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BAB II 

LANDASAN TEORI  

 

2.1 Grand Theory 

Grand theory yang dilakukan dalam penelitian ini adalah Job Performance 

theory (Bernardin dan Russel dalam Ruky, 2002:15) yang mengatakan 

bahwa: “performance is defined as the record of outcomes produced on a 

specified job function or activity during time period.” Prestasi atau kinerja 

adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Teori ini menekankan 

tentang pengertian kinerja maupun prestasi kerja mengandung arti tentang 

substansi pencapaian hasil kerja oleh seseorang dalam periode waktu yang 

ditentukan untuk mencapai hasil yang maksimal. Dengan demikian bahwa 

kinerja maupun prestasi kerja merupakan cerminan hasil yang dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam melakukan pekerja. 

 

Menurut Zeith (2004:201) faktor- faktor prestasi kerja bisa berasal dari faktor 

organisasional dan faktor personal, yang menjadi faktor organisasional 

seperti: kompensasi, beban kerja, nilai, gaya kepemimpinan, kondisi fisik dan 

lingkungan kerja, dan yang menjadi faktor personal seperti senioritas, masa 

kerja, kemampuan, dan kepuasan kerja. 

 

2.2 Prestasi Kerja 

2.2.1 Pengertian Prestasi Kerja 

Menurut Bernardin (2017:159) prestasi adalah catatan tentang hasil-

hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan 

tertentu selama kurun waktu tertentu. Menurut Badriyah (2018:136), 

prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 
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Dharma (2018:1) mendefinisikan “Prestasi kerja adalah proses 

penampilan kerja atau pencapaian hasil kerja yang diberikan oleh 

seseorang ata sekelompok orang.” Untuk mencapai tujuan organisasi 

secara efektif dan efisien maka tergantung pada keahlian dan 

kemampuan para pegawai dalam hal melaksanakan pekerjaannya dan 

mendukung kemauan para pegawainya sehingga dapat meningkatkan 

prestasi kerja pegawai tersebut. Keberhasilan suatu organisasi dapat 

dicapai oleh salah satu faktanya yaitu kualitas daripara pegawainya, 

dengan adanya kualitas yang baik dari pihak pegawai diharapkan pula 

tercapainya suatu tingkat prestasi kerja yang dapat mendorong terhadap 

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya 

 

Menurut Badriyah (2018:136) faktor-faktor prestasi kerja yang perlu 

dinilai adalah sebagai berikut: 

1. Kuantitas kerja, yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu 

kerja yang ada. 

2. Kualitas kerja, yaitu mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar 

yang ditetapkan. Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, 

keterampilan, dan kebersihan hasil kerja 

 

2.2.2 Manfaat Prestasi kerja 

Prestasi kerja sangat penting dalam sebuah organisai untuk mencapai 

tujuan sebuah perusahaan. Penilaian prestasi bersifat umpan balik bagi 

karyawan itu sendiri, karena untuk mencapai tujuan sistem penilaian 

berhubungan dengan hasil kerja karyawan. 

 

Menurut Panggabean (2016:153) penilaian prestasi kerja merupakan 

sebuah proses formal untuk melakukan peninjauan kembali dan 

evaluasi prestasi kerja seseorang secara periodik. Proses penilaian 

prestasi ditujukan untuk memahami prestasi kerja seseorang, kegiatan 



17 
 

 

itu terdiri dari identifikasi, observasi, pengukuran, dan pengembangan 

hasil kerja karyawan dalam sebuah organisasi. 

 

Sunyoto (2019:201) mendefinisikan penilaian prestasi kerja adalah 

proses melalui nama organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai 

prestasi kerja karyawan. Kegunaan penilaian prestasi kerja dapat dirinci 

sebagai berikut: 

a. Perbaikan Prestasi Kerja 

Dalam hal ini umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan 

karyawan, manajer dan departemen personalia dapat memperbaiki 

kegiatan-kegiatan mereka. 

