawah dan bertanggung jawab kepada Presiden bertugas untuk
membantu Presiden dalam menjalankan pengawasan umum atas penguasaan dan
pengurusan keuangan serta pengawasan pembangunan yang menjadi tanggung
jawab presiden. Dari uraian tugas BPKP ini nampak bahwa\BFKP diadakan hanya
membantu sebagian fungsi presiden, yakni mentbaiitu pengawasan bidang
keuangan dan pembangunan, sedangkan terhadap fungsi presiden yang lain seperti
administrasi umum dan yang lainnya akan ‘dibantu oleh lembaga yang Iain.
Jika di tingkat Departemen, seperti halnya di tingkat pemerintah terdapat suatu
lembaga pengawas fungsional\yaitu” Inspektorat Jendral yang bertugas untuk
membantu menteri dalani pengawasan umum atas segala aspek pelaksanaan tugas
yang menjadi tanggung\jawab menteri.

Pengawasan fungsional di daerah berdasarkan PP No 20 Tahun 2001
dilaksanakan/oleh Badan Pengawas Daerah.Badan ini dibentuk dan bertanggung
jawab kepada kepala daerah. Fungsi dan badan pengawas daerah ini adalah
membantu bidang pengawasan fungsional penyelenggaraan pemerintahan daerah.
Selain badan Pengawas daerah, dalam penyelenggaraan pemerintah daerah juga
diawasi oleh pengawas fungsional pemerintah yang ada seperti Badan Pengawas

Keuangan (BPK) dan Badan Pengawas Keuangan dan Pembangunan (BPKP)
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Dari beberapa pendapat tersebut dapat dikemukakan bahwa pengawasan pada
hakekatnya merupakan tindakan memonitor atau memantaun pelaksanzan suatu
kegiatan apakah kegiatan tersebut berlangsung sesuai dengan tujuan atau tidak.

John Boyd menyatakan seperti dikutip Soebagio karakteristik seorang
supervisor yang efektif adalah: 1) Mampu menghasilkan sesuai dengan masukan;
2) membuat pegawai-pegawai lebih terbuka dan tidak bersifat defensif; 3)
berkomunikasi dalam memperhatikan dan menghormati pegawai-pegawai yang
akan dibantu; 4) menghargai dirinya dan tidak menipengaruhi pegawai-pegawai
untuk kepentingannya sendiru; 5) memiliki” penigetahuan khusus di bidang
bimbingan dan penyuluhan; 6) mencoba untuk’ memahami nilai-nilai perilaku
yang dipengawasan; 7) mampu beipikir secara sistem dan berpusat dalam
pengertian sistem; §) mempunyai pandangan yang bersifat humor; 9) mampu
mengidentifikasi pola pefilakas yang merusak diri pegawai-pegawai dan menolong
pegawai-pegawai_mengibah perilaku yang bersifat pribadi; dan 10) penuh
keterampilanvdalam menolong pegawai-pegawai.

Dari beberapa pendapat di atas mengenai pengawasan dapat
disimpulkan bahwa layanan pengawasan adalah kegiatan mengawasi dengan lebih
menekankan pada pemberian bantuan terhadap masalabh-masalah yang dihadapi
berkaitan dengan proses bekerja, dengan indikator (1) melaksanakan wawancara
dan pengarahan; (2) melaksanakan pengawasan program kerja, (3) melaksanakan
observasi kantor dan administrasi, (4) melakukan bimbingan dan pengarahan pada

pegawai, (5) pelayanan memecahkan masalah dalam bekerja.
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3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasammya merujuk pada seberapa besar seorang
pegawai menyukai pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah sikap umum pekera
tentang pekerjaan yang dilakukannya, jadi apabila orang pada umumnya
membahas tentang sikap pegawai, maka yang dimaksud sebenarnya adalah tingkat
kepuasan kerja orang tersebut terhadap apa yang dikerjakannya.

Wexley dan Yukl, (2004 : 158) mengartikan kepuasan kerja sebagai “the
way an employee feels about his or her job”. Artinya, bahwa kepuasan kerja
adalah cara pegawai merasakan dirinya atau/peKerjaannya. dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja adalah perasaan yang ‘menyokong atau tidak menyokong
dalam diri pegawai yang berhubungén.derigan pekerjaan maupun kondisi dirinya.
Perasaan yang berhubungan_dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti
upaya, kesempatan perigembangan karier, hubungan dengan pegawai lain,
penempatan kerja, | dan’ struktur organisasi. Sementara itu, perasaan yang
berhubungan..dengan dirinya antara lain berupa umur, kondisi kesehatan,
kemampuan.dan pendidikan.

Taufik Noor Hidayat (2010 :137) Keadaan emosional yang menyenangkan
dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini dampak dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di

lingkungan kerjanya.
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Angga Leo : Kepuasan itu terjadi apabila kebutuhan-kebutuhan individu
sudah terpenuhi dan terkait dengan derajat kesukaan dan ketidaksukaan dikaitkan
dengan Pegawai; merupakan sikap umum yang dimiliki oleh Pegawai yang erat
kaitannya dengan imbalan-imbalan yang mereka yakini akan mereka terima
setelah melakukan sebuah pengorbanan. Apabila dilihat dari pendapat Robin
tersebut terkandung dua dimensi, pertama, kepuasan yang dirasakan individu yang
titik beratnya individu anggota masyarakat, dimensi lain ‘adalah kepuasan yang
merupakan sikap umum yang dimiliki oleh pegawai.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi” kepuasan kerjamenurut
(Levi,2002) ada lima aspek yang terdapat dalam Kepuasan kerja, yaitu
1. Pekerjaan itu sendiri (Work If self),” Setiap pekerjaan memerlukan suatu

keterampilan tertenfu sesudi, dengan bidang nya masing-masing. Sukar
tidaknya suatu pekerjaan “serla’ perasaan seseorang bahwa keahliannya
dibutuhkan dalam melakikan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau
mengurangi kepuasan kerja;

2. Atasan(SupervisiOn), atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan
bawahannya. Bagi’” bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figur
ayah/ibu/tenian dan sekaligus atasannya.

3. Teman_ sekena (Workers), Merupakan faktor yang berhubungan dengan
hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik
yang samis maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.

4. Promosi(Promotion),Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada
tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja.

5. Gaji/Upah(Pay), Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai
yang dianggap layak atau tidak

Aspek-aspek lain yang terdapat dalam kepuasan kerja :

1. Kerja yang secara mental menantang Kebanyakan Karyawan menyukai
pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan
keterampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan tugas, kebebasan dan

umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan. Karakteristik ini
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membuat kerja secara mental menantang. Pekerjaan yang terlalu kurang
menantang menciptakan kebosanan, tetapi terlalu banyak menantang
menciptakan frostasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang
sedang, kebanyakan karyawan akan mengalamai kesenangan dan kepuasan.

2. Ganjaran yang pantas, Para karyawan menginginkan sistem upah dan
kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil,dan segaris dengan
pengharapan mereka. Pemberian upah yang baik didasarkan pada tuntutan
pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standap pengupahan komunitas,
kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan:tidak semua orang mengejar
uang. Banyak orang bersedia menerima‘baik uang yang lebih kecil untuk
bekerja dalam lokasi yang lebih'diinginkan atau dalam pekerjaan yang kurang
menuntut atau mempunyankeleluasaan yang lebih besar dalam kerja yang
mereka lakukan dan jam-jam kerja. Tetapi kunci yang manakutkan upah
dengan kepuasan‘bukanlah jumlah mutlak yang dibayarkan; yang lebih
penting «<-adalah persepsi keadilan. Serupa pula karyawan berusaha
mendapatkan kebijakan dan praktik promosi yang lebih banyak, dan status
sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu individu-individu yang
mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dalam cara yang adil (fair
and just) kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan
mereka.

3. Kondisi kerja yang mendukung Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik
untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memndahkan mengerjakan tugas.

Studi-studi memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar
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fisik yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur {suhu), cahaya,
kebisingan, dan faktor lingkungan lain seharusnya tidak esktrem (terlalu
banyak atau sedikit).

4. Rekan kerja yang mendukung, Orang-orang mendapatkan lebih daripada
sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan
karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan sosial. Oleh karena itu bila
mempunyai rekan sekerja yang ramah dan menyenagkan dapat menciptakan
kepuasan kerja yang meningkat. Tetapi Perilaku-atasan juga merupakan
determinan utama dari kepuasan.

5. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, Pada hakikatmya orang yang tipe
kepribadiannya kongruen (sanmja.daft” sebangun) dengan pekerjaan yang
mereka pilih seharusnya mendapatkan bahwa mereka mempunyai bakat dan
kemampuan yang tépat_tntuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan mereka.
Dengan demikian, dkan lebih besar kemungkinan untuk berhasil pada
pekerjaan.tersebut, dan karena sukses ini, mempunyai kebolehjadian yang
lebih besaruntuk mencapai kepuasan yang tinggi dari dalam kerja mereka.

