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ABSTRAK 

Nurlinda Hijrah, 2024. Perspektif Kinerja Pegawai Yang Dipengaruhi Oleh 

Pengawasan, Komitmen dan Disiplin Kerja Pada Badan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan, dibimbing oleh Bapak 

Andi Jam’an sebagai pembimbing I dan Bapak Samsul Rizal sebagai 

pembimbing II. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis 

Pengaruh Pengawasan, Komitmen dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan. Metode penelitian yang 

digunakan adalah kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui 

survei menggunakan kuesioner dengan jumlah sampel sebanyak 102 

responden. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan regresi linier 

berganda untuk mengetahui hubungan antara variabel-variabel tersebut 

dengan menggunakan aplikasi SPSS V.24.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh 

namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan komitmen dan 

disiplin kerja  berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan 

keseluruhannya memiliki tingkat kepercayaan 95%. 

Kata Kunci: Pengawasan, Komitmen, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Aparatur Sipil Negara (ASN) mempunyai peranan yang sangat 

krusial dalam menentukan keberhasilan penyelenggaraan 

pemerintahan dalam jalannya pembangunan suatu daerah melalui 

instansi tempat mereka bekerja. Aparatur Sipil Negara (ASN) 

merupakan sosok individu yang memiliki kompetensi sebagai pelayan 

masyarakat. Selain dari tuntutan yang mengharuskan bahwa setiap 

ASN tersebut juga memiliki sejumlah perilaku dalam bekerja secara 

optimal, aktif, tekun, penuh tanggung jawab serta kemandirian (Suwarto, 

2020). 

ASN di Indonesia sekarang ini menjadi sorotan publik karena 

menampilkan capaian kerja yang buruk. Badan Kepegawain Nasional 

Republik Indonesia (BKN) melaporkan bahwa capaian kinerja ASN di 

Indonesia yang berkategori baik hanya 20%, dan selebihnya 

menunjukkan capaian kerja yang buruk (Riwukore dkk., 2022). 

Sementara Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan 

Reformasi Birokrasi Republik Indonesia (KemenPAN RB) menyebut 

angka 1,35 juta (30%) ASN di Indonesia hanya menunjukkan kinerja 

yang buruk (Riwukore dkk., 2021). Maka dari itu, diperlukan pengelolaan 

untuk mendukung terciptanya ASN yang handal yang dapat 
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menghasilkan kinerja optimal untuk mencapai tujuan bersama dalam 

suatu organisasi (Riwukore , 2022). 

Tercapainya tujuan suatu organisasi dan bersaing di era 

globalisasi ini tentunya membutuhkan sumber daya manusia yang 

kompeten dan berkualitas yang diperoleh dari pengelolaan sumber daya 

manusia yang baik (Rifa'i, 2023). Menurut Ansory & Meithiana (2018) 

mendefinisikan manajemen sumber daya manusia merupakan proses 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas 

fungsi pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, integritas, 

memeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja agar tujuan-tujuan 

individu, organisasi, dan masyarakat dapat dicapai. 

Upaya pencapaian kinerja instansi secara optimal merupakan 

bagian dari keunggulan, kualitas dan kinerja sumber daya manusia. 

Menurut Mulyadi dkk (2020) SDM merupakan merupakan salah satu 

aset yang tidak ternilai harganya karena dapat memberikan konstribusi 

yang berarti kepada satuan kerja secara efektif, efesien, produktif, dan 

kompetitif. Oleh kerena itu bagaimana cara untuk mengembangkan, 

memelihara dan meningkatkan kinerja merupakan salah satu faktor 

yang perlu dituntut adanya kemampuan yang profesional, berkualitas, 

dan berkompetensi dalam menjalankan tugasnya.  

Begitu pentingnya peran sumber daya manusia dalam 

menentukan kemajuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya 

manusia harus diseimbangkan secara cermat, karena sumber daya 
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manusia yang berkinerja tinggi dan berkualitas tinggi dapat mendukung 

tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan. Menurut Rizal 

dkk (2017) Kinerja adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasna. Kinerja 

pegawai nampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan 

instansi. Pegawai bisa bekerja dengan baik apabila memiliki kinerja 

yang tinggi sehingga mampu menghasilkan kerja yang baik (Asfar & 

Anggraeni 2020). Beberapa studi literatur dan penelitian menunjukkan 

bahwa kinerja pada pegawai dapat dipengaruhi oleh pengawasan 

(Rivai, 2021; Nasution & Khair 2022), komitmen kerja (Jamal dkk., 2021; 

Arifin & Darmawan 2021) dan disiplin kerja (Rahayu & Dahlia 2023; 

Nozariyanti dkk., 2022). 

Pengawasan dalam bahasa Arab memiliki makna yang sama 

dengan kata Ar-Riqobah. Ar-riqobah ialah mengetahui kejadian-kejadian 

yang sebenarnya dengan ketentuan dan ketetapan peraturan, serta 

menunjuk secara tepat terhadap dasar-dasar yang telah ditetapkan 

dalam perencanaan semula (Rohmah, 2019). Dalam Al-Qur’an, terdapat 

ayat tentang fungsi pengawasan sebagaimana Firman Allah SWT dalam 

QS. As-Saff (61) ayat 3, sebagai berikut: 

٣ نْدَ  اٰللّه  انَْ  تقَوُْلوُْا مَا لَ  تفَْعَلوُْنَ   كَبرَُ  مَقْتاً عه

Terjemahnya: “Sangat besarlah kemurkaan di sisi Allah bahwa kamu 

mengatakan apa yang tidak kamu kerjakan”. 

(Kementerian Agama RI, 2019). 
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Berdasarkan ayat di atas, bisa kita gambarkan bahwa ayat 

tersebut memberikan ancaman dan peringatan terhadap orang yang 

mengabaikan pengawasan terhadap perbuatannya (Rohmah, 2019). 

Pengawasan mengandung makna pengamatan terhadap 

pelaksanaan seluruh kegiatan unit organisasi yang diperiksa untuk 

memastikan bahwa semua pekerjaan yang dilaksanakan sesuai dengan 

rencana dan peraturan atau upaya agar suatu pekerjaan dapat 

terlaksana sesuai dengan rencana dan dengan adanya pengawasan 

dapat meminimalisir terjadinya hambatan sehingga hambatan yang 

terjadi dapat segera diketahui dan kemudian dapat dilakukan tindakan 

perbaikan (Soetjipto dkk., 2021). Pengawasan yang dilakukan pimpinan 

bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawannya bukan hanya untuk 

mencari kesalahan-kesalahan karyawan (Firdaus dkk., 2022). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pengawasan mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai (Gentari., 2021). 

Kemudian, hasil penelitian lain juga menunjukkan bahwa pengawasan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Akob dkk., 

2021). Sementara itu hasil penelitian yang dilakukan oleh Luthfi dkk., 

(2022) menunjukkan hasil bahwa pengawasan bukan merupakan faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Selain faktor pengawasan, 

kinerja juga dapat dipengaruhi oleh komitmen yang dimiliki oleh 

pegawai. 
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Dalam perspektif Islam, komitmen seseorang tercermin dalam 

aktivitas yang dilakukan. Komitmen dalam menjalankan kewajiban dan 

menjahui larangan Allah SWT merupakan wujud dari komitmen seorang 

manusia sebagai makhluk ciptaan-Nya (Jamil, 2007). Sebagaimana 

Firman Allah SWT dalam QS. Al-Isra’ (17) ayat 36, sebagai berikut: 

ىِٕكَ 
لْم    اهنَّ  السَّمْعَ  وَالْبَصَرَ  وَالْفؤَُادَ   كُل   اوُل ٰۤ  وَلَ  تقَْفُ  مَا ليَْسَ   لكََ  بهه   عه

٣٦  كَانَ  عَنْهُ  مَسْـُٔوْلً 

Terjemahnya: “Janganlah engkau mengikuti sesuatu yang tidak kau 

ketahui. Sesungguh nya pendengar an, penglihatan, 

dan hati nurani, semua itu akan diminta pertanggung 

jawabannya.” (Kementerian Agama RI, 2019). 

 

Berdasarkan ayat di atas, dapat dipahami bahwa ayat ini 

mengajak agar selalu berhati-hati, teliti, tekun, bijaksana, dan penuh 

tanggung jawab dalam memutuskan dan melakukan segala sesuatu. 

kalau kita sudah menyadari hal ini, bahwa semuanya akan kita 

pertanggungjawab di akhirat kelak maka kita juga akan melakukan 

segala sesuatunya di dunia ini dengan penuh tanggung jawab. 

Komitmen kerja merupakan salah satu kunci yang menentukan 

suatu keberhasilan atau tidak berhasilnya suatu organisasi untuk 

mencapai tujuannya. Karyawan yang memiliki kemampuan 

berkomitmen pada organisasi biasanya merka menunjukan sikap kerja 

yang penuh perhatian terhadap pekerjaanya, mereka sangat memiliki 

tanggung jawab untuk melaksanakan pekerjaannya (Aji dkk., 2020). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen kerja mempunyai 



6 
 

 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Anuari 

dkk., 2020). Hasil penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Trilaksana & Sitohang (2022) dimana hasil 

pengolahan data menemukan bahwa adanya pengaruh yang positif dan 

signifikan antara komitmen kerja dan kinerja pegawai. Akan tetapi, 

penelitian yang telah dilakukan oleh Ariningsih dkk (2023) memperoleh 

hasil bahwa komitmen karyawan berpengaruh negative dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain komitmen kerja, disiplin 

kerja juga mampu mempengaruhi kinerja pegawai demi mencapai 

tujuan perusahaan. 

Disiplin kerja pada pegawai yaitu bekerja dengan menaati aturan-

aturan yang ada pada organisasi atau sistem kerja yang telah ditetapkan 

oleh organisasi dan karyawan harus bisa bekerja sesuai aturan. Apabila 

dilihat dalam pandangan islam, seseorang yang bisa bekerja secara 

disiplin berarti sudah dapat melaksanakan amanah yang telah diberikan 

dengan baik (Abdullah, 2015). Islam mengajarkan untuk selalu bersikap 

disiplin dalam berbagai aspek kehidupan, Sebagaimana Firman Allah 

SWT dalam QS. An-Nisa (4) ayat 59, sebagai berikut: 

نْكُمْ   سُوْلَ  وَاوُلهى الْمَْره  مه يْعوُا  الرَّ يْعوُا اٰللَّ  وَاطَه ا اطَه مَنوُْْٓ يْنَ  ا  ْٓايَ هَا الَّذه  ي 

سُوْله  اهنْ  كُنْتمُْ   فاَهنْ  تنَاَزَعْتمُْ  فهيْ  شَيْء   فَرُد وْهُ  اهلىَ اٰللّه  وَالرَّ

٥٩  
ࣖ
يْلًً احَْسَنُ  تأَوْه لهكَ  خَيْر   وَّ ره   ذ  خه نوُْنَ   بهالٰلّه  وَالْيوَْمه  الْ    تؤُْمه

Terjemahnya: “Wahai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan 

taatilah Rasul (Nabi Muhammad) serta ululamri 

(pemegang kekuasaan) di antara kamu. Jika kamu 

berbeda pendapat tentang sesuatu, kembalikanlah 
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kepada Allah (Al-Qur’an) dan Rasul (sunahnya) jika kamu 

ber-iman kepada Allah dan hari Akhir. Yang demikian itu 

lebih baik (bagimu) dan lebih bagus akibatnya (di dunia 

dan di akhirat)”. (Kementerian Agama RI, 2019). 

 

Berdasarkan ayat di atas, Kata Amal yang biasa diterjemahkan 

dengan “pekerjaan” digunakan dalam ayat ini untuk menggambarkan 

penggunaan daya manusia, daya fikir, fisik, kalbu dan daya hidup yang 

dilakukan dengan sadar oleh manusia. Oleh karena itu, “amal saleh” 

dalam ayat ini adalah pekerjaan yang apabila dilakukan maka akan 

terhenti suatu mudharat atau kerusakan, ataukah dengan dikerjakannya 

diperoleh  manfaat dan kesesuaian. Dengan demikian amal saleh yang 

dimaksud pada ayat ini adalah segala perbuatan yang berguna bagi 

pribadi, keluarga, kelompok dan manusia secara. Maka, disiplin bekerja 

menjadi suatu yang sangat penting dalam Islam, karena dengan disiplin 

kerja dapat mengantarkan suatu organisasi keluar dari keterpurukan 

atau kegagalan, menuju kepada keberhasilan dan kesuksesan sehingga 

kelak dapat bermanfaat dalam hidup dan kehidupan manusia (Annisa 

dkk, 2023). 

Dapat ditarik kesimpulan bahwa islam mengajarkan dan 

menghimbau kepada umatnya untuk selalu disiplin waktu dalam 

mengejarkan ibadah dan juga dapat mengatur waktu mereka dengan 

sebaik-baiknya dan penerapan disiplin juga berlaku dalam berbagai hal, 

salah satunya yaitu disiplin dalam bekerja. 
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Disiplin kerja merupakan suatu keadaan yang menyebabkan atau 

mendorong pegawai untuk bertindak dan melaksanakan segala aktivitas 

sesuai dengan norma atau aturan yang telah ditentukan, menunjukkan 

suatu kondisi atau sikap menghargai dan perilaku ketaatan yang ada 

dalam diri setiap pegawai terhadap peraturan yang berlaku baik tertulis 

maupun tidak tertulis (Surajiyo dkk., 2021). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai (Putra & Fernos, 2023; Jufrizen & 

Sitorus, 2021). Namun, hasil penelitian tersebut tidak searah dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Angriani & Eliyana (2020) bahwa 

berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan hubungan 

antara disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Pemilihan variabel dalam penelitian ini berdasarkan pada 

pemahaman bahwa pengawasan, komitmen dan disiplin kerja saling 

berkaitan dan memiliki potensi untuk mempengaruhi kinerja pegawai. 

Pengawasan dan disiplin kerja sebagai dasar untuk mencapai kinerja 

pegawai dan komitmen kerja sebagai faktor internal yang dapat 

memberikan dorongan bagi pegawai untuk mencapai kinerja yang baik. 

Sedangkan kinerja pegawai sebagai ukuran hasil dari kombinasi 

pengawasan, komitmen dan disiplin kerja yang mampu diterapkan. 

pemilihan variabel ini juga didukung oleh beberapa studi literatur dan 

penelitian yang menunjukkan bahwa tingkat pengawasan, komitmen 
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dan disiplin kerja memiliki hubungan dan dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai. Selain itu menurut teori dari Kasmir (2016) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja diantaranya adalah disiplin dan komitmen. 

Kemudian, menurut Robbins dan Judge (2008) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja diantaranya adalah disiplin dan pengawasan. 

Selain itu, menurut Edison dkk (2018) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah disiplin dan komitmen. 

BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan merupakan suatu instansi 

pemerintahan yang mendukung visi Gubernur Sulawesi selatan dalam 

berupaya mewujudkan sumber daya manusia sulawesi selatan yang 

handal dan memiliki daya saing. BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan 

memiliki tugas dan fungsi menyiapkan penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan bagi aparatur dilingkungan pemerintah Sulawesi Selatan. 

Tugas dan fungsi BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan diantaranya 

meliputi pelaksanaan tugas umum pemerintahan dibidang sertifikasi 

kompetensi pengelolaan dan kelembagaan, bidang pengembangan 

kompetensi teknis inti, bidang pengembangan kompetensi teknis umum 

dan fungsional dan bidang pengembangan kompetensi manajerial. 

BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan juga memfasilitasi penyelenggaraan 

pelatihan untuk meningkatkan sumber daya aparatur sesuai dengan 

peraturan perundang undangan. Ditinjau dari peran strategis BPSDM 

Provinsi Sulawesi Selatan sebagai penyedia diklat bagi para sumber 



10 
 

 

daya aparatur, maka dari itu instansi membutuhkan sumber daya 

manusia yang produktif dalam menyelesaikan tugasnya.  

Tabel 1. 1. Perbandingan antara Realisasi Kinerja tahun 2023 dengan 

Tahun sebelumnya 

 Sumber: Bagian Kepegawaian, BPSDM Provinsi Sulsel 

Jika dibandingkan dengan hasil tahun lalu, capaian kinerja Badan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan Kualitas Kompetensi 

ASN dengan Kategori Minimal Baik, Nilai Akreditasi Kelembagaan, Nilai 

SAKIP Organisasi Perangkat Daerah, Persentase ASN Nilai SKP 

Kategori Baik dan Persentase Temuan Material dapat dilihat bahwa ada 

peningkatan di tahun ini. Hal ini menunjukkan, terdapat perbaikan yang 

progresif yang dilakukan oleh BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan dalam 

meningkatkan program Pelatihan dan pengembangan ASN sehingga 

No. 
Tujuan 

Strategis 
Sasaran 
Strategis 

Indikator Kinerja 
Utama 

Realisasi 
Kinerja 

2022 2023 

1 2 3 4 5 6 

1 Meningkatnya 
Kualitas 
Kompetensi 
PNS 
Pemerintah 
Provinsi 
Sulawesi 
Selatan 

Meningkatnya 
Kualitas 
Kompetensi 
ASN dan 
Kapabilitas 
Kelembagaan 
Diklat 

 

Persentase 
Kualitas 
Kompetensi ASN 
dengan Kategori 
Minimal Baik  
(skor 70-80)    

86,7% 
 

85,1% 
 

Nilai Akreditasi 
Kelembagaan 

82,23 
 

82,98 
 

2 Meningkatkan 
Akuntabilitas 
Perangkat 
Daerah 

Meningkatnya 
Akutanbilitas 
Kinerja, 
Perencanaan 
dan 
Pengelolaan 
Keuangan 
Perangkat 
Daerah 

Nilai SAKIP 
Organisasi 
Perangkat 
Daerah 

81,25  
 

82,10  
 

Persentase ASN 
Nilai SKP Kategori 
Baik 

99,2% 99,5% 

Persentase 
Temuan 
Material 

0,00% 0,00% 
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dapat lebih Profesional dalam menjalankan tugas dan Fungsinya. 

Namun, sehubungan dengan hal tersebut BPSDM Provinsi Sulawesi 

Selatan harus selalu berupaya mempertahankan atau meningkatkan 

lagi kinerjanya agar terus mencapai predikat yang baik. 