b. Penyesuaian-penyesuaian Kompensasi 

Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan 

penilaian prestasi kerja membantu para pengambil keputusan 

untukmenentukan besarnya upah dan gaji yang sepantasnya 

c. Keputusan-keputusan Penempatan 

Prestasi kerja seseorang di masa lalu merupakan dasar bagi 

pengambilan keputusan promosi, transfer dan demosi atau 

penurunan pangkat. 

d. Kebutuhan-kebutuhan Pelatihan dan PengembangannyaDengan 

adanya prestasi kerja yang rendah berarti memungkinkan untuk 

diadakan latihan guna mengatasi berbagai kekurangan dan 

kelemahan mampu untuk mengembangkan potensi karyawan yang 

belum sepenuhnya digali. 

e. Perencanaan dan Pengembangan Karir Untuk meyakinkan umpan 

balik seseorang karyawan maka mereka harus ditunjang 

pengembangan diri dan karir dengan demikian dapat menjamin 

efektifitas perusahaan.  

 

Untuk dapat mengevaluasi karyawan secara objektif dan akurat, 

seseorang harus mampu mengukur tingkat prestasi kerja mereka. 



18 
 

 

Pengukuran prestasi kerjadapat berfungsi sebagai sasaran dan informasi 

yang dapat digunakan oleh para pegawai dalam mengarahkan usaha-

usaha mereka melalui serangkaia prioritas tertentu dan pengukuran ini 

berfungsi sebagai standar dan sasara kerja. Oleh karena itu para 

karyawan dan atasan dapat memanfaatkan  iuntuk menilai seberapa baik 

pelaksanaan pekerjaan seseorang.  

 

Menurui Sunyot (2019:201) secara kategori terciptanya suatu sistem 

penilaian prestasi kerja yang matang harus memenuhi lima syarat, 

yaitu: 

a. Hallo effect, maksudnya pengukuran prestasi kerja karyawan 

dipengaruhi oleh pendapat pribadi atau oleh penilaian itu sendiri. 

b. Kesalahan kecenderungan terpusat, maksudnya bila penilaian merasa 

takut memberikan penilaian sangat jelek atau sangat baik maka 

selalu dibuat nilai rata-rata pada karyawan. 

c.  Biasa terlalu lunak atau terlalu keras, maksudnya bila penilaian 

terlalu mudah memberikan nilai atau terlalu ketat dalam 

mengevaluasi. 

d. Prasangka pribadi, maksudnya prasangka pribadi penilaian ikut 

memengaruhi suatu penilaian atau mengubah suatu penilaian. 

e. Pengaruh kesan terakhir, maksudnya menggunakan prestasi kerja 

subjektif, penilaian akan sangat dipengaruhi oleh kegiatan-kegiatan 

karyawan terakhir. 

Dari pendapat diatas peneliti mengetahui agar terciptanya prestasi kerja 

yanmatang harus mengetahui kelemahan-kelemahan kriteria dan 

mengantisipasi dengan pemberian latihan bagi para penilai, umpan 

balik, dan pemilihan teknik- teknik penilaian yang cepat dan tepat 
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2.2.3 Faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja penting untuk 

menentukan tingkat hasil kerja setiap karyawan. Untuk mengukur 

perilaku atau sejauh manapun individu berperilaku sesuai dengan apa 

yang diharapkan oleh organisasi atau institusi, yaitu prestasi kerja pada 

umumnya dikaitkan dengan pencapaian hasil dari standar kerja yang 

telah ditetapkan. Menurut Siagian (2018:225) faktor-faktor yang 

mempengaruhi prestasi kerja adalah sebagai berikut: 

1. Mendorong peningkatan prestasi kerja. 

2. Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan. 

3. Untuk kepentingan mutasi pegawai. 

4. Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan. 

5. Membantu para pegawai menentukan rencana karirnya dan dengan 

bantuan bagian kepegawaian menyusun program pengembangan 

karir yang paling tepat, dalam arti sesuai dengan kebutuhan para 

pegawai dan dengan kepentingan organisasi. 