Edison menyatakan bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah
bagaimana perasaan karyawan terhadap pekerjaannya.Perasaan ini bersifat
menyenangkan namun biasa juga tidak menyenangkan, tergantung bagaimana
karyawan menilai aspek-aspek kepuasan kerja itu sendiri.

Kepuasan kerja adalah psikis yang menyenangkan yang dirasakan oleh

pekerja dalam suatu lingkungan pekerjaan karena terpenuhinya semua kebutuhan
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secara memadai. Dengan demikian produktivitas dan hasil kerja karyawan akan
meningkat secara optimal.

Kepuasan merupakan suatu hal yag relatif dan subyektif, artinya
masing-masing orang memiliki ukuran kepuasan yang berbeda. Rasa puas
merupakan kondisi yang tidak tetap, selalu berkembang sesuai dengan kekuatan
dorongan kebutuhan masing-masing orang. Fraser mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja muncul apabila keuntungan yang dirasakan, dafi pekerjaannya
melampaul batas marjinal yang dikeluarkan, darh Oleh” karyawan dianggap
memadai.

Locke (2009 :169) mengatakan bahwa kepuasan atau ketidakpuasan dengan
sejumlah aspek pekerjaan tergantung pada selisih (discreppancy) antara apa yang
telah dianggap telah didapatkan dengan apa yang diinginkan. Jumlah yang
diinginkan dari karaktefistik. pekerjaan didefinisikan sebagai jumlah minimum
yang diperlukan untuk imemenuhi kebutuhan yang ada. Seseorang akan terpuaskan
jika tidak <ada) selisih antara kondisi-kondisi yang diinginkan dengan
kondisi-kondisi aktual. Sementara Porter (2011 :161), mendefinisikan kepuasan
sebagai selisih dari banyaknya sesuatu yang seharusnya ada dengan banyaknya
apa yang ada. Kemudian (Hasibuan, 2001: 238) mengartikan kepuasan kerja
sebagat terpenuhinya seluruh kebutuhan pekerja oleh lembaga. Pandangan
tersebut menunjukkan bahwa lembaga mempunyai kewajiban memenuhi seluruh
kebutuhan pekerjanya. Pandangan itu lebih spesifik karena langsung merujuk
pada kebutuhan manusia dalam organisasi atan lembaga. Itu artinya kepuasan

pekerjanya muncul jika kebutnhan pekerja terpenubi oleh lembaga, sebaliknya
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ketidak puasan pekerjanya muncul selama lembaganya tidak memenuhi
kebutuhan para pekerjanya.

Dalam penelitian ini kepuasan kenja dirumuskan sebagai respon umum
pekerja berupa perilaku yang ditampilkan pegawai sebagai hasil persepsi
mengenai hai-hal yang berkaitan dengan pekerjaannya. Seorang pegawai yang
masuk dan bergabung dalam suatu organisasi/institusi/dinas mempunyai
seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalamati—~masa lalu yang
menyatu dan membentuk suatu harapan yang diharapkan dapat dipenuhi di
tempatnya bekerja. Kepuasan kerja akan didapat apabila ada kesesuaian antara
harapan pegawai dengan kenyataan yang“ditemui dan ddapatkannya dar
tempatnya bekerja. Persepsi pegawéi,merngenai hal-hal yang berkaitan dengan
pekerjaannya dan kepuasan kerja melibatkan rasa aman, rasa adil, rasa menikmati,
rasa bergairah, memiliki tantangan dan kebanggaan.Dalam persepsi ini juga
dilibatkan situasi kerja\pegawai yang bersangkutan yang meliputi interaksi kerja,
kondisi kerja, \ pengakuan, hubungan dengan atasan, dan kesempatan
promosi.Selain” itu didalam persepsi ini juga tercakup kesesuaian antara
kemampuan dan keinginan pegawai dengan kondisi organsasi tempat mereka
bekerja yang meliputi jenis pekerjaan, minat, bakat, penghasilan, dan insentif atau
reward,

Beberapa pendapat tentang kepuasan kerja di atas sebenarnya hampir sama
maknanya. Perbedaannya hanyalah terletak pada redaksionalnya saja.

Selanjutnya, sejalan dengan pendapat di atas, Robins menyatakan, Kajian

terhadap bukti menunjukan empat faktor yang kondusif bagi munculnya level
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tinggi kepuasan kerja karyawan: Pekerjaan yang menantang, imbalan yang
setimpal, kondisi kerja yang mendukung, dan mitra kerja yang mendukung.
Kemudian Robins menjelaskan masing-masing faktor di atas sebagai berikut:

1. Pekerjaan yang secara mental menantang.

Orang lebih menyukai pekerjaan yang memberikan peluang kepada mereka
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan
keberagaman tugas, kebebasan, dan umpan balik tentang' bagaimana kinerja
mereka. Karakteristik-karateristik tersebut membuat/pekerjaan secara mental
menantang.

2. Imbalan yang setimpal

Karyawan menginginkan sistem pembayaran dan kebijakan promosi yang
mereka anggap adil, tidak bermakna ganda, dan sesuai dengan harapan mereka.
Ketika pembayaran dipandang adil berdasarkan tuntutan pekerjaan, level
keterampilan individu)vdan standar pembayaran komunitas, maka kepuasan
berpotensi nianchl. Serupa, karyawan mencari kebijakkan dan praktik promosi
yang adil. Promosi memberikan peluang untuk pertumbuhan pribadi, peningkatan
tanggung jawab, dan kenaikan status sosial. Jika individu-individu yang
menganggap keputusan-keputusan promosi dalam perusahaan secara terbuka dan
adil, maka mereka berpeluang meraih kepuasan dalam pekerjaan mereka.

3. Kondisi kerja yang mendukung.

Karyawan perduli dengan lingkungan kerja mereka untuk kenyamanan

pribadi sekaligus untuk menfasilitasi kinerja yang baik. Penelitian-penelitian

menunjukkan bahwa karyawan lebih menyukai kondisi fisik yang tidak berbahaya
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ataun nyaman. Disamping itu, sebagian besar karyawan lebih menyukai tampat
kerja yang relatif dekat dengan tempat tinggalnya, berada dalam fasilitas bersih
dan relatif modern, dan dengan peralatan dan perlengkapan yang memadai.

4. Mitra kerja yang mendukung

Orang lebih sering mengundurkan diri dari satu pekerjaan lebih dan sekedar
masalah uvang atau pencapaian yang nyata. Bagi sebagian ¢besar karyawan,
pekerjaan juga memenuhi kebutuhan interaksi sosial mercka. Oleh karena itu,
tidak mengejutkan bahwa mitra kerja yang ramah )dan mendukung serta
mendorong kepuasan kerja. Perilaku atasan/karyawan juga menjadi penentu
penting kepuasan kerja. Penelitian-penelitian Secara umum membuktikan bahwa
kepuasan karyawan meningkat ketika.atasan langsung karyawan itu mampu
memahami bawahannya dan. ramah, menawarkan pujian untuk kinerja yang
bagus, mendengar pendapat. karyawan, dan menunjukkan ketertarikan pribadi
kepada mereka.

Selanjutnya, unfuk menjamin pekerjanya puas maka pihak lembaga dituntut
untuk dapat’’‘memenuhi kebutuhan pekerjanya. Dari beberapa telaahannya
terhadap beberapa teori secara bertahap dan terus menerus mengupayakan untuk
memenuhi segala kebutuhan para pekerjanya. Usman memberi isyarat dengan
tegas kepada organisasi atau lembaga mengenai pemenuhan kebutuhan terhadap
motivasi, rupanya melalui teori hierarki kebutuhan Maslow dan teori dua faktor
dari Herzberg, dapat dijadikan sebagai salah satu rujukan pemenuhan kebutuhan
pekerja yang datang dari pihak lembaga. Pertama berdasarkan teori hierarki

Maslow organisasi atau jembaga dapat memenuhi kebutuhan pekerjanya berupa
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gajl, tunjangan pensiun, teman di kelompok (unit kerja), jabatan, dan pekerjaan
yang menantang. Kedua berdasarkan teori dua faktor dari Herzberg organisasi
atau lembaga dapat memenuhi kebutuhan pekerjanya berupa: prestasi,
penghargaan, pekerjaan itu sendin, tanggungjawab, pertumbuhan dan
perkembangan, pengawasan, kondisi kerja, hubungan interpersonal, bayaran dan
keamanan, dan kebijakan perusahaan.

Robbins mengingatkan terdapat dampak dari kepuasan _maupun ketidak
puasan dari pekerja suatu organisasi atau lembaga terhadap kinerja pekerjanya.
Dampak langsung dari kepuasan pekerja tethadap kinerja meliputi: (1)
produktivitas pekerja tinggi, (2) kemangkirdn ‘peketjanya tidak ada, (3) pekerjanya
tetap setia tinggal di organisasi atau lembaganya, dan (4) pelanggan menjadi puas
dan meningkat jumlahnya. Begitu ‘sebaliknya, ketidak puasan pekerjanya
berdampak langsung terhadap.kinerjanya, dampaknya meliputi: (1) produktivitas
pekerjanya menjadi fendah,(2) pekerjanya banyak yang mangkir, (3) pekerjanya
keluar dari organisasj-atau lembaganya, dan (4) banyak pelanggan yang komplain
dan ditinggalkan pelanggannya.