Berdasarkan hasil pra penelitian yang dilakukan ditemukan 

fenomena bahwa adanya indikasi kinerja pegawai yang belum maksimal 

pada BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan. Terdapat identifikasi awal 

terkait masalah bahwa adanya kecenderungan belum optimalnya 

pengawasan yang dilakukan. Jam operasional kantor dimulai pukul 

08:00 WITA, namun masih terdapat pegawai yang datang terlambat atau 

pulang lebih awal dan tidak berada dikantor pada saat jam kerja yang 

tentunya hal ini tidak sesuai dengan jam kerja yang telah ditetapkan. 

Sehingga, beberapa pekerjaan yang seharusnya dapat diselesaikan 

menjadi tertunda karena ketika dibutuhkan untuk mengerjakan suatu 

tugas namun pegawai tersebut tidak ada.  

Laporan penilaian prestasi kerja pegawai BPSDM Provinsi 

Sulawesi Selatan terkait disiplin, dengan nilai 65-70 sebanyak 2 orang 

pegawai, dengan nilai 71-80 sebanyak 4 orang pegawai, dengan nilai 

81-89 sebanyak 46 orang pegawai, dan dengan nilai 90-100 sebanyak 

50 orang pegawai. Jika dilihat, memang banyak pegawai yang 

mendapat nilai bagus untuk tingkat disiplinnya. Namun, juga masih ada 

pegawai yang perlu meningkatkan sikap disiplinnya. Hal ini perlu 

menjadi pertimbangan dan perhatian oleh instansi untuk menyokong 
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pegawainya memiliki kesadaran penuh akan kedisiplinan dan tanggung 

jawabnya. Karena, apabila situasi ini terus berlanjut, hal ini bisa saja 

menimbulkan dampak yang tidak baik terhadap kinerja pegawai untuk 

kedepannya. 

Berdasarkan fenomena yang terjadi serta adanya research gap 

hasil penelitian terdahulu yang telah dijelaskan pada latar belakang di 

atas, sehingga menjadi hal yang menarik untuk diteliti kembali. Maka 

penelitian ini akan menyelesaikan bagaimana pengaruh pengawasan, 

komitmen dan disiplin kerja untuk meningkatkan kinerja pegawai pada 

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka peneliti dapat 

menentukan rumusan masalah penelitian agar memberikan titik focus 

dan batasan atas variable terkait. Maka identifikasi masalah dalam 

penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan? 

2. Apakah komitmen berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan? 
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3. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari 

penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengawasan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan. 

2. Untuk mengetahui dan mengenalisis pengaruh komitmen terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Provinsi Sulawesi Selatan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan. 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini baik secara teoritis 

maupun praktis, sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberi pemikiran sekaligus 

tambahan ilmu pengetahuan terkhususnya mengenai studi tentang 

manajemen sumber daya manusia. 
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2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan mampu melatih daya pikir serta 

menambah pengetahuan dan pengalaman dalam penerapan 

ilmu dalam bidang manajemen. 

b. Bagi Pembaca 

Penelitian ini diharapakan mampu memberi informasi dan 

kontribusi sebagai sumber bacaan sekaligus menjadi bahan 

referensi di dalam penulisan untuk penelitian lebih lanjut terutama 

dalam kajian yang sama. 

c. Bagi Instansi 

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan masukan 

dalam upaya perbaikan masalah terkait aspek manajemen 

sumber daya manusia untuk memperoleh pegawai dengan 

kinerja yang baik.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Teori 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) penting 

bagi suatu perusahaan atau organisasi dalam mengelola, 

mengatur, dan pendayagunaan tenaga kerja agar berfungsi 

secara optimal sehingga tercapainya tujuan dari perusahaan. 

Menurut Supriadi dkk (2022) mengatakan bahwa manajemen 

sumber daya manusia (MSDM) merupakan pengembangan 

sumber daya manusia yang berfungsi melakukan perencanaan 

sumber daya manusia, penerapan, perekrutan, pelatihan, 

pengembangan karir karyawan atau pegawai serta melakukan 

inisiatif terhadap pengembangan organisasional sebuah 

organisasi atau perusahaan. 

Menurut Fikri dkk (2022) MSDM adalah pendekatan 

stratejik dan koheren untuk mengelola aset paling berharga 

milik organisasi yaitu orang-orang yang bekerja di dalam 

organisasi, baik secara individu ataupun kolektif, dalam 

rangka memberikan sumbangan untuk mencapai sasaran 

organisasi. Sedangkan menurut Prasetyo dkk (2021) 
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mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia 

adalah sebuah proses yang terdiri dari empat aktivitas utama, 

yaitu akuisisi, pengembangan, motivasi, serta pemeliharaan 

sumber daya manusia. 

Maka dari itu, Manajemen sumber daya manusia 

merupakan bidang studi yang penting dalam perusahaan 

karena permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan tidak 

hanya masalah bahan baku, modal, alat-alat kerja dan 

produksi tetapi juga masalah sumber daya manusia sebagai 

pihak-pihak yang mengoperasikan aktivitas dalam 

perusahaan. Berdasarkan beberapa definisi dari para ahli di 

atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen 

sumber daya manusia merupakan pendekatan terhadap 

pengelolaan manusia yang di dalam prosesnya mencakup 

kegiatan perencanaan, perekrutan, penyeleksian, 

pengembangan, pemeliharaan dan pemanfaatan SDM guna 

membantu mewujudkan tujuan baik secara individu maupun 

organisasi. 

2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan keseluruhan dari manajemen sumber daya 

manusia adalah untuk mengoptimalkan kinerja seluruh 

karyawan dalam suatu organisasi. Pada saat yang sama, 

tujuan spesifik manajemen sumber daya manusia adalah 
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membantu manajer lini atau manajer fungsional lainnya 

mengelola karyawan dengan lebih efektif. Tujuan-tujuan 

MSDM terdiri dari empat tujuan inti (Ansory & Indrasari, 2018) 

yaitu:  

a. Tujuan Organisasional.  

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan 

manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam 

memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas 

organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen 

sumber daya manusia diciptakan untuk dapat membantu 

para manajer, namun demikian para manajer tetap 

bertanggung jawab terhadap kinerja karyawan. 

Departemen sumber daya manusia membantu para 

manajer dalam menangani hal-hal yang berhubungan 

dengan sumber daya manusia. 

b. Tujuan Fungsional.  

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi 

departemen pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Sumber daya manusia menjadi tidak berharga 

jika manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria 

yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi. 
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c. Tujuan Sosial.  

Ditujukan secara etis dan sosial merespon 

terhadap kebutuhan-kebutuhan dan tantangantantangan 

masyarakat melalui tindakan meminimalisasi dampak 

negatif terhadap organisasi. Kegagalan organisasi dalam 

menggunakan sumber dayanya dapat menyebabkan 

hambatan bagi masyarakat.  

d. Tujuan Personal. 

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam 

pencapaian tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat 

mempertinggi kontribusi individual terhadap organisasi. 

Tujuan personal karyawan harus dipertimbangkan kapan 

para karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan, 

dimutasi atau dimotivasi untuk meningkatkan kinerja. Jika 

tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan 

kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat 

meninggalkan organisasi. 

2.2 Sumber Daya Manusia 

2.2.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia dapat dikatakan sebagai semua 

kekuatan atau potensi atau segala apapun dimiliki oleh 

manusia, antara lain: akal budi, perasaan sosial, kemampuan 

berkomunikasi dengan orang lain, memiliki cipta, rasa, karsa 
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dan karya. Maka dari itu, kita harus bisa memahami bahwa 

sumber daya manusia perlu diartikan sebagai sumber dari 

kekuatan yang berasal dari manusia-manusia yang dapat 

didayagunakan serta dipelihara dengan baik oleh organisasi. 

Menurut Ansory & Indrasari (2018) menjelaskan bahwa 

sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang 

sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah 

organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga 

merupakan kunci yang menentukan perkembangan 

perusahaan. Pada hakikatnya, SDM merupakan manusia 

yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak 

untuk mencapai tujuan organisasi itu.  

Menurut Hasibuan (2016) berpendapat bahwa sumber 

daya manusia merupakan kemampuan yang terpadu melalui 

daya pikir dan fisik yang dimiliki oleh individu dalam mengatur 

hubungan dan peranan pekerja agar efektif dan efisien 

sehingga dapat membantu mewujudkan tujuan karyawan, 

organisasi serta masyarakat.  

Menurut Sedarmayanti (2018) bahwa sumber daya 

manusia merupakan kemampuan potensial yang dimiliki 

manusia yang terdiri dari kemampuan berpikir, komunikasi, 

bertindak dan bermoral untuk melaksanakan suatu kegiatan 

yang bersifat teknis ataupun manajerial kemudian 
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kemampuan yang dimiliki tersebut akan mampu 

mempengaruhi sikap dan perilaku manusia dalam mencapai 

tujuan hidup baik secara individual maupun bersama. 

Berdasarkan beberapa definisi menurut para ahli di 

atas mengenai sumber daya manusia, maka dapat 

disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan sumber daya 

manusia adalah individu yang bekerja sebagai aset yang 

sangat dibutuhkan dan perlu dijaga dengan baik oleh 

organisasi ataupun instansi di dalam mewujudkan tujuan 

dengan menggunakan kemampuan individu-individu yang 

ada di dalamnya. 

2.2.2 Keuntungan Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Perencanaan tenaga kerja berkaitan dengan 

penggunaan Manajemen sumber daya manusia secara 

optimal, hal itu dapat memberikan manfaat besar bagi 

organisasi pada khususnya dan bagi bangsa pada umumnya. 

Menurut Rahardjo (2022) Keuntungan dari Perencanaan 

MSDM adalah: 

a. Peningkatan Produktivitas Tenaga Kerja 

b. Persyaratan SDM yang Berkualitas  

c. Menyesuaikan dengan Perubahan Teknologi yang Cepat 

d. Mengurangi Perputaran Tenaga Kerja 

e. Kontrol atas Biaya Rekrutmen dan Pelatihan 
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f. Memfasilitasi Programmer Ekspansi 

g. Memperlakukan Tenaga Kerja Seperti Aset Perusahaan 

Yang Nyata 

2.3 Pengawasan 

2.3.1 Pengertian Pengawasan 

Melalui pelaksanaan pengawasan yang berkelanjutan 

terhadap sumber daya manusia maka kesalahan, kekurangan 

dan kelemahan dalam pekerjaan dapat terlihat sehingga 

memberikan dampak yang baik terhadap perkembangan 

instansi. Menurut Siagian (2017) menjelaskan bahwa 

pengawasan adalah kegiatan yang sistematis untuk 

memantau penyelenggaraan kegiatan operasional untuk 

melihat apakah tingkat efesiensi, efektivitas, dan produktivitas 

yang diharapkan terwujud atau tidak.  

Kemudian Kadarisma (2016) menerangkan bahwa 

pengawasan sumber daya manusia adalah kegiatan yang 

dilakukan untuk mengendalikan pelaksanaan tugas atau 

pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang, agar proses 

pekerjaan tersebut sesuai dengan hasil yang diinginkan. 

Selanjutnya, menurut Handoko (2017) menyatakan bahwa 

pengawasan sebagai proses untuk menjamin bahwa tujuan – 

tujuan organisasi dan manajemen tercapai. 
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Berdasarkan beberapa definisi menurut para ahli di 

atas mengenai pengawasan, maka dapat disimpulkan bahwa 

yang dimaksud dengan pengawasan adalah proses 

peninjauan keseluruhan kegiatan instansi yang bertujuan 

mengetahui dan memperbaiki kesalahan dalam pekerjaan 

sehingga mampu mengurangi segala resiko yang 

kemungkinan terjadi yang menimbulkan dampak merugikan 

bagi instansi. 

2.3.2 Jenis-Jenis Pengawasan  

Implementasi pengawasan dari pimpinan sangat 

dibutuhkan sehingga kegiatan instansi dapat terselesaikan 

dengan mewujudkan hasil kerja yang baik. Menurut Busro 

(2018) yang mengemukakan bahwa terdapat empat jenis 

pengawasan, yaitu: 

a. Pengawasan dari dalam (internal) merupakan 

pengawasan yang dilakukan sendiri oleh karyawan. 

Karyawan ini mengumpulkan informasi sendiri untuk 

menilai kinerjanya sudah baik atau belum. 

b. Pengawasan dari luar (external) merupakan pengawasan 

yang dilakukan dari luar perusahaan sendiri. Biasanya 

perusahaan menunjuk organisasi atau badan luar untuk 

mengawasi perusahaannya. 
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c. Pengawasan preventif, yaitu pengawasan yang dilakukan 

sebelum melakukan rencana kegiatan. 

d. Pengawasan represif, yaitu pengawasan yang dilakukan 

setelah pekerjaan itu dilaksanakan. Hal ini untuk melihat 

apakah ada penyimpangan antara rencana yang telah 

ditetapkan dan yang belum ditetapkan. 

2.3.3 Fungsi Pengawasan 

Sebagai upaya pengendalian manajemen dalam 

melakukan pengawasan untuk memastikan jalannya 

perkerjaan yang sesuai dengan ketetapan guna 

menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan, maka fungsi 

pengawasan menurut Sarinah & Mardalena (2017) sebagai 

berikut : 

a. Untuk menilai apakah pengendalian manajemen telah 

cukup memadai dan dilaksanakan secara efektif 

b. Untuk menilai apakah laporan yang dihasilkan telah 

menggambarkan kegiatan yang sebenarnya secara 

cermat dan tepat 

c. Untuk menilai apakah setiap unit telah melakukan 

kebijaksanaan dan proseduryang menjadi tanggung 

jawabnya, 

d. Untuk meneliti apakah kegiatan telah dilaksanakan secara 

efisien 
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e. Untuk meneliti apakah kegiatan telah dilaksanakan secara 

efektif yaitu mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

2.3.4 Indikator Pengawasan 

Pengawasan dari seorang pimpinan menjadi salah 

satu hal yang dilakukan di dalam kegiatan manajerial agar 

menjamin terwujudnya semua perencanaan yang sudah 

dibuat sebelumnya dan sebagai pengambilan keputusan 

menindaklanjuti suatu perbaikan yang sewaktu-waktu 

diperlukan. Upaya perbaikan dikatakan sebagai tindakan 

yang diambil demi menyelaraskan hasil kerja dengan standar 

organisasi. Menurut Handoko (2016) terdapat empat Indikator 

pengukuran pengawasan, yaitu:  

a. Penetapan standar pelaksanaan: Menetapkan standar 

pelaksanaan yaitu menetapkan suatu satuan pengukuran 

yang akan digunakan sebagai patokan untukpenilaian 

hasil–hasil suatu pekerjaan 

b. Pengukuran hasil kerja: Setelah frekuensi pengukuran dan 

sistem monitoring ditentukan, pengukuran pelaksanaan 

dilakukan sebagai proses yang berulang-ulang dan terus-

menerus. Ada beberapa cara untuk melakukan 

pengukuran kerja, yaitu melalui pengamatan, laporan lisan 

dan tertulis, inspeksi atau dengan pengambilan sampel 
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c. Penilaian kinerja: Merupakan proses untuk menentukan 

tingkat perbedaan antara pelaksanaan kerja (hasil) yang 

dicapai dengan rencana yang ditetapkan sebelumnya 

d. Tindakan koreksi: Tindakan perbaikan atau koreksi 

dilaksanakan apabila dalam pelaksanaan kerja ditemukan 

penyimpangan-penyimpangan atau kesalahan yang harus 

segera diperbaiaki. Melalui tindakan perbaikan terhadap 

suatu penyimpangan, diharapkan hasil kerjaakan sesuai 

dengan rencana. 

2.4 Komitmen  

2.4.1 Pengertian Komitmen  

Pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi dalam 

dirinya terhadap pekerjaannya di dalam organisasi maka 

mereka akan menunjukkan rasa tanggung jawabnya dalam 

bekerja dan memperlihatkan sikap kerja yang baik dan penuh 

perhatian untuk menyelesaikan tugas yang telah diberikan 

(Ismail dkk., 2022; Pasaribu dkk., 2023). 

Menurut Wibowo (2016) menjelaskan bahwa komitmen 

kerja adalah perasaan, sikap, dan prilaku individu 

mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi, 

terlibat dalam proses kegiatan organisasi dan loyal terhadap 

organisasi dalam mencapai tujuan organisasi. Selanjutnya 

menurut Busro (2018) menjelaskan bahwa komitmen kerja 
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merupakan perwujudan dari kerelaan, kesadaran, dan 

keikhlasan seseorang untuk terikat dan selalu berada di 

dalam organisasi yang digambarkan oleh besarnya usaha, 

tekad, dan keyakinan dapat mencapai visi, dan misi, dan 

tujuan bersama. Kemudian menurut Triatna (2016) komitmen 

kerja adalah suatu kadar kesetiaan karyawan terhadap 

perusahaan yang dicirikan oleh keinginan untuk tetap menjadi 

bagian organisasi, berbuat yang terbaik untuk organisasi dan 

selalu menjaga nama baik organisasi. 

Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli di atas 

terkait komitmen kerja, maka dapat ditarik sebuah kesimpulan 

bahwa yang dimaksud dengan komitmen kerja adalah suatu 

kondisi yang menunjukkan sikap kesetiaan pegawai yang 

dicerminkan dengan perilaku yang sigap memenuhi tanggung 

jawabnya mewujudkan visi dan misi demi perkembangan 

yang lebih baik tempat mereka bekerja. 

2.4.2 Komponen-Komponen Komitmen 

Terdapat tiga macam komponen dari komitmen kerja 

terhadap organisasi yaitu, komitmen afektif, komitmen 

berkelanjutan, dan komitmen normatif (Rahim & Jam’an, 

2018). Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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a. komitmen afektif, yang terjadi ketika karyawan ingin 

menjadi bagian dari suatu organisasi karena ikatan 

emosional. 

b. Komitmen keberlanjutan, yang timbul ketika karyawan 

tetap bertahan dalam suatu organisasi karena 

memerlukan gaji dan tunjangan lainnya, atau karena 

karyawan tidak mendapatkan pekerjaan lain. 

c. Komitmen normatif, yang timbul dari nilai-nilai yang ada 

dalam diri pegawai dengan kesadaran untuk tetap menjadi 

anggota organisasi. 