 

2.2.4 Indikator Prestasi kerja Karyawan 

Sutrisno (2016:152) menyatakan bahwa pengukuran prestasi kerja 

diarahkan pada 6 aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi 

organisasi, antara lain: 

1. Hasil kerja, tingkat mengerjakan tugas sesuai target. 

2. Pengetahuan, tingkat pengetahuan yang baik. 

3.  Inisiatif, tingkat berinisiatif dalam menyelesaikan tugas. 

4. Disiplin waktu, tingkat menaati aturan jam kerja. 

5. Kerjasama, tingkat hubungan kerjasama dengan pimpinan dan rekan 

kerja. 

6. Sikap, tingkat berperilaku yang baik. 
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2.3 Pengawasan 

2.3.1 Pengertian Pengawasan 

Menurut Fahmi dalam Erlis Milta dkk (2015, p.653) pengawasan dapat 

di definisikan sebagai cara suatu organisasi mewujudkan kinerja yang 

efektif dan efisien serta lebih jauh mendukung terwujudnya visi dan 

misi organisasi. Menurut Moekizat dalam Satriadi (2015, p.289) 

pengawasan adalah hal yang dilakukan, artinya hasil pekerjaan, menilai 

hasil pekerjaan tersebut, dan apabila perlu mengadakan tindakan-

tindakan perbaikan sehingga hasil pekerjaan sesuai dengan rencana. 

 

Menurut LAN (Amstrong) dalam Satriadi (2016, p.289) pengawasan 

adalah suatu proses kegiatan seorang pimpinan untuk menjamin agar 

pelaksanaan kegiatan organisasi sesuai dengan rencana, kebijaksanaan, 

dan ketentuan-ketentuan yang telah di tetapkan. Menurut Sondang 

Siagian Atmodiwiryo dalam Satriadi (2016, p.290) pengawasan adalah 

proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk 

menjamin agar semua pekerjaan yang sedang dilaksanakan berjalan 

sesuai dengan rencana yang ditetapkan. 

 

Menurut The Liang Gie (Atmodiwiryo) dalam Satriadi (2016, p.290) 

pengawasan adalah pemeriksaan, mencocokkan dan mengusahakan 

agar pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana yang telah 

ditetapkan serta hasil yang dikehendaki. 

 

Dari beberapa pendapat dapat disimpulkan bahwa pengawasan 

merupakan salah satu pekerjaan yang dilaksanakan dalam kegiatan 

manajerial untuk menjamin terealisasinya semua rencana yang telah 

ditetapkan sebelumnya serta pengambilan tindakan perbaikan bila 

diperlukan. 
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2.3.2 Syarat-Syarat pengawasan yang efektif 

Syarat-syarat pengawasan dikemukakan oleh Simbolon dalam 

Fitrianingrum (2015, p.1646) yaitu : 

1. Pengawasan harus dihubungkan dengan rencana dan kedudukan 

seseorang Semua sistem dan teknik pengawasan harus 

menggambarkan/menyesuaikan rencana sebagai pedoman. Maksud 

daripada pengawasan ialah untuk meyakinkan bahwa apa yang 

diselesaikan itu sesuai dengan rencana. 

2. Pengawasan harus dihubungkan dengan rencana dan kedudukan 

seseorang Semua sistem dan teknik pengawasan harus 

menggambarkan/menyesuaikan rencana sebagai pedoman. Maksud 

daripada pengawasan ialah untuk meyakinkan bahwa apa yang 

diselesaikan itu sesuai dengan rencana. 

3. Pengawasan harus dihubungkan dengan rencana dan kedudukan 

seseorang Semua sistem dan teknik pengawasan harus 

menggambarkan/menyesuaikan rencana sebagai pedoman. Maksud 

daripada pengawasan ialah untuk meyakinkan bahwa apa yang 

diselesaikan itu sesuai dengan rencana. 

4. Pengawasan harus dihubungkan dengan individu pimpinan dan 

pribadinya Sistem pengawasan dan informasi dimaksudkan untuk 

membantu individu manajer pengawasan dan harus dikaitkan dengan 

pribadi individu untuk memperoleh informasinya. Infrmasi ini 

diperoleh dengan bermacam-macam cara sesuai dengan pribadi 

orangnya, apakah sebagai bendahara, kepala gudang, kepala proyek, 

dan sebagainya. 
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5. Pengawasan harus menunjukkan penyimpangan-penyimpangan pada 

hal-hal yang penting Salah satu usaha yang sangat penting untuk 

mengaitkan pengawasan bagi keperluan efisiensi dan efetivitas ialah 

untuk meyakinkan bahwa mereka bermaksud untuk menunjukkan 

penyimpangan. Dengan kata lain dapat ditunjukkan penyimpangan dari 

pelaksanaan rencana yang berdasarkan atas prinsip-prinsip pengawasan. 