Bertolak dari pemahaman di atas, pihak intansi terkait dalam hal ini Dinas
Kehutanan Kabupaten Berau dituntut untuk secara bertahap dan terus menerus
memenuhi seluruh kebutuhan pegawainya agar kepuasan pegawai dapat
diwujudkan karena kepuasan pegawai akan berdampak langsung terhadap kinerja
pegawai di kantor.

Dari beberapa pandangan dapat disimpulkan bahwa kepuasaan kerja adalah

terpenuhinya seluruh kebutuhan pekerja dalam melaksanakan tugasnya sebagai
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pegawai oleh dinas dalam waktu tertentu. Dalam penelitian ini, kepuasan kerja
dibatasi pada saat penelitian ini berlangsung saja karena kepuasan kepga itu
bersifat dinamis atau berubah-ubah terus bahkan tanpa ada batasnya.

Indikator-indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut (Minnosota
Satisfaction Questionare , 2008: 380) adalah: (1) kebebasan memanfaatkan waktu
luang, (2) kebebasan bekerja secara mandiri, (3) kebebasan._ berganti-ganti
pekerjaan dari waktu ke waktu, (4) kebebasan bergaul, (5) ‘zaya kepemimpinan
atasan langsung, (6) kompetensi pengawas, (7)“higas yang diterima, (8)
kesempatan bertindak terhadap orang lain, (9) persiapan kerja, (10) kebebasan
memenntah, (11) kebebasan memanfaatkan~ kemampuan, (12) kebebasan
menerapkan peraturan yang berlakl,“(13) gaji yang diterima, (14) kesempatan
mengembangkan karir, (15) kebebasan mengambil kepufusan, (16) kesempatan
menggunakan metode kerja,(17) kondisi kerja yang mendukung, (18) kerjasama,
(19) penghargaan ‘tehadap prestasi, dan (20) perasaan pekerja terhadap
prestasinya. Namun, dalam penelitian ini, indikator kepuasan kerja dibatasi pada:
gaji, tunjangan’ pensiun, jabatan, pekerjaan menantang, rumah dinas, kendaraan
dinas, pelayanan kesehatan, jaminan pendidikan, hiburan, prestasi, penghargaan,
pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, pimpinan, dan keamanan.

Dari  beberapa pendapat di atas mengenai kepuasan kerja dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja pegawai adalah perasaan atau sikap yang
timbul dari 1) motivasi kerja, 2) prestasi kerja, 3) imbalan/penghasilan, 4)

tanggung jawab, 5) kreatif dan inovatif.
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B. Hasil Penelitian Yang Relevan
Di bawah ini dikemukakan beberapa hasil penelitian yang relevan dengan

pengawasan, kepuasan kerja, dan kinerja.

1. Agus Yaya Rukmaya dalam penelitiannyayang berjudulPengaruh Iklim
Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan
Kotamadya Bandung,menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
iklim organisasi dengan kepuasan kerja dan terdapat hubungan yang positif
antara kepuasan kerja dengan kinerja. Perbedaanpenelitian ini adalah pada
penelitian ind yang diteliti adalah Pengarub. antara pengawasandan kepuasan
kenja terhadap kinerja pegawai Dinas Kehutanan Kebupaten Berau.

2. Anwar dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa terdapat hubungan iklim
organisasi sekolah dengan, kinerja gury, terdapat hubungan antara kepuasan
keja guru dengan kinerja’ guru, dan terdapat hubungan antara iklim
organisasi sekolah” dan kepuasan kerja guru dengan dengan kinerja guru.
Perbedaan “penelitian ini dengan penelitian yang telah dilaksanakan oleh
Anwar adalah jika Anwar telah meneliti hubungan antara iklim organisasi
sekolah dan kepuasan kerja guru dengan kinerja guru di SMEA Kotamadya
Bandung, maka pada penelitian ini yang diteliti adalah Pengaruh antara
pengawasandan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kehutanan
Kebupaten Berau.

3. Imam Muchoyar menyimpulkan bahwa motivasi kerja dosen masih rendah.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang telah dilaksanakan oleh
Imam Muchoyar adalah jika Imam Muchoyar telah meneliti tingkat motivasi

kerja dosen di FPTK IKIP Yogyakarta, maka pada penelitian ini yang diteliti
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adalah Pengaruh antara pengawasandan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai Dinas Kehutanan Kebupaten Berau.

4. Fitrianur menyimpuikan bahwa kepuasan kerja guru SMK Negeri se
Kotamadya Tarakan masih rendah. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
yang telah dilaksanakan oleh Fitrianur adalah jika Fitrianur telah meneliti
tingkat hubugan profesionalisme dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
guru SMK Negeri se Kotamadya Tarakan, maka pada\ penelitian ini yang
diteliti adalah Pengaruh antara pengawasandsh kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Kehutanan Kebupatén Beraa.

5. Andi Mahruf menyimpulkan bahwa motivasi kerja pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Berau masih rendahi“Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
yang telah dilaksanakan.oleh Andi Mahruf adalah jika Andi Mahruf telah
meneliti tingkat mofiyasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan Kabupatén Berau, maka pada penelitian ini yang diteliti adalah
Pengaruh-antara pengawasandan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Kehutanan Kebupaten Berau.

Berdasarkan kajian teoritis dan hasil penelitian terdahulu yang relevan di
atas, maka dapat disimpulkan bahwa: (1) terdapat pengaruh positif antara
pengawasandan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kehutanan
Kebupaten Berau, (2) terdapat pengarub positif antara pengawasandan kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kehutanan Kebupaten Beraudan (3) terdapat
pengaruh positif secara bersaman antarapengawasandan kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai Dinas K ehutanan Kebupaten Berau.
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C. Kerangka Berpikir
1. Pengaruh Antara Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawal

Kemampuan kepala Dinas melakukan pengawasan akan mempengaruhi
semangat dan kinetja pegawai. Kemampuan kepala dinas dalam melaksanakan
tugas sangat menentukan, jika kepala dinas mampu memilih dan menerapkan
metode pengawasan yang tepat, maka dia akan dapat{~menggerakkan,
mempengaruhi, mengarahkan dan memotivasi pegawai di ‘kantor untuk dapat
bekerja lebih baik, sehingga kinerja pegawai akan meningkat. Penggunaan metode
pengawasan yang erat kaitannya dengan gaya kepemimpinan kepala dinas akan
mempengaruhi kinerja pegawai.

Dengan demikian terdapat tingkat-Kinerja pegawai yang berbeda di bawah
gaya kepemimpinan kepala~ dinas” yang berbeda dan penggunaan metode
pengawasan yang berbeda pula’ Oleh karena itu diduga terdapat pengaruh positif
antara layanan pengawasan dengan kinerja pegawai. Dengan perkataan lain
semakin ban¥yak-layanan pengawasan kepala dinas maka kinerja pegawai akan
semakin meningkat.

2. Pengaruh Antara Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja adalah dambaan setiap pekerja termasuk di dalamnya para
pegawai. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya dapat dipastikan akan
merasa bahagia dan mencintai pekerjaannya sebagai pendidik. Jika orang sudah
jatuh cinta dengan pekerjaannya, apapun akan dilakukannya demi pekerjaannya.

Kepuasan bekerja sebagai pegawai tidak selamanya dapat diukur dengan materi.
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Sebagai akibat pegawai merasa puas dengan pekerjaannya, maka ia akan
bekerja dengan senang hati, Pekerjaan yang dilakukan dengan senang hati dan
penuh keikhlasan akan menghasilkan pekerjaan yang banyak dan bt.:rmutu tinggi.
Sebaliknya, jika pegawai bekerja dalam suasana hati yang tidak puas, maka ia
akan bekerja dengan hati kesal dan terpaksa. Bekerja dengan hati yang terpaksa
tidak akan menghasilkan pekerjaan yang banyak dan bermiutu. Singkatnya,
semakin puas pegawal akan pekerjaannya, semakin tinggi, prestasi kerjanya.
Demikian sebaliknya.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja pegawai
berpengaruh dengan kinerja pegawai.

