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2.1 Pengawasan
2.1.1 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.



2.1.2 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 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.

3. Pengawasan harus menunjukkan penyimpangan-
enyimpangan 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.

4. 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.

5. 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.

6. Pengawasan harus hemat
Pengawasan harus dinilai dengan biaya. Biaya pengawasan relatif
hemat, bila manfaatnya sesuai dengan pentingnya Kkegiatan,
pengeluaran biaya pengawasan lebih kecil dibandingkan dengan
besarnya resiko bila hal ini dilakukan tanpa adanya pengawasan.

7. 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.

2.1.3 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 Kkerja, 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

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.



2.1.4 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
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.

2.1 Disiplin Kerja

2.2.1 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 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.

2.2.2 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 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.
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Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat waktu,
pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan

mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif.

. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.
. Kompensasi yang diperlukan meliputi saran, arahan atau perbaikan.
. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

. Konservasi meliputi penghormatan terhadap aturan dengan keberanian

untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan yang bertentangan

dengan aturan

2.2.3 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.

Ketaatan pada peraturan kerja. Karyawan yang taat pada peraturan
kerja tidak akan melalaikan prosedur kerja akan selalu mengikuti pedoman
kerja yang ditetapkan oleh perusahaan.

Ketaatan pada standar kerja. Hal ini dapat dilihat melalui besarnya

tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya.



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 karyawan.

2.3 Kinerja

2.3.1 Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara dalam Agustina (2013, p.88) mengatakan bahwa
istilah kinerja berasal dari kata “’job performance” atau “actual performance”
yaitu unjuk kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya menurut Mangkunegara dalam
Indra Haris (2015, p.3). Menururt Helfert dalam Veithzal Rivai Zainal dkk
(2015, p.447) kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh atas
perusahaan selama periode tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang
dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan

sumber-sumber daya yang dimiliki.

Wilson Bangun (2012, p.231) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil
pekerjaan yang dicapai karyawan bedasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan. Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur
selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang
telah ditetapkan sebelumnya menurut Emron Edison dkk (2016, p.190).
Kinerja yang optimal dan stabil bukanlah sesuatu kebetulan. Tentunya sudah
melalui tahapan dengan manajemen kinerja yang baik dan usaha maksimal
untuk mencapainya. Hariandja dalam Eddy dan Ferdian (2014, p.3)

berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh



karyawan atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai peranannya dalam
organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai seseorang baik kualitas

maupun kuantitas sesuai dengan tanggungjawab yang diberian kepadanya.

Dari pengertian-pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
hasil kerja selama periode tertentu dari segi kualitas dan kuantitas yang
didasarkan oleh standar kerja yang telah ditetapkan.

2.3.2 Penilaian Kinerja Karyawan

Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requitment). Suatu
pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam
mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job standard).
Bagaimana menilai kinerja karyawan? Seorang karyawan dapat menghasilkan
produk sebanyak 10 unit per hari, sudahkan dikatakan memiliki kinerja baik?
Untuk menentukan kinerja karyawan baik atau tidak, tergantung pada hasil
perbandingannya dengan standar pekerjaan. Standar pekerjaan adalah tingkat
yang diharapkan suatu pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan, dan
merupakan pembanding atas tujuan atau target yang ingin dicapai. Hasil
pekerjaan hasil yang diperoleh seorang karyawan dalam mengerjakan
peerjaan sesuai persyaratan pekerjaan atau standar kinerja. Seorang karyawan
dapat dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaannya atau memiliki kinerja
baik, apabila hasil kerja yang diperoleh lebih tinggi dari standar kinerja.Untuk

itu perlu dilakukannya penilaian kinerja setiap karyawan dalam perusahaan.