6. Pengawasan harus objektif Pengawasan yang objektif ialah pengawasan 

yang berdasarkan atas ukuran-ukuran atau standar yang objektif yang 

telah ditentukan sebelumnya. Standar objektif dapat bersifat kuantitatif 

(dapat dihitung) dan dapat bersifat kualitatif (sukar dihitung). Yang 

bersifat kuantitatif, misalnya: biaya satuan, ukuran, dan volume 

pekerjaan, lamanya waktu penyelesaian pekerjaan, dan sebagainya. 

Adapun yang bersifat kualitatif, misalnya: program pendidikan dan 

latihan karyawan, program penelitian dan pengembangan administrasi 

negara, program peningktan suatu pengawasan, dan sebagainya. 

7. Pengawaan harus luwes (fleksibel) Fleksibilitas dalam pengawasan 

dapat dilakukan dengan berbagai pelaksanaan rencana alternatif sesuai 

dengan berbagai kemungkinan situasi. Dalam praktek, pengawasan 

yang fleksibel hanya dapat diterapkan terhadap pelaksanaan rencana 

yang bersifat fleksibel pula. 

8. Pengawasan harus hemat Pengawasan harus dinilai dengan biaya. Biaya 

pengawasan relatif hemat, bila manfaatnya sesuai dengan pentingnya 

kegiatan, pengeluaran biaya pengawasan lebih kecil dibandingkan 

dengan besarnya resiko bila hal ini dilakukan tanpa adanya 

pengawasan. 
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9. Pengawasan harus membawa tindakan perbaikan (corrective action) 

Sistem pengawasan akan tidak mempunyai arti apabila tidak membawa 

tindakan perbaikan. Sistem pengawasan yang efektif ialah apabila 

ditemukan terjadinya kegagalan-kegagalan, maka kepada siapa ia harus 

bertanggung jawab, dan siapa yang dapat menjamin tindakan perbaikan. 

 

2.3.3 Tujuan dan Dimensi Pengawasan Melekat 

Menurut Situmorang dan Juhir dalam Oktaviana (2014, p.603), tujuan 

pengawasan melekat dalam hal ini dapat dijelaskan bahwa, agar tujuan 

dan sasaran kegiatan usaha unitunit pemerintah dapat tercapai secara 

berdaya guna dan berhasil guna, dilaksanakan sesuai dengan tugas 

pokok, fungsi, rencana atau program kerja, pembagian dan 

pendelegasian tugas, rumusan kerja, pedoman pelaksanaan dan 

peraturan perundang-undangan yang berlaku. Pengawasan melekat 

diadakan tidak bertujuan untuk menghambat jalannya organisasi atau 

hanya mencari kesalahan seseorang kemudian menjatuhkan sanksi, 

melainkan justru untuk memperlancar jalannya organisasi, dengan 

melakukan tindak lanjut terhadap bawahan atau dengan menunaikan 

langkah-langkah kepemimpinan sebaik-baiknya sehingga dapat 

diharapkan tujuan pengawasan melekat akan mempunyai makna positif 

dan dapat berjalan lancar sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. 

Agar pengawasan dapat berjalan dengan baik ada beberapa dimensi-

dimensi pengawasan yang perlu dipahami oleh pengawas. Handoko 

dalam Satriadi (2016, p.290) mengatakan terdapat 5 dimensi 

pengawasan yaitu : 

1. Penetapan standar hasil yang diinginkan 

2. Penentuan pengukuran pelaksanaan kegiatan 

3. Pengukuran pelaksanaan kegiatan 

4. Pembandingan pelaksanaan standar dan analisa penyimpangan 
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5. Pengambilan tindakan korektif bila diperlukan 

Sedangkan Robbins and Coulter terdiri dari empat dimensi yaitu : 

1. Menetapkan standar (Standards) yakni penetapan patokan (target) 

atau hasil yang diinginkan, untuk dapat dilakukan sebagai 

perbandingan hasil ketika berlangsungnya kegiatan organisasi. 

