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BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN                   
DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka
Kajian pustaka merupakan kajian secara luas mengenai konsep dan kajian hasil penelitian sebelumnya yang digunakan dalam mendukung penelitian yang dilakukan dengan pembahasan variabel-variabel yang dibahas dalam penelitian ini.

2.1.1 Manajemen 
Manajemen banyak dikatakan sebagai ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.

Peranan manajemen sangat besar terhadap keberhasilan suatu usaha perusahaan, dewasa ini manajemen tumbuh berkembang menjadi salah satu ilmu yang penting dan mutlak dibutuhkan oleh setiap perusahaan. Semakin besar perusahaan, akan semakin besar pula jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan akibatnya peranan manajemen akan bertambah besar pula. Manajemen adalah suatu keistimewaan dalam menangani masalah waktu dan hubungan manusia ketika hal tersebut muncul dalam organisasi atau perusahaan.

Banyak sekali para ahli mengemukakan pendapat yang berbeda-beda, tetapi pada prinsipnya mempunyai maksud dan tujuan yang sama. Untuk lebih jelasnya berikut ini dikemukakan beberapa pendapat para ahli mengenai pengertian manajemen, diantaranya adalah sebagai berikut : 

Menurut Aditama (2011:14) manajemen adalah :
“Suatu rentetan langkah yang terpadu yang mengembangkan suatu organisasi sebagai suatu sistem yang bersifat sosio-ekonomis-teknis. Sosio berarti menunjukan peran penting manusia dalam menggerakan seluruh sistem organisasi. Ekonomi berarti kegiatan dalam system organisasi ini bertujuan memenuhi kebutuhan hakiki manusia. Teknis berarti dalam kegiatan ini digunakan alat dan cara tertentu secara sistematis. 
Robbins & Coulter (2012:201) menyatakan bahwa “Proses mengkoordinasikan aktivitas-aktivitas kerja sehingga dapat selesai secara efisien dan efektif dengan melalui orang lain”.
Stonner dalam Sindoro (2011 : 8) definisi manajemen adalah :

“Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian upaya anggota organisasi dan penggunaan semua sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.”

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Manajemen sebagai proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian
2. Manajemen adalah perpaduan antara ilmu pengetahuan dan seni

3. Manajemen selalu dikaitkan dengan aktivitas-aktivitas yang telah ditetapkan terlebih dahulu.

Bila dilihat dari definisi di atas jelaslah bawa manajemen adalah merupakan suatu proses pengarahan dari pemberian fasilitas-fasilitas pada pekerjaan orang-orang yang diorganisasikan di dalam organisasi tersebut. Manajemen juga merupakan kegiatan yang dilandasi ilmu dan seni untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan bantuan orang lain di dalam pencapaian tujuan organisasi atau kelompok, dan juga merupakan suatu proses rangkaian kegiatan agar pelaksanaan pekerjaan dapat berlangsung secara efektif dan efisien.

2.1.2   Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh sebab itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi. 

Sumber daya manusia yang ada di organisasi perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi. Pengertian sumber daya manusia/manajemen sumber daya manusia (MSDM) menurut beberapa ahli konteksnya berbeda, tetapi pada intinya sama. Menurut Gomez dalam Mangkunegara (2011:204), menyatakan bahwa :

“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah mengelola sumber daya manusia. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya manusialah yang paling penting dan sangat menentukan. Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya”.
Sedangkan menurut Wahyudi (2011:9) menyatakan bahwa: “Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dari pada pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan sumber daya manusia ke suatu titik terakhir di mana tujuan-tujuan perorangan, organisasi dan masyarakat terpenuhi”. Selanjutnya menurut Flippo dalam Moh. Masud (2010: 5) : 

           “Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemberhentian sumber daya manusia, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.

Mangkunegara (2011:2) menyatakan pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia : 
“Merupakan perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi”.
Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang mempelajari bagaimana mendayagunakan sumber daya manusia dengan melaksanakan fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia secara optimal sehingga tercapai tujuan perusahaan/organisasi maupun individu.  

2.1.2.1   Fungsi  Manajemen Sumber Daya Manusia.

Menurut Flippo dalam Moh. Masud (2010: 12), bahwa manajemen sumber daya manusia memiliki dua fungsi yaitu fungsi manajerial dan fungsi operatif untuk mengelola personalia suatu organisasi agar tujuan tercapai.  Empat fungsi manajerial yang diperlukan oleh manajemen sumber daya manusia meliputi:

1.  Fungsi perencanaan sumber daya manusia adalah merencanakan sumber daya manusia agar sesuai dengan kebutuhan organisasi dan efektif serta efisien dalam membantu terwujudnya tujuan yang telah ditetapkan.

2.  Fungsi pengorganisasian sumber daya manusia, merupakan kegiatan untuk mengorganisasi semua pegawai dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasinya dalam bagan organisasi.

3.  Fungsi pengarahan sumber daya manusia, merupakan kegiatan mengarahkan semua pegawai agar mau bekerja secara efektif dan efisien dalam membantu tercapainya tujuan organisasi.

4.  Fungsi pengawasan sumber daya manusia, yaitu kegiatan mengendalikan semua pegawai agar mentaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana yang dibuat.


Secara berurutan ada 6 fungsi operatif dalam manajemen sumber daya manusia yang meliputi:

1.  Fungsi pengadaan sumber daya manusia

Berfungsi untuk memperoleh jenis (kualitas) dan jumlah (kuantitas) personalia yang tepat yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi.

2.  Fungsi pengembangan sumber daya manusia

Berfungsi untuk meningkatkan kemampuan atau keahlian melalui pelatihan yang dibutuhkan untuk kinerja pekerjaan yang tepat.
3.  Fungsi kompensasi manajemen sumber daya manusia

Berfungsi untuk mengkaji dan melaksanakan sistem balas jasa yang memadai dan adil bagi personalia atas dasar sumbangan mereka terhadap pencapaian tujuan organisasi.
4.  Fungsi pengintegrasian manajemen sumber daya manusia

Merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan

5.  Fungsi perawatan manajemen sumber daya manusia

Berfungsi untuk memelihara personalia agar kemauan bekerja mereka hidup terus menerus

6.  Fungsi pemutusan hubungan kerja

Merupakan tindakan pemutusan hubungan kerja seseorang dengan suatu organisasi baik itu pensiun, pengunduran diri ataupun sebab lainnya.