3. Pengaruh Antara Pengawasan dan Kepuasan Kerja secara bersama-
sama Terhadap Kinerja Pegawai.

Kinerja pegawai dipengarihi oleh banyak faktor diantaranya adalah
pengawasan yang dibenkan/dilaksanakan oleh kepala dinas dan kepuasan kerja
pegawai yang dirasakan. Pengawasan yang tinggi disertai kepuasan kerja yang
tinggi pula akan dapat menghasilkan hasil kerja yang tinggi pula. Hal ini
disebabkan pegawai yang mendapat layanan pengawasan yang baik dari kepala
dinas akan lebih giat bekerjanya dibandingkan dengan yang tidak. Ditambah pula
oleh pegawai yang puas dengan profesinya sebagai pegawai akan akan merasa
senang melaksanakan tugas-tugasnya. Pengawasan dan kepuasan kerja secara
bersinerji akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Singkatmya, semakin tinggi
pengawasan dan kepuasan kerja pegawai, semakin tinggi pula kinerja yang

diperolehnya.
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama

pengawasan dan kepuasan kerja pegawai mempunyai pengaruh dengan Kinerja

pegawai. Kerangka berpikir sebagaimana yang diuraikan di atas dapat dilihat

digambarkan seperti Gambar 2.1 berikut ini:

——

Xz//

D. Hipotesis Penelitian

Gambar 2.1

Kerangka berpikir

Y]

Keterangan :

X, =+Pengawasan
X2 = Klepuasan Kerja
‘ Y/ = Kinerja Pegawai

Berdasarkan latar belakangy id¢ntifikasi masalah, rumusan masalah dan

kerangka berpikir seperti ydng-telah divraikan di atas maka dapat dirumuskan

hipotesis sebagai berikat,:

1. Terdapat penganih positif antara pengawasan (X;) terhadap kinerja pegawai

(Y). Dengan perkataan lain makin baik layanan pengawasan, maka kinerja

pegawai‘akan meningkat.

2. Terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja (X;) terhadap kinerja

pegawai (Y). Dengan perkataan lain semakin tinggi kepuasan kerja, maka

kinerja pegawai semakin tinggi pula.

3. Terdapat pengaruh positif antara pengawasan (X;) dan kepuasan kerja (X)

secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai (Y). dengan perkataan lain

bahwa semakin baik pengawasan, dan semakin tinggi kepuasan kerja maka

kinerja pegawai semakin tinggi pula.
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan jenis kuantitatif dengan tekmik regresi
sederhana. Tehnik ini digunakan untuk menganalisis pengaruh antara dua variabel
bebas (independent variable) yaitu Pengawasan (X)) Kepuasan Kerja (X3)
terhadap satu variabel terikat {dependent variable) yaitu Kinerja Pegawai (Y),
yakni pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Beraut
B. Tempat dan Wakim Penelitian

Penelitian tentang Pengaruh Pengawasan dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau yang dilaksanakan pada
tanggal | Maret s/d 30 Apni“2013 dengan mengambil sasaran pegawai pegawai
Dinas Kehutanan Kabupaten Berau yang beralamat di J1. Pulau Sambit Tanjung
Redeb KabupatenBerau.

Sebelumpengambilan data di lapangan, terlebih dahulu dilakukan beberapa
persiapan seperti menperoleh ijin untuk uji coba instrumen penelitian,
pelaksanaan uji coba penelitian, uji validitas dan reliabilitas instrumen, serta
penyempurnaan instrumen untuk dijadikan instrumen baku dalam pengumpulan
data penelitian. Pengumpulan data penelitian dilakukan pada minggu ke ketiga
bulan Maret sampai dengan minggu ke kedua bulan April 2013. Total wakiu yang

diperlukan dalam kegiatan penelitian ini kurang lebih 2 bulan.
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C. Populasi dan Sampling

Populasi adalah keseluruvhan yang menjadi sasaran penelitian Batasan ini
sesuai dengan yang dikemukakan oleh Arkunto bahwa populasi adalah
keseluruhan subjek penelitian. Berkenaan dengan kegiatan penelitian ini yang
menjadi populasi adalah pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau. Sampel
penelitian ini adalah seluruh populasi pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau
yang menjadi subjek dalam penelitian ini yaitu berjumlah 60 {¢nam puluh) orang.

(Husaini, 2008: 42) menyatakan bahwa periclitian yang menggunakan
seluruh anggota populasinya disebut sampel total\atau sensus. Penggunaan ini
berlaku jika anggota populasi relatif kecil.

Ditambahkan oleh {Arikunto,(2002:117) bila subjeknya kurang dari 100
maka populasi diambil semua ‘sehingga merupakan penelitian populasi. Namun
jika jumlah subjeknya lebth Gari 100 maka diambil 20 atau 25% dari jumlah
subjek penelitian yang ada:

Syarat-gyarat'yang harus dipenuhi dalam pengambilan sampel penelitian
sebagai benkut:

1) Pengambilan sampel harus didasarkan atas ciri-ciri, sifat-sifat atau
karakteristik tertentu, yang merupakan ciri-ciri pokok populasi.

2) Subjek yang diambil sebagai sampel benar-benar merupakan subjek yang
paling banyak mengandung ciri-ciri yang terdapat dalam populasi.

3) Penentuan karakteristik populasi dilakukan dengan cermat di dalam studi

pendahuluan.
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D. Instrumen Penelitian

Dalam penelitian ini, instrument penelitian yang utama adalah kuesioner
(angket). Instrument adalah cara-cara yang digunakan untuk mengumpulkan data.
Penelitian ini mengumpulkan data yang berhubungan dengan variabel kirnerja
pegawal (Y), pengawasan (X;) dan kepuasan kerja (X;). Data ketiga variabel
tersebut diperoleh dengan menggunakan instrument yang terdiri dari tiga
kuesioner, yaitu sebelum kuesioner dibuat, terlebih dahulu dibuat kisi-kisi untuk
setiap variable.
1. Variabel kinerja Pegawai (Y)
a. Definisi Konseptual dan Operasional

Definisi Konseptual Kinerja adalah’hasil yang diperoleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya di kantor dalam kurun waktu tertentu yang berupa
program kerja. Definisi” Opérasional dari kinerja pegawai adalah skor yang
diperoleh responden, dari-angket yang diisi yang didalamnya memuat berbagai
aspek tentang_aktivitas responden pada unit kerjanya, dengan indikator (1)
membuat program kerja ; (2) Mengelola proses pekerjaan ; (3) Mengelola kantor;
(4) Membimbing staf pegawai (5) Menggunakan media kerja/alat kerja; (6)
Melaksanakan evaluasi pekerjaan; dan (7) Melaksanakan program perbaikan dan
pengayaan.

Instrumen kinerja pegawai terdiri dari 25 butir instrumen dengan 4 alternatif
jawaban. Dengan demikian secara teoritik memiliki rentang antara 25 sampai

dengan 100.
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b. Kisi-kisi Instrumen

Data kinerja pegawai diperoleh melalui angket dalam bentuk skala likert.
Kuesioner instrument ini terdiri dari 25 butir dan setiap butir mempunyai 4
alternatif jawaban yaitu : (4) Selalu, (3) Sering, (2) Kadang-kadang, (1) Tidak

Pernah. Pada Tabel 3.1 berikut dapat dilihat kisi-kisi instrument kinerja pegawai.

Tabel 3.1
Kisi-kisi Instrumen Kinerja Pegawai (Y)
| . Nomor Butir
[ No Indikator Positif [Negatif Jumiah
I 1| Merencanakan program kerja | 1,2,3,4 - 4
| 2| Mengelola program kerja 6,7 5 3 |
L 31 Mengelola Kantor £.9, 10 - 5
11312
4|  Membimbing Staf/pegawai 13,14,15 - 3|
5| Menggunakan media kerja 16,17,18 - 3 |
6| Melaksanakan Evaluasi 192021 | - 5
pekerjaan 2223
7|1 Melaksanakan program 2425, - 2
[ perbaikan dan‘pefigayaan |
! JUMLAH | 18 1] 25
c. Kalibrasi Instrumen Kinerja Pegawai

Uji eoba) instrumen dilakukan pada 20 orang pegawai Dinas Kehutanan
Kabupaten Berau. Uji coba dilakukan dengan maksud untuk menguji validitas
(kehandalan) dan reliabilitas (kesahihan) butir-butir instrumen yang digunakan
dalam penelitian. Untuk itu dilakukan analisis hubungan antara butir dengan
indikator, dan dengan variabel.

2. Variabel Pengawasan (X;)
a. Definisi Konseptual dan Operasional
Pengawasan adalah kegiatan mengawasi dengan lebih menekankan pada

pemberian bantuan terhadap masalah-masalah yang dihadapi berkaitan dengan
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proses kerja. Definisi Operasional dari pengawasan adalah skor yang diperoleh
dari jawaban responden terhadap angket yang mengukur indikator-indikator
sebagai berikut:, dengan indikator (1) melakanakan wawancara dan pengarahan;
(2) melaksanakan supervisi program kerja dan bimbingan, (3) melaksanakan
observasi kantor dan administrasi, (4) melakukan bimbingan dan pengarahan pada
pegawai, (5) pelayanan memecahkan masalah pekerjaan.
b. Kisi-kisi Instrumen

Data Instrumen Pengawasan diperoich melaluiangket'dalam bentuk skala
likert. Kuesioner instrumen ini terdiri dari 25 butir‘dan setiap butir mempunyai 4
alternatif jawaban yaitu : (4) Selalu, (3) Sering,(2) Kadang-kadang, (1) Tidak

Pernah. Pada Tabel 3.2 berikut dapatdilihat kisi-kisi instrumen pengawasan.