2. Pengukuran (Measurement) yakni proses yang berulang-ulang 

dilakukan dan terus menerus dan benar, baik intensitasnya dalam 

bentuk pengukuran harian, mingguan, atau bulanan sehingga tampak 

yang diukur antara mutu dan jumlah hasil. 

3. Membandingkan (Compare) adalah membandingkan hasil yang 

dicapai dengan target atau standar yang telah ditetapkan, mungkin 

kinerja lebih tinggi atau lebih rendah atau sama dengan standar. 

4. Melakukan tindakan (Action) adalah keputusan mengambil tindakan 

koreksikoreksi atau perbaikan. Bilamana telah terjadi penyimpangan 

(deviasi) antara standar dengan realisasi perlu melakukan tindakan 

follow-up berupa mengoreksi penyimpangan yang terjadi. 

 

2.3.4 Indikator Pengawasan 

Menurut Robbins and Coulter dalam Satriadi (2016, p.290) terdiri dari 

empat indikator yaitu : 

1. Menetapkan standar (Standards) yakni penetapan patokan (target) 

atau hasil yang diinginkan, untuk dapat dilakukan sebagai 

perbandingan hasil ketika berlangsungnya kegiatan organisasi. 

Standar juga merupakan batasan tentang apa yang harus dilakukan 

dalam melaksanakan suatu kegiatan untuk mencapai tujuan dan 

target organisasi. 

2. Pengukuran (Measurement) yakni proses yang berulang-ulang 

dilakukan dan terus menerus dan benar, baik intensitasnya dalam 
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bentuk pengukuran harian, mingguan, atau bulanan sehingga tampak 

yang diukur antara mutu dan jumlah hasil. 

3. Membandingkan (Compare) adalah membandingkan hasil yang 

dicapai dengan target atau standar yang telah ditetapkan, mungkin 

kinerja lebih tinggi atau lebih rendah atau sama dengan standar. 

4. Melakukan tindakan (Action) adalah keputusan mengambil tindakan 

koreksi-koreksi atau perbaikan. Bilamana telah terjadi 

penyimpangan (deviasi) antara standar dengan realisasi perlu 

melakukan tindakan follow-up berupa mengoreksi penyimpangan 

yang terjadi. 

 

2.4 Disiplin Kerja 

2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Veithzal Rivai Zainal dkk (2015, p.599) disiplin kerja adalah 

suatu alat yang digunakan para manajer untuk berpengawasan dengan 

karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang 

berlaku. Sebagai contoh, beberapa karyawan terbiasa terlambat untuk 

bekerja, mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan pekerjaan 

detail yang diperlukan untuk pekerjaan mereka, tindakan yang tidak 

sopan ke pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. 

Disiplin karyawan memerlukan alat pengawasan, terutama pada 

peringatan yang bersifat spesifik terhadap karyawan yang tidak mau 

berubah sifat dan perilakunya. 

 

Menurut Hajrina dkk (2016, p.130) kedisiplinan merupakan fungsi 

operatif manajemen SDM. Semakin baik disiplin karyawan pada sebuah 

perusahaan, semakin tinggi prestasi kerja yang dicapai. Disiplin yang 

baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-

tugas yang diberikan kepadanya. Perusahaan tidak dapat berjalan 
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dengan baik apabila pengelolaan karyawan dalam kedisiplinan terhadap 

karyawan tidak dikelola dengan sebaik- baiknya. Disiplin kerja adalah 

suatu sikap dan tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan aturan 

dari instansi baik yang tertulis maupun tidak tertulis. Sejalan dengan 

pendapat Singodimedjo dalam Adi dkk (2016, p.3) mengemukakan 

bahwa disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kesukarelaan seseorang 

untuk mematuhi dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku 

disekitarnya. 

 

Jadi dapat disimpulkan dari beberapa definisi di atas bahwa disiplin 

kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku untuk 

mencapai prestasi kerja yang baik. 