Menurut Mangkunegara (2011:2) terdapat enam fungsi operatif manajemen sumber daya manusia, yaitu :

1. Pengadaan tenaga kerja terdiri dari:

a. Perencanaan sumber daya manusia

b. Analisis jabatan

c. Penarikan pegawai

d. Penempatan kerja

e. Orientasi kerja (job orientation) 
2. Pengembangan tenaga kerja mencakup:

a. Pendidikan dan pelatihan (training and development)

b. Pengembangan (karir)

c. Penilaian prestasi kerja.
3. Pemberian balas jasa mencakup:

a. Balas jasa langsung terdiri dari:

· gaji/upah

·  insentif

b. Balas jasa tak langsung terdiri dari:

· keuntungan (benefit)

· pelayanan/kesejahteraan (services) 

4. Integrasi mencakup:

a. kebutuhan karyawan

b. motivasi kerja

c. kepuasan kerja

d. disiplin kerja

e. partisipasi kerja

5. Pemeliharaan tenaga kerja mencakup:

a. komunikasi kerja


b. kesehatan dan keselamatan kerja

c. pengendalian konflik kerja

d. konseling kerja

6. Pemisahan tenaga kerja mencakup: pemberhentian karyawan/pegawai

2.1.2.2   Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Rivai dan Sagala (2014:16) peranan MSDM dalam menjalankan aspek sumber daya manusia harus dilakukan dengan baik sehingga kebijakan dan praktek dapat berjalan sesuai yang diinginkan perusahaan, yang meliputi kegiatan antara lain:

1. Melakukan analisis jabatan (menetapkan karakteristik pekerjaan masing-masing sumber daya manusia).

2. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon pekerja.

3. Menyeleksi calon pekerja.

4. Memberikan pengenalan dan penempatan pada karyawan baru.

5. Menetapkan upah, gaji dan cara memberikan kompensasi.

6. Memberikan insentif dan kesejahteraan.

7. Mengevaluasi kinerja.

8. Mengkomunikasikan, memberikan penyuluhan, menegakkan disiplin kerja.

9. Memberikan pendidikan, pelatihan dan pengembangan.

10. Membangun komitmen kerja.

11. Memberikan keselamatan kerja.

12. Memberikan jaminan kesehatan.

13. Menyelesaikan perselisihan perburuhan.

14. Menyelesaikan keluhan dan relationship karyawan.

2.1.3 Kepemimpinan
Peran seorang pemimpin sangat penting di dalam suatu organisasi. Hal ini disebabkan karena seorang pemimpin adalah otak organisasi. Pemimpin organisasi selalu membuat keputusan, membuat rencana dasar dan menentukan tujuan organisasi. Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh pemimpin dan gaya pemimpin dalam organisasi. Pemimpin merupakan inisiator, motivator, stimulator, dinamisator dan inovator dalam organisasi untuk menentukan sasaran yang ingin dicapai. 

Dalam suatu organisasi seorang pemimpin mempunyai tugas dan wewenang yang lebih dibandingkan para pegawainya, meskipun demikian kepemimpinan yang sesuai dengan situasi, kondisi dan kemampuan kerja para pegawainnya sehingga terjalin kerja sama yang harmonis dalam suatu organisasi. 
Menurut Winardi (2011 : 36) “Kepemimpinan adalah hubungan dimana satu orang yakni pemimpin mempengaruhi pihak lain untuk bekerja sama secara suka rela dalam usaha mengerjakan tugas-tugas yang berhubungan untuk mencapai hal yang diinginkan oleh pemimpin”.

Dhanna (2010:42) menyatakan “Kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi efektivitas kerja seorang atau kelompok orang untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu”. Sementara itu menurut Howard H. Hoyt, dalam Kartono (2011:129), bahwa : “Kepemimpinan adalah seni untuk mempengaruhi tingkah laku manusia, kemampuan untuk membimbing orang.” Siagian (2012:62) menyatakan : 

“Kepemimpinan adalah kemampuan seorang untuk mempengaruhi orang lain, dalam hal ini para bawahannnya, sedemikian rupa sehingga orang lain mau melakukan kehendak pemimpin meskipun secara pribadi. Hal ini mungkin tidak disenangi”.  

Pengertian tersebut di atas mengandung beberapa unsur pokok antara lain:
1. Kepemimpinan harus melibatkan orang lain yaitu : pengikut atau bawahan karena kesediaan untuk menerima pengarahan dari pimpinan anggota kelompok membantu menegaskan status  kepemimpinan dan memungkinkan proses kepemimpinan. Tanpa bawahan sama sifat-sifat kepemimpinan akan menjadi tidak relevan.

2. Kepemimpinan mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama di antara pemimpin dan anggota kelompok. Pemimpin mempunyai wewenang untuk mengarahkan beberapa aktivitas anggota kelompok yang tidak dapat dengan cara yang sama mengarahkan aktivitas pemimpin.

3. Pemimpin bisa mempengaruhi pengikut atau bawahannya dan bisa mengarahkan sesuai dengan tujuan yang hendak dicapai.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi, menggerakkan dan mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu pada situasi tertentu.
2.1.3.1   Sifat Kepemimpinan

            Sifat yang seharusnya dimiliki seorang pemimpin yang baik adalah sebagai berikut :

1. Mempunyai persepsi sosial artinya pemimpin peka terhadap kebutuhan,  masalah,  perasaan, sikap bawahan atau anggota kelompok ;

2. Mempunyai kecerdasan yang tinggi, di sini pemimpin memiliki kecakapan untuk berfikir abstrak yang lebih tinggi dari pada rata-rata anggota kelompoknya ;

3. Mempunyai kestabilan emosi merupakan hal yang sangat penting dalam kepemimpinan di mana seorang pemimpin harus mempunyai kematangan emosional yang berdasarkan kesadaran yang mendalam akan kebutuhan. Kebutuhan, keinginan-keinginan, cita-cita dan alam perasaan serta pengintegrasian semua itu ke dalam suatu kepribadian yang harmonis (W.A. Gerungan dalam Effendi, 2012).
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa sifat pemimpin yang baik dan ideal yaitu kemampuan serta kecakapan seorang pemimpin untuk berfikir, baik secara terang maupun secara dinamis dan aktif.
2.1.3.2   Syarat Pemimpin
Menurut Stodgill dalam Kartono (2011: 31) menyatakan bahwa pemimpin harus mempunyai kelebihan yaitu :
1. Kapasitas

Kecerdasan, kewaspadaan, kemampuan berbicara atau verbal fasility, kemampuan menilai.
2. Prestasi

Gelar kesarjanaan, ilmu pengetahuan, perolehan dalam olahraga, seni dan lain-lain.
3. Tanggung jawab

Mandiri, berinisiatif, tekun, ulet, percaya diri, agresif, hasrat untuk unggul.
4. Partisipasi

Aktif memiliki sosiobilitas tinggi, mampu bergaul, kooperatif atau serba bekerja sama, mudah menyesuaikan diri, punya rasa humor.

5. Status

Meliputi kedudukan sosial ekonomi cukup tinggi, populer, tenar.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kelebihan seorang pemimpin haruslah mempunyai kapasitas, prestasi, tanggung jawab, partisipasi, serta status.
2.1.3.3  Teori Kepemimpinan

Berbagai jenis teori atau pendekatan, muncul untuk mengetahui fenomena kepemimpinan. Teori-teori tersebut berbeda dari sudut pandang dan perspektifnya dalam mengamati kepemimpinan. Pasolong (2011:88) menjelaskan tentang kepemimpinan modern tersebut, sebagai berikut:

1. Teori Sifat (Traits Theory). Teori sifat berasumsi bahwa seseorang yang dilahirkan sebagai pimpinan, karena memiliki sifat-sifat sebagai pemimpin. 