2.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen 

Komitmen dalam berorganisasi dapat terbentuk karena 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhinya, baik dari 

organisasi itu sendiri maupun dari masing-masing individu. 

Hal ini tentu menjadi suatu perhatian semua yang terkait 

maupun pihak yang berkepentingan dalam mengelola 

karyawan agar melakukan tindakan sehingga mampu 

mempertahankan komitmen yang sudah terbangun antara 

peminpin dengan bawahan guna untuk mencapai tujuan 

(Yusuf & Syarif, 2018). Berikut faktor-faktor yang 

mempengaruhi komitmen dalam berorganisasi dalam 

menurut Edison dkk (2018) sebagai berikut : 
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a. Faktor logis yaitu karyawan akan bertahan dalam 

organisasi karena melihat adanya pertimbangan logis, 

misalnya memiliki jabatan yang strategis dan 

berpenghasilan cukup atau karena faktor kesulitan untuk 

mencari pekerjaan lain yang lebih baik. 

b. Faktor lingkungan yaitu karyawan yang memiliki komitmen 

terhadap organisasi karena lingkungan yang 

menyenangkan, merasa dihargai, memiliki peluang untuk 

berinovasi, dan dilibatkan dalam pencapaian tujuan 

organisasi. 

c. Faktor harapan yaitu karyawan memiliki kesempatan yang 

luas untuk berkarier dan kesempatan untuk meraih posisi 

yang lebih tinggi, melalui sistem yang terbuka dan 

transparan. 

d. Faktor ikatan emosional yaitu karyawan yang merasa ada 

ikatan emosional yang tinggi, contohnya merasakan 

suasana kekeluargaan dalam organisasi, atau organisasi 

telah memberikan jasa yang luar biasa atas 

kehidupannya, atau dapat juga karena memliki hubungan 

kerabat/keluarga. 

2.4.4 Indikator Komitmen 

Suatu organisasi dapat berfungsi sebagaimana 

mestinya, maka diperlukan komitmen semua orang yang 
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terlibat. Komitmen dapat diperlihatkan dengan 

kecenderungan terhadap suatu amanah, kegiatan ataupun 

pekerjaan karena komitmen menggambarkan rasa tanggung 

jawab. Menurut Sopiah (2008) bahwa terdapat tiga indikator 

yang dapat digunakan sebagai sebuah pengukuran komitmen 

kerja yang dimiliki oleh karyawan, yaitu meliputi : 

a. Kemauan, Kemauan pegawai untuk bekerja lebih giat dan 

dengan sekuat tenaga demi mencapai tujuan organisasi 

mencerminkan tingginya tingkat komitmen pegawai. 

Dengan adanya kemauan dari para pegawai paling tidak 

dapat digunakan untuk memprediksi tingkah laku pegawai, 

dalam hal ini adalah tanggung jawabnya pada 

perusahaan. Di samping itu pegawai akan mempunyai 

perasaan ikut memiliki perusahaan sehingga mereka akan 

bertanggung jawab, baik untuk kemajuan dirinya sendiri 

maupun perusahaan. Mereka akan menyelesaikan 

pekerjaan dengan sebaik-baiknya, tepat pada waktunya 

dan berani menanggung resiko dari keputusan yang 

diambilnya. 

b. Kesetiaan, Secara umum kesetiaan menunjuk kepada 

tekad dan kesanggupan mentaati, melaksanakan dan 

mengamalkan sesuatu yang disertai dengan penuh 

kesadaran dan tanggung jawab. Pegawai yang 
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mempunyai kesetiaan yang tinggi pada perusahaan 

tercermin dari sikap dan tingkah lakunya dalam 

melaksanakan tugas serta tekad dan kesanggupan 

mereka terhadap apa yang sedang disepakati bersama. 

c. Kebanggaan, Pegawai yang memiliki komitmen pada 

organisasi tentunya akan merasa bangga dapat 

bergabung dengan perusahaan. Dalam kerangka 

komitmen, kebanggan pegawai pada organisasi 

disebabkan antara lain pegawai merasa organisasi 

mampu memenuhi kebutuhan dan menyediakan sarana 

yang diperlukan. Di samping itu pegawai menyadari 

bahwa perusahaan mempunyai citra yang baik di 

masyarakat. Dan lebih jauh pegawai yakin bahwa 

perusahaan akan terus berkembang seiring dengan 

kemajuan informasi dan teknologi. 

2.5 Disiplin Kerja 

2.5.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Sumber daya manusia dapat menyelesaikan semua 

tugas dan tanggungjawab yang diberikan, sehingga hasil 

kerja atau kinerjanya akan mengalami peningkatan dengan 

disiplin kerja yang dimilikinya (Akhmad & Basri, 2015). 

Menurut Hasibuan (2018) Kedisiplinan adalah kesadaran dan 
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kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan 

dan norma-norma sosial yang berlaku.  

Kemudian, menurut Sinambela (2016) Disiplin kerja 

adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur, 

tekun secara terus menerus dan bekerja sesuai dengan 

aturan-aturan yang sudah ditetapkan. Selanjutnya pandangan 

dari Mangkunegara (2017) bahwa disiplin kerja bisa diartikan 

sebagai tata pelaksanaan manajemen untuk memperkuat 

aturan-aturan dalam organisasi. Selain itu, Rivai (2015) 

menerangkan bahwa disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para pimpinan untuk berkomunikasi 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 sosial yang berlaku. 

Berdasarkan definisi-definisi yang ada di atas, maka 

dapat dibuat kesimpulan bahwa yang dimaksud dengan 

disiplin kerja adalah segala aturan yang dibuat pihak 

manajemen sebagai alat dalam melatih dan mengarahkan 

setiap pegawai untuk tekun dalam melakukan pekerjaan dan 

penuh kesadaran akan tanggung jawab yang dipercayakan 

oleh perusahaan. 
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2.5.2 Tipe-Tipe Disiplin Kerja 

Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh setiap pegawai. 

Disiplin menjadi prasyarat bagi pembentukan sikap, perilaku, 

dan tata kehidupan berdisiplin yang akan membuat para 

pegawai mendapat kemudahan dalam bekerja. Dengan 

begitu akan menciptakan suasana kerja yang kondusif dan 

mendukung usaha pencapaian tujuan. Menurut Ganyang 

(2018), secara sederhana jenis disiplin kerja dapat 

diklasifikasikan sebagai berikut: 

a. Disiplin preventif adalah upaya untuk menumbuh-

kembangkan kedisiplinan pada diri setiap karyawan untuk 

melaksanakan berbagai perarturan yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan 

b. Disiplin korektif adalah upaya konkrit manajemen dalam 

menegakkan disiplin kerja setiap karyawan untuk 

mematuhi peraturan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan 

c. Disiplin komparatif, adalah mengaplikasikan kedisiplinan 

kerja di perusahaan sendiri atas dasar kedisiplinan yang 

diterapkan oleh perusahaan lain yang sudah terbukti 

sukses, dengan tujuan meraih kesuksesan dan 

kedisiplinan kerja seperti di perusahaan yang menjadi 

pembandingnya 
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2.5.3 Tujuan Disiplin Kerja 

Target dari disiplin kerja untuk terpenuhinya beberapa 

tujuan yakni yang pertama tujuan secara umum disiplin kerja 

ialah demi kelangsungan perusahaan yang berdasarkan 

tujuan organisasi bagi yang bersangkutan pada masa 

sekarang, maupun dimasa yang akan datang. Kemudian, 

kedua tujuan disiplin kerja secara khusus yang di kemukakan 

oleh Sinambela (2018) antara lain:  

a. Untuk para pegawai menepati segala peraturan dan 

kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan serta 

kebijakan perusahaan yang berlaku, baik yang tertulis 

maupun yang tidak tertulis serta melaksanakan perintah 

manajemen 

b. Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya, serta 

mampu memberikan servis yang maksimum pada pihak 

tertentu yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai 

dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya 

c. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan 

prasarana barang dan jasa perusahaan dengan sebaik-

baiknya 

d. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan 

normanorma yang berlaku pada perusahaan 
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e. Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas 

yang tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik 

dalam jangka pendek maupun jangka panjang 

2.5.4 Faktor-Faktor Disiplin Kerja 

Dengan mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi 

disiplin kerja, sehingga diharapkan bisa menumbuhkan dan 

mewujudkan disiplin kerja karyawan di lingkungan 

perusahaan Anda. Sebagaimana yang dikemukakan oleh 

Hamali (2016) bahwa adapun faktor-faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja, antara lain: 

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi, dapat 

mempengaruhi tegaknya kedisiplinan 

b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan, 

keteladanan pimpinan sangat penting sekali karena dalam 

lingkungan perusahaan semua karyawan akan selalu 

memerhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan 

disiplin dirinya 

c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

dan pembinaan karena disiplin tidak akan dapat 

terlaksana dalam perusahaan jika tidak ada aturan tertulis 

yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama 

d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan, sangat 

diperlukan ketika ada seorang karyawan yang melanggar 
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disiplin yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang 

dibuatnya 

e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan, orang yang paling 

tepat melaksanakan pengawasan terhadap disiplin ini 

tentulah atasan langsung para karyawan yang 

bersangkutan 

f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan, pimpinan 

yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para 

karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik 

g. Kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin 

2.5.5 Indikator Disiplin Kerja 

Terdapat Indikator disiplin kerja yang kemudian 

digunakan sebagai suatu pengukuran terhadap kepatuhan 

karyawan terkait dengan peraturan yang telah dibuat oleh 

perusahaan. sehingga perusahaan dapat mempersiapkan 

dan mendukung proses kegiatan setiap pegawainya sebagai 

tindakan dalam pencapaian tujuan perusahaan. Menurut 

Dewi & Harjoyo (2019) ada tiga Indikator Disiplin Kerja, yaitu: 

a. Disiplin waktu, diartikan sebagai sikap dan tingkah laku 

yang menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang 

meliputi kehadiran dan kepatuhan pegawai pada jam kerja 

serta pegawai dapat melaksanakan tugas dengan tepat 

waktu dan benar. 
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b. Disiplin peraturan, peraturan dan tata tertib yang tertulis 

dan tidak tertulis di buat agar tujuan organisasi dapat 

dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap setia dari 

pegawai terhadap komitmen yang telah ditetapkan 

tersebut. Kesetiaan di sini berarti taat dan patuh dalam 

melaksanakan perintah dari atasan dan peraturan, tata 

tertib yang telah di tetapkan. 

c. Disiplin tanggung jawab, salah satu wujud tanggung jawab 

pegawai adalah penggunaan dan pemeliharaan peralatan 

yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang kegiatan 

produksi berjalan dengan lancar, serta adanya 

kesanggupan dalam menghadapi pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawab sebagai seorang pegawai. 

2.6 Kinerja Pegawai 

2.6.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Pada prinsipnya, setiap perusahaan membutuhkan 

tenaga kerja yang handal dan kompeten dalam segala hal 

untuk dapat melaksanakan tugasnya secara efektif. Menurut 

Mangkunegara (2017) kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Kemudian Hasibuan (2017) 

menyatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang 
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dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Pendapat lain 

yang dikemukakan oleh Kasmir (2018) adalah hasil kinerja 

dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan 

tugas-tugas dan tanggungjawab yang diberikan dalam suatu 

periode tertentu. Selanjutnya Priansa (2017) menyatakan 

bahwa kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan 

dalam bentuk karya nyata atau merupakan hasil kerja yang 

dicapai karyawan dalam mengemban tugas dan pekerjaan 

yang berasal dari perusahaan. 

Dari beberapa uraian sebelumnya terkait apa yang 

dimaksud dengan kinerja pegawai, oleh karena itu dapat 

disimpulkan bahwa kinerja pegawai juga disebut sebagai 

pencapaian atau wujud dari hasil kerja pegawai baik individu 

maupun kelompok dalam periode waktu tertentu selama 

menjalankan tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi 

yang didasari oleh keahlian, kemampuan ataupun 

kesanggupan yang dimilikinya. 

2.6.2 Manfaat dan Tujuan Penilaian Kinerja 

Melalui penilaian kinerja, karyawan diinformasikan 

tentang pencapaian yang telah mereka capai dan 

penghargaan yang mereka terima. Tujuan penilaian kinerja 
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juga untuk mengevaluasi karyawan dan memberikan umpan 

balik yang bisa mengembangkan karyawan dan organisasi. 

Menurut Enny W (2019) penilaian Kinerja mempunyai tujuan 

dan manfaat baik bagi organisasi maupun bagi pegawai, 

diantaranya yaitu: 

a. Perfomance Improvement : yaitu memungkinkan pegawai 

dan manajer untuk membuat tindakan yang berhubungan 

dengan penilaian kinerja 

b. Compensation Adjustment : yaitu membantu para 

pembuat keputusan untuk menentukan siapa saja yang 

berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya 

c. Placement Decision : menentukan promosi, mutase, atau 

penurunan jabatan 

d. Training and Development Needs : mengevaluasi 

kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi pegawai 

e. Career Planning and Development : memandu untuk 

menentukan jenis karier dan pengembangan potensi yang 

dimiliki 

f. Staffing Process Deficiencies : mempengaruhi prosedur 

perekrutan pegawai 

g. Informational Inaccuracies and Job Design Error : 

membantu menjelaskan kesalahan yang terjadi 
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h. Equal Employment Opportunity : menunjukkan bahwa 

penempatan pegawai tidak ada diskriminasi 

i. External Challenges : factor kinerja karyawan secara 

eksternal seperti keluarga, keuangan pribadi, dan 

sebagainya 

j. Feedback : memberikan umpan balik bagi urusan 

kepegawaiann maupun pegawai sendiri. 

2.6.3 Indikator Kinerja Pegawai 

Untuk mengetahui tingkat baik atau tidaknya kinerja 

pegawai maka diperlukan satuan pengukuran yang konkrit 

yang memiliki akuntabilitas tinggi dalam mengukurnya. 

Menurut Sutrisno (2019) untuk mengukur kinerja karyawan 

terdapat beberapa indikator, yaitu: 

a. Hasil kerja. Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 

dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan.  

b. Pengetahuan pekerjaan. Tingkat pengetahuan yang 

terkait dengan tugas pekerjaan yang akan berpengaruh 

langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja.  

c. Kecekatan. Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam 

menerima instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara 

kerja serta situasi kerja yang ada.  

d. Disiplin waktu dan absensi. Tingkat ketepatan waktu dan 

tingkat kehadiran menentukan pada kuantitas dan kualitas 

hasil kerja pula. 
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B. Tinjauan Empiris 

Penelitian dahulu memiliki fungsi sebagai acuan atau model 

sebagai salah satu tahapan aturan ilmiah dalam melaksanakan 

penelitian, yang di mana penelitian ini sebelumnya telah mengkaji 

masalah dalam penelitian. Berikut ini beberapa contoh tinjauan empiris 

berkaitan dalam penelitian, yaitu:  

1. Gentari (2021) dalam penelitiannya yang berjudul “The Influence Of 

Leadership And Supervision Of Employee Performance In The 

Employee Cooperatives PT. Purna Baja Harsco Cilegon”. Jenis 

penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa variabel pengawasan memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa semakin baik 

pengawasan yang dilakukan PT.  Purna  Baja  Harsco  Cilegon maka 

semakin meningkat pula kinerja karyawannya. 

2. Akob dkk (2021) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Pengawasan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif. Hasil 

pengujian hipotesis pertama (H1) menunjukkan bahwa pengawasan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh positif menunjukkan bahwa pengawasan sejalan dengan 

kinerja karyawan, jika pengawasan tinggi maka kinerja karyawan 

akan meningkat. Berpengaruh signifikan menunjukkan bahwa 

pengawasan juga memiliki peranan yang sangat penting dalam 
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meningkatkan kinerja karyawan, artinya dengan adanya 

pengawasan yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan pada 

PD. Pasar Makassar Raya Kota Makassar. 

3. Norfiana dkk (2021) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Pengawasan, Kompensasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Karyawan PT Citra Putra Kebun Asri Banjarmasin”. Jenis penelitian 

yang digunakan adalah kuantitatif. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa pengawasan mempunyai pengaruh positif tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan, artinya Kontrol Masukan, Kontrol 

Perilaku dan Kontrol pengeluaran dapat membentuk Pengawasan 

dengan baik namun tidak dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan 

PT. Citra Putra Kebun Asri (CPKA) Banjarmasin. 

4. Astuti dkk (2022) dalam penelitiannya yang berjudul “An Influence of 

Organizational Culture and Supervision on Employee Performance 

Matahari Department Store Medan Fair”. Penelitian ini 

menggunakan metode penelitian kuantitatif. Hasil pengujian 

menunjukkan bahwa variabel pengawasan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya bahwa jika pengawasan 

yang diterapkan ditingkatkan maka kinerja pegawai cenderung akan 

meningkat.  

5. Anuari dkk (2020) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Keterikatan Karyawan dan Komitmen Terhadap Kinerja Karyawan”. 

Metode penelitian yang dipakai dalam penelitian ini ialah metode 
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penelitian kuantitatif dengan desain penelitian yaitu deskriptif. 

Berdasarkan dari hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen 

Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PDAM Tirta Kahuripan Kabupaten Bogor yang artinya 

bahwa apabila semua karyawan memiliki Komitmen dalam bekerja 

dan Komitmen terhadap perusahaan maka akan meningkatkan hasil 

Kinerja Karyawan. 

6. Trilaksana & Sitohang (2022) dalam penelitiannya yang berjudul 

“Pengaruh Komitmen Karyawan, Stres Kerja, dan Beban Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Asuransi Jiwa Manulife di 

Surabaya”. Jenis penelitian ini adalah penelitian kausalitas dengan 

pendekatan metode kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa; 

Komitmen Karyawan berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada Perusahaan Asuransi Jiwa Manulife 

Surabaya. Artinya, jika semakin kuat komitmen Karyawan maka 

akan semakin optimal Kinerja Karyawan yang bersangkutan. 

7. Amos dkk (2023) dalam penelitiannya yang berjudul “The Effect of 

Employee Discipline and Commitment on Employee Performance 

Using the Greatday Application at PT. Jasa Raharja (Persero)”. 