Tabel 3.2
Kisi-kisi Instrumen Pengawasan (X))
| . Nomor Butir
No Indikator Positit | Negatif Jumlah
"1 | melaksanakan wawancara dan 1,2,34,5 - 5
ngarahar |
2 | Melaksanakan pengawasan 6,7.8,9, - 5
program kerja dan bimbingan 10
3 | melaksanakan observasi kantor 11,12,13 - 5
dan adiministrasi 14,15 ]
4 | melakukan bimbingan dan 16,17,18 - 5
pengarahan pada pegawai 19,20
5 | pelayanan terhadap pegawai 21,22,23 - 5
dalam memecahkan masalah 2425
pekerjaan \
JUMLAH |18 - 25

c¢. Kalibrasi Instrumen Pengawasan
Uji coba instrumen dilakukan pada 20 orang pegawai Dinas Kehutanan

Kabupaten Berau. Uji coba dilakukan dengan maksud untuk menguji validitas
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(kehandalan) dan reliabilitas (kesahihan) butir-butir instrumen yang digunakan
dalam penelitian. Untuk itu dilakukan analisis hubungan antara butir dengan
indikator, dan dengan variabel.
3. Variabel Kepuasan Kerja (X3)
a. Definisi Konseptual dan Operasional

Kepuasan kerja adalah Kepuasan kerja adalah psikis yang menyenangkan
yang dirasakan oleh pekerja dalam suatu lingkungan -pekerjaan karena
terpenuhinya semua kebutuhan secara memadai./ Defimsi operasional dari
kepuasan kerja adalah skor yang diperoleh darijawaban responden terhadap
angket yang mengukur indikator-indikator sebagai berikut : menurut Minnosota
Satisfaction Questionare (MSQ) adalah:/(]1) kebebasan memanfaatkan waktu
luang, (2) kebebasan bekerja, secara mandiri, (3) kebebasan berganti-ganti
pekerjaan dari waktu ke/wakti, (4) kebebasan bergaul, (5) gaya kepemimpinan
atasan langsung, (6)¢ kOmpetensi pengawas, (7) tugas yang diterima, (8)
kesempatan bertindak terhadap orang lain, (9) persiapan kerja, (10) kebebasan
memerintah, / (11) kebebasan memanfaatkan kemampuan, (12) kebebasan
menerapkan peraturan yang berlaku, (13) gaji yang diterima, (14) kesempatan
mengembangkan karir, (15) kebebasan mengambil keputusan, (16) kesempatan
menggunakan metode kerja, (17) kondisi kerja yang mendukung, (18) kerjasama,
(19) penghargaan tehadap prestasi, dan (20) perasaan pekerja terhadap

prestasinya.
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b. Kisi-kisi Instrumen

Data Instrumen kepuasan kerja diperoleh melalui angket dalam bentuk skala
likert. Kuesioner instrumen ini terdiri dari 25 butir dan setiap butir mempunyai 4
alternatif jawaban yaitu : (4) Selalu, (3) Sering, (2) Kadang-kadang, (1) Tidak

Pernah. Pada tabel berikut dapat dilihat kisi-kisi instrumen kepuasan. Pada Tabel

3.3 berikut:
Tabel 3.3
Kisi-kisi Instrumen Kepuasan (X2)
. Nomof Butir
No Indikator Positif Negatif Jumlah
1 kebebasan memanfaatkan waktu | 1;23,5 4 5
kerja
2 Lkebebasan bergaul 6,7,8,9,10 - 5
3| gaya kepemimpinan atasan 12,13,14,15 11 5
langsung
' 4 | kebebasan menerapkan peraturan | 16,17,1819,20 - 5
yang berlaku
5 | Gaji dan hak pegawaifainnya, 21,22,2324,25 - 5
JUMLAH 23 2 25 |

¢. Kalibrasi Instrumen Pengawasan

Uji ceba)instrumen dilakukan pada 20 orang pegawai Dinas Kehutanan
Kabupaten Berau. Uji coba dilakukan dengan maksud untuk menguji validitas
(kehandalan) dan reliabilitas (kesahihan) butir-butir instrumen yang digunakan
dalam penelitian. Untuk itu dilakukan analisis hubungan antara butir dengan
indikator, dan dengan variabel.
E. Teknik Analisis Data

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas dua bagian
yaitu analisis statistik deskriptif dan statistik inferensial. Analisis statistik
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deskriptif berfujuan untuk memberikan gambaran/ deskripsi tentang data yang
ada. Sedangkan analisis statistik inferensial bertujuan memberikan interprestasi
mengenai data, atau ingin menarik kesimpulan dari data yang dihasilkan. Untuk
menganalisis data ketiga variabel (kinerja pegawai, pengawasan, dan kepuasan
kerja) digunakan teknik regresi dimana berfungsi untuk mencari besarnya
pengaruh dan kontribusi dua variabel bebas (x) secara simultap (bersama-sama)
dengan variabel terikat (y).

Untuk mengolah dan menganalisis data dalat penelitian ini, penulis
mengunakan bantuan program SPSS 11,5.
F. Hipotesis Statistik

Hipotesis penelitian yang telah di.kemukakan pada Bab I, di ubah menjadi

hipotesis statistik sebagai berikit :

1. Ho Artinya :Aidak~ada pengaruh antara pengawasan (x;) terhadap
kinerja pegawai (y).

H1 Artiya : ada pengaruh antara layanan supervisi (x;) terhadap
Kinerja pegawai.(Y)

2. Ho Artinya : tidak ada pengaruhantara kepuasan kerja (x2) terhadap
kinerja pegawai (y).

Hl Artinya : ada pengaruh antara kepuasan kerja (x;) terhadap
kinerja pegawai (y).

3. Ho Artinya : tidak ada pengaruh antara pengawasan { X; ) dan

kepuasan kerja ( X; ) secara bersama sama terhadap kinerja

pegawai (y).
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H! Artinya : ada pengaruh antara pengawasan ( X, ) dan kepuasan

kerja (X3 ) secara bersama sama terhadap kinerja pegawai (y).
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BABY

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis data pada bab IV dengan semua
persyaratan analisis data yang meliputi uji normalitas, uji homogenitas, dan

keberartian regresi telah terpenuhi, maka dapat disimpulkan:

. Terdapat pengaruh positif pengawasan (X,) terhadap—kinerja pegawai (Y),
atau dengan kata lain semakin tinggi pepgawasan maka semakin tinggi
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai{ demikian sebaliknya semakin rendah
pengawasan, maka semakin rendah/pula pengaruhnya terhadap kinerja
pegawai. Jika dilihat dari hasil analisis menunjukan bahwa masih terdapat
pegawai yang harus~mendapat pengawasan dari atasan kategori tinggi
sebanyak 8 orangcataw” 13,33% artinya pegawal ini perlu bimbingan dan
arahan yang ‘maksimal, biasanya hal ini terjadi pada pegawai baru atau
seorahg pégawai yang kinerjanya rendah. Pegawai kategori sedang merupakan
pegawai yang perlu bimbingan seperlunya jika ada hal-hal baru yang perlu
bimbingan. Pegawai pada ketegori ini sebanyak 41 orang atau 68,339
Pegawai kategori rendah dalam hal pengawasan sebanyak 11 orang atau
18,33% artinya pegawal ini hanya perlu pembinaan karir karena kinerjanya
sudah baik.

2. Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja (X;) terhadap kinerja pegawai (Y),
atau dengan kata lain semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi kinerja

pegawai, demikian sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja, semak.i
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rendah pula kinerjanya. Dan jika dilihat dari hasil analists menunjukan bahwa
kelompok pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau yang menempati posisi
kategori memiliki Kepuasan Kerja tinggi sebanyak 5 pegawai atau 08,33%
artinya pegawai ini sudah merasa terpenuhi baik hak dan kewajibannya.

Pegawai Dinas Kehutanan Kebupaten Berau kategori sedang dalam hal
kepuasan kerja sebanyak 47 pegawai atau 78,33% artinya gegawai ini sudah
cukup baik hak yang diterima maupun kewajiban yang menjadi tugasnya.
Sedangkan pegawai kategori rendah sebanyak 8 pegawai atau 13,33% artinya
pegawai ini masih merasa kurang hak-hak/nya‘dikarenakan kinerjanya yang
masih rendah dan sesual kewajibannya” juga sedikit sesuai dengan
profsionalitasnya dalam menjalankari’tugas di Dinas Kehutanan Kabupaten
Berau

3. Terdapat pengaruh pasitif pengawasan, dan kepuasan kerja secara bersama-

sama lerhadap |\ Kirerja pegawai, atau denpgan kata lain semakin tinggi
pengawasan.dari kepuasan kerja maka semakin tinggi pula pengaruhnya
terhadap-hasil kerja.

Berdasarkan paparan di atas, dapat diketahui ketiga hipotesis ganda
penelitian yang diajukan diterima, maka kesimpulan dalam TAPM ini adalah
kinerja pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau dapat ditingkatkan melalui

pengawasan yang baik dan kepuasan kerja pegawai ditingkatkan
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B. Implikasi
1. Secara Teoritik

Hasil penelitian ini melengkapi teori-teori yang ada. Hasil penelitian ini juga
sangat relevan bahwa kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan pengawasan
terhadap pengawai dan memberikan kepuasan kerja yang tinggi.