2. Teori Kelompok. Teori kelompok beranggapan bahwa, supaya kelompok bisa mencapai tujuan-tujuannya, harus terdapat pertukaran yang positif di antara pemimpin dan pengikut-pengikutnya.

3. Teori situasional atau kontingensi. Teori ini berasumsi bahwa kinerja suatu kelompok tergantung pada interaksi antara gaya kepemimpinan dan kesesuaian antara situasi (situasional favorableness). Kepemimpinan dipandang sebagai hubungan yang didasarkan atas pengaruh dan kekuasaan.

4. Teori jalan kecil-tujuan (Path-goal theory) versi House. Teori jalan kecil-tujuan berasumsi bahwa dengan perilaku kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi, kepuasan, dan kinerja para pengikut.

5. Teori perilaku (behavior theory). Teori perilaku dilandasi pemikiran, bahwa kepemimpinan merupakan interaksi antara pemimpin dengan pengikut, dan dalam interaksi pengikutlah yang  menganalisis dan mempersepsi apakah menerima atau menolak pengaruh dari pemimpinnya. Pendekatan perilaku menghasilkan dua orientasi perilaku pemimpin yaitu: (1) Pemimpin yang berorientasi pada tugas (task orientation) atau yang mengutamakan penyelesaian tugas dan (2) Perilaku pemimpin yang berorientasi pada orang (people orientation) atau yang mengutamakan hubungan kemanusiaan.

6. Teori Karismatik. Pada dasarnya Karisma berasal dari kata Yunani yang berarti “Karunia dari Ilahi” (divinely inspired gift) seperti kemampuan untuk melakukan mujizat atau memprediksi peristiwa di masa mendatang. Pemimpin karismatik pada umumnya dapat dilihat dari cirri-ciri yang ditampilkan sebagai berikut: (1) Memiliki visi, misi, sasaran, tujuan dan program-program kerja yang jelas. (2) Selalu konsisten dan focus terhadap suatu permasalahan, sehingga penyelesaian masalahnya tanpa masalah. (3) Selalu mengkomunikasikan visi dan misi dengan efektif, sehingga pencapaian tujuannya juga efektif dan efisien, dan (4) Mengetahui kelemahan-kelemahan, kekuatan-kekuatan dan manfaatnya.

      Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa teori kepemimpinan adalah seseorang yang mempunyai sikap, bakat, kemampuan, dan bisa memberi jalan, serta kepemimpinan merupakan interaksi antara pemimpin dan pengikutnya.   
2.1.3.4    Gaya Kepemimpinan 

Keberhasilan seorang pemimpin sangat dipengaruhi oleh kualitas pribadi pemimpin itu sendiri dalam menerapkan kepemimpinanya kepada bawahan, serta sangat tergantung kepada tipe dan jenis kepemimpinan apa yang akan diterapkan pada unit organisasinya. Untuk lebih memperjelas sejauh mana kualifikasi pemimpin, dapat dilihat menurut pendapat  Pamuji (2011: 123), tentang gaya kepemimpinan sebagai berikut:

1. Gaya Motivasi

Yaitu memimpin dalam menggerakan orang-orang dengan memberikan motivasi, baik berupa imbalan ekonomis dengan memberikan reward (hadiah) yang bersifat positif, maupun yang berupa penalties (hukuman) yang bersifat negatif, dalam hubungan ini kepemimpinan pada organisasi kepemerintahan di Indonesia sedapat-dapatnya menekan pada pemberian motivasi yang bersifat positif.

2. Gaya Kekuasaan 

Yaitu pemimpin yang  menggunakan kekuasan untuk menggerakan orang-orang.

3.   Gaya Pengawasan 

Yaitu pemimpin yang dilandaskan pada perhatian seorang pemimpin terhadap perilaku kelompok.

Selanjutnya gaya-gaya kepemimpinan yang lebih menarik adalah gaya kepemimpinan Pamuji (2011: 124), yaitu sebagai berikut:
a) Gaya Otokratik

Disebut juga gaya otoritarian yaitu: Pemimpin yang menggantungkan kepada kekuasaan formalnya, organisasi sebagai miliki pribadi, bersumber pada status sebagai pemimpin, gaya ini kurang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk ikut ambil bagian dalam proses pengambilan keputusan, kepemimpinan ini sering menggunakan gaya motivasi negatif dengan ancaman dan paksaan.

b) Gaya Partisipatif
Sering juga disebut gaya demokratis yaitu:  pemimpin yang memandang manusia adalah mahluk yang bermatabat dan harus dihormati hak-haknya. Dalam menggerakan pengikut lebih banyak menggunakan cara persuasi dan memberikan contoh-contoh kepentingan dan tujuan organisasi sejauh mungkin diintegrasikan dengan kepentingan dan tujuan pribadi. Para pengikut mengutamakan kepentingan organisasi daripada kepentingan pemimpin, suka menerima kritik, saran dan pendapat serta mendorong kelompok untuk berpatisipasi dalam mengambil keptusan dan memberikan informasi yang seluas-luasnya kepada para pengikut.

c) Gaya Bebas (Free-rein Style) 

Yaitu kepemimpinan yang hanya mengikuti kemauan pengikut, menghindari dari penggunaan paksaan dan tekanan. Pemimpin lebih banyak memberikan kebebasan kepada pengikut untuk menentukan tujuan organisasi dan dalam menghadapi permasalahan organisasi karena yang demikian itu maka pemimpin sering kali bertindak hanya sebagai perantara saja, dengan dunia luar menyajikan informasi kepada kelompoknya mempunyai kecenderungan ke arah kekacauan.

Dari gaya kepemimpinan di atas, nampaknya gaya partisifatif yang lebih memungkinkan banyak digunakan untuk mempertegas kajian tentang kepemimpinan.

Dari pembahasan diatas mengenai gaya kepemimpinan, maka dapat disimpulkan bahwa gaya partisifatif yang paling ideal dan paling tepat untuk organisasi modern, gaya ini bersedia memanfaatkan pendapat kelompok, berunding dengan pengikut, mengutamakan dengan kerjasama dalam mendesentralisasikan kekuasaan, kekuatan kepada bawahanya untuk berprakarsa.

2.1.3.5   Teknik-teknik Kepemimpinan

 
Kepemimpinan adalah sebagai pengaruh, yaitu seni atau bagaimana agar kepemimpinan dapat diakui dan dilaksanakan dengan sempurna, maka kepemimpinan tersebut purlu dilengkapi dengan teknik-teknik kepemimpinan sehingga setiap pemimpin dan anggota kelompok untuk melaksanakan segenap tugas dan kewajiban dengan kesadaran dan rasa tanggung jawab.