 

2.4.2 Penilaian Disiplin Kerja 

Menurut Veithzal Rivai Zainal dkk (2015, p.600) terdapat tiga konsep 

dalam 

pelaksanaan disipliner yaitu : 

1. Aturan tungku panas 

Pendekatan untuk melaksanakan tindakan disipliner disebut sebagai 

aturan tungku panas (hot stove rule). Menurut pendekatan ini, 

tingkatan disipliner haruslah memiliki konsekuensi yang analog 

dengan menyentuh sebuah tungku panas. 

2. Tindakan Disiplin Progresif  

Tindakan disiplin progresif di (progressive disipline) dimaksudkan 

untuk memastikan bahwa terdapat hukuman minimal yang tepat 

terhadap setiap pelanggaran. 

3. Tindakan disiplin positif 

Dalam banyak situasi, hukum tidaklah memotivasi karyawan 

mengubah suatu perilaku. Namun, hukuman hanya mengajar 

seseorang agar takut atau membenci alokasi hukuman yang 
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dijatuhkan penyelia. Tindakan disiplin positif dimaksudkan untuk 

menutupi kelemahan, yaitu mendorong karyawan memantau 

perilaku-perilaku mereka sendiri dan memikul tanggung jawab atas 

konsekuensi-konsekuensi dari tindakan-tindakan mereka. 

Budi Setiyawan dan Waridin dalam Titisari dkk (2016, p.11) ada 5 

faktor 

dalam penilaian disiplin kerja yaitu: 

1. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat 

waktu, pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan 

mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif. 

2.  Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi. 

3. Kompensasi yang diperlukan meliputi saran, arahan atau perbaikan. 

4. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal. 

5.  Konservasi meliputi penghormatan terhadap aturan dengan 

keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan 

yang bertentangan dengan aturan. 

 

2.4.3 Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Rivai dalam Firda (2015, p.618) pada dasarnya banyak 

indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, 

diantaranya : 

1. Kehadiran. Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk 

mengukur kedisiplinan, dan biasanya karyawan yang memiliki 

disiplin kerja rendah terbiasa untuk terlambat dalam bekerja. 

2. Ketaatan pada peraturan kerja. Karyawan yang taat pada peraturan 

kerja tidak akan melalaikan prosedur kerja akan selalu mengikuti 

pedoman kerja yang ditetapkan oleh perusahaan. 

3. Ketaatan pada standar kerja. Hal ini dapat dilihat melalui besarnya 

tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diamanahkan 

kepadanya. 
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4. Tingkat kewaspadaan tinggi. Karyawan memiliki kewaspadaan 

tinggi akan selalu berhati-hati, penuh perhitungan dan ketelitian 

dalam bekerja, serta selalu menggunakan sesuatu secara efektif dan 

efesien. 

5. Bekerja Etis. Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang 

tidak sopan ke pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak 

pantas. Hal ini merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, 

sehingga bekerja etis sebagai salah satu wujud dari disiplin kerja 

kaarywan. 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

Berikut ini adalah rangkuman beberapa penelitian terdahulu yang dianggap 

relevan dengan penelitian ini, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

 

No Peneliti Judul penelitian 
Perbedaan 

Peneltitian 
Hasil Penelitian 

Kontribusi 

Penelitian 

1 Dilla Rifani 

Br. Purba, 

Sahat P. 

Remus 

Silalahi, 

Mislan 

Sihit(2023) 

Pengaruh dukungan 

organisasi,pengawasan 

dan kompetensi Kerja 

terhadap prestasi kerja 

pegawai di kantor 

dinas social 

Kabupaten karo 

Tidak 

menggunakan 

variabel 

disiplin kerja 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

disiplin kerja, 

lingkungan kerja, dan 

motivasi kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

Sebagai 

refrensi 

penelitian 

yang sedang 

berjalan 

2 Ratna Sari 

Dewi 

Sigalingging 

(2023) 

Pengaruh disiplin 

kerja dan 

pengembangan karir 

terhadap Prestasi kerja 

pegawai pada dinas 

perhubungan 

kabupaten Tapanuli 

tengah 

 