Metode penelitian yang digunakan penulis adalah pendekatan 

asosiatif. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang menggunakan 

dua variabel atau lebih untuk mengetahui pengaruh satu variabel 

yang lain. Hasil uji hipotesis kedua menunjukkan bahwa terdapat 
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pengaruh positif antara variabel komitmen karyawan dengan kinerja 

karyawan yang berarti bahwa semakin tinggi komitmen karyawan, 

maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya. 

8. Ariningsih dkk (2023) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Kepuasan Kerja, Komitmen Karyawan dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Conato Bakery Denpasar Barat”. Pendekatan 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif 

yang berbentuk deskriptif. Hasil pengujian hipotesis memperoleh 

hasil bahwa komitmen karyawan berpengaruh negative dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan Pada Conato Bakery Denpasar 

Barat yang berarti bahwa komitmen yang dimiliki karyawan tidak 

dapat mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

9. Angriani & Eliyana (2020) dalam penelitiannya yang berjudul “The 

Effect of Work Discipline and Compensation on Employee 

Performance in the Government Office”. Jenis penelitian ini bersifat 

eksplanatori, karena bertujuan untuk meneliti hubungan antar 

variabel. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan 

hubungan antara disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya semakin tinggi disiplin 

yang diterapkan maka kinerja akan menurun. 

10. Jufrizen & Sitorus (2021) dalam penelitiannya yang berjudul 

“Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening”. Metode 
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penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Menunjukkan 

bahwa ada pengaruh positif dansignifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan 

Provinsi Sumatera Utara. Hal Ini berarti, apabila disiplin kerja sudah 

baik maka kinerja pegawai dalam bekerja akan semakin meningkat 

dan akan mudah untuk mencapai tujuan instansi. 

11. Maryani dkk (2021) dalam penelitiannya yang berjudul “The 

Relationship between Work Motivation, Work Discipline and 

Employee Performance at the Regional Secretariat of Bogor City”. 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode survei dengan 

pendekatan korelasional, yaitu metode penelitian yang dirancang 

untuk memperoleh informasi tentang pengaruh antar variabel yang 

berbeda dalam suatu populasi. Hasil penelitian menunjukkan: 

Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara disiplin kerja 

dengan kinerja pegawai. Bahwa Disiplin Kerja memberikan 

kontribusi yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Semakin 

tinggi disiplin kerja maka semakin tinggi kinerja pegawai dan 

sebaliknya semakin rendah disiplin kerja maka semakin rendah 

kinerja pegawai. 

12. Putra & Fernos (2023) Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada 



45 
 

 

Dinas Tenaga Kerja Dan Perindustrian Kota Padang”. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif. Hasil penelitian ditemukan bahwa 

variabel disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja pegawai Pada Dinas Tenaga Kerja dan Perindustrian Kota 

Padang. Maka, dalam penelitian ini hipotesis pertama (H1) diterima. 

Hal ini bermakna dengan adanya disiplin kerja, kemauan pegawai 

untuk berjuang atau berusaha ketingkat yang lebih tinggi menuju 

terjadinya organisasi dengan syarat tidak mengabaikan 

kemampuannya untuk memperoleh kepuasan dalam memenuhi 

kebutuhan pribadi. 

Tabel 2. 1. Mapping Penelitian Terdahulu 

No. 
Nama Peneliti 

dan Tahun 
Penelitian 

 
Judul 

Penelitian 
 

Analisis 
Pendekatan 

Hasil Penelitian 

1. Gentari (2021) The Influence 
Of Leadership 
And 
Supervision Of 
Employee 
Performance 
In The 
Employee 
Cooperatives 
PT. Purna 
Baja Harsco 
Cilegon 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil dari penelitian ini 
menunjukan bahwa 
variabel pengawasan 
memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Artinya bahwa semakin 
baik pengawasan yang 
dilakukan PT.  Purna  
Baja  Harsco  Cilegon 
maka semakin 
meningkat pula kinerja 
karyawannya 

2. Akob dkk 
(2021) 

Pengaruh 
Pengawasan 
dan Disiplin 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil pengujian 
hipotesis pertama (H1) 
menunjukkan bahwa 
pengawasan 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
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Pengaruh positif 
menunjukkan bahwa 
pengawasan sejalan 
dengan kinerja 
karyawan, jika 
pengawasan tinggi 
maka kinerja karyawan 
akan meningkat. 
Berpengaruh signifikan 
menunjukkan bahwa 
pengawasan juga 
memiliki peranan yang 
sangat penting dalam 
meningkatkan kinerja 
karyawan, artinya 
dengan adanya 
pengawasan yang tinggi 
dapat meningkatkan 
kinerja karyawan pada 
PD. Pasar Makassar 
Raya Kota Makassar. 

3.  Norfiana dkk 
(2021) 

Pengaruh 
Pengawasan, 
Kompensasi 
dan 
Kepemimpinan 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan PT 
Citra Putra 
Kebun Asri 
Banjarmasin 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
pengawasan 
mempunyai pengaruh 
positif tidak signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, artinya 
Kontrol Masukan, 
Kontrol Perilaku dan 
Kontrol pengeluaran 
dapat membentuk 
Pengawasan dengan 
baik namun tidak dapat 
mempengaruhi Kinerja 
Karyawan PT. Citra 
Putra Kebun Asri 
(CPKA) Banjarmasin. 

4.  Astuti dkk 
(2022) 

An Influence of 
Organizational 
Culture and 
Supervision on 
Employee 
Performance 
Matahari 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa 
variabel pengawasan 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai, artinya 
bahwa jika pengawasan 
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Department 
Store Medan 
Fair 

yang diterapkan 
ditingkatkan maka 
kinerja pegawai 
cenderung akan 
meningkat. 

5. Anuari dkk 
(2020) 

Pengaruh 
Keterikatan 
Karyawan dan 
Komitmen 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 

Analisis 
Kuantitatif 

Berdasarkan dari hasil 
penelitian menunjukkan 
bahwa komitmen Kerja 
memiliki pengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan PDAM Tirta 
Kahuripan Kabupaten 
Bogor yang artinya 
bahwa apabila semua 
karyawan memiliki 
Komitmen dalam 
bekerja dan Komitmen 
terhadap perusahaan 
maka akan 
meningkatkan hasil 
Kinerja Karyawan. 

6.  Trilaksana & 
Sitohang 
(2022) 

Pengaruh 
Komitmen 
Karyawan, 
Stres Kerja, 
dan Beban 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Pada PT 
Asuransi Jiwa 
Manulife di 
Surabaya 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa; 
Komitmen Karyawan 
berpengaruh Positif dan 
Signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan pada 
Perusahaan Asuransi 
Jiwa Manulife 
Surabaya. Artinya, jika 
semakin kuat komitmen 
Karyawan maka akan 
semakin optimal Kinerja 
Karyawan yang 
bersangkutan. 

7. Amos dkk 
(2023) 

The Effect of 
Employee 
Discipline and 
Commitment 
on Employee 
Performance 
Using the 
Greatday 
Application at 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil uji hipotesis kedua 
menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh 
positif antara variabel 
komitmen karyawan 
dengan kinerja 
karyawan yang berarti 
bahwa semakin tinggi 
komitmen karyawan, 
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PT. Jasa 
Raharja 
(Persero) 
 

maka semakin tinggi 
pula kinerja 
karyawannya. 
 

8.  Ariningsih dkk 
(2023) 

Pengaruh 
Kepuasan 
Kerja, 
Komitmen 
Karyawan dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Conato Bakery 
Denpasar 
Barat 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil pengujian 
hipotesis memperoleh 
hasil bahwa komitmen 
karyawan berpengaruh 
negative dan tidak 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan Pada 
Conato Bakery 
Denpasar Barat yang 
berarti bahwa komitmen 
yang dimiliki karyawan 
tidak dapat mampu 
meningkatkan kinerja 
karyawan. 

9.  Angriani & 
Eliyana (2020) 

The Effect of 
Work 
Discipline and 
Compensation 
on Employee 
Performance 
in the 
Government 
Office 

Analisis 
Kuantitatif 

Berdasarkan hasil 
pengujian hipotesis 
dapat disimpulkan 
hubungan antara 
disiplin kerja 
berpengaruh negatif 
dan tidak signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai, artinya 
semakin tinggi disiplin 
yang diterapkan maka 
kinerja akan menurun. 

10.  Jufrizen & 
Sitorus (2021) 

Pengaruh 
Motivasi Kerja 
dan Kepuasan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Dengan 
Disiplin Kerja 
Sebagai 
Variabel 
Intervening 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
disiplin kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai. Menunjukkan 
bahwa ada pengaruh 
positif dan signifikan 
antara disiplin kerja 
terhadap kinerja 
pegawai Kantor Wilayah 
Ditjen Perbendaharaan 
Provinsi Sumatera 
Utara. Hal Ini berarti, 
apabila disiplin kerja 
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sudah baik maka kinerja 
pegawai dalam bekerja 
akan semakin 
meningkat dan akan 
mudah untuk mencapai 
tujuan instansi. 

11.  Maryani dkk 
(2021) 

The 
Relationship 
between Work 
Motivation, 
Work 
Discipline and 
Employee 
Performance 
at the Regional 
Secretariat of 
Bogor City 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil penelitian 
menunjukkan: Terdapat 
hubungan yang positif 
dan signifikan antara 
disiplin kerja dengan 
kinerja pegawai. Bahwa 
Disiplin Kerja 
memberikan kontribusi 
yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. 
Semakin tinggi disiplin 
kerja maka semakin 
tinggi kinerja pegawai 
dan sebaliknya semakin 
rendah disiplin kerja 
maka semakin rendah 
kinerja pegawai. 

12. Putra & 
Fernos (2023) 

Pengaruh 
Disiplin Kerja 
dan Motivasi 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai Pada 
Dinas Tenaga 
Kerja Dan 
Perindustrian 
Kota Padang 

Analisis 
Kuantitatif 

Hasil penelitian 
ditemukan bahwa 
variabel disiplin Kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Kinerja pegawai Pada 
Dinas Tenaga Kerja dan 
Perindustrian Kota 
Padang. Maka, dalam 
penelitian ini hipotesis 
pertama (H1) diterima. 
Hal ini bermakna 
dengan adanya disiplin 
kerja, kemauan pegawai 
untuk berjuang atau 
berusaha ketingkat 
yang lebih tinggi.  
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C. Kerangka Konseptual 

Kerangka pikir merupakan alur dalam kegiatan penelitian ini dan 

kerangka pikir bertujuan untuk mendukung dan mempermudah dalam 

melakukan penelitian agar penelitian lebih terarah sesuai dengan tujuan. 

Menurut Sugiyono (2017) Kerangka pikir merupakan kerangka atau 

bagan yang menggambarkan tentang bagaimana hubungan antar teori 

dengan berbagai faktor yang telah ditetapkan sebagai masalah yang 

penting. Adapun gambaran kerangka pikir dalam penelitian ini, sebagai 

berikut: 

Gambar 2. 1. Kerangka Konseptual 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Pengawasan (X1) 

1. Penetapan standar 
pelaksanaan 

2. Penilaian kinerja 
3. Tindakan koreksi 

 

Sumber : Handoko (2016) 

Komitmen (X2) 

1. Kemauan 
2. Kesetiaan 
3. Kebanggaan 

 

Sumber : Sopiah  (2008) 

Disiplin Kerja (X3) 

1. Disiplin waktu 
2. Disiplin peraturan  
3. Disiplin tanggung jawab. 

 

Sumber : Dewi & Harjoyo  
    (2019)  

Kinerja Pegawai (Y) 

1. Hasil kerja 
2. Pengetahuan pekerjaan 
3. Kecekatan  

 

Sumber : Sutrisno (2019)  
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D. Hipotesis 

Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara 

terhadap permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang 

terkumpul (Sugiyono, 2017). Berdasarkan kerangka konseptual yang 

telah digambarkan sebelumnya, maka berikut ini dibuat suatu hipotesis 

sebagai dugaan sementara yaitu: 

1. Hubungan antara pengawasan terhadap kinerja pegawai 

Pengawasan berhubungan dengan kinerja karyawan yaitu 

untuk menentukan standar pelaksanaan dan tujuan perencanaan, 

merancang system informasi umpan balik membandingkan kegiatan 

nyata dengan standar yang telah ditentukan sebelumnya, 

menentukan dan mengukur penyimpangan- penyimpangan serta 

mengambil tindakantindakan yang diperlukan untuk koreksi guna 

menjamin bahwa semua sumber daya perusahaan dipergunakan 

dengan cara paling efektif dan efisien dalam pencapaian 

tujuantujuan perusahaan (Ekhsan dkk., 2020). 

Terdapat teori pengawasan dalam buku Siagian (2017) yang 

berjudul manajemen sumber daya manusia (human resource 

management) yang menggambarkan pengawasan sebagai proses 

yang penting dalam memastikan bahwa karyawan mematuhi 

kebijakan dan prosedur organisasi, serta mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Siagian juga menyoroti pentingnya pengawasan yang 
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efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai, mencegah kesalahan, 

dan memastikan kepatuhan terhadap standar yang ditetapkan. 

Beberapa hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

pengawasan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai (Gentari, 2021). Kemudian, hasil 

penelitian lain juga menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Akob dkk., 2021). 

Dengan demikian, pengawasan dapat memberikan dampak yang 

signfikan terhadap kinerja pegawai karena pengawasan yang efektif 

memastikan pegawai bekerja dengan optimal dan berkontribusi pada 

pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan hubungan pengawasan dengan kinerja pegawai 

serta hasil penelitian pendahuluan, diperoleh hipotesis sebagai 

berikut: 

H1 : Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

2. Hubungan antara komitmen terhadap kinerja pegawai 

Komitmen yang dimiliki seorang pegawai mengandung arti 

sebagai suatu hal yang lebih baik dari sekedar kesetiaan yang pasif, 

melainkan menyiratkan hubungan pegawai dengan perusahaan 

secara aktif. Karena pegawai yang menunjukkan komitmen tinggi 

memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab 

yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan 

organisasinya (Sembiring & Winarto, 2020). Pegawai yang 
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mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka 

menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, 

mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-

tugas serta sangat loyal terhadap perusahaan. 

Teori komitmen dalam organisasi menurut Robbins & Judge 

(2015) dalam bukunya yang berjudul perilaku organisasi 

(organizational behavior) menjelaskan bahwa komitmen yang dimiliki 

seorang pegawai adalah sikap yang mencerminkan tingkat sejauh 

mana seorang karyawan mengidentifikasi dirinya dengan organisasi 

dan tujuannya serta keinginan untuk tetap menjadi bagian dari 

organisasi tersebut. Robbins dan Judge menekankan bahwa 

Komitmen kerja yang kuat dan positif adalah kunci untuk mencapai 

tujuan organisasi dan meningkatkan kinerja keseluruhan.  

Beberapa hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

komitmen kerja berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Anuari dkk., 2020). Temuan ini konsisten dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Trilaksana & Sitohang (2022), dengan 

hasil pengolahan data yang juga mengidentifikasi hubungan positif 

dan signifikan antara komitmen kerja dan kinerja karyawan. Maka 

dari itu, komitmen kerja yang kuat secara konsisten dapat membawa 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

karena semakin tinggi tingkat komitmen karyawan terhadap 
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organisasi, semakin baik pula kinerja mereka dalam melaksanakan 

tugas-tugas pekerjaan.  

Berdasarkan hubungan komitmen dengan kinerja pegawai 

serta hasil penelitian pendahuluan, diperoleh hipotesis sebagai 

berikut: 

H2 : Komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  

3. Hubungan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

Disiplin kerja diartikan sebagai suatu sikap menghormati, 

menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan yang berlaku, baik 

yangtertulis maupun yang tidak tertulis serta 

sanggupmenjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima 

sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang 

diberikan kepadanya. Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan 

organisasi, digunakan terutama untuk memotivasi pegawai agar 

dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik 

secara perorangan maupun kelompok (Wau, 2021). Disiplin kerja 

bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi 

peraturan, prosedur maupun kebijaksanaan yang ada sehingga 

dapat menghasilkan kinerja yang baik. 

Teori disiplin kerja menurut Robbins & Judge (2015) dalam 

bukunya yang berjudul perilaku organisasi (organizational behavior) 

menjelaskan bahwa disiplin kerja menjadi bagian penting dari 

manajemen organisasi yang berfungsi untuk mengontrol perilaku 
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dan memastikan bahwa tindakan pegawai sesuai dengan standar 

dan kebijakan yang ditetapkan. Mereka menekankan bahwa disiplin 

kerja yang efektif dapat berkontribusi secara signifikan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai. Teori Robbins dan Judge menekankan 

bahwa dengan mengimplementasikan disiplin kerja yang efektif, 

organisasi dapat memastikan bahwa semua pegawai bekerja sesuai 

dengan standar yang diharapkan, yang pada akhirnya meningkatkan 

kinerja secara keseluruhan. 

Beberapa hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai (Putra & Fernos, 2023; Jufrizen & Sitorus, 

2021). Oleh karena itu, disiplin kerja yang diterapkan dengan baik 

memainkan peran kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung kinerja pegawai yang optimal. Berdasarkan hubungan 

disiplin kerja dengan kinerja pegawai serta hasil penelitian 

pendahuluan, diperoleh hipotesis sebagai berikut:  

H3 : Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Pada penelitian ini, menggunakan metode pendekatan kuantitatif 

dalam pelaksanaanya berdasarkan Explanatory Research. Menurut 

Darwin dkk (2021) Penelitian Eksplanatori adalah penelitian yang dapat 

menjelaskan bagaimana hubungan antara dua variabel atas situasi dan 

fenomena yang terjadi. Misalnya menjelaskan bagaimana suatu 

lingkungan dapat mempengaruhi perilaku, bagaimana perkembangan 

teknologi dapat mempengaruhi perilaku konsumen dan lainnya. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk menetahui perbedaan yang signifikan atas 

sitausi yang terjadi dan atau untuk mengetahui tingkat komparasi atas 

situasi sebelum dan setelah melakukan sesuatu aktifitas organisasional 

atau individu. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

  Lokasi dalam penelitian ini dilakukan pada Badan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan 

yang berlokasi di jalan Cendrawasih No.233, Baji Mappakasunggu, 

Kec. Mamajang, Kota Makassar, Sulawesi Selatan 90152. 
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2. Waktu Penelitian 

Lama waktu penelitian yaitu 2 bulan. Dengan rincian bulan 

pertama melakukan penyebaran kuesioner dan analisis data; 

kemudian pada bulan kedua menganalisis interpretasi dari hasil data 

penelitian. 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Menurut Sidiq & Choiri (2019) Populasi adalah semua 

anggota kelompok manusia, binatang, peristiwa, atau benda yang 

tinggal bersama dalam satu tempat dan secara terencana menjadi 

target kesimpulan dari hasil akhir suatu penelitian. Adapun jumlah 

populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai ASN pada 

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan yang berjumlah 102 orang, namun tidak termasuk Kepala 

Badan. 