Pamuji (2011: 114), teknik-teknik kepemimpinan tersebut yaitu:
1. Teknik menyiapkan orang-orang supaya menjadi pengikut

Berupa penerangan dengan maksud untuk memberikan keterangan yang jelas kepada orang-orang sehingga mereka memiliki pengertian yang jelas dan mendalam mengenai suatu hal yang menyebabkan timbulnya kemauan untuk mengikuti pemimpin secara sukarela.
2. Teknik hubungan sesama manusia 

Teknik ini berupa suatu rangkaian kegiatan motivasi orang-orang tersebut dapat bekerja, sedangkan yang dapat dijadikan motivasi atau dorongan adalah memenuhi kebutuhan fisik, psikologi dan kebutuhan akan kemarin.

3. Teknik menjadi teladan

Teknik ini dapat dilakukan dengan cara memberikan contoh-contoh yang tidak menyimpang atau melanggar pantangan-pantangan dan sebaliknya selalu mematuhi anjuran-anjuran atau keharusan-keharusan. 

4. Teknik persuasi dan pemberian perintah

Teknik persuasi merupakan ajakan menunjuk kepada susunan dimana antara pimpinan tidak dapat menggunkan kekuasaan atau kekuatan. Teknik pemberian perintah menyuruh orang-orang yang diberi perintah untuk mematuhi yang memerintah agar melaksanakan sesuatu.   
5. Teknik penggunaan sistem komunikasi yang cocok

Teknik ini merupakan penyampaian sesuai dengan maksud kepada pihak lain baik dalam penerangan persuasi perintah dan sebagainya. Komunikasi ini bersifat dua arah yaitu dari atas ke bawah berisi perintah-perintah dan informasi, sedangkan dari bawah ke atas bersikap laporan dan saran-saran.

6. Teknik penyediaan fasilitas-fasilitas

Teknik ini dipergunakan oleh pemimpin suatu organisasi dengan memberikan kesempatan kepada semua anggota atau menyampaikan saran, keluhan dan himbauan berkaitan dengan kewajiban yang harus dilaksanakan berdasarkan peraturan yang berlaku.

Dari uraian di atas, maka dapat diartikan bahwa tugas seorang pemimpin tidak ringan, namun yang penting di sini melalui pemahaman teori-teori kepemimpinan, maka seorang pemimpin diharapkan menguasai teknik-tenik kepemimpinan dalam proses pencapaian tujuan organisasi.  
2.1.3.6   Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Menurut Fielder dalam Robin (2012:441), ada tiga dimensi kontigensi yang mendefinisikan faktor situasi yang menentukan efektifitas kepemimpinan, yaitu :

1. Hubungan Pimpinan – Anggota : tingkat keyakinan, kepercayaan dan hormat bawahan terhadap pemimpin mereka ;

2. Struktur tugas : tingkat prosedur penugasan pekerjaan ( yakni terstruktur atau tidak terstruktur) ; dan 

3. Kekuasaan jabatan : tingkat pengaruh yang dimiliki pemimpin terhadap variabel kekuasaan seperti mempekerjakan, memecat, mendisiplinkan, mempromosikan dan menaikan gaji. 

Kepemimpinan dikatakan efektif bilamana pemimpin tersebut mampu menerapkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dengan tidak tergantung pada pendekatan untuk semua situasi melainkan menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan situasi tertentu. 
2.1.3.7    Dimensi dan Indikator Kepemimpinan 

Dalam esensi kepemimpinan, menurut Chapman dalam Umar (2011:31) kepemimpinan yang efektif tergantung dari landasan manajerial yang kuat, yaitu :

1. Cara berkomunikasi
Setiap pemimpin harus mampu memberikan informasi yang jelas dan untuk itu harus mempunyai kemampuan berkomunikasi yang baik dan lancar, tentu hal ini akan memudahkan bagi bawahan guna menangkap apa yang dikehendaki oleh seorang pemimpin baik untuk jangka pendek maupun jangka panjang. Jika seorang pemimpin dalam mentrasfer informasi sulit dipahami dan dimengerti oleh para bawahan, maka akan menimbulkan permasalahan, sebab di satu sisi ingin program kerja dalam pencapaian tujuan organisasi tercapai, namun di sisi lainnya para bawahan merasa bingung atau kesulitan harus bekerja yang bagaimana sehingga mampu mencapai tujuan tersebut. Disini kemampuan untuk berkomunikasi bagi seorang pemimpin benar-benar memegang kursi penting guna memperlancar dalam usaha pencapaian tujuan organisasi.
2. Pemberian motivasi
Seorang pemimpin selain mempunyai kemampuan untuk berkomunikasi yang baik dan lancar, tentu saja harus mempunyai kemampuan untuk memberikan dorongan-dorongan atau memberi motivasi secara finansial atau non finansial, bahwa dari segi penghargaan ataupun pengakuan sangat memberikan makna yang sangat tinggi bagi bawahan. Hal ini akan dapat menciptakan prestasi dan suasana kondusif bagi keberhasilan organisasi, dimana bawahan akan merasa sangat diperhatikan oleh pimpinannya yang mewakili organisasi, dengan harapan prestasi yang dicapai selama ini mendapatkan penghargaan yang sepadan.
3. Kemampuan memimpin
Tidak setiap orang atau pemimpin mampu memimpin, karena yang berkenaan dengan bakat seseorang untuk mempunyai kemampuan memimpin adalah berbeda-beda. Hal ini dapat terlihat dalam gaya kepemimpinan yang digunakan masing-masing mempunyai kelebihan dan kekurangan.
4. Pengambilan keputusan
Seorang pemimpin harus mampu mengambil keputusan berdasarkan fakta dan peraturan yang berlaku di organisasi serta keputusan yang diambil tersebut mampu memberikan motivasi bagi bawahan untuk bekerja lebih baik bahkan mampu memberikan kontribusi bagi peningkatan kinerja, dengan demikian keputusan yang telah diambil tersebut berlaku efektif dalam menanamkan rasa percaya diri para pegawai.

5. Kekuasaan yang positif
Seorang pemimpin dalam menjalakan organisasi walaupun dengan gaya kepemimpinan yang berbeda-beda tentu saja harus memberikan rasa aman bagi pegawai yang bekerja. Hal ini sesuai dengan gaya kepemimpinan melalui pendekatan manusiawi, dimana para pegawai dituntut untuk bekerja dengan sepenuh hati untuk menghasilkan pekerjaan yang berkualitas baik, tanpa adanya penekanan dari pihak manapun.