Penilaian kinerja merupakan proses yang dilakukan perusahaan untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan
tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang
dicapai karyawan dengan standar pekerjaan.Bila hasil kerja yang memperoleh
samapai atau melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seseorang
karyawan termasuk pada kategori baik. Demikian sebaliknya, seorang
karyawan yang hasil pekerjaannya tidak mencapai standar pekerjaan
termasuk pada kinerja yang tidak baik atau berkinerja rendah menurut Wilson

Bangun (2012, p.231). Penilaian kinerja dapat ditinjau ke dalam jumlah dan



kualitas pekerjaan yang diselesaikan karyawan pada periode tertentu. Kinerja
seseorang karyawan dapat dinilai berdasarkan jumlah pekerjaan yang
diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Karyawan yang dapat menyelesaikan
perkerjaan dalam umlah yang melampaui standar pekerjaan dinilai dengan
kinerja yang baik menurut Wilson Bangun (2012, p.232).
2.3.3 Manfaat dan Alasan Penilaian Kinerja
Menurut Wilson Bangun (2012, p.232) Bagi suatu perusahaan penilaian
kinerja memiliki berbagai manfaat antara lain :
1. Evaluasi antar individu dalam perusahaan
Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dan
perusahaan. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan jumlah
dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu dalam
perusahaan.
2. Pengembangan diri setiap individu dalam perusahaan
Penilaian Kkinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan
karyawan. Setiap individu dalma perusahaan dinilai Kinerjanya,
bagi karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan
pengembangan baik melalui pendidikan maupun pelatihan.
3. Pemeliharaan Sistem
Berbagai sistem yang ada dalma perusahaan, setiap subsistem yang ada
saling berkaitan antara satu subsistem lainnya. Salah satu subsistem tidak
berfungsi dengan baik akan mengganggu jalannya subsistem lainnya.
4. Dokumentasi
Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam

posisi pekerjaan karyawan di masa akan datang.

Menurut Emron Edison dkk (2016, p.197) penilaian kinerja didasarkan

beberapa alasan, yaitu :

1. Manajemen perlu mengertahui kemampuan karyawan (atau pihak yang
dinilai) dalam menjalankan tugasnya.

2. Manajemen perlu memastikan bahwa karyawan telah bekerja dengan benar

sesuai dengan tujuan perusahaan atau organisasi.



3. Manajemen memberi sinyal kepada karyawan bahwa setiap proses dan
hasil yang dicapai akan dinilai dan dihargai sesuai kontribusi dan prestasi
yang dicapai.

2.3.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Bagaimanapun harapan yang ingin dicapai dari hasil penilaian Kinerja

personel adalah kinerjanya baik. Oleh karena itu, para pimpinan dan bagian

personel sejak awal harus menyadari akan pentingnya faktor-faktor yang

memengaruhi mengapa seseorang bisa berkinerja baik dan tidak. Pada

umumnya kinerja personel dipengaruhi oleh berbagai faktor yaitu antara lain:

1. Sasaran: adanya rumusan sasaran yang jelas tentang apa yang diharapkan
oleh perusahaan untuk dicapai.

2. Standar: apa ukurannya bahwa seseorang telah berhasil mencapai sasaran
yang diinginkan oleh perusahaan.

3. Umpan balik: informasi terhadap kegiatan yang berkaitan dengan upaya
mencapai sasaran sesuai standar yang telah ditentukan.

4. Peluang: beri kesempatan orang itu untuk melaksanakan tugasnya
mencapai sasaran tersebut.

5. Sarana: sediakan sarana yang diperlukan untuk mendukung tugasnya.

6. Kompetensi: beri pelatihan yang efektif, yaitu bukan sekadar belajar
tentang sesuatu, tetapi belajar bagaimana melakukan sesuatu.

7. Disiplin Kerja: harus bisa menjawab pertanyaan “mengapa saya harus

melakukan pekerjaan ini?”

Adapun faktor-faktor lingkungan yang perlu diketahui yang sering

menimbulkan masalah dalam kinerja antara lain adalah:

1. Koordinasi yang kurang baik antara karyawan dalam bekerja.

2. Tidak cukupnya informasi yang diperlukan untuk mendukung pelaksanaan
tugas.

3. Kurangnya peralatan pendukung dan banyaknya mesin yang rusak.

4. Tidak cukupnya dana.dan tidak mamadainya pelatihan.

5. Kurang kerja sama atau pengawasan antar karyawan.



6. Tidak cukupnya waktu yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan.

7.

Lingkungan pekerjaan yang buruk, misalnya panas, terlalu dingin, berisik,

banyaknya gangguan dan lain-lain.

2.3.5 Indikator Kinerja
Indikator itu penting karena penilaian kinerja didasarkan pada indikator itu

sendiri. Menurut penelitian | Wayan dan Ayu (2015, p.2990) adapun

indikator dari variabel kinerja adalah sebagai berikut :

1.