2. Sampel  

Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti. 

Akan tetapi sampel yang digunakan dalam penelitian ini sampel 

jenuh, yang dimana jumlah sampel sama dengan jumlah populasi. 

Adapun jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 102 

orang. 
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D. Definisi Operasional dan Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat beberapa istilah yang digunakan 

oleh karena itu didefinisikan secara operasional sehingga menjadi 

petunjuk di dalam penelitian ini dan sebagai alat batasan ruang lingkup 

permasalahan serta konsep pengukuran yang dilakukan dalam 

penelitian ini untuk dapat mengukur variabel-variabel yang masih 

berbentuk konsep. Adapun definisi operasional variabel–variabel 

penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Pengawasan dapat didefinisikan sebagai proses peninjauan 

keseluruhan kegiatan instansi yang bertujuan mengetahui dan 

memperbaiki kesalahan dalam pekerjaan sehingga mampu 

mengurangi segala resiko yang kemungkinan terjadi yang 

menimbulkan dampak merugikan bagi instansi. Dalam penelitian ini 

pengawasan diukur dengan tiga indikator dengan mengadopsi hasil 

penelitian Handoko (2016) yaitu penetapan standar pelaksanaan, 

penilaian kinerja dan tindakan koreksi. 

2. Komitmen dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi yang 

menunjukkan sikap kesetiaan pegawai yang dicerminkan dengan 

perilaku yang sigap memenuhi tanggung jawabnya mewujudkan visi 

dan misi demi perkembangan yang lebih baik tempat mereka 

bekerja. Dalam penelitian ini komitmen diukur dengan tiga indikator 

dengan mengadopsi hasil penelitian Sopiah (2008) yaitu kemauan, 

kesetiaan dan kebanggaan.  
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3. Disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai segala aturan yang dibuat 

pihak manajemen sebagai alat dalam melatih dan mengarahkan 

setiap pegawai untuk tekun dalam melakukan pekerjaan dan penuh 

kesadaran dalam menaati peraturan instansi. Dalam penelitian ini 

disiplin kerja diukur dengan tiga indikator dengan mengadopsi hasil 

penelitian Dewi & Harjoyo (2019) yaitu disiplin waktu, disiplin 

peraturan dan disiplin tanggung jawab. 

4. Kinerja pegawai dapat didefinisikan sebagai pencapaian atau wujud 

dari hasil kerja pegawai secara kualitas ataupun kuantitas baik 

individu maupun kelompok dalam periode waktu tertentu selama 

menjalankan tanggung jawab yang diberikan oleh instansi. yang 

didasari oleh keahlian, kemampuan ataupun kesanggupan yang 

dimilikinya. Dalam penelitian ini kinerja pegawai diukur dengan tiga 

indikator dengan mengadopsi hasil penelitian Sutrisno (2019) yaitu 

hasil kerja, pengetahuan pekerjaan dan kecekatan. 

E. Jenis dan Sumber Data 

Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan terdapat 2 jenis 

data primer dan sekunder. Berikut Penjelasan tentang data primer dan 

sekunder Menurut Priadana & Sunarsi (2021) sebagai berikut: 

1. Data Primer. Data primer dalam suatu penelitian diperoleh langsung 

dari sumbernya dengan melakukan pekukuran, menghitung sendiri 

dalam bentuk angket, observasi, wawancara dan lain-lain. 
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2. Data Sekunder. Data sekunder diperoleh secara tidak langsung dari 

orang lain, kantor yang berupa laporan, profil, buku pedoman, atau 

pustaka. 

F. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data merupakan langkah yang dibutuhkan 

dalam penelitian untuk memperoleh data. Adapun beberapa metode 

pengumpulan data yang dapat digunakan menurut Hardani dkk (2020) 

sebagai berikut: 

1. Observasi (Pengamatan), Observasi merupakan suatu metode atau 

cara mengumpulkan data dengan jalan mengadakan pengamatan 

terhadap kegiatan yang sedang berlangsung. metode observasi 

boleh dikatakan merupakan keharusan dalam pelaksanaan 

penelitian kuantitatif.  

2. Dokumentasi, Penggunaan dokumentasi dilakukan untuk 

mengumpulkan data dari sumber dokumen yang berasal dari Badan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan. 

Metode dokumentasi mencari data berupa pengambilan gambar 

saat pembagian kuesioner, keadaan kantor, struktur organisasi serta 

profil kantor. 

3. Wawancara atau Interview, wawancara merupakan alat pengumpul 

informasi dengan cara mengajukan sejumlah pertanyaan secara 

lisan untuk dijawab secara lisan pula. Ciri utama dari interview 
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adalah kontak langsung dengan tatap muka antara pencari informasi 

(intervier) dan sumber informasi (interview). 

4. Kuesioner, kuesioner merupakan metode pengumpulan data melalui 

daftar pernyataan yang akan diisi langsung oleh responden. 

Penggunaan Kuesioner menggunakan daftar periksa (checklist) dan 

skala penilaian. Perangkat ini membantu menyederhanakan dan 

mengukur perilaku dan sikap responden. Daftar periksa (checklist) 

adalah daftar perilaku, karakteristik, atau entitas lain yang dicari 

peneliti. 

Metode Pengukuran variabel dalam penelitian ini 

menggunakan pengukuran skala likert. Setiap pernyataan memiliki 5 

poin, dari skala Agree dan Disagree. Berikut pengukuran skala likert 

yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3. 1. Skala Likert 

No. Pilihan Simbol Skor 

1. Sangat Tidak Setuju STS 1 

2. Tidak Setuju TS  2 

3. Kurang Setuju KS 3 

4. Setuju S 4 

5. Sangat Setuju SS 5 

 

G. Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen adalah upaya peneliti melakukan uji validitas 

(ketepatan/kesahihan) dan reliabilitas (konsisten/kehandalan) dari 
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instrumen yang diangkat (Priadana & Sunarsi, 2021). Pengujian validitas 

dan realibitas menjadi konsep penting dalam menilai kualitas instrumen 

penelitian. Sebelum instrumen penelitian dipergunakan maka dipastikan 

lulus pengujian validitas dan reliabilitas (Darwin dkk, 2021). 

1. Uji Validitas 

Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur seberapa cermat 

suatu uji melakukannya fungsinya, apakah alat ukur yang telah 

disusun benar-benar telah dapat mengukur apa yang perlu diukur. 

Uji ini dimaksudkan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 

kuesioner. Pada dasarnya, uji validitas mengukur sah atau tidaknya 

setiap pertanyaan/pernyataan yang digunakan dalam penelitian. 

Dalam uji validitas, setiap pertanyaan/pernyataan diukur dengan 

menghubungkan jumlan/total dari masing-masing 

pertanyaan/pernyataan dengan total/jumlah keseluruhan tanggapan 

pertanyaan/pernyataan yang digunakan dalam setiap variabel 

(Darma, 2021).  

Kriteria uji validitas adalah dengan membandingkan Nilai r 

hitung (pearson correlation) dengan Nilai r tabel. Nilai r hitung 

(pearson correlation) ini nantinya yang akan digunakan sebagai tolak 

ukur yang menyatakan valid atau tidaknya item 

pertanyaan/pernyataan yang digunakan untuk mendukung 

penelitian, maka akan dicari dengan membandingkan r hitung 
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(pearson correlation) terhadap nilai r tabelnya. Kriteria pengujian Uji 

Validitas (Darma, 2021) sebagai berikut: 

a. Jika r hitung > r tabel, maka instrumen penelitian dikatakan 

valid. 

b. Jika r hitung < r tabel, maka instrumen penelitian dikatakan 

invalid. 

2. Uji Reliabilitas 

Suatu instrumen dapat dikatakan reliabel jika jawaban 

responden terhadap pernyataan/pertanyaan adalah konsisten/stabil 

dari waktu ke waktu (Darwin dkk, 2021). Pengujian tingkat reliabilitas 

instrumen melalui pendekatan rumus Alpha Cronbach pada berbagai 

instrumen penelitian yang berupa angket/kuesioner dan skala 

bertingkat dapat menggambarkan tingkat reliabilitas konsistensi 

internal (internal-consistency coefficient reliability). Pada pengujian 

Alpha Cronbach dibutuhkan sampel dengan jumlah antara 20 

sampai 30 sampel. Makna dari nilai Alpha Cronbach (Darwin, M., 

dkk., 2021) sebagai berikut:  

a. Jika nilai Alpha Cronbach> 0.90 maka reliabilitas sempurna. 

b. Jika nilai Alpha Cronbach 0.70 – 0.90 maka reliabilitas tinggi. 

c. Jika nilai Alpha Cronbach 0.50 – 0.70 maka reliabilitas moderat. 

d. Jika nilai Alpha Cronbach< 0.50 maka reliabilitas rendah. 
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H. Teknik Analisis Data 

 Beberapa teknik analisis data kuantitatif (Priadana & Sunarsi, 

2021) yaitu:  

1. Analisis Deskriptif . Teknik analisis data kuantitatif deskriptif 

dilakukan ketika kita melihat performa data di masa lalu untuk 

memperoleh suatu kesimpulan. Teknik analisis data kuantitatif ini 

digunakan ketika kita berhadapan dengan data dalam volume yang 

sangat besar seperti data sensus penduduk. 

2. Analisis Inferensial. Teknik analisis data kuantitatif inferensial 

menggunakan rumus statistik. Hasil yang diperoleh dari perhitungan 

tersebut digunakan sebagai dasar untuk membuat kesimpulan yang 

berlaku secara umum (generalisasi). Adapun teknik analisis statistik 

inferensial yang digunakan adalah: 

a. Analisis Regresi 

Adapun teknik analisis statistik inferensial yang digunakan 

adalah analisis regresi linear berganda. Menurut Darwin dkk 

(2021) bahwa melalui teknik analisis tersebut dapat dibuat 

pemodelan regresi untuk peramalan perubahan variabel-variabel 

X1, X2, dan X3 terhadap Y, uji arah dan signifikansi 

koefisienkoefisien regresi untuk mengetahui pengaruh parsial 

variabel-variabel X1, X2, dan X3 terhadap Y, serta pengaruh 

simultan variabel-variabel X1, X2, dan X3 terhadap Y. Adapun 

penggunaan analisis regresi berganda pada penelitian ini 
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bertujuan untuk menghitung besarnya pengaruh secara 

kuantitatif dari suatu perubahan digunakan kejadian (variabel X) 

terhadap kejadian lainnya (variabel Y), dimana dalam penelitian 

ini dikonversikan untuk menguji apakah terdapat pengaruh 

pengawasan, komitmen dan disiplin kerja terhadap kinerja kerja 

pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi 

Sulawesi Selatan . Regresi linear berganda dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Keterangan: 

Y  = Kinerja Pegawai 

X1 = Pengawasan 

X2 = Komitmen 

X3 = Disiplin Kerja 

a = Konstanta 

b1 = Nilai Koefisien Regresi Variabel X1 

b2 = Nilai Koefisien Regresi Variabel X2 

b3 = Nilai Koefisien Regresi Variabel X3 

e = Standard Error 

I. Pengujian Hipotesis 

1. Koefeisien Determinasi (R) 

Koefeisien Determinasi (R) dikatakan sebagai pengaruh yang 

diberikan variabel bebas atau variabel independent (X) terhadap 
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variabel terikat atau variabel dependent (Y). Dengan kata lain, nilai 

koefisien determinasi berguna untuk memprediksi dan melihat 

seberapa besar pengaruh yang diberikan variabel X secara simultan 

terhadap variabel Y. 

2. Uji t          

 Dalam pengujian hipotesis secara parsial (Uji t) digunakan 

untuk menguji apakah variabel independen secara individual 

mempengaruhi variabel dependen (Hantono, 2017). Dasar 

pengambilan keputusan dalam Uji t berdasarkan nilai signifikansi, 

yaitu: 

a. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka variabel independen secara 

parsial berpengaruh signifikan teradap variabel dependen. 

b. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka variabel independen secara 

parsial tidak berpengaruh signifikan teradap variabel dependen. 

 

  



 

67 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini akan dijelaskan hasil penelitian, analisis pengukuran 

penelitian. Penjelasan yang dilakukan meliputi gambaran umum objek 

penelitian, penjelasan terhadap karakteristik responden, selanjutnya 

dilakukan analisis regresi linier berganda dan pengujian terhadap hipotesis. 

A. Gambaran Umum BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan 

1. Sejarah Singkat Instansi 

Sejak terbentuknya struktur tata kerja Badan Pendidikan dan 

Pelatihan hingga berubah menjadi Badan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan, yang di mana terletak di 

Kampus I Jalan Sultan Alauddin No.105 B Makassar, sedangkan 

Kampus II terletak di Jalan Cendrawasih No.233 Makassar. BPSDM 

Provinsi Sulawesi Selatan senantiasa menjalin hubungan kerja sama 

atau kemitraan dengan beberapa Pemerintah Daerah Kabupaten 

atau Kota serta lembaga non pemerintah.  

Struktur Kelembagaan Badan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Provinsi Sulawesi Selatan yang merupakan transformasi 

dari Badan Pendidikan dan Pelatihan sebelumnya telah banyak 

terjadi perubahan baik dari segi struktur kelembagaan, nama 

maupun tugas pokok dan fungsinya dikarenakan adanya 

restrukturisasi organisasi yang disesuaikan dengan tuntutan dan 
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kebutuhan pelaksanaan. Sehingga terjadi perubahan kebijakan baik 

di pemerintah pusat maupun pemerintah daerah namun 

kesemuanya itu demi memajukan pengembangan sumber daya 

manusia kedepannya. Dasar Hukum Pembentukan Organisasi :  

a. Peraturan Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan No. 12 Tahun 1992 

tentang Organisasi dan Tata Kerja Pendidikan dan Pelatihan 

(DIKLAT) Provinsi Sulawesi Selatan; 

b. Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 25 Tahun 

2001 Tentang Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja Badan 

Pengembangan SDM Aparatur (BPSDMA) Provinsi Sulawesi 

Selatan; 

c. Peraturan Daerah Nomor 8 Tahun 2008 Peraturan Daerah Nomor 

12 Tahun 2009 Tentang Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja 

Inspektorat, Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, 

Lembaga Teknis Daerah dan Lembaga Lain Provinsi Sulawesi 

Selatan;  

d. Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 10 Tahun 

2016 Tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah; 

e. Peraturan Gubernur Nomor 101 Tahun 2016 Tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas Dan Fungsi Serta Tata Kerja Badan 

Pengembangan SDM Provinsi Sulawesi Selatan; 

f. Peraturan Gubernur Nomor 7 Tahun 2023 Tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas Dan Fungsi Serta Tata Kerja Badan 
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Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan. 

2. Visi dan Misi 

a. Visi 

Sulawesi selatan yang inovatif, produktif, kompetitif, 

inklusif, dan berkarakter. 

b. Misi 

(Dari 5 misi provinsi sulawesi selatan di mana misi 1 

merupakan prioritas pencapaian untuk bpsdm prov. Sulsel) yaitu: 

mewujudkan pemerintahan yang berorientasi melayani dan 

inovatif. 

3. Struktur Organisasi 

Berdasarkan Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 

Nomor 01 Tahun 2023 tentang Pembentukan dan Susunan 

Perangkat Daerah yang kemudian ditindak lanjuti dengan Peraturan 

Gubernur Sulawesi Selatan Nomor 07 Tahun 2023 tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, tugas dan fungsi, serta Tata Kerja 

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan, maka Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

berkedudukan sebagai : “Unsur pendukung tugas kepala daerah 

untuk melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan 

daerah yang bersifat spesifik, dipimpin oleh seorang Kepala Badan 

yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada 
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Gubernur melalui Sekretaris Daerah”. Maka Badan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan mempunyai Tugas 

dan fungsi sebagai berikut : 

Tugas Pokok : Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Provinsi Sulawesi Selatan mempunyai tugas 

menyelenggarakan penyusunan dan pelaksanaan 

kebijakan daerah di bidang Pendidikan dan 

Pelatihan berdasarkan asas desentralisasi, 

dekonsentrasi dan tugas pembantuan. 

Fungsi  : Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

meliputi Perencanaan dan Pelatihan, 

Pengembangan dan Inovasi Kediklatan, Pendidikan 

dan Pelatihan Teknis Fungsional serta Pendidikan 

dan Pelatihan Kepemimpinan Aparatur; 

a. Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan 

meliputi bidang Perencanaan dan Pelatihan, 

Pengembangan dan Inovasi Kediklatan, 

Pendidikan dan Pelatihan Teknis Fungsional 

serta Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan 

Aparatur; 

b. Pembinaan dan penyelenggaraan tugas dibidang 

Pendidikan dan Pelatihan meliputi Perencanaan 

dan Pelatihan, Pengembangan dan Inovasi 
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Kediklatan, Pendidikan dan Pelatihan Teknis 

Fungsional serta Pendidikan dan Pelatihan 

Kepemimpinan Aparatur; 

c. Penyelenggaraan tugas lain yang diberikan 

Gubernur sesuai dengan tugas dan fungsinya.  