2.1.4 Komunikasi

Komunikasi merupakan aktivitas dasar manusia. Dengan berkomunikasi, manusia dapat saling berhubungan satu sama lain baik dalam kehidupan sehari-hari di rumah tangga, ditempat pekerjaan, dipasar, dalam masyarakat atau dimana saja manusia berbeda. Tidak ada manusia yang tidak akan terlibat dalam komunikasi.
Pentingnya Komunikasi bagi manusia tidaklah dapat dipungkiri begitu juga halnya bagi suatu organisasi. Dengan adanya komunikasi yang baik suatu organisasi dapat berjalan lancar dan berhasil dan begitu pula sebaliknya, kurangnya atau tidak adanya komunikasi organisasi dapat macet atau berantakan.
Komunikasi yang efektif adalah penting bagi semua organisasi.oleh karena itu, para pimpinan organisasi dan para komunikator dalam organisasi perlu memahami dan menyempurnakan kemampuan komunikasi mereka. Komunikasi memiliki beberapa definisi dan pengetahuan yaitu : Menurut Carl I. Hovland yang dikutip oleh Onong Uchjana (2013:10) mengemukakan bahwa : “Ilmu komunikasi adalah upaya yang sistematis untuk merumuskan  secara tegas asas-asas penyampaian informasi serta pembentukan pendapat dan sikap”.                     Menurut Hovland, Janis dan Kelley yang dikutip oleh oleh Onong Uchjana (203:11) mengemukakan bahwa : “Komunikasi adalah proses individu mengirim stimulasi yang biasanya dalam bentuk verbal untuk mengubah tingkah laku orang lain”. 
Menurut William J. Seller (2010:4) mengemukakan bahwa : “Komunikasi adalah proses dengan mana simbol verbal dan nonverbal dikirimkan, diterima, dan diberi arti”. Menurut Rivai, (2014:427) mengemukakan bahwa : “Komunikasi adalah hubungan lisan maupun tulisan dua orang atau lebih yang dapat menimbulkan pemahaman dalam suatu masalah”. Dari definisi komunikasi diatas dapat diketahui bahwa komunikasi adalah pertukaran pesan verbal maupun nonverbal antara si pengirim dan si penerima pesan untuk mengubah tingkah laku.

2.1.4.1 Ciri Komunikasi

Menurut Mulyana (2011:67 ) ada beberapa ciri dari komunikasi yaitu :

1. Menggunakan tulisan atau lisan,

2. Interaksi dari satu orang ke orang lain,

3. Menyampaikan ide, gagasan, maupun saran,

4. Mengirim dan menerima pesan,

5. Sebagai transaksi.

Menurut Muhammad (2012:30) mengemukakan beberapa ciri dari Komunikasi dalam perusahaan yaitu :

1. Komunikasi atasan dengan bawahan serta bawahan dengan atasan, yaitu komunikasi yang dilakukan oleh atasan berupa perintah atau instruksi kepada bawahannya serta  komunikasi yang dilakukan oleh bawahan berupa saran, kritik dan keluhan yang ingin didengar. 

2. Komunikasi secara mendatar antara anggota staf dengan anggota staf yang lain, yaitu komunikasi yang dilakukan oleh sesama karyawan perusahaan baik yang satu bagian ataupun berbeda instansi.

3. Komunikasi antara dua orang dan berlangsung dengan cara komunikasi tatap muka dan komunikasi bermedia, yaitu komunikasi ini lebih ke alat komunikasi yang digunakan seperti telepon, Fax sedangkan tatap muka komunikasi yang dilakukan antara satu orang ke orang lain.

Uchjana (2013:427) mengemukakan ada empat ciri dari komunikasi yaitu :

1. Komunikasi secara vertikal ke bawah, yaitu komunikasi dimana merupakan wahana bagi manajemen untuk menyampaikan berbagai informasi kepada bawahannya seperti perintah, instruksi, kebijakan baru, pengarahan, pedoman kerja, nasihat dan teguran.

2. Komunikasi secara vertikal ke atas, yaitu komunikasi dimana para anggota dalam perusahaan ingin selalu didengar keluhan-keluhan atau inspirasi mereka oleh para atasan.

3. Komunikasi secara horizontal, yaitu komunikasi ini berlangsung antara orang-orang yang berada pada level yang sama dalam sebuah perusahaan. Komunikasi model ini cenderung mengarah pada “mengandai-andai” dari orang-orang seperusahaan. Artinya, jika ada kelompok karyawan misalnya, berkeinginan menaikkan upah, gaji, maka keinginan itu hanyalah sebatas rencana.

4. Komunikasi secara diagonal, yaitu komunikasi ini berlangsung antara dua satuan kerja yang berada pada jenjang perusahaan yang berbeda, tetapi pada perusahaan yang sejenis. Contoh, terjadi komunikasi antar direktur produksi pada perusahaan sejenis yang berkaitan dengan produksi yang dihasilkan oleh perusahaan masing-masing.   

2.1.4.2   Komponen Dasar Komunikasi

Komunikasi merupakan proses dua arah atau timbal balik maka ada beberapa kompenen dasar yang perlu dalam komunikasi menurut Muhammad (2010:17) yaitu :
1. Pengirim pesan 

Pengirim pesan adalah individu atau orang yang mengirim pesan.

2. Pesan

Pesan adalah informasi yang akan dikirimkan kepada si penerima.
3. Saluran

Saluran adalah jalan yang dilalui pesan dari si pengirim dengan penerima.

4. Penerima Pesan 

Penerima pesan adalah yang menganalisis dan menginterprestasikan isi pesan yang diterimanya.

5. Balikan 

Balikan adalah respons terhadap pesan yang diterima yang dikirimkan kepada si pengirim pesan.

Berdasarkan ciri dan komponen komunikasi dapat pula kita lihat bentuk komunikasi menurut Effendy  (2012:7 ) yaitu :

1. Komunikasi Personal (Personal Communication)

a. Komunikasi interpersonal,

b. Komunikasi antarpersonal.

2. Komunikasi Kelompok (Group Comunication)

a. Ceramah,

b. Diskusi Panel,

c. Forum,

d. Seminar.
3. Komunukasi Massa (Mass Communication)

a. Pers,

b. Radio,

c. Televisi.

4. Komunikasi Medio (Medio Communication)
a. Surat,

b. Telepon,

c. Poster,

d. Spanduk.

Tujuan dari komunikasi adalah menyampaikan informasi yang benar kepada orang lain, mendidik, menghibur, dan mempengaruhi.

Komunikasi memiliki dua jenis komunikasi yang dilakukan di dalam perusahaan menurut Brennan  (2012:122 ) yaitu :

1. Komunikasi Internal

Komunikasi internal adalah pertukaran gagasan diantaranya para administrator dan karyawan dalam suatu perusahaan yang menyebabkan terwujubnya perusahaan tersebut lengkap dengan strukturnya yang khas (organisasi) dan pertukaran gagasan secara horizontal dan vertikal didalam perusahaan yang menyebabkan pekerjaan berlangsung. Adapun bentuk dari komunikassi Internal :

a. Komunikasi personal,

Komunikasi personal adalah komunikasi antara dua orang dan dapat berlangsung dengan dua cara :

· Komunikasi tatap muka,

· Komunikasi bermedia.

b. Komunikasi kelompok.

Komunikasi kelompok adalah komunikasi antara seseorang dengan kelompok orang dalam situasi tatap muka.