Selain itu hasil penelitian ini sebagai konsep dasar bagi peneliti selanjutnya
untuk lebih fokus pada metode kuantitatif. Atau dengan metode kuantitatif dengan
menggunakan vanabel-vanabel yang lain yang “belum diteliti. Sehingga
diharapkan dapat menambah khasanah teori-teofi yang sudah ada.

2. Secara Praktik

Temuan penelitian ini pada dasarmye dapat dipraktekkan pada bidang-bidang
pekerjaan yang lain tidak hanya padapegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau
saja, sebagai contoh pada bidang pendidikan, kesehatan, perusahaan, dan militer.

Hasil penelitian “ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja sangat
berpengaruh dengan kinerja pegawai. Hal 1ni mengisyaratkan bahwa pengawasan
dapat terciptd jika pegawai mau dan mampu untuk melaksanakan hal tersebut di
instansi dimana pegawai berkerja secara rutin
C. Saran

Berdasarkan kesimpulan dan uraian implikasi penelitian yang telah
dikemukakan di atas, diajukan beberapa saran dalam dengan upaya meningkatkan
kinerja pegawai sebagai berikut:

1. Pada para pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau, hendaknya

memaksimalkan sarana di kantor, untuk meningkatkan hasil kinerjanya.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka 14
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2. Membuat program kerja yang dapat meningkatkan kepuasan ketjapegawai.

3. Hasil penelitian menemukan bahwa pengawasan dan kepuasan kerja terbukti
memiliki pengaruh erat dengan kinerja pegawai. Oleh karena itu disarankan
kepada pegawai dapat memanfaatkan fasilitas yang tersedia seperti kenikan
gaji dan tunjangan, ruangan sejuk dan ber AC, fasilitas internet dan lainnya
agar dapat meningkatkan kinerjanya.

4. Kepada para pemegang kebijakan dalam suatu kantor/institusi agar dapat
memberikan peluang kepada pegawai untuk mengekspresikan potensinya
dalam bekerja dan selalu diberi motivasisdajam bekerja. Karena setiap
pegawai itu unik dengan kelebihan.dan kekurangannya. Pemberian peluang
tersebut tentu dalam koridor, atiran ‘yang berlaku dan tidak mengganggu

stabilitas kerja di kantor,
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Lampiran 1 : Instrumen Penelitian

No. Responden: ... ............(diisi peneliti)
Pengantar:

Bapal/ibu yang kami hormati, mohon kiranya berkenan mengisi angket/kuesioner
yang kami sampaikan ini. Angket sebagai instrumen berkenaan dengan penelitian kami
yang berjudul: "Hubungan antara Pengawasan dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Kehutanan Kabupaten Berau .

Informasi yang didapat, semata-mata hanya kepentingan penelitian, bukan untuk
menilai pribadi Bapak/Ibu. Untuk itu, Bapak/Ibu tidak perlu ragu wuniuk mengisi angket
ini. Atas bantuannya diucapkan terima kasih.

Atas bantuan dan kerja sama yang baik, diucapkan terimakasih.

Hormat Kami,

MUHAMMAD TAUFIQ
Prog Studi : Administrasi Publik

Petunjuk Pengisian:

Mohon setiap item pernyaiaan di bawah ini diisi seluruhnya, dengan cara memberi
tanda (v) pada salah satu jawdaban:” St (Selalu), Sr (Sering), Kk (Kadang-kadang), Tp
(Tidak pernah), sesuai dengan-keadaan bapak/ibu yang sebenarnya.
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A. Instrumen Kinerja Pegawai (Y)

!

NO. PERNYATAAN JAWABAN
SI| sr | Kk | Ip

Dalam bekerja saya membuat rencana program kerja.
Saya berusaha bekerja tepat waktu.

Dalam bekerja saya tidak membuat persiapan.

Sebelum memulai pekerjaan saya berdoa.

Saya tidak membuat program kerja daiam bekerja.
Dalam menilai pekerjaan pegawai, saya lakukan secara
objekif.

7. | Tugas yang saya berikan pada siaf tidak langsung saya
koreksi.

8. | Pekerjaan yang saya limpahkan kepada staf sesuai
dengan keahliannya.

9. | Tugas yang dikerjakan staf, saya biarkan menumjpuk di
meja kerja. L L
10. | Hasil kerja bawahan langsung saya bagiken ‘
secepainya.

11. | Saya memberi kesempatan kepada staf yuptuk bertanya
setelah jika ada pekerjaan yang sulit

12. | Saya mengelola kegiatan pekerjaan sesuai dengan
rogram kerja

13. | membimbing staf yang tidak menguasai pekerjaan

14. | Saya mengajarkan perbugtan yang terpuji kepada
staf/pegawai

15. | Saya membimbingstaf untuk disiplin terhadap waktu

16. | Saya menggunakan alat kerja dalam bekerja

17. | Saya memilik alat bekerja yang tidak sesuai dalam tugas
saya

- 18. | Sayaumencari pekerjaan yang ditetapkan sesuai dengan
tugas pokoknya

19. | Saya menyusun program kerja berdasarkan renstra

20. | Saya menyusun program kerja berdasarkan kategori
mudah, sedang dan sulit

21. | Saya melakukan penilaian setelah proses pekerjaan
berakhir

22. | Saya menyusun program kerja tidak sesuai dengan

keahlian staf
23. | Saya memberi penilaian kepada pegawai secara obyektif

SR PN Rl L

_

24. | Saya membuat laporan kerja setiap akhir bulan
25. | Saya memberi tugas khusus bagi pegawai yang tidak
mampu bekerja

—H
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B. Pengawasan (XI)

NO PERNYATAAN JAWABAN
Si|) Sr Kk | Ip

1. | Kepala Dinas memberi arahan tentang metode dalam
bekerja

2. | Kepala Dinas memberikan petunjuk dan bimbingan
pada Pegawai dalam menentukan pekerjaan

3. | Kepala dinas memberikan kesempatan pada Pegawai
untukmenyampaikan

pendapat, saran, ide setelah selesai observasi kantor
4. | Kepala Dinas memberi peringatan pada Pegawai yang
sering tidak hadir tanpa alasannya

5. | Kepala Dinas memberi pegarahan pengaturan tata
ruang kantor yang baik dalam rangka meningkatkom
motivasi kerja_

6. | Sebelum kepala Dinas melakukan pengawasaft ke
kantor beliau memberikan petunjuk darf pengarahan
tentang persiapan perangkat kerja jika Pegawai akan
bekerja.

7. | Kepala Dinas melaksanakan supervsi kinis di kantor
pada semua Pegawai sesuai dengam program kerja

8. | Kepala Dinas secara rutin mengontrol/memeriksa

perangkat Pegawai
9. | Kepala Dinas mengupayakan alat kerja dan
merekomendasikan ke-bagian sarana L |
10. | Kepala dinas membérikan petunjuk cara menggunkan T
alat kerja

11. | Pengetahuar saya bertambah setelah kepala Dinas
memberi bimbingan tentang tehnik dalam bekerja

12. | Kepala Dinas setiap saat mengontrol keadaan
perlengkapan administrasi kantor

13. | Kepala Dinas secara rutin mengontrol kebersihan
linghkungan kantor

14. | Kepala Dinas melaksanakan bimbingan pada Kepala
Bidang secara berkala

15. | Kepala Dinas memeriksa administrasi kepegawaian
16. | Kepala Dinas mengontrol kehadiran Pegawai di kantor
tepat wakiu

17. | Kepala Dinas memeriksa kegiatan kerja dan
memberikan pegarahan pada Pegawai pembina

18. | Kepala Dinas memberikan bimbingan pada Pegawai
yang mengalami kesulitan dalam pekerjaan

19. | Kepala Dinas melakukan bimbingan kepada pegawai
20. | Kepala Dinas memberikan bimbingan pada Pegawai
yang tidak sukses dalam kerja sesuai dengan bidangnya
21. | Setiap Pegawai di kantor dilibatkan untuk mengikuti
pelatihan kerja yang berbasis kompetensi Pegawai
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22.

Kepala Dinas menggerakan Pegawai-Pegawai di kantor
untuk memiliki kebiasacn berfikir inovatif

23.

Kepala Dinas memperhatikan penampilan semua
Pegawai baik di dalam kantor maupun diluar kantor
dan mengarahkan Pegawai agar bersikap
sebagai teladan yang baik

24,

Apabila Pegawai mengalami kesulitan dalam bekerja,
kepala dinas membantu memecahkannya.

25.

Bilamana terjadi konflik entar pegawai , maka kepala
dinas amat tanggap dan secepatnya langsung
menyelesaikannya
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C. Kepuasan Kerja (X2)

NO PERNYATAAN JAWABAN

1. | Saya merasa senang jika dapat menyelesaiakan

pekerjaan tepat pada waktunya

2. | Dalam bekerja saya tanpa dibimbing oleh atasan.

3. | Apakah  pegawai yang  berprestasi  diberikan

enghargaan

4. | Saya tidak memupuk persaudaraan di kalangan Pegawa.