Susunan Organisasi Badan Pengembangan SDM Provinsi 

Sulawesi Selatan terdiri atas: 

a. Kepala Badan;  

b. Sekretariat;  

c. Bidang;  

d. Sub Bagian;  

e. Sub Bidang;  

f. Jabatan Fungsional; 

Berikut uraian lebih lanjut tentang kelengkapan dari masing-

masing komponen struktur organisasi :  

a. Sekretariat  

Sekretariat, terdiri atas:  

1) Sub Bagian Program;  

2) Sub Bagian Umum; 

3) Sub Bagian Keuangan. 

b. Bidang  

Bidang terdiri atas :  

1) Bidang Sertifikasi Kompetensi dan Kelembagaan;  
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2) Bidang Kompetensi Teknis;  

3) Bidang Kompetensi Fungsional;  

4) Bidang Kompetensi Manajerial.  

Setiap Bidang terdiri atas :  

1) Bidang Sertifikasi Kompetensi dan Kelembagaan, terdiri atas: 

a) Kelompok Jabatan Fungsional;  

2) Bidang Kompetensi Teknis, terdiri atas:  

a) Kelompok Jabatan Fungsional;  

3) Bidang Kompetensi Fungsional, terdiri atas:  

a) Kelompok Jabatan Fungsional;  

4) Bidang Kompetensi Manajerial, terdiri atas:  

a) Kelompok Jabatan Fungsional;  

5) Jabatan Fungsional, terdiri atas:  

a) Jabatan Fungsional adalah jabatan fungsional yang telah 

ditetapkan berdasarkan ketentuan peraturan perundang-

undangan; 

b) Pengangkatan Jabatan Fungsional pada Badan 

dilaksanakan berdasarkan hasil analisis kebutuhan dan 

formasi, serta sesuai ketentuan peraturan 

perundangundangan. 

Peraturan Gubernur Sulawesi Selatan Nomor 07 Tahun 2023 

tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, tugas dan fungsi, serta 
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Tata Kerja Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi 

Sulawesi Selatan. 

Gambar 4. 1. Struktur Organisasi BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan 

B. Profil Responden  

Data dalam penelitian ini diperoleh melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada 102 target responden. Penelitian ini menjelaskan 

karakteristik reponden yang merupakan pegawai kantor BPSDM 

Provinsi Sulawesi Selatan yang didapat melalui kuesioner. Karakteristik 

yang dimaksud merupakan identitas responden yang terdiri dari; 1) jenis 
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kelamin, 2) tingkat pendidikan dan 3) usia . Secara singkat karakteristik 

responden dapat dilihat pada tabel 4.1 sebagai berikut: 

Tabel 4. 1. Komposisi Responden berdasarkan Jenis Kelamin, 

Tingkat Pendidikan dan Usia 

No Karakteristik Responden Frekuensi Persentasi (%) 

1 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 63 61.8 

Perempuan 39 38.2 

Total 102 100 

2 

Tingkat Pendidikan 

SMA 6 5.9 

D3 2 2.0 

S1 28 27.5 

S2 49 48.0 

S3 17 16.6 

Total 102 100 

3 

Usia 

≥29 tahun 4 3.9 

30 – 39 tahun 31 30.4 

40 – 49 tahun 43 42.2 

≤50 tahun 24 23.5 

 Total 102 100 

  Sumber: Data Primer (diolah) 2024 

Usia responden yang terbanyak pada kategori 40 sampai 49 

tahun dapat diinterpretasikan sebagai indikasi bahwa kelompok usia ini 

memiliki pengalaman kerja yang signifikan. Dengan pengalaman yang 

matang, mereka memiliki pemahaman yang lebih baik terkait tugas dan 

tanggung jawab mereka, yang dapat berkontribusi positif terhadap 

kinerja pegawai. Proporsi laki-laki yang mencapai 61,8 persen dapat 

mencerminkan dominasi laki-laki dalam lingkungan kerja Badan 

Pengembangan SDM. Penting untuk mempertimbangkan peran gender 

dalam konteks pengawasan, komitmen dan disiplin kerja, serta 
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bagaimana perbedaan gender dapat memengaruhi variabel-variabel 

tersebut. Tingkat pendidikan yang dominan pada tingkat S2 sebanyak 

48.0 persen menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki tingkat 

pendidikan yang tinggi. Ini bisa diartikan bahwa pegawai Badan 

Pengembangan SDM Provinsi Sulawesi Selatan cenderung memiliki 

pemahaman yang mendalam terkait dengan bidang keahlian mereka, 

yang dapat mendukung kinerja yang lebih baik. 

Dengan mempertimbangkan variabel pengawasan, dapat 

diasumsikan bahwa responden dengan tingkat pendidikan S2 

cenderung mendapatkan perhatian pengawasan yang lebih tinggi. Ini 

dapat memiliki dampak positif pada kinerja, karena pengawasan yang 

efektif dapat memastikan pemenuhan tugas dan tanggung jawab. Dalam 

konteks Badan Pengembangan SDM, tingginya tingkat pendidikan 

dapat berkorelasi dengan komitmen yang kuat terhadap pekerjaan dan 

disiplin kerja yang baik. Pegawai dengan tingkat pendidikan S2 memiliki 

kecenderungan untuk lebih berkomitmen dan disiplin dalam 

melaksanakan tugasnya. 

C. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis Statistik deskriptif dilakukan untuk mengetahui 

gambaran persepsi responden terhadap pertanyaan yang diberikan 

dalam instrumen penelitian tentang variabel-variabel yang diteliti. 

Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data yang berupa 

angka-angka. Sumber data yang digunakan dari penelitian ini adalah 
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penarikan data primer pada seluruh variabel bebas dan terikat dengan 

menggunakan kuesioner. Analisis statistik deskriptif dengan 

menginterprestasikan nilai rata-rata dari masing-masing indikator pada 

variabel penelitian ini dimaksudkan untuk memberikan gambaran 

mengenai indikator apa saja yang membangun konsep model penelitian 

secara keseluruhan.  

Dasar interpretasi nilai rata-rata yang digunakan dalam 

penelitian ini, mengacu pada interpretasi skor yang digunakan oleh 

Schafer, Jr, (2004) sebagaimana digambarkan pada tabel berikut ini: 

Tabel 4. 2. Dasar Interpretasi Skor Item Dalam Variabel Penelitian 

No. Nilai Skor Interpretasi 

1 1,00 - 1,79 Jelek/tidak penting 

2 1,80 - 2,59 Kurang 

3 2,60 – 3,39 Cukup 

4 3,40 – 4,19 Bagus/penting 

5 4,20 – 5,00 Sangat bagus/Sangat penting 

          Sumber: Modifikasi dari Schafer, Jr (2004) 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh tiga 

faktor utama, yaitu pengawasan,  

 dan disiplin kerja, terhadap kinerja pegawai. Dalam memahami 

secara mendalam deskripsi variabel responden yang menjadi subjek 

penelitian. Dengan merinci karakteristik jawaban responden, diperoleh 

informasi mendalam tentang interaksi variabel-variabel tersebut. Uraian 
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dari analisis statistik deskriptif dari masing-masing variabel diuraikan 

sebagai berikut: 

1. Variabel Pengawasan (X1) 

Variabel Pengawasan (X1) diukur dengan tiga indikator yakni 

Penetapan Standar Pelaksanaan, Penilaian Kinerja dan Tindakan 

Koreksi. Ketiga indikator semuanya dikembangkan menjadi dua item 

pernyataan. Persepsi responden tentang pengawasan dapat dilihat 

pada Tabel 4.3. berikut:  

Tabel 4. 3. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Pengawasan 

Indikator 

Skor Jawaban Responden 

Mean 1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

X1.1.1 0 0,0 0 0,0 9 8,8 74 72,5 19 18,6 4,10 

X1.1.2 0 0,0 0 0,0 4 3,9 72 70,6 26 25,5 4,22 

X1.1 4,16 

X1.2.1 0 0,0 0 0,0 13 12,7 60 58,8 29 28,4 4,16 

X1.2.2 0 0,0 0 0,0 4 3,9 70 68,6 28 27,5 4,24 

X1.2 4,20 

X1.3.1 0 0,0 0 0,0 8 7,8 72 70,6 22 21,6 4,14 

X1.3.2 0 0,0 0 0,0 13 12,7 60 58,8 29 28,4 4,16 

X1.3 4,15 

Mean Variabel Pengawasan 4,17 

Sumber: Lampiran 4 (2024) 

Tabel 4.3, dapat diketahui bahwa persepsi terhadap variabel 

pengawasan dapat diartikan bahwa responden memberi nilai bagus, 

hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4,17. Hal ini berarti bahwa 

para responden menganggap memahami pengawasan yang 

dimaksudkan dalam penelitian ini serta telah merasakan adanya 

pengawasan di BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan. Indikator yang 
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memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel pengawasan adalah 

indikator Penilaian Kinerja (X1.2) dimana indikator ini memiliki dua 

item pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,20. Selanjutnya, 

indikator Penetapan Standar Pelaksaan (X1.1) dimana indikator ini 

memiliki dua item pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,16. 

Kemudian, indikator Tindakan Koreksi (X1.3) dimana indikator ini 

memiliki dua item pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,15. 

Nilai mean 4,17 mencerminkan persepsi positif pegawai 

terhadap efektivitas pengawasan di Badan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan, dapat diartikan bahwa 

mayoritas responden merasa bahwa sistem pengawasan yang 

diterapkan dapat memberikan bimbingan dan kontrol yang memadai 

dalam melaksanakan tugas sehari-hari. Penilaian yang baik 

terhadap pengawasan dapat berkontribusi positif terhadap kinerja 

pegawai. Persepsi bahwa atasan atau supervisor memonitor dan 

mendukung pekerjaan dengan baik dapat menjadi faktor motivasi 

dan meningkatkan produktivitas. 

Hasil deskripsi tersebut mencerminkan bahwa responden 

merasa adanya kesinambungan dalam pembinaan dan 

pengembangan dari pihak manajemen, yang membantu dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan 

profesional pegawai. Hasil ini dapat memberikan petunjuk bahwa 

pengawasan dianggap sebagai elemen penting dalam manajemen 
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Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi 

Selatan. Persepsi positif terhadap pengawasan dapat membentuk 

dasar yang kuat untuk implementasi kebijakan dan strategi 

pengawasan yang lebih lanjut. 

2. Variabel Komitmen (X2) 

Variabel Komitmen (X2) diukur dengan tiga indikator yakni 

Kemauan, Kesetiaan dan Kebanggaan. Ketiga indikator semuanya 

dikembangkan menjadi dua item pernyataan. Persepsi responden 

tentang komitmen dapat dilihat pada Tabel 4.4. berikut:  

Tabel 4. 4. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Komitmen 

Indikator 

Skor Jawaban Responden 

Mean 1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

X2.1.1 0 0,0 0 0,0 2 2,0 64 62,7 36 35,3 4,33 

X2.1.2 0 0,0 0 0,0 2 2,0 60 58,8 40 39,2 4,37 

X2.1 4,35 

X2.2.1 0 0,0 0 0,0 5 4,9 73 71,6 24 23,5 4,19 

X2.2.2 0 0,0 0 0,0 2 2,0 69 67,6 31 30,4 4,28 

X2.2 4,24 

X2.3.1 0 0,0 0 0,0 1 1,0 65 63,7 36 35,3 4,34 

X2.3.2 0 0,0 0 0,0 5 4,9 64 62,7 33 32,4 4,27 

X2.3 4,31 

Mean Variabel Komitmen 4,30 

Sumber: Lampiran 4 (2024) 

Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa persepsi terhadap variabel 

komitmen dapat diartikan bahwa responden memberi nilai sangat 

bagus/sangat penting, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4,30. 

Hal ini berarti para responden memahami komitmen yang 

dimaksudkan dalam penelitian ini serta memiliki komitmen yang baik. 
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Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel komitmen 

adalah Kemauan (X2.1) dimana indikator ini memiliki dua item 

pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,35. Selanjutnya indikator 

Kebanggaan (X2.3) dimana indikator ini memiliki dua item 

pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,31. Kemudian indikator 

Kesetiaan (X2.2) dimana indikator ini memiliki dua item pernyataan 

dengan nilai rerata sebesar 4,24. 

Nilai mean 4,30 mencerminkan persepsi positif pegawai 

terhadap efektivitas komitmen di Badan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan. Nilai mean yang mencapai 

4,30 mengindikasikan bahwa mayoritas responden memiliki 

komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan dan organisasi, diartikan 

bahwa pegawai cenderung memiliki loyalitas dan keterikatan 

emosional yang kuat terhadap tugas dan tanggung jawab. Tingkat 

komitmen yang tinggi dapat menggambarkan bahwa responden 

terhubung dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi. Pegawai memiliki 

keinginan kuat untuk berkontribusi secara maksimal terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. 

Komitmen yang positif dapat memberikan dampak positif 

pada motivasi dan produktivitas pegawai. Pegawai terikat dengan 

pekerjaan dan organisasi cenderung lebih bersemangat untuk 

mencapai hasil yang baik. Tingkat komitmen yang tinggi juga dapat 

mencerminkan bahwa responden memiliki pemahaman yang jelas 
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tentang peran dan kontribusi dalam mencapai visi dan misi Badan 

Pengembangan SDM. 

3. Variabel Disiplin Kerja (X3) 

Variabel Disiplin Kerja (X3) diukur dengan tiga indikator yakni 

Disiplin Waktu, Disiplin Peraturan dan Disiplin tanggung Jawab. 

Ketiga indikator semuanya dikembangkan menjadi dua item 

pernyataan. Persepsi responden tentang disiplin kerja dapat dilihat 

pada Tabel 4.5. berikut:  

Tabel 4. 5. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Disiplin Kerja 

Sumber: Lampiran 4 (2024) 

Tabel 4.5, dapat diketahui bahwa persepsi terhadap variabel 

disiplin kerja dapat diartikan bahwa responden memberi nilai 

penting, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4,14. Hal ini berarti 

berarti bahwa para responden memahami disiplin kerja yang 

dimaksudkan dalam penelitian ini serta sudah memiliki disiplin kerja 

Indikator 

Skor Jawaban Responden 

Mean 1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

X3.1.1 0 0,0 7 6,9 24 23,5 46 45,1 25 24,5 3,87 

X3.1.2 0 0,0 4 3,9 21 20,6 51 50,0 26 25,5 3,97 

X3.1 3,92 

X3.2.1 0 0,0 0 0,0 4 3,9 64 62,7 34 33,3 4,29 

X3.2.2 0 0,0 0 0,0 4 3,9 72 70,6 26 25,5 4,22 

X3.2 4,25 

X3.3.1 0 0,0 0 0,0 1 1,0 78 76,5 23 22,5 4,22 

X3.3.2 0 0,0 0 0,0 1 1,0 73 71,6 28 27,5 4,26 

X3.3 4,24 

Mean Variabel Disiplin kerja 4,14 
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yang baik. Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel 

disiplin kerja adalah Displin Peraturan (X3.2) dimana indikator ini 

memiliki dua item pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,25. 

Selanjutnya, indikator Disiplin Tanggung Jawab (X3.3) dimana 

indikator ini memiliki dua item pernyataan dengan nilai rerata 

sebesar 4,24. Kemudian, indikator Disiplin Waktu (X3.1) dimana 

indikator ini memiliki dua item pernyataan dengan nilai rerata 

sebesar 3,92. 

Dengan nilai mean yang tinggi, 4,14 secara keseluruhan 

responden memberikan penilaian positif terhadap tingkat disiplin 

kerja di lingkungan kerja. Nilai mean yang tinggi mengindikasikan 

bahwa mayoritas responden melihat bahwa disiplin kerja di BPSDM 

Provinsi Sulawesi Selatan dijaga dengan baik, yang mencerminkan 

ketaatan pegawai terhadap aturan dan norma-norma yang berlaku 

di lingkungan kerja. 

Tingginya nilai mean dapat menunjukkan bahwa keteraturan 

dan tanggung jawab dianggap penting oleh pegawai. Hal ini dapat 

memperkuat budaya kerja yang terstruktur dan terorganisir di dalam 

organisasi. Disiplin kerja yang baik memiliki korelasi positif dengan 

produktivitas. Pegawai yang menjaga tingkat disiplin kerja yang 

tinggi cenderung lebih efisien dan efektif dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab. Responden yang memberikan penilaian tinggi 

terhadap disiplin kerja mungkin memiliki pemahaman yang baik 
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terkait aturan dan kebijakan di tempat kerja, mencerminkan 

efektivitas komunikasi internal dan pemahaman yang jelas tentang 

ekspektasi manajemen. 

4. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Variabel Kinerja Pegawai (Y) diukur dengan tiga indikator 

yakni Hasil Kerja, Pengetahuan Pekerjaan dan Kecekatan. Ketiga 

indikator semuanya dikembangkan menjadi dua item pernyataan. 

Persepsi responden tentang kinerja pegawai dapat dilihat pada Tabel 

4.6. berikut:  

Tabel 4. 6. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Kinerja Pegawai 

Indikator 

Skor Jawaban Responden 

Mean 1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

Y1.1.1 0 0,0 0 0,0 3 2,9 75 73,5 24 23,5 4,21 

Y1.1.2 0 0,0 0 0,0 1 1,0 86 84,3 15 14,7 4,14 

Y1.1 4,17 

Y1.2.1 0 0,0 0 0,0 1 1,0 67 65,7 34 33,3 4,32 

Y1.2.2 0 0,0 0 0,0 3 2,9 70 68,6 29 28,4 4,25 

Y1.2 4,29 

Y1.3.1 0 0,0 0 0,0 2 2,0 72 70,6 28 27,5 4,25 

Y1.3.2 0 0,0 0 0,0 3 2,9 73 71,6 26 25,5 4,23 

Y1.3 4,24 

Mean Variabel Kinerja Pegawai 4,23 

Sumber: Lampiran 4 (2024) 

Tabel 4.6, dapat diketahui bahwa persepsi terhadap variabel 

kinerja pegawai dapat diartikan bahwa responden memberi nilai 

sangat bagus/sangat penting, hal ini terlihat dari nilai rata-rata 

sebesar 4,23. Hal ini berarti bahwa para responden memahami dan 

memiliki kinerja pegawai yang sudah baik namun masih perlu dan 
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sangat memungkinkan untuk ditingkatkan. Indikator yang memiliki 

nilai rerata tertinggi dari variabel kinerja pegawai adalah 

Pengetahuan Pekerjaan (Y1.2) dimana indikator ini memiliki dua 

item pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,29. Selanjutnya, 

indikator Kecekatan (Y1.3) dimana indikator ini memiliki dua item 

pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,24. Kemudian, indikator 

Hasil Kerja (Y1.1) dimana indikator ini memiliki dua item pernyataan 

dengan nilai rerata sebesar 4,17. 