2. Komunikasi Eksternal

Komunikasi Eksternal adalah komunikasi antara pimpinan organisasi dengan khalayak di luar organisasi.komunikasi eksternal terdiri atas dua jalur secara timbal balik, yakni komunikasi dari organisasi kepada khalayak dan dari khalayak kepada organisasi.

a. Komunikasi dari organisasi kepada khalayak

· Majalah organisasi,

· Pidato radio dan televisi,

· Brosur,

· Film dokumenter.

b. Komunikasi dari khalayak kepada organisasi

Merupakan umpan balik sebagai efek dari kegiatan komunikasi yang dilakukan oleh organisasi.

Media komunikasi dalam organisasi atau perusahaan yang baik dalam menyampaikan berita. Intruksi dan informasi akan mempengaruhi seluruh media yang dimiliki dan memungkinkan terjadinya komunikasi yang baik pula. Adapun media komunikasi formal yang biasa digunakan di perusahaan menurut Mulaya (2012:114) yaitu :

1. Wawancara rutin dan khusus,

2. Pertemuan antar departemen atau bagian,

3. Rapat umum,

4. Panggilan telepon,

5. Buku pedoman,

6. Slip pembayaran,

7. Laporan tahunan bagi karyawan.

Komunikasi sebagai jembatan yang mempengaruhi antara anggota dalam suatu perusahaan. Namun, terkadang belum menyadari betapa pentingnya komunikasi yang terkadang terputus. Hal ini mungkin terjadi sebagai akibat merasa dirinya yang paling penting. Menurut Rivai (2014:428) Faktor-faktor yang umumnya mempengaruhi komunikasi anrtara lain karena pengaruh :  

1. Jabatan, level jabatan sedikit banyak mempengaruhi kelancaran komunikasi diantara pihak-pihak. Bagi jabatan yang lebih tinggi malu jika harus berkomunikasi dengan bawahannya, demikian pula bawahan merasa canggung untuk berkomunikasi dengan atasan.

2.  Tempat, ruang kerja yang terpisah (yang mungkin jauh) akan mempengaruhi komunikasi, baik antar karyawan yang selevel maupun antara atasan dengan bawahan.

3. Alat komunikasi, sebagian besar pengaruhnya dalam menciptakan kelancaran dalam berkomunikasi. Akan tetapi saat ini masalah alat sesungguhnya bukan penghalang lagi karena telah ada alat komunikasi seperti Hand Phone.   

4. Kepadatan kerja, kesibukan kerja yang dihadapi dari waktu ke waktu merupakan penghambat komunikasi, terutama dikota besar denga volume kerja yang padat dan memerlukan ekstra hati-hati. Disini jangankan untuk berkomunikasi, bahkan terkadang untuk makanpun tidak sempat.  

2.1.4.3   Hambatan-Hambatan Komunikasi

Meskipun  informasi yang disampaikan sebenarnya mudah dimengerti, tetapi ternyata komunikasi yang terjalin tersebut tidak sesuai dengan apa yang diharapkan atau diinginkan. Hal ini dapat terjadi sebab didalam peleksanaan komunikasi banyak sekali hambatan-hambatan yang mungkin timbul. 

Penurunan isi dan mutu pesan dapat terjadi pada setiap tahap dalam proses komunikasi mulai dari perumusan konsep gagasan didalam kata-kata sampai saat pemanfaatan yang diterima. Lebih lanjut hambatan-hambatan ini secara umum dapat di klasifikasikan menjadi tiga Menurut Muhammad (2010) yaitu :

1. Hambatan Pribadi adalah gangguan komunikasi yang timbul dari emisi, nilai dan kebiasaan menyimak yang tidak baik. Hambatan pribadi seringkali mencakup jarak psikologi diantaranya orang-orang yang serupa dengan jarak fisik sesungguhnya.

2. Hambatan Fisik adalah gangguan komunikasi yang terjadi di lingkungan tempat berlangsungnya komunikasi.

3. Hambatan Sematik adalah hambatan ini berasal dari keterbatasan simbol-simbol itu sendiri. Ada beberapa karakteristik dari bahasa yang menyebabkan proses decording dalam bahasa semakin sulit antara lain :

a. Bahasa itu statis sedangkan realitasnya dinamis,

b. Bahasa itu terbatas sedangkan realitasnya tidak terbatas,

c. Bahasa itu bersifat abstrak.

Selain tahap-tahap dan akibat adanya hambatan dalam komunikasi, maka umpan balik sangat diperlukan. Umpan balik merupakan arah yang utama bagi pengirim pesan untuk memonitor apakah pesannya dimengerti dan dimanfaatkan oleh penerima sesuai dengan harapannya.    

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa Komunikasi sangat penting dalam kehidupan sehari-hari. Tanpa Komunikasi atau kurangnya Komunikasi akan membuat pekerjaan menjadi kurang maksimal dan akan terjadinya kesalahpahaman dalam menangkap suatu informasi.  

2.1.5 Pengawasan
Pengawasan merupakan fungsi manajemen yang sangat berkaitan erat dengan pencapaian tujuan organisasi, sehingga pengawasan dalam organisasi apapun menjadi mutlak dilakukan. Hal ini seperti yang diungkapkan oleh Terry (2010), yang mengatakan bahwa: “Dalam rangka pencapaian tujuan suatu organisasi, termasuk negara sebagai organisasi kekuasaan terbesar seyogyanya menjalankan fungsi-fungsi manajemen yang terdiri dari: perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), memberi dorongan (actuating), dan pengawasan (controlling).” (Terry, 2010:15) Menurutnya, pengawasan sebagai upaya kontrol birokrasi ataupun organisasi harus dilaksanakan dengan baik, karena: “Apabila tidak dilaksanakan, cepat atau lambat akan mengakibatkan mati/hancurnya suatu organisasi atau birokrasi itu sendiri.” (Terry, 2010:137) 

Hal tersebut juga didukung oleh Situmorang (2012) yang mengatakan bahwa: “Sebagai salah satu fungsi manajemen, mekanisme pengawasan suatu organisasi memang mutlak diperlukan. Pelaksanaan suatu rencana dan program tanpa diiringi dengan suatu sistem pengawasan yang intensif danberkesinambungan jelas akan mengakibatkan lambatnya, atau bahkan tidak tercapainya sasaran dan tujuan yang telah ditentukan.”  

Pendapat yang sama juga dikemukakan oleh Mc. Farland seperti yang dikutip Handayaningrat (2012:230) sebagai berikut: “Control is the process by which an executive gets the performance of his subordinate to correspond as closely as posible to chosen plans, orders, objectives, or policies. (Pengawasan ialah suatu proses dimana pimpinan ingin mengetahui apakah hasil pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan oleh bawahannya sesuai dengan rencana, perintah, tujuan atau kebijaksanaan yang telah ditentukan).”  