 

Tidak 

menggunakan 

variabel 

Pengawasan 

Hasil penelitian 

diperoleh disiplin kerja 

dan pengembangan karir 

secara serempak 

berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja 

pegawai pada Dinas 

Perhubungan Kabupaten 

Tapanuli Tengah 

Sebagai 

refrensi 

penelitian 

yang sedang 

berjalan 
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No Peneliti Judul penelitian 
Perbedaan 

Peneltitian 
Hasil Penelitian 

Kontribusi 

Penelitian 

3 Alzen 

(2023) 

Anteseden Disiplin 

Kerja Dan 

Kemampuan Kerja 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan 

Tidak 

menggunakan 

variabel 

Pengawasan 

 Sebagai 

refrensi 

penelitian 

yang sedang 

berjalan 

4 Maria1* , 

Hendy 

(2023) 

The Analysis of 

Emotionally Intellect 

and Work Discipline 

on Employee 

Performance At PT. 

Karya Sukses Maju 

Bersama 

Tidak 

menggunakan 

variabel 

Pengawasan 

The final result of this 

research is emotional 

intelligence has an 

influence on employee 

performance, work 

discipline has an 

influence on employee 

performance and 

emotional intelligence 

and work discipline has 

an impact towards 

employee performance 

and a large impact of 

28.7%. 

As a 

reference 

for ongoing 

research 

5 Sukowati 

(2018) 

The effect of work 

Discipline, 

organizational And 

training commitments 

to Performance that 

impact to Work 

achievement 

Tidak 

menggunakan 

variabel 

Pengawasan 

The result of this 

research is known that, 

firstly, the influence of 

simultaneously variable 

of work discipline, 

organizational 

commitment and training 

on teacher performance. 

Second, the partial 

influence of work 

discipline variables on 

performance. Third, the 

partial influence of 

organizational 

commitment variable on 

performance. Fourth, the 

partial influence of 

training variable on 

performance. Fifth, the 

partial influence of 

performance variable on 

work performance. 

As a 

reference 

for ongoing 

research 
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2.6 Kerangka Pemikiran 

Untuk mengetahui masalah yang akan dibahas, perlu adanya kerangka 

pemikiran yang merupakan landasan dalam meneliti masalah yang 

digambarkan sebagai berikut: 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis : 

 

1. H1 : Pengawasan (X1) berpengaruh terhadap Prestasi 

kerja karyawan (Y) PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk Kantor Cabang Teluk Betung 

Lampung. 

2. H2 : Disiplin kerja (X2) berpengaruh terhadap 

Prestasi kerja Karyawan (Y) PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Teluk 

Betung Lampung. 

3. H3   :  Pengawasan (X1) dan Dsiplin kerja (X2) 

berpengaruh terhadap Prestasi kerja karyawan (Y) 

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kantor 

Cabang Teluk Betung Lampung 

Kajian Teoritis :  
Y : Menurut Dharma (2018:1) mendefinisikan “Prestasi 

kerja adalah proses penampilan kerja atau pencapaian 

hasil kerja yang diberikan oleh seseorang ata 

sekelompok orang.” Untuk mencapai tujuan organisasi 

secara efektif dan efisien maka tergantung pada keahlian 

dan kemampuan para pegawai dalam hal melaksanakan 

pekerjaannya dan mendukung kemauan para 

pegawainya sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja 

pegawai tersebut. 

 

X1 : Menurut The Liang Gie (Atmodiwiryo) dalam 

Satriadi (2016, p.290) pengawasan adalah pemeriksaan, 

mencocokkan dan mengusahakan agar pekerjaan-

pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana yang telah 

ditetapkan serta hasil yang dikehendaki 

 

X2 : Menurut Hajrina dkk (2016, p.130) kedisiplinan 

merupakan fungsi operatif manajemen SDM. Semakin 

baik disiplin karyawan pada sebuah perusahaan, 

semakin tinggi prestasi kerja yang dicapai. Disiplin 

yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya. 
 

Kajian Empiris : 

 

1. Penelitian Dilla Rifani menunjukkan bahwa “ ada pengaruh 

Pengaruh dukungan organisasi, pengawasan dan kompetensi 

Kerja terhadap prestasi kerja pegawai di kantor dinas social 

Kabupaten karo. 