Dengan nilai mean yang tinggi, 4,23 secara keseluruhan, 

responden memberikan penilaian positif terhadap kinerja pegawai. 

Nilai mean yang tinggi mencerminkan persepsi positif pegawai 

terhadap kinerja mereka. Mayoritas responden cenderung merasa 

bahwa kinerja pegawai di Badan Pengembangan SDM Provinsi 

Sulawesi Selatan dapat dianggap baik dan memenuhi ekspektasi. 

Tingginya nilai mean dapat menunjukkan bahwa kinerja mereka 

memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan dan misi 

organisasi. Hal ini mencerminkan keselarasan antara tujuan individu 

dan tujuan organisasi. 

Penilaian tinggi terhadap kinerja dapat mencerminkan 

efisiensi dan efektivitas dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab sehari-hari. Pegawai dapat mencapai hasil yang diinginkan 

dengan cara yang efisien. Aspek-aspek seperti pengawasan, 

komitmen dan disiplin kerja yang sebelumnya dinilai positif dapat 
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menjadi faktor pendukung kinerja pegawai. Keselarasan seluruh 

variabel tersebut dapat memberikan gambaran menyeluruh tentang 

faktor-faktor yang mendukung kinerja pegawai. 

D. Analisis Hasil Penelitian 

1. Uji Validitas Instrumen Penelitian 

Validitas tujuannya untuk mengetahui tingkat kevalidan dari 

instrumen yang digunakan dalam penelitian. Melalui uji validitas akan 

dapat diketahui apakah item-item pertanyaan yang tersaji dalam 

kuesioner benar-benar mampu mengungkap dengan pasti tentang 

masalah yang diteliti. Teknik yang dapat dipergunakan untuk uji 

validitas adalah dengan analisa item, dimana setiap nilai yang ada 

pada setiap butir pertanyaan dalam kuesioner dikorelasikan dengan 

nilai total seluruh butir pertanyaan untuk suatu variabel, dengan 

mengunakan rumus Product Moment. 

Cara menguji validitas dengan menggunakan formula Product 

Moment dengan taraf signifikansi 0,05. Jika rxy > tabel maka data 

tersebut adalah valid, tetapi jika rxy < tabel maka data tidak valid. 

Validitas dapat juga diketahui dari signifikansi hasil korelasi, jika 

signifikansi hasil korelasi lebih kecil 0,05, maka uji tersebut 

merupakan konstruk yang kuat. Berdasarkan data yang diperoleh 

dalam penelitian, maka hasil pengujian validitas instrumen penelitian 

dapat dilihat pada Tabel 4.7. berikut: 
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Tabel 4. 7. Rekapitulasi Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Item r sig. Keterangan Reliabilitas Keterangan  

Pengawasan 

X1.1 0,633 0,000 Valid 

0,656 Reliabel X1.2 0,754 0,000 Valid 

X1.3 0,615 0,000 Valid 

Komitmen 

X2.1 0,778 0,000 Valid 

0,764 Reliabel X2.2 0,867 0,000 Valid 

X2.3 0,775 0,000 Valid 

Disiplin 
kerja 

X3.1 0,830 0,000 Valid 

0,712 Reliabel X3.2 0,804 0,000 Valid 

X3.3 0,740 0,000 Valid 

Kinerja 
Pegawai 

Y1.1 0,846 0,000 Valid 

0,720 Reliabel Y1.2 0,679 0,000 Valid 

Y1.3 0,854 0,000 Valid 

Sumber: Lampiran 3 hasil uji validitas dan reliabilitas (2024) 

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa instrumen 

penelitian untuk semua item dan indikator variabel bersifat valid.  

2. Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh 

mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Suatu alat 

ukur baru dapat dipercaya dan diandalkan bila selalu didapatkan 

hasil yang konsisten dari gejala pengukuran yang tidak berubah yang 

dilakukan pada waktu yang berbeda-beda. Untuk melakukan uji 

reliabilitas dapat dipergunakan teknik Alpha Cronbach, dimana suatu 

instrumen penelitian dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien 

keandalan atau alpha sebesar 0,6 atau lebih. 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas instrumen penelitian, 

seperti yang ada pada Tabel 4.7, maka hasil pengujian menunjukkan 

bahwa semua instrumen penelitian adalah reliabel. Hal ini dapat 
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diketahui bahwa semua variabel penelitian ini mempunyai koefisien 

keandalan/alpha lebih besar dari 0,6. Bila hasil uji reliabilitas ini 

dikaitkan dengan kreteria indeks koefesien reliabilitas menurut 

Arikunto (1998), menunjukkan bahwa keandalan/alpha instrumen 

penelitian adalah tinggi. Dengan demikian data penelitian bersifat 

valid dan layak digunakan untuk pengujian hipotesis penelitian. 

E. Analisis Regresi dan Pengujian Hipotesis 

1. Analisis Regresi 

Analisis regresi dilakukan untuk membuktikan hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini, yakni untuk menganalisis pengaruh 

antara variabel bebas terhadap variabel terikat, untuk menguji 

hipotesis penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya. 

Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan 

nilai probabilitas baik untuk uji secara parsial. Secara umum 

hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

H0: Tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat 

H1: Terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat 

Dasar pengambilan keputusannya adalah: 

P ≤ 0,05, maka H0 ditolak 

P > 0,05, maka H1 diterima 



88 
 

 

Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan teknik analisis 

statistik regresi linier berganda, dari hasil olahan komputer sub 

program SPSS V.24 for Windows yang akan dipaparkan melalui 

tabel-tabel signifikansi, berikut penjelasan sesuai dengan hipotesis 

yang telah dirumuskan. 

2. Pengujian Asumsi Klasik 

Untuk memperoleh nilai penduga yang tidak bias dan efisien 

dari suatu persamaan regresi berganda, maka datanya harus 

memenuhi kriteria asumsi klasik sebagai berikut: 

a. Multikolinieritas 

Multikolinieritas merupakan keadaan dimana terdapat 

korelasi yang sangat tinggi antara variable bebas dalam 

persamaan regresi. Menurut Gujarati (1999) multikolinieritas 

memiliki arti adanya korelasi yang tinggi (mendekati sempurna) 

diantara varibel bebas. Untuk mendeteksi ada tidaknya 

multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflating 

Factor), jika nilai VIF kurang dari 5, maka pada model tersebut 

tidak terjadi Multikolinieritas (Santoso, 2003 dan Sulaiman, 2004). 

Tabel 4. 8. Uji Multikolinieritas 

Variabel bebas Toleransi VIF Keterangan 

Pengawasan 0,650 1,539 Non Multikolinieritas 

Komitmen 0,450 2,220 Non Multikolinieritas 

Disiplin Kerja 0,422 2,370 Non Multikolinieritas 

Sumber: Lampiran 5 (2024)  
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Berdasarkan Table 4.8 diketahui bahwa nilai VIF tidak ada 

yang melebihi nilai 5, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

tidak terjadi multikolinieritas.  

b. Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas akan mengakibatkan penaksiran 

koefisien-koefisien regresi menjadi tidak efisien. Hasil penaksiran 

akan menjadi kurang dari semestinya. Heterokedastisitas 

bertentangan dengan salah satu asumsi dasar regresi linier, yaitu 

bahwa variasi residual sama untuk semua pengamatan atau 

disebut homoskedastisitas (Gujarati, 1999). Diagnosis adanya 

Heterokedastisitas dapat dilakukan dengan memperhatikan 

residual (*ZRESID) dan variable yang diprediksi (*ZPRED). Jika 

sebaran titik dalam plot terpencar disekitar angka nol (0 pada 

sumbu Y) dan tidak membentuk pola atau trend garis tertentu, 

maka dapat dikatakan bahwa model tidak memenuhi asumsi 

Heterokedastisitas atau model regresi dikatakan memenuhi 

syarat untuk memprediksi (Santoso, 2003 dan Sulaiman, 2004). 

Heterokedastisitas diuji dengan menggunakan grafik Scatterplot.  

Hasil uji heteroskedastisitas ditunjukkan pada gambar di 

bawah ini: 
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Gambar 4. 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

                  

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 5 (2024) 

Berdasarkan gambar tersebut dapat dilihat bahwa tidak 

terjadi heteroskedastisitas karena tidak terdapat pola yang jelas 

dan titik-titik menyebar diatas dan dibawah 0 pada sumbu Y. 

Adapun dasar pengambilan keputusan dalam uji 

heteroskedastisitas dengan grafik Scatterplot adalah: 

• Jika ada pola tertentu pada grafik Scatterplot, seperti titik-titik 

yang membentuk pola teratur (bergelombang, melebar 

kemudian menyempit) maka dapat disimpulkan bahwa terjadi 

heteroskedastisitas. 

• Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar, maka 

tidak terjadi heteroskedastisitas. 

c. Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mendeteksi apakah 

distribusi data variabel bebas dan variabel terikatnya adalah 

normal. Uji normalitas dimaksudkan untuk melihat apakah data 
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yang dianalisis memiliki nilai residual yang berada di sekitar nol 

(data normal) atau tidak. Jika berada di sekitar nol, maka asumsi 

normalitas terpenuhi, demikian sebaliknya (Yarnest, 2004). 

Model regresi yang baik adalah mempunyai distribusi data normal 

atau mendekati normal. Untuk menguji atau mendeteksi 

normalitas ini, diketahui dari tampilan normal probability plot. Jika 

data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika 

data menyebar jauh dari garis diagonal, maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis 

diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka 

model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. Berdasarkan 

grafik normal probability plot seperti yang disajikan pada gambar 

di bawah berikut: 

Gambar 4. 3. Uji Normal Probability Plot 

 

 

 

 

                                    
 

 

 

Sumber: Lampiran 5 (2024) 
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Terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, 

serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Sehingga 

model regresi layak dianalisi lebih lanjut. 

3. Pengujian Hipotesis  

Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam penelitian ini 

dapat dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan melalui 

pengujian koefisien regresi. Hasil pengujian pada Tabel 4.8 

merupakan pengujian hipotesis dengan melihat nilai p value, jika nilai 

p value lebih kecil dari 0.05 maka pengaruh antara variabel 

signifikan. Hasil pengujian disajikan pada tabel berikut: 

Tabel 4. 9. Komponen Pengujian Hipotesis 

HIP 
Variabel 

Independen 
Variabel 

Dependen 

Direct Effect 

B Beta t Sig Keterangan 

H1 Pengawasan 
Kinerja 

Pegawai 
0,135 0,151 1,671 0,098 

Tdk 
Signifikan 

H2 Komitmen 
Kinerja 

Pegawai 
0,206 0,228 2,097 0,039 Signifikan 

H3 Disiplin Kerja 
Kinerja 

Pegawai 
0,301 0,405 3,614 0,000 Signifikan 

R = 0,692 

R Square = 0,479 

ttabel = 1.984 

F = 30,086 Sig = 0,000 

Persamaan Regresi Y = 1,534 + 0,135X1 + 0,206X2 + 0,301X3  

Sumber: Lampiran 5 (2024) 
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Dari keseluruhan model tiga pengaruh langsung yang 

dihipotesiskan, ada dua yang signifikan dan satu tidak signifikan. 

Adapun interpretasi dari Tabel 4.9 dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. β1 = pengaruh X1 terhadap Y, besarannya adalah 0,135 satuan. 

Koefisien ini menunjukkan bahwa pengawasan mempunyai 

pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai 

dengan P = 0.098 > 0.05. Apabila variabel pengawasan 

meningkat satu satuan, maka itu akan membawa perubahan 

sebesar itu juga terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

b. β2 = pengaruh X2 terhadap Y, besarannya adalah 0,206 satuan. 

Koefisien ini menunjukkan bahwa komitmen mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

P = 0.039 < 0.05. Apabila variabel komitmen meningkat satu 

satuan, maka itu akan membawa perubahan sebesar itu juga 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

c. β3 = pengaruh X3 terhadap Y, besarannya adalah 0,301 satuan. 

Koefisien menunjukkan bahwa disiplin kerja mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

P = 0.000 < 0.05. Apabila variabel disiplin kerja meningkat satu 

satuan, maka itu akan membawa perubahan sebesar itu juga 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

d. Uji F Signifikan dengan Sig < 0,05, artinya model yang dibangun 

menggambarkan kondisi pada tempat penelitian atau hasil 
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penelitian ini dapat digeneralisasikan pada kantor BPSDM 

Provinsi Sulawesi Selatan.  

e. R Square menghasilkan nilai sebesar 0,479, artinya model yang 

dibangun menggambarkan kondisi di tempat penelitian sebesar 

47,9% dan sisanya sebesar 52,1% merupakan keterbatasan 

instrument penelitian dalam mengungkap fakta atau masih 

adanya hal-hal yang peneliti tidak masukkan sebagai indikator 

dari masing-masing variabel peneltian. 

                              
F. Pembahasan 

Pembahasan ini difokuskan pada keputusan yang dihasilkan dari 

pengujian hipotesis, sebagai upaya untuk menjawab perumusan 

masalah penelitian. Hasil analisis dari pengujian hipotesis dijabarkan 

sebagai berikut: 

1. Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja Pegawai BPSDM 

Provinsi Sulawesi Selatan 

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis pertama 

dapat diamati dari hasil analisis regresi pada Tabel 4.8. Dari Tabel 

tersebut menunjukkan pengawasan berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa 

pengawasan di kantor BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan tetap 

memiliki pengaruh, namun tingkat pengaruhnya kecil dalam 

mendorong peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan 
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hasil penelitian yang dilakukan oleh Norfiana dkk (2021) yang 

menunjukkan bahwa pengawasan mempunyai pengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, tidak 

sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Astuti dkk (2022) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel pengawasan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil statistik deskriptif variabel pengawasan menunjukkan 

bahwa indikator penetapan standar pelaksanaan dan penilaian 

kinerja merupakan indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi 

dibandingkan dengan indikator tindakan koreksi dari varaiabel 

pengawasan. Hal ini membuktikan bahwa pengawasan bukan hanya 

dilihat dari penetapan standar pelaksanaan dan penilaian kinerja 

terhadap pegawai, akan tetapi perlu dilihat dan diperhatikan juga 

terkait tindakan koreksi.   

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara informan 

memberikan penjelasan bahwa pada awal tahun 2024, telah 

diterbitkan aturan baru terkait dengan pola kerja yang membawa 

perubahan signifikan dalam pola kerja yang ada. Karena adanya 

perubahan pola kerja baru, maka pola pengawasan terkait dengan 

pekerjaan juga berbeda dibandingkan sebelumnya. Pola kerja baru 

tidak dapat langsung diterapkan tanpa adanya waktu penyesuaian. 

Sebelum adanya pola kerja baru, Kepala bidang lebih terbantu 

dengan adanya sistem pengawasan berjenjang karena instruksi 
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pelaksanaan tugas disampaikan secara berjenjang, dimulai dari 

kepala bidang ke kepala seksi atau pengawas, kemudian ke staf 

pelaksana. Namun, setelah adanya pola kerja baru yang juga 

berdampak pada pola pengawasan sehingga posisi kepala seksi dan 

sub koordinator di bidang telah dihapuskan. Oleh karena itu, kepala 

bidang yang harus mengawasi langsung seluruh pegawai di 

bidangnya serta kepala bidang diharapkan memainkan peran besar 

dalam fungsi pengawasan pelaksanaan tugas. 

2. Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja Pegawai BPSDM Provinsi 

Sulawesi Selatan 

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis pertama 

dapat diamati dari hasil analisis regresi pada Tabel 4.8. Dari Tabel 

tersebut menunjukkan komitmen berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi komitmen yang dimiliki oleh pegawai maka kinerja pegawai 

pada kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi 

Sulawesi Selatan akan semakin meningkat. Temuan ini sesuai 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Anuari dkk (2020) yang 

menunjukkan bahwa komitmen memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil statistik deskriptif variabel komitmen menunjukkan 

bahwa indikator kemauan merupakan indikator yang memiliki nilai 

rerata tertinggi dari variabel komitmen. Hal ini membuktikan bahwa 
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pegawai cenderung memiliki tekad besar untuk tetap berkomitmen 

pada tujuan dan tindakan yang mereka ambil. 

Berdasarkan hasil pengamatan peneliti, fakta di tempat 

penelitian menunjukkan bahwa Pegawai memiliki komitmen yang 

tinggi, sehingga meskipun tidak ada pengawasan langsung dari 

atasan, mereka tetap menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 

Motivasi kerja pegawai tidak hanya didasarkan pada pengawasan 

pimpinan, tetapi juga pada keinginan intrinsik untuk berkinerja baik. 

Setelah diberikan dan dijelaskan dengan baik terkait tugasnya, 

pegawai memanfaatkan segala fasilitas dan sarana yang dibutuhkan 

untuk menyelesaikan pekerjaan mereka. 

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai BPSDM 

Provinsi Sulawesi Selatan 

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis ketiga 

dapat diamati dari hasil analisis regresi pada Tabel 4.8. Dari Tabel 

tersebut menunjukkan disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan penelitian ini 

menunjukkan bahwa semakin baik disiplin kerja pegawai maka 

kinerja pegawai akan semakin baik pula. Temuan ini sesuai dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Maryani dkk (2021) yang 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan 

antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai.  



98 
 

 

Hasil statistik deskriptif variabel disiplin kerja menunjukkan 

bahwa indikator disiplin peraturan dan tanggung merupakan 

indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel disiplin kerja. 

Hal ini menunjukkan bahwa pegawai memiliki tinggkat ketaatan yang 

baik terhadap aturan serta tanggung jawab yang mereka emban. 