Jadi pengawasan penting untuk dilaksanakan, mengingat pengawasan tersebut dapat mempengaruhi hidup/matinya suatu organisasi atau birokrasi, dan untuk melihat apakah pelaksanaan pekerjaan telah sesuai dengan rencana, perintah, tujuan, dan kebijaksanaan dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Pengawasan itu sendiri didefinisikan oleh Sujamto (2010:53) sebagai: “Segala usaha atau kegiatan untuk mengetahui dan menilai kenyataan yang sebenarnya tentang pelaksanaan tugas atau pekerjaan, apakah sesuai dengan yang semestinya atau tidak.” Senada dengan pendapat diatas, Manulang (2009) mendefinisikan pengawasan sebagai: “Suatu proses untuk menetapkan pekerjaan apa yang sudah dilaksanakan, menilainya, dan mengoreksinya bila perlu dengan maksud supaya pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan rencana semula.” (Bohari, 2010:4) Kedua pendapat tersebut diperkuat lagi oleh pernyataan Siagian (2012) yang menyatakan bahwa pengawasan adalah: “Proses pengamatan daripada pelaksanaan seluruh organisasi untuk menjamin agar semua pekerjaan yang sedang dilakukan berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan.”  

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka secara singkat inti dari definisi pengawasan adalah usaha untuk menjamin agar pelaksanaan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan dan disepakati bersama. Lebih rinci lagi, Kaho (2012:39) mendefinisikan pengawasan sebagai: “Suatu usaha sistematik untuk menerapkan standar pelaksanaan dengan tujuan perencanaan, merancang sistem informasi umpan balik, membandingkan kegiatan nyata dengan standar yang telah ditetapkan sebelumnya, menentukan dan mengukur penyimpangan-penyimpangan, serta mengambil tindakan-tindakan koreksi yang diperlukan untuk menjamin bahwa semua sumber daya organisasi dipergunakan dengan cara paling efisien dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditentukan.” 
2.1.5.1   Prinsip – Prinsip Pengawasan

Untuk menciptakan pengawasan yang efektif dan efisien perlu adanya prinsip-prinsip pengawasan. Prinsip-prinsip pengawasan menurut Handayaningrat (2010:149) adalah :

1. Pengawasan berorientasi kepada tujuan organisasi.

2. Pengawasan harus objektif, jujur dan mendahulukan kepentingan umum dari pada kepentingan sendiri.

3. Pengawasan harus berorientasi terhadap kebenaran menurut peraturan-peraturan yang berlaku (Wetmatingheid) dalam pelaksanaan pekerjaan (Doelmatingheid).

4. Pengawasan harus menjamin daya dan hasil guna penelitian

5. Pengawasan harus bersifat terus menerus (continue).

6. Hasil pengawasan harus dapat memberikan umpan balik (feed back) terhadap perbaikan dan penyempurnaan dalam pelaksanaan, perencanaan dan kebijaksanaan waktu yang akan datang.

Sedangkan prinsip pengawasan menurut Manullang (2012:175) adalah :

1. Dapat merepleksikan sifat-sifat dan kebutuhan dari kegiatan-kegiatan yang harus diawasai.

2. Dapat dengan segera melaporkan penyimpangan-penyimpangan

3. Fleksibel

4. Dapat merefleksikan pola organisasi

5. Ekonomi

6. Dapat dimengerti

7. Dapat menjamin diadakannya tindakan korektif.

Jadi dengan adanya  prinsip pengawasan, pengawasan akan lebih berorientasi, berdayaguna dan berkesinambungan, karena pada dasarnya prinsip yang baik merupakan kunci keberhasilan tercapainya tujuan pengawasan.

2.1.5.2  Macam – Macam Pengawasan

Situmorang dan Juhir (2012:27) mengklasifikasikan pengawasan berdasarkan berbagai hal, yaitu :

1. Pengawasan Langsung dan Pengawasan Tidak Langsung

a. Pengawasan langsung adalah pengawasan yang dilakukan secara pribadi oleh pimpinan atau pengawas dengan mengamati, meneliti, memeriksa, mengecek sendiri secara “on the spot” di tempat pekerjaan, dan menerima laporan-laporan secara langsung pula dari pelaksanaan. Hal ini dilakukan dengan inspeksi.

b. Pengawasan tidak langsung, diadakan dengan mempelajari laporan-laporan yang diterima dari pelaksanaan baik lisan maupun tertulis, mempelajari pendapat-pendapat masyarakat dan sebagainya tanpa pengawasan “on the post”.
2. Pengawasan Preventif dan Pengawasan Represif

a. Pengawasan preventif, dilakukan melalui peraudit sebelum pekerjaan dimulai. Misalnya dengan mengadakan pengawasan terhadap persiapan-persiapan, rencana kerja, rencana anggaran, rencana penggunaan tenaga dan sumber-sumber lain.

b. Pengawasan represif, dilakukan melalui post-audit, dengan pemeriksaan terhadap pelaksanaan di tempat (inspeksi), meminta laporan pelaksanaan dan sebagainya.

3. Pengawasan Intern dan Pengawasan Ekstern

a. Pengawasan intern, adalah pengawasan yang dilakukan oleh aparat dalam organisasi itu sendiri. Pada dasarnya pengawasan harus dilakukan oleh pucuk pimpinan sendiri. Setiap pimpinan unit dalam organisasi pada dasarnya berkewajiban membantu pucuk pimpinan mengadakan pengawasan secara fungsional sesuai dengan bidang tugasnya masing-masing.

b. Pengawasan ekstern, adalah pengawasan yang dilakukan oleh aparat dari luar organisasi sendiri, seperti halnya pengawasan dibidang keuangan oleh Badan Pemeriksa Keuangan sepanjang meliputi seluruh Aparatur Negara dan Direktorat Jendral Pengawasan Keuangan Negara terhadap departemen dan instansi pemerintah lain.
2.1.5.3    Metode Pengawasan

Semakin luas daerah pengawasan, dapat menunjukkan semakin rumit pelaksanaan pengawasan. Dengan adanya metode pengawasan, dapat meyakinkan pimpinan yang lebih tinggi atas kontrol yang baik terhadap bawahan yang diserahi tugas dan tanggung jawabnya. Adapun metode pengawasan menurut Handayaningrat (2011:147) adalah sebagai berikut :

1. Pengawasan Langsung, ialah apabila pengawas atau pimpinan organisasi melakukan pemeriksaan langsung pada tempat pelaksanaan pekerjaan, baik dengan sistem inspektif, verifikatif maupun dengan sistem investigatif. Metode ini dimaksudkan agar segera dapat dilakukan tindakan perbaikan dan penyempurnaan dalam pelaksanaan pekerjaan.

2. Pengawasan Tidak Langsung, ialah apabila aparat pengawas atau pimpinan organisasi melakukan pemeriksaan pelaksanaan pekerjaan hanya melalui laporan-laporan yang masuk padanya.

3. Pengawasan Formal, ialah pengawasan yang secara formal dilakukan oleh unit atau aparat pengawas yang bertindak atas nama pimpinan organisasinya atau atasan dari pada pimpinan organisasi itu.