Kualitas, dimana hasil akhir yang dicapai sesuai dengan ketentuan
perusahaan. Indikator ini diukur dari persepsi responden tentang seorang
karyawan yang bekerja sesuai prosedur perusahaan.

Kuantitas, sejumlah unit kerja sesuai dengan yang ditargetkan. Indikator
ini diukur dari persepsi responden tentang seorang karyawan yang hasil
pekerjaannya sesuai target perusahaan.

Ketepatan waktu, penyelesain tugas dalam tepat waktu. Indikator ini
diukur dari persepsi responden tentang seorang karyawan yang tepat waktu
dalam pengerjaan tugasnya.

Efektivitas, merupakan hasil kerja yang sesuai dengan tujuan yang
diberikan. Indikator ini diukur dari persepsi responden tentang seorang

karyawan yang bekerja sesuai dengan tujuan perusahaan.



2.4 Penelitian Terdahulu

No Judul Penelitian Peneliti Hasil

1 Pengaruh Pengawasan | Satriadi (2016) Terdapat Pengaruh
Kepala Sekolah Pengawasan Terhadap
Terhadap Kinerja Guru Kinerja Pada Pada Sd
Pada Sd Negeri Binaan Negeri Binaan
Tanjungpinang Tanjungpinang

2 Pengaruh Disiplin Erlis Milta Rin Terdapat Pengaruh
Kerja, Motivasi Dan Sondole, Disiplin Kerja, Motivasi
Pengawasan Terhadap | Olivia Syanne Dan Pengawasan Terhadap
Kinerja Karyawan Pada | Nelwan, Dan Kinerja Karyawan Pada Pt.
Pt. Pertamina (Persero) | Indrie Debbie Pertamina (Persero) Unit
Unit Pemasaran Vii, Palandeng (2015) | Pemasaran Vii,
Terminal Bbm Bitung Terminal Bbm Bitung

3 Pengaruh Kelengkapan | Iriani Ismail Kelengkapan Alat Kerja
Alat Kerja Dan Disiplin | (2016) Dan Disiplin Kerja
Kerja Terhadap Kinerja Berpengaruh Terhadap
Karyawan (Studi Kasus Kinerja Karyawan (Studi
Pada Karyawan Kasus Pada Karyawan
Lapangan Pt. PIn Lapangan Pt. PIn Persero
Persero pamekasan) Pamekasan)

4 Pengaruh Disiplin Kerja | Rima Alhalimah | Terdapat Pengaruh
Terhadap Kinerja Hajrina, lis Disiplin Kerja Terhadap
Karyawan Bagian Mariam Dan Kinerja Karyawan Bagian

Marketing Pada Hotel
Millennium Sirih,

Jakarta

Menik Wijiyanty
(2016)

Marketing
Pada Hotel Millennium
Sirih, Jakarta




2.5 Kerangka Pemikiran

Permasalahan : Pengawasan (X)

Disiplin Kerja (X5)

1. Bagaimanakah
Pengawasan berpengaruh

1. Kinerja terhadap Kinerja
karyawan Kinerja () Karyawan PT. Bahana
mex alami Cahaya Sejati Bandar

J - —> Lampung.
penurunan.

2. Bagaimanakah Disiplin

2. Pengawasan

yang dilakukan

Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja

belum optimal. Karyawan PT. Bahana
'y Cahaya Sejati Bandar
3. Karyawan Lampung.
melakukan
pe'anggaran_ 3. Bagaimanakah

Pengawasan dan Disiplin

pelanggaran Kerja berpengaruh

disiplin kerja . terhadap Kinerja
Umpan Karyawan PT. Bahana
Kesenjangan Balik (L::Pnagjn;ejatl Bandar
Penelitian :
Pengawasan dan
Disiplin Kerja v
terhadap Kinerja Analisis Data :
- Analisis linier berganda
-Ujitdan Uji F

!

1. Terdapat pengaruh Pengawasan terhadap kinerja Karyawan PT. Bahana Cahaya
Sejati Bandar Lampung.

2. Terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Bahana Cahaya
Sejati Bandar Lampung.

3. Terdapat pengaruh Pengawasan dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja
Karvawan PT. Bahana Cahava Seiati Randar | amnuina.