2. Penelitian Ratna Sari Dewi Sigalingging menunjukkan bahwa 

“ ada Pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karir 

terhadap Prestasi kerja pegawai pada dinas perhubungan 

kabupaten Tapanuli tengah. 

3. Penelitian Alzen menunjukkan bahwa “Anteseden Disiplin 

Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap Prestasi” 

Kesimpulan Sementara : 

 

1. Terdapat Pengaruh Pengawasan Terhadap Prestasi kerja 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk 

Kantor Cabang Teluk Betung Lampung. 

2. Terdapat Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Prestasi kerja 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk 

Kantor Cabang Teluk Betung Lampung 

3. Terdapat Pengaruh Pengawasan dan Disiplin kerja 

Terhadap Prestasi kerja karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Teluk Betung 

Lampung. 

 

Uji Analisis : 

Regresi Linear Berganda 

Uji t 

Uji F 
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2.7 Kerangka Penelitian 

Untuk mengetahui masalah yang akan dibahas, perlu adanya kerangka 

peneltitian yang merupakan landasan dalam meneliti masalah yang 

digambarkan sebagai berikut : 

Gambar 2.2 

Kerangka Penelitian 
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2.8  Pengembangan Hipotesis 

H1 : Pengaruh Pengawasan Terhadap Prestasi kerja karyawan 

Pengawasan merupakan proses pengamatan pelaksanaan seluruh kegiatan 

organisasi untuk menjamin agar semua pekerjaan yang sedang dilaksanakan 

berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan. Definisi dari 

pengawasan adalah  menjamin bahwa pelaksanaan tugas sudah sesuai dengan 

rencana. Dengan adanya pengawasan, dapat dipastikan bahwa pekerjaan yang 

dilaksanakan sudah sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya. 

Menurut Busro (2018:144) menyatakan bahwa “ Pengawasan sebagai suatu 

usaha untuk melakukan kendali terhadap karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya yang dilakukan oleh pimpinan perusahaan untuk mengukur 

apakah pekerjaan karyawan tersebut sudah sesuai atau belum dengan rencana 

yang telah ditetapkan perusahaan, dan apabila terjadi kesalahan dapat 

diperbaiki dan dicari solusi terbaik agar tidak terulang di kemudian hari 

 

H2 : Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Prestasi kerja karyawan 

Disiplin yang baik tercermin dari besarnya rasa tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas yang di berikan kepadanya. Maka peraturan sangat diperlukan 

menciptakan tata tertib yang baik dalam kantor tempat bekerja, sebab 

kedisiplinan suatu kantor ataupun tempat bekerja dikatakan baik jika sebagian 

pegawai menaati peraturan-peraturan yang ada (Sinambela, 2019). Hal ini 

didukung oleh penelitian dari Nur Awaliah Widarti menyatakan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan positif terhadap prestasi kerja (Widarti, 

2021). 

 

H3 : Pengaruh Pengawasan dan Disiplin kerja Terhadap Prestasi kerja 

karyawan 

Pengawasan merupakan proses pengamatan pelaksanaan seluruh kegiatan 

organisasi untuk menjamin agar semua pekerjaan yang sedang dilaksanakan 

berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan. Definisi dari 

pengawasan adalah  menjamin bahwa pelaksanaan tugas sudah sesuai dengan 
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rencana. Dengan adanya pengawasan, dapat dipastikan bahwa pekerjaan yang 

dilaksanakan sudah sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya. 

Disiplin yang baik tercermin dari besarnya rasa tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas yang di berikan kepadanya. Maka peraturan sangat diperlukan 

menciptakan tata tertib yang baik dalam kantor tempat bekerja, sebab 

kedisiplinan suatu kantor ataupun tempat bekerja dikatakan baik jika sebagian 

pegawai menaati peraturan-peraturan yang ada (Sinambela, 2019). Hal ini 

didukung oleh penelitian dari Nur Awaliah Widarti menyatakan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan positif terhadap prestasi kerja (Widarti, 

2021). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