4. Pengawasan Informal, ialah pengawasan yang tidak melalui saluran formal atau prosedur yang telah ditentukan.

5. Pengawasan Administratif, ialah pengawasan yang meliputi bidang keuangan, kepegawaian, dan material.

6. Pengawasan Teknis, ialah pengawasan terhadap hal-hal yang bersifat fisik, misalnya : pemeriksaan terhadap pembangunan gedung, dan lain-lain.
Sedangkan metode pengawasan yang dikemukakan oleh Ukas (2011:343) adalah :

1. Membuat Program

2. Pengembangan Program

3. Peninjauan dan Analisa-analisa

4. Menginterprestasikan Penemuan-penemuan

5. MengadakanPperbandingan

6. Mencari Penyimpangan

7. Pencatatan dengan Tabel

8. Tindakan yang bersifat memperbaiki

9. Pengawasan sebagai pengendalian
2.1.5.4    Sistem dan Proses Pengawasan

Banyak pendapat mengatakan bahwa sistem pengawasan bertujuan untuk mengukur sampai dimana pelaksanaan pengawasan dan membandingkan pelaksanaan itu sesuai dengan tingkatan yang dikendaki. Menurut Ukas dalam (2011:331) bahwa : ”Hal yang penting dalam sistem pengawasan adalah ”feed back”, dimana informasi dilaporkan, sumber-sumber pelaksanaan yang tidak sesuai ditemukan, dan tindakan koreksi dilaksanakan. ”Menurut beliau untuk memahami ”feed back” model pengawasan, akan lebih baik jika kita mempelajari dulu konsep ”open loop system” dan ”closed loop system”. Yang dimaksud dengan open loop system dan closed loop system.
1. Open loop system ialah suatu sistem yang tidak memerlukan pengawasan lebih jauh atau tidak bias diawasi sama sekali selama sistem pengawasan ini berlangsung. Sistem ini dikendalikan atau diharapkan oleh ketentuan-ketentuan atau hukum-hukum yang dipengaruhi oleh perbandingan antara kondisi yang sedang berlangsung dengan kondisi yang direncanakan. 
2. Closed loop system, ialah suatu sistem dimana informasi tentang proses dan atau outputnya diumpan balik ke controller, yang menyesuaikan input dan sistemnya bila perlu. Sistem close loop melengkapi pada perbandingan korektif, jika diperlukan sistem ini adalah mekanisme yang digunakan untuk mengawasi terutama sekali dalam sistem. 

Dari penjelasan di atas maka dapat diambil suatu kesimpulan bahwa sistem pengawasan harus dilaksanakan baik secara fisik, maupun secara mekanis. Jika pandangan tentang sistem itu diperluas, maka akan mencakup sistem mekanis komponen manusianya mnjadi komponen yang penting yang sedang diawasi. Dengan semakin luasnya sistem ini, maka unsur manusianya pun menjadi semakin terlibat dalam sistem.

2.1.5.5    Proses Pengawasan

Tujuan dari pada pengawasan adalah untuk menjamin agar hasil-hasil operasi akan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Seperti pendapat Ukas (2011:330) bahwa tiga unsur pokok atau tahapan-tahapan yang selalu terdapat dalam proses pengawasan.

1. Ukuran-ukuran yang menyajikan bentuk-bentuk yang diminta. Standar ukuran ini bias nyata, mungkin juga tidak nyata, umum ataupun khusus, tetapi seorang masih menganggap bahwa hasilnya adalah seperti yang diharapkan.

2. Perbandingan antara hasil yang nyata dengan ukuran tadi evaluasi ini harus dilaporkan kepada khalayak yang dapat berbuat sesuatu akan hal ini.

3. Kegiatan mengadakan koreksi, pengukuran-pengukuran laporan dalam suatu pengawasan tidak akan berarti tanpa adanya koreksi, jikalau dalam hal ini diketahui bahwa aktivitas umum tidak mengarah ke hasil-hasil yang diinginkan.

Sedangkan menurut Hasibuan (2014:24) ada empat langkah dalam proses pengawasan :

1. Menentukan standar-standar atau dasar-dasar untuk kontrol.

2. Mengukur pelaksanaan.

3. Membandingkan pelaksanaan dengan standar dan menentukan deviasi-deviasi.

4. Melakukan tindakan perbaikan jika terdapat penyimpangan, agar pelaksanaan dan tujuan sesuai dengan rencana.

Adapun yang menjadi indikator-indikator dari pengawasan menurut Komaruddin (2014:166) adalah :

1. Pengembangan standar kerja, dalam suatu pengawasan adalah sasaran yang hendak dicapai dan disesuaikan pelaksanaannya dengan rencana dan atu standar yang telah ditetapkan.
2. Pegukuran standar  kerja, dipahami sebagai penetapan standar pelaksanaan, standar mengandung arti sebagai suatu satuan pengukuran yang dapat digunakan sebagai patokan untuk penilaian hasil-hasil. Perlu ditekankan terlebih dahulu bahwa karena pengawasan ditujukan kepada seluruh kegiatan yang sedang berlangsung, seiring tidak mudah melakukan pengukuran hasil standar kerja para anggota organisasi secara tuntas dan final. Akan tetapi meskipun demikian melalui pengawasan harus dapat dilakukan pengukuran atas standar kerja, meskipun sementara sifatnya. Pengukuran sementara demikian menjadi sangat penting karena ia akan memberi petunjuk tentang ada tidaknya gejala-gelaja penyimpangan dari rencana yang telah ditetapkan. 
3. Penilaian pelaksanaan kerja, dipahami sebagai hasil pelaksaan kerja (actual result)  dengan standar yang telah ditetapkan.
4. Perbaikan, dipahami sebagai tindakan pemberian koreksi maksudnya tindakan yang diambil untuk menyesuaikan hasil pekerjaan nyata yang menyimpang agar sesuai dengan standar atau rencana yang telah ditentukan sebelumnya serta memberikan dorongan dan arahan untuk berinisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan. 
2.1.6   Kinerja 

Istilah kinerja berasal dari performance atau actual performance yaitu penampilan kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja adalah penampilan kerja secara kualitas dan kuantitas yang disuguhkan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja pegawai dapat dilihat dari segi kecakapan, keterampilan, pengetahuan dan kesungguhan pegawai yang bersangkutan. Karena kelangsungan hidup suatu oganisasi tergantung salah satu di antaranya kinerja pegawainya dalam melaksanakan pekerjaan, karena pegawai merupakan unsur penting yang harus mendapat perhatian. Pencapaian tujuan organisasi menjadi kurang efektif apabila kinerja pegawai tidak maksimal dan hal ini akan menimbulkan pemborosan bagi oganisasi itu sendiri. Oleh sebab itu prestasi kerja (kinerja) pegawai harus benar-benar diperhatikan.

2.1.6.1    Pengertian Kinerja