5. | Apakah Pemerintah memperhatikan Pegawai terutama

penghasilan (gaji}

6. | Dengan pendapaian yang tinggi dapat memberi

semangat dalam melaksanakan tugas.

‘ 7. | Apakah pimpinan saudara bersifat otoriter dalom

mengambil keputusan

8. | Dalam melaksanakan tugas bekerja penult setnaigat

dan rasa tanggung jawab yang tinggi

9. | Jabatan dan kedudukan yang diamanatkan adalah

tanggung jawab yang harus diemban dan dilaksanakan

10. | Dalam melaksanakan tugas sebagai Pegawai hendanya

mempersiapkan  peralatan “\dengan lengkap dan

‘ enguasaan alat kerja.

\ 11. | Meninggalkan tugas.bekerjd tanpa izin, karena ada
urusan pribadi yahg /sangat penting adalah perbuatan

terpuji, J

12, | Apakah selain, gaji”pokok anda mendapat tunjangan

lain-lain,

| 13. | Apakah-Pegawai mendapat THR setiap tahunnya

14. | Pemberian imbalan kepada semua Pegawai sama

meskipir prestasinya tidak memadai

' 15. | Pemberian tambahan penghasilan dapat mendorong

semangat kerja Pegawai.

16. | Insentif yang selama ini diberikan sebagai tambahan

penghasilan sebaiknya ditingkatkan vuntuk menambah

semangat kerja.

17. | Saya pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah

ditetapkan.

18. | Bekerja dengan tepat waktu sebaiknya dilakukan untuk

menumbuhkan disiplin dan efisiensi kerja.

| 19. | Pegawai teladan mendapat penghargaan dan bonus

20. | Bekerja secara professional sangat diperlukan bagi

Pegawai dan pekerja lainnya.

21. | Dalam bekerja saya berusaha memberikan yang terbaik

kepada masyarakat

22. | Meninggalkan tugas bekerja sebaikmya izin kepada

Kepala Dinas.
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23. | Tugas bekerja yang dilakukan oleh setiap Pegawai di
kantor adalah amanat yamg harus dilaksenakan dengan
sebaik-baiknya.

24. |Apakah Pegawai yang tidak kompetensi atau tidak
mampu dapat mengikuti Pelatihan dan Penataran
Pegawai.

25. | Apakah dalam melaksanakan tugas tepat waktu
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Lampiran 2 :

A. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

1
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B. Variabel Pengawasan (X1}
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C. Variabel Kepusan Kerja (X2)
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LAMPIRAN 3 : RANGKUMAN DATA PENELITIAN

74

75

41534.pdf

1 77

2 60 71 71 3600
3 72 69 69 5184
4 66 69 67 4355
5 69 71 75 4761
6 67 65 72 4489
7 65 69 78 4225
8 70 71 67 4900
9 76 76 82 5776
10 74 75 81 5476
11 68 65 74 4624
12 71 63 76 5041
13 64 61 72 4096
14 64 63 75 4096
15 66 63 71 4356
16 66 67 68 4356
17 66 69 75 4356
18 58 58 72 3364
19 59 96 a5 3481
20 58 59 61 3364
21 60 62 55 3600
22 62 65 60 3844
23 73 61 56 5329
24 70 67 68 4900
25 0 68 86 4900
26 60 56 64 3600
27, 64 62 68 4096
28 66 65 72 4356
29 62 59 67 3844
30 66 62 77 4356
3 58 56 74 3364
32 63 60 77 3969
33 75 72 75 5625
34 70 68 75 4800
35 71 65 75 5041
36 56 54 76 3136
37 66 64 75 4356
38 68 62 70 4624
39 56 56 70 3136
40 66 65 63 4356
41 54 65 55 2916
42 57 58 59 3248
43 71 68 71 5041
44 56 57 62 3136
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66 67 71 4356
46 56 56 64 3136
47 66 64 68 4356
48 56 57 67 3136
49 65 64 70 4225
50 60 56 70 3600
51 58 59 66 3364
52 68 66 75 4624
53 68 67 71 4624
54 65 61 68 4225
55 68 63 74 4624
56 76 76 83 5776
57 78 73 82 6084
58 75 74 72 5625
59 72 69 71 5184
60 74 % 82 5476
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LAMPIRAN 4: Statitik Deskriptif
Statistics

| I D / 1 x1 x2
N C valid 60 60 60
Missing 0 0 0
HMean 702833 | 696500 70.7333
Std. Error of Mean 0.84107 0.79113| 0.87523
IMedian 70.5000 70.0000,  71.5000
Mode 72.00 70.00 75.00
Std. Deviation 6.5149 6.12808 677950
Variance 42.444 37.553 45362
Skewneess 0.003 0.420 0.621
Std. Error of Skewneess 0.309 8,309 0.309
Kurtosis 0.752 0,234 0.232
Std. Error of Kurtosis 0,608 0.608 0.608
JRange | 26.00 25.00 30.00
Minimum T 58.60 60.00 54.00
Maximum l 60.00 85.00| 85.00
Sum ‘ 4217.00 4179.00 4244.00
Percentiles 25 64.00 65.2500 67.2500
50 70.50 70.0000 71.5000
2y | 7450 73.7500, 75.0000
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Y
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  58.00 1 1.7 1.7 17
60.00 5 8.3 8.3 10.0
62.00 5 83 83 18.3
64.00 5 8.3 8.3 26.7
66.00 2 3.3 3.3 30.0
68.00 4 6.7 6.7 36.7
69.00 1 1.7 1.7 383
70.00 7 1.7 1.7 50.0
71.00 2 33 33 53.3
72.00 8 13.3 13.3 667
73.00 1 1.7 1.7 68.3
74.00 4 6.7 67 75.0
75.00 1 1.7 1% 76.7
76.00 3 5.0 54 81.7
77.00 2 33 33 850
78.00 3 5.0 5.0 90.0
79.00 1 17 1.7 91.7
80.00 1 1.7 1.7 93.3
81.00 1 N/ 1.7 5.0
82.00 2 33 33 98.3
84.00 1 1.7 1.7 100.0

Total 60 100.0 | 100.0
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x1

' Cumulative
requency| Percent klalid Percent Percent
Valid 60.00 4 6.7 6.7 6.7
62.00 7 1.7 1.7 18.3
64.00 3 5.0 50 233
65.00 1 1.7 1.7 25.0
66.00 5 8.3 8.3 33.3
68.00 7 1.7 1.7 450
70.00 11 18.3 18.3 63:3
72.00 6 10.0 10.0 733
73.00 1 1.7 1.7 75.0
74.00 5 8.3 8.3 83.3
76.00 2 3.3 3.3 86.7
78.00 3 5.0 50 91.7
80.00 1 1.7 1.7 93.3
82.00 3 50 5.0 98.3
85.00 1 1.7 1.7 100.0

Total 60 1000 |  100.0
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x2

Cumuiative
Frequency | Percent |Valid Percent| Percent
Valid 54.00 1 1.7 1.7 1.7
56.00 3 5.0 5.0 6.7
59.00 2 3.3 33 10.0
61.00 2 3.3 33 13.3
64.00 2 3.3 33 16.7
65.00 2 3.3 3.3 200
66.00 2 3.3 33 23.3
67.00 1 1.7 1.7 250
68.00 1 1.7 1.7 26.7
69.00 2 3.3 33 30.0
70.00 9 15.0 15.0 450
71.00 3 5.0 540 50.0
72.00 3 5.0 5.0 55.0
73.00 2 33 3.3 58.3
74.00 5 8.3 8.3 66.7
75.00 10 18,7 16.7 83.3
76.00 3 50 5.0 88.3
78.00 2 33 3.3 91.7
80.00 1 1.7 1.7 93.3
82.00 3 5.0 5.0 98.3
84.00 1 1.7 1.7 100.0

Totai 60 100.0 | 100.0
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LAMPIRAN 5: Uji Normalitas
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Descriptive Statistics
Mean  btd. Deviatio| Minimum | Maximum
Y 60 70,2833| 6,51489 58,00 84,00
xi 60 69,6500, 65,12808 60,00 85,00
x2 60 70,7333/  6,77950 54,00 84,00
QOne-Sample Kelmogorov-Smirnov Test
¥ x1 x2
N 60 60 60
Normal Parameters®® Mean 70,2833} 89,6500 70,7333
Std. Deviation 6,51489! \5,12808| 6,677950
Most Extreme Absolute 099 a1 A57
Differences Positive 1059 A1 102
Negative -.099 -073| -0157
Kolmogorov-Smirnov 2 768 .856 1.216
Asymp. Sig. {2-tailed) 595 458 104

a. Test distribution is Normal,
b. Calculated from data.
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Lampiran 6: Uji Homogenitas Varians
Y atas X
ANOVA
y
Sum of
Squares df Mean Square F Sig. |
Between (Combined) 2177.266 14 155.519 21.407 .000
Groups Linear Term Weighted 2064.905 1 2064.905 | 284,233 .000
Deviation 1 112,350 13 8.643 | 1190 318
Within Groups 326918 45 7.265
Total 2504.183 59
Y atas X,
Test of Homogeneity of Variances
.y—r—f.__ — —_— —— — — —
Levene r ‘
Statistic | dft | o2 | Sg_
| 819 15 | 3g .652J
ANOVA
y
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between (Combined) 1452.894 20 72.645 2.695 .004
Groups Linear.Term Weighted 1103.090 1 1103.090 | 40.922 .000
Deviation | 149805 19 18.411 683 812
Within Groups 1051.289 39 26.956
Total 2504.183 59
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LAMPIRAN 7: Uji Linieritas
Y atas X
ANOVA Table
Sum of L
Squares df ean Squar F _Sig. |
y *x1 Between  (Combined) 177.266 14 155.519 | 21.407 .000
Groups Linearnity 064 905 1| 2064.905 |284.233 .000
Deviation from Liné 112.360 13 B 643 1.190 318
Within Groups 326.918 45 7.265
Total 504.183 59 |