Berdasarkan hasil pengamatan peneliti, fakta di tempat 

penelitian menunjukkan bahwa adanya disiplin kerja yang baik 

dimiliki oleh pegawai. Tanggung jawab tetap ada, meskipun terdapat 

perbedaan karakteristik antara BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan 

dengan perangkat kantor daerah lainnya yang umumnya bekerja di 

dalam kantor. Pada kantor BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan, 

pekerjaan tidak selalu sesuai dengan jam kerja normal dan dapat 

berlanjut hingga malam hari, terutama jika ada pelatihan. Pekerjaan 

di kantor BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan tidak terbatas pada 

kantor; terkadang pegawai harus berada di kelas, di lapangan, atau 

di hotel, mengingat BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan memiliki dua 

kampus. Pegawai juga dapat ditugaskan untuk membantu kegiatan 

di bidang lain yang dilaksanakan di kampus I, sehingga kedisiplinan 

tidak dapat diukur hanya berdasarkan kehadiran di kantor. Ketika 

pegawai mendapatkan tugas di luar kantor, mereka diberikan surat 

tugas yang dapat digunakan sebagai pertanggungjawaban atas 

kehadiran atau ketidakhadirannya. Model pelaporan bagi pegawai 
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yang ditugaskan di luar kantor dilakukan langsung kepada kepala 

bidang. 

 
G. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian maka penelitian ini mempumyai 

keterbatasan yaitu nilai koefisien determinasi masih dibawah 50% 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tingkat generalisasi penelitian ini 

masih kecil. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa : 

1. Pengawasan berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai, koefisien ini menunjukkan bahwa dengan 

dilakukannya pengawasan maka pengaruhnya tetap ada, namun 

pengaruhnya kecil dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai. 

2. Komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, koefisien ini menunjukkan bahwa komitmen yang kuat dan 

tinggi dari para pegawai dapat menjadi langkah yang strategis dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. 

3. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, koefisien ini menunjukkan bahwa penerapan dan 

pemeliharaan disiplin kerja yang tinggi dan secara konsisten oleh 

para pegawai dapat menjadi strategi yang efektif dalam 

meningkatkan dan mencapai kinerja pegawai yang semakin baik. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan dan untuk meningkatkan kinerja 

pegawai pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi 

Sulawesi Selatan, maka berikut ini dibuat beberapa saran: 
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1. Dalam upaya memperbaiki dan meningkatkan kinerja pegawai, 

disarankan agar memperketat lagi praktik pengawasan dengan 

dilakukannya monitoring dan evaluasi secara teratur untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. 

2. Disarankan untuk selalu mengidentifikasi dan memahami faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi tingkat komitmen pegawai, 

sehingga membantu untuk mempertahankan dan meningkatkan 

kinerja pegawai secara keseluruhan. 

3. Tetap memperhatikan dan meningkatkan kesadaran kedisiplinan 

pegawai dengan menetapkan sanksi yang jelas untuk pelanggaran 

disiplin, tetapi juga berikan penghargaan dan pengakuan kepada 

pegawai yang menunjukkan kedisiplinan tinggi dan kinerja yang baik. 

4. Diharapkan agar instansi memperhatikan indikator apa saja yang 

mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik dan memperhatikan 

indikator apa saja yang belum optimal menghasilkan kinerja yang 

baik, demi mencapai tujuan organisasi. 

5. Untuk pengembangan penelitian, karena masih banyak aspek lain 

yang belum diungkap dalam penelitian ini maka dari itu disarankan 

untuk peneliti selanjutnya untuk menambah variabel dan indikator 

yang belum diteliti dalam penelitian ini.  
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

KUESIONER 

PENGARUH PENGAWASAN, KOMITMEN KERJA DAN DISIPLIN  

KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BADAN  

PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA  

PROVINSI SULAWESI SELATAN  

  

Kepada Yth, 

Bapak/Ibu pegawai BPSDM Prov. SulSel 

Jalan Cendrawasih No.233, 

Kelurahan Baji Mappakasunggu,  

Kecamatan Mamajang,,  

Kota Makassar. 

 

Assalamu’alaikum Wr. Wb 

 

Perkenalkan nama saya Nurlinda Hijrah, mahasiswa Universitas 

Muhammadiyah Makassar Program Studi Magister Manajemen konsentrasi 

Sumber Daya Manusia. Saat ini sedang menyusun tesis yang berjudul “Pengaruh 

Pengawasan, Komitmen Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan”. 

Sehubungan dengan hal itu, dengan hormat saya memohon kesediaan dari 

Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner penelitian yang telah saya lampirkan. Informasi 

yang telah didapatkan dari hasil pengisian kuesioner akan digunakan untuk 

mendukung kelancaran penyusunan data tesis ini.  

Perlu saya informasikan bahwa informasi yang telah diberikan oleh 

Bapak/Ibu kepada peneliti bertujuan untuk kepentingan akademik semata. 

Kerahasiaan data identitas responden sepenuhnya akan dijamin oleh peneliti. 

Demikian atas perhatian dan kesediaan Bapak/Ibu yang telah memberi kontribusi 

meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner penelitian ini, saya ucapkan banyak 

terima kasih. 

 

Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 

 Peneliti, 

 

 Nurlinda Hijrah 

 NIM. 105021102722 



 

 

I. Petunjuk Pengisian 

1. Isilah data diri Bapak/Ibu pada bagian identitas responden yang tersedia. 

2. Keterangan Alternatif Jawaban yang tersedia, sebagai berikut: 

a. Sangat Setuju (SS)  : 5 

b. Setuju (S)    : 4 

c. Kurang Setuju (KS)  : 3 

d. Tidak Setuju (TS)   : 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) : 1 

3. Isilah kolom pernyataan-pernyataan kuesioner berdasarkan dengan pendapat 

Bapak/Ibu. Pilihlah jawaban dengan memberi tanda silang () atau centang 

(✓) pada kolom alternatif jawaban. 

II. Identitas Responden 

No. responden   :…………………………………… (Diisi oleh peneliti)  

Nama    :……………………………………  

Jabatan   : …………………………………… 

Golongan   : …………………………………… 

Jenis kelamin   :  Laki-Laki  

  Perempuan 

Usia    :…………..Tahun  

Pendidikan terakhir  :  SMA/SMK   S2  

  D3    S3  

  S1  

Lama Bekerja   :…………………………………… 

  



 

 

 

KOMITMEN KERJA (X2) 

NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Kemauan 

1. 
Pegawai dengan senang hati melakukan tugas atau 

tanggung jawab demi keberhasilan tim atau organisasi. 

     

2.  
Pegawai merasa sangat termotivasi untuk memberikan 

yang terbaik dalam pekerjaan. 

     

Kesetiaan 

3.  
Pegawai merasa memiliki loyalitas yang kuat terhadap 

organisasi ini. 

     

4.  

Pegawai merasa memiliki komitmen kerja yang kuat 

untuk berkontribusi pada pertumbuhan dan 

perkembangan jangka panjang organisasi ini. 

     

Kebanggaan 

5. 
Pegawai merasa senang melibatkan diri dalam kegiatan 

yang mendukung reputasi positif organisasi. 

     

6. 
Pegawai merasa memiliki kebanggaan terhadap peran 

atau tanggung jawab di dalam organisasi. 

     

 

PENGAWASAN (X1) 

NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Penetapan Standar Pelaksaan 

1. 
Pegawai merasa adanya konsistensi dalam penetapan 

standar pekerjaan di seluruh tim atau departemen. 

     

2.  

Pegawai merasa bahwa standar pekerjaan membantu 

dalam mengevaluasi kontribusi individu terhadap tujuan 

organisasi. 

     

Penilaian Kinerja 

3. 
Pegawai merasa sistem penilaian kinerja menciptakan 

motivasi untuk mencapai target kerja. 

     

4. 
Pegawai merasa sistem penilaian kinerja membantu 

dalam menetapkan prioritas dan fokus pekerjaan. 

     

Tindakan Koreksi 

5. 

Pegawai merasa adanya dukungan atau bantuan yang 

memadai untuk memahami dan mengatasi masalah yang 

menyebabkan tindakan koreksi. 

     

6. 

Pegawai merasa sistem tindakan koreksi membantu 

mencegah berulangnya pelanggaran atau masalah yang 

sama. 

     



 

 

DISIPLIN KERJA (X3) 

NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Disiplin Waktu 

1. 
Pegawai datang dan pulang kerja sesuai dengan 

waktu yang ditentukan instansi. 

     

2.  
Pegawai mengalokasikan waktu dengan baik untuk 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. 

     

Disiplin Peraturan 

3.  

Pegawai merasa memiliki kewajiban untuk 

mematuhi norma-norma etika dan aturan yang ada 

di tempat kerja. 

     

4.  

Pegawai selalu menjalankan tugas dan tanggung 

jawab sesuai dengan pedoman yang telah 

ditetapkan. 

     

Disiplin Tanggung Jawab 

5. 
Pegawai memiliki kewajiban untuk menyelesaikan 

tugas sesuai dengan standar yang ditetapkan. 

     

6. 
Pegawai bertanggung jawab terhadap pekerjaan 

dan tugas yang dilakukan. 

     

 

KINERJA PEGAWAI (Y) 

NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Hasil Kerja  

1. 
Pegawai menyelesaikan pekerjaan berdasarkan 

standar kualitas kerja pada kantor. 

     

2.  
Pegawai menyelesaikan jumlah tugas sesuai 

dengan waktu yang ditentukan. 

     

Pengetahuan Pekerjaan 

3.  
Pegawai mempunyai pengetahuan sesuai dengan 

tanggung jawab pekerjaan. 

     

4.  
Pegawai menangani pekerjaan dengan baik sesuai 

pengetahuan kerja yang telah miliki. 

     

Kecekatan 

5. 
Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan standar yang ditetapkan perusahaan. 

     

6. 
Pegawai berinisiatif mencari solusi ketika 

menghadapi kesulitan dalam bekerja. 

     

 



 

 

Lampiran 2. Validasi Data Kuesioner Penelitian 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

Lampiran 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Variabel Pengawasan (X1) 
 
Correlations 

Correlations 

 Pengawasan 

X1.1 

Pearson Correlation .633** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

X1.2 

Pearson Correlation .754** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

X1.3 

Pearson Correlation .615** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 102 98.1 

Excludeda 2 1.9 

Total 104 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.656 3 

 

 

  



 

 

Variabel Komitmen (X2) 
 
Correlations 

Correlations 

 Komitmen  

X2.1 

Pearson Correlation .778** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

X2.2 

Pearson Correlation .867** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

X2.3 

Pearson Correlation .775** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 102 98.1 

Excludeda 2 1.9 

Total 104 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.764 3 

 
  



 

 

Variabel Disiplin Kerja (X3) 
 
Correlations 

Correlations 

 Disiplin kerja 

X3.1 

Pearson Correlation .830** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

X3.2 

Pearson Correlation .804** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

X3.3 

Pearson Correlation .740** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 102 98.1 

Excludeda 2 1.9 

Total 104 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.712 3 

 

 

 

 

  



 

 

Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

 

Correlations 

Correlations 

 Kinerja Pegawai 

Y1.1 

Pearson Correlation .846** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

Y1.2 

Pearson Correlation .679** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

Y1.3 

Pearson Correlation .854** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 102 98.1 

Excludeda 2 1.9 

Total 104 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.720 3 

  



 

 

Lampiran 4. Distribusi Frekuensi 

Frequencies Variabel Pengawasan (X1) 

Statistics 

 X1.1.1 X1.1.2 X1.2.1 X1.2.2 X1.3.1 X1.3.2 

N 
Valid 102 102 102 102 102 102 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.10 4.22 4.16 4.24 4.14 4.16 

 

Frequency Table 
X1.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 9 8.8 8.8 8.8 

4 74 72.5 72.5 81.4 

5 19 18.6 18.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X1.1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 4 3.9 3.9 3.9 

4 72 70.6 70.6 74.5 

5 26 25.5 25.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X1.2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 13 12.7 12.7 12.7 

4 60 58.8 58.8 71.6 

5 29 28.4 28.4 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X1.2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 4 3.9 3.9 3.9 

4 70 68.6 68.6 72.5 

5 28 27.5 27.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

  



 

 

X1.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 8 7.8 7.8 7.8 

4 72 70.6 70.6 78.4 

5 22 21.6 21.6 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X1.3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 13 12.7 12.7 12.7 

4 60 58.8 58.8 71.6 

5 29 28.4 28.4 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

  



 

 

Frequencies Variabel Komitmen (X2) 

Statistics 

 X2.1.1 X2.1.2 X2.2.1 X2.2.2 X2.3.1 X2.3.2 

N 
Valid 102 102 102 102 102 102 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.33 4.37 4.19 4.28 4.34 4.27 

 

Frequency Table 
X2.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 2 2.0 2.0 2.0 

4 64 62.7 62.7 64.7 

5 36 35.3 35.3 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X2.1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 2 2.0 2.0 2.0 

4 60 58.8 58.8 60.8 

5 40 39.2 39.2 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 
X2.2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 5 4.9 4.9 4.9 

4 73 71.6 71.6 76.5 

5 24 23.5 23.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X2.2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 2 2.0 2.0 2.0 

4 69 67.6 67.6 69.6 

5 31 30.4 30.4 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

X2.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 1 1.0 1.0 1.0 

4 65 63.7 63.7 64.7 

5 36 35.3 35.3 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X2.3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 5 4.9 4.9 4.9 

4 64 62.7 62.7 67.6 

5 33 32.4 32.4 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

  



 

 

Frequencies Variabel Disiplin Kerja (X3) 

Statistics 

 X3.1.1 X3.1.2 X3.2.1 X3.2.2 X3.3.1 X3.3.2 

N 
Valid 102 102 102 102 102 102 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.87 3.97 4.29 4.22 4.22 4.26 

 

Frequency Table 
X3.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 7 6.9 6.9 6.9 

3 24 23.5 23.5 30.4 

4 46 45.1 45.1 75.5 

5 25 24.5 24.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X3.1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 4 3.9 3.9 3.9 

3 21 20.6 20.6 24.5 

4 51 50.0 50.0 74.5 

5 26 25.5 25.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X3.2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 4 3.9 3.9 3.9 

4 64 62.7 62.7 66.7 

5 34 33.3 33.3 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X3.2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 4 3.9 3.9 3.9 

4 72 70.6 70.6 74.5 

5 26 25.5 25.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 



 

 

X3.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 1 1.0 1.0 1.0 

4 78 76.5 76.5 77.5 

5 23 22.5 22.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
X3.3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 1 1.0 1.0 1.0 

4 73 71.6 71.6 72.5 

5 28 27.5 27.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

  



 

 

Frequencies Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Statistics 

 Y1.1.1 Y1.1.2 Y1.2.1 Y1.2.2 Y1.3.1 Y1.3.2 

N 
Valid 102 102 102 102 102 102 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.21 4.14 4.32 4.25 4.25 4.23 

 

Frequency Table 
Y1.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 3 2.9 2.9 2.9 

4 75 73.5 73.5 76.5 

5 24 23.5 23.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
Y1.1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 1 1.0 1.0 1.0 

4 86 84.3 84.3 85.3 

5 15 14.7 14.7 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
Y1.2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 1 1.0 1.0 1.0 

4 67 65.7 65.7 66.7 

5 34 33.3 33.3 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
Y1.2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 3 2.9 2.9 2.9 

4 70 68.6 68.6 71.6 

5 29 28.4 28.4 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

Y1.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 2 2.0 2.0 2.0 

4 72 70.6 70.6 72.5 

5 28 27.5 27.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

 
Y1.3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3 3 2.9 2.9 2.9 

4 73 71.6 71.6 74.5 

5 26 25.5 25.5 100.0 

Total 102 100.0 100.0  

  



 

 

Lampiran 5. Hasil analisis Regresi dan Uji Asumsi Klasik 

Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables 

Removed 

Method 

1 

Disiplin kerja, 

Pengawasan, 

Komitmenb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .692a .479 .464 .2438 

a. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Pengawasan, Komitmen 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5.366 3 1.789 30.086 .000b 

Residual 5.826 98 .059   

Total 11.192 101    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Pengawasan, Komitmen 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.534 .319  4.807 .000 

Pengawasan .135 .081 .151 1.671 .098 

Komitmen .206 .098 .228 2.097 .039 

Disiplin kerja .301 .083 .405 3.614 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Uji Asumsi Klasik 

 
Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

Pengawasan .650 1.539 

Komitmen .450 2.220 

Disiplin kerja .422 2.370 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 



 

 

Charts 

 

 
 

 
 

 

 

  



 

 

Lampiran 6. T tabel 

Df = Tingkat Signifikansi 

Dua Sisi 20% 10% 5% 2% 1% 0,2% 

Satu Sisi 10% 5% 2,5% 1% 0,5% 0,1% 

81 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 2.63790 3.19392 

82 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 2.63712 3.19262 

83 1.29183 1.66342 1.98896 2.37212 2.63637 3.19135 

84 1.29171 1.66320 1.98861 2.37156 2.63563 3.19011 

85 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.18890 

86 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772 

87 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 2.63353 3.18657 

88 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544 

89 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 2.63220 3.18434 

90 1.29103 1.66196 1.98667 2.36850 2.63157 3.18327 

91 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 2.63094 3.18222 

92 1.29082 1.66159 1.98609 2.36757 2.63033 3.18119 

93 1.29072 1.66140 1.98580 2.36712 2.62973 3.18019 

94 1.29062 1.66123 1.98552 2.36667 2.62915 3.17921 

95 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825 

96 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 2.62802 3.17731 

97 1.29034 1.66071 1.98472 2.36541 2.62747 3.17639 

98 1.29025 1.66055 1.98447 2.36500 2.62693 3.17549 

99 1.29016 1.66039 1.98422 2.36461 2.62641 3.17460 

100 1.29007 1.66023 1.98397 2.36422 2.62589 3.17374 

101 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 2.62539 3.17289 

102 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 2.62489 3.17206 

103 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 2.62441 3.17125 

104 1.28974 1.65964 1.98304 2.36274 2.62393 3.17045 

105 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967 

106 1.28959 1.65936 1.98260 2.36204 2.62301 3.16890 

107 1.28951 1.65922 1.98238 2.36170 2.62256 3.16815 

108 1.28944 1.65909 1.98217 2.36137 2.62212 3.16741 

109 1.28937 1.65895 1.98197 2.36105 2.62169 3.16669 

110 1.28930 1.65882 1.98177 2.36073 2.62126 3.16598 

  



 

 

Lampiran 7. Surat Keterangan Penelitian 

 



 

 

Lampiran 8. Dokumentasi 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 9. Surat Keterangan Bebas Plagiat 
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