2.6 Hipotesis
Sugiyono dalam Amirullah (2015) mengemukakan bahwa penelitian yang
merumuskan hipotesis adalah penelitian yang menggunakan pendekatan
kuantitatif. Sesuai dengan variabel-variabel yang akan diteliti maka hipotesis

yang akan diajukan dalan penelitian ini adalah :




2.6.1 Pengaruh Pengawasan Pada Kinerja karyawan.

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. Semua manajer harus terlibat dalam fungsi
kontrol bahkan jika unit mereka melakukan seperti yang direncanakan. Maka
pengawasan harus dilaksanakan sebagai proses dalam pemantauan
membandingkan dan memperbaiki sesuai yang telah direncanakan. Beberapa
telaah empirik yang telah dilakukan, ditemukan adanya hubungan yang
positif antara pengawasan dan kinerja. Penelitian yang dilakukan Ridwan
(2014), tentang pengawasan, terhadap Kinerja karyawan, hasil penelitian ini
menyatakan pengawasan berpengaruh secara dominan dan mampu
mempengaruhi secara signifikan pengawasan dan Kkinerja karyawan.
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Satriadi (2016) juga menyatakan
bahwa pengawasan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan
temuan dari penelitian-penelitian tersebut dapat dikemukakan bahwa
pengawasan memiliki korelasi yang erat dengan kinerja. Oleh karena itu perlu
perlu di uji apakah pengawasan memberikan pengaruh terhadap kinerja
karyawan, dengan merumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Pengawasan memengaruhi terhadap kinerja karyawan.

2.6.2 Pengaruh Disiplin Kerja Pada Kinerja

Hubungan positif antara disiplin kerja terhadap kinerja telah dibuktikan
dengan adanya beberapa penelitian Adi dkk (2016), | Wayan dan Ayu (2015)
dan Harlie (2010). Menurut Iriani dalam | Wayan dan Ayu (2015),
menyatakan bahwa kedisiplinan karyawan mutlak diperlukan agar seluruh
aktivitas yang sedang danakan dilaksanakan berjalan sesuai mekanisme yang
telah ditentukan. Moenir dalam Royen dan Ahmad (2014) mengemukakan
pentingnya disiplin dalam suatu kegiatan. Disiplin merupakan salah satu
faktor dalam keberhasilan suatu kegiatan karena disiplin berpengaruh
terhadap efektivitas kerja dan efisiensi terhadap tujuan organisasi. Dari
beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah

merupakan tindakan manajemen untuk mendorong kesadaran dan kesediaan



para anggotanya untuk mentaati semua peraturan yang telah ditentukan oleh
perusahaan atau perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku secara
sukarela. Oleh karena itu perlu perlu di uji apakah disiplin kerja memberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan merumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H2: Disiplin kerja memengaruhi terhadap kinerja karyawan.

2.6.3 Pengaruh Pengawasan dan Disiplin Kerja pada Kinerja Karyawan
Hubungan antara Pengawasan dan Disiplin Kerja terhadap kinerja telah
banyak dilakukan, beberpa peneliti yaitu Erlis dkk (2015), Oktaviana (2014)
dan Satriadi (2016) menyatakan bahwa Pengawasan dan Disiplin Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja. 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. Oleh
karena itu pengawasan harus dilaksanakan sebagai proses dalam pemantauan
membandingkan dan memperbaiki sesuai yang telah direncanakan. Disiplin
kerja adalah merupakan tindakan manajemen untuk mendorong kesadaran
dan kesediaan para anggotanya untuk mentaati semua peraturan yang telah
ditentukan oleh perusahaan atau perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku secara sukarela. Jadi disiplin kerja harus di implementasikan oleh
karyawan supaya peraturan-peraturan yang ada dapat di taati dan proses
bekerja dapat dilaksanakan dengan baik. Berdasarkan temuan dari penelitian-
penelitian tersebut dapat dikemukakan bahwa Pengawasan dan Disiplin Kerja
memiliki korelasi yang erat dengan Kinerja. Oleh karena itu perlu perlu di uji
apakah Pengawasan dan Disiplin Kerja memberikan pengaruh terhadap
Kinerja Karyawan, dengan merumuskan hipotesis sebagai berikut :

H3 : Pengawasan dan Disiplin Kerja memengaruhi Kinerja