Measures of Association

R R Squared Eta Eta Squared
y'xi .908 .825 .932 B6o
Y atas X,
ANOVA'Table
Sum of
_ — Squares df MeanSquarg F Sig.
y * x2 Between {Combined) 452.894 20 72.645 | 2.695 .004
Groups Linearity 103.090 1| 1103.090 | 40.922 .000
Deviatior frém Lingd 349,805 19 18.411 .683 .812
Within Groups 051.289 39 26.956
i Total 504.183 59 |
#Weasures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
y*2 | 7~ 664 440 762 .580
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Lampiran 8: Regresi Sederhana Y atas X;
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Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
b 70.2833 6.51489 60
x1 69.6500 6.12808 60
Correlations
y Xt
Fearson Correlation  y 1.000 908
x1 .908 1.000
Sig. (1-tailed) y . .000
x1 .000 .
N y 60 60
x1 60 80
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 x1a Enter
a. All requested variables entefed.
b. Dependent Variable: y
Model Summary’
L Adjusted | Std. Error of Durbin-
Model R R Square | R Sguare | the Estimate Watson
1 -008° 825 822 2.75205 | 1.687
a. Predictars{Constant), x1
b. Dependent Variable: y
ANOVAP
Sum of ]
Mode| Squares df Mean Square F Sig.
1 Regresgsion 2064.905 1 2064.905 272639 .000%
Residual 439278 58 7.574
Total 2504.183 59

a. Predictors: {(Constant), x1
b. Dependent Variable; y
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Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 3.044 4.088 .745 459
X1 .965 .058 .908 16.512 .000

2. Dependent Variable: y

Normal P-P Plot of Regressaion Standardized Residual

Depondoent Varlable: y
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LAMPIRAN 9 : Regresi Sederhana Y atas X,
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Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
y 70.2833 6.51489 &0
x2 70.7333 6.77950 60
Correlations
L Y X2
Pearson Correlation vy 1.000 664
x2 .664 1.000
Sig. (1-tailed) y . .000
x2 .000 .
N ¥ 60 80
x2 60 | 60
Variables Enteroed/Removed
Varnables Variables
Model Entered Removed Method
1 X2 Enter
a. All requested variables entered:
b. Dependent Variablesy
Model Summan
Adjusted Std. Error of Durbin-
Model R R Square | R Sguare | the Estimate Watson
1 6643 440 431 4.91496 1.739
2. Predictors: (Constant), x2
b. Dependent Variable: y
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1103.080 1 1103.090 45 6564 .0002
Residual 1401.093 58 24 157
Total 2504.183 59

8. Predictors: (Constant), x2
b. Dependent Variable: y

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

144



41534.pdf

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Emor Beta t Sig.
1 {Constant) 25.170 6.706 3.753 .00o
x2 638 | .094 664 6.757 .000

a. Dependent Variable: y

85.00

a80.00 —

Normal P-P Plot of Regression StandardiZed Residual

Dependent Variablel\y

o o
/] 4]
l |

=
b
L

Expected Cum Prob

2 o

Observed Cum Prob

1 T
.4 0.6

0

—
50.00

) 1
70.00 a0 o0
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LAMPIRAN 10 : Regresi Ganda Y atas X, dan, X,

Descriptive Statistics
Mean |Std. Deviation
V4 70,2833 6,5149 60
x1 69,6500 6,1288 60
x2 70,7333 6,7795 60
Correlation
y x1 x2
Perason Correlation y 1,000 808 .664
X1 .808 1,000 .566
x2 564 566 1000
Sig.(1-tailed) y . .000 .000
X1 .000 . 000
x2 .000 .000
N y 60 60 60
x1 80 60 60
x2 60 60 60
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Rernoved Method
1 x2,xP Enter
2. All requested vanables entered.
b. Dependent Variable: y
Model Summary’
Adjusted Std. Emor of Durbin-
Model R R Square | R Square [ the Estimate Watson
1 .926% 858 .853 2.50151 2.099

4. Predictors: (Constant), x2, x1

b. Dependent Variable: y
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ANOVAP
T Mean ]
Sum of df Squares F Sig.
Model Squares Squares | |
1 Regression | 2147.503 2 1073.752 | 171.593 1
Residual 356.680 57 6.258
Total | 2504183 59 |
a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y
Coefficients”
1 Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model |—_ B Std. Error Beia T Sig._‘
1 (Constant) -2.697 4,038 -0.668 | .507
x1 .833 064 783 | 12919 ) .000
x2 212 058 220 3.633 | .001
L | _

a. Dependent Variable: y

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

1.0

Dependent Variable: y

o
o
1

=3
@
1

Expected Cum Prob
.:? c

bt
nN
|
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1
0.2

L
0.4

L
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L
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Lampiran 11: Klasifikasi Skor

1. Perhitungan Klasifikasi Skor Kinerja Pegawati (Y)

Mean = 70,283 dan Standar Deviasi = 6,514

41534.pdf

|LNo Kategori | Klasifikasi Jumlal? Persentase

| 1 | Rendah 58 - 63 11 18,33

| 2 | Sedang 64 - 77 41 68,33

' 3 | Tinggi 78 - 84 8 13,33
Jumlah 60 100,00

2. Perhitungan Klasifikasi Skor Pengawasan Pegawai (X}

Mean = 69,650 dan Standar Deviasi = 6,128

U‘Jo Kategori | Klasifikasi | Jumiah Persentase
| 1 |Rendah 60 - 63 11 18,33
' 2 | Sedang 64 - 76 41 68,33
3 | Tinggi 77 - 85 08 13,33
| Jumiah 60 100,00
3. Perhitungan Klasifikasi'Skor Kepuasan Kerja (X)
Mean = 70,733 dén Standar Deviasi = 6,779 N
{ No Kategori Klasifikasi LJumlah Persentase
| 1 | Rendah 54-63 | 08 13,33
‘ 2 . ['Sedang 64 - 78 47 78,33
| 3 \hngg 79 - 84 05 08,33
| Jumlah | 60 100,00

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Lampiran 12 : Tabel Product Moment ®

3 0997 | 0999 38 0,320 0,413
| 4 0,950 | 0,990 39 0,316 0,408
IE 0,878 | 0,959 40 0,312 0,403
6 0811 | 0917 41 0,308 0,398
7 0754 | 0874 | 42 0,304 0,393
8 0,707 | 0834 | 43 0,301 0,389
| 9 0,666 | 0,798 | 44 0,297 0,384
10 0,632 | 0,765 45 0,200 | 0,380
11 0,602 | 0,735 46 0,291 0,376
12 0,576 | 0,708 | 47 0,288 0,372
| 13 0,553 | 0,684 |48 0,284 0,368
14 0,532 | 0,66 49 0,281 0,364
‘L 15 | 0,514 | 0641 50 | 0279 0,361
i
| 16 0,497 /0,623 55 0,266 0,345
| 17 0,482 .1 0,606 60 0,254 0,330
| 18 0,468 | 0,590 65 0,244 0,317
| 19 0,456 | 0,575 70 0235 0,306
!_ 20 0,444 | 0,561 75 0,227 0,296
21 0,433 | 0,549 80 0,220 0,286
22 0423 | 0537 | 85 0,213 0,278 J
| 23 0413 | 0526 | 90 0,207 0,270
I 0,404 | 0515 | 95 0,202 0,263
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25 0396 | 0505 | 100 | 0195 [ 0256

26 0,388 | 0496 ﬁﬁlzo 0,176 | 0,230
% 0,381 0,437ij150 0,159 | 0,210

28 0374 | 0478 | 170 | 0148 | 0194
I 0367 | 0470 | 200 | 0138 0,181 |

30 0361 | 0463 | 300 | 0,113 0,148

31 0355 | 0456 | 400 | 0,098 0,128

32 0349 | 0449 | 500 | 0,088 0,115

33 0344 | 0442 | 600 | 0080 0,105

34 | 0339 | 0436 | 700 | 0,0% 00,097

35 0334 | 0430 | 800 4 0,070 0091 |
36 0329 | 0424 | 900 |/ 0,065 0,08 |
L 0,325 | 0418 1000 | 0,062 0,081
Sumber : Prof  Dr.  Sugiyono, _Meiode / Penelitian  Pendekatan  Kuontitatif:

(Bandung: Alfabeta, 2010),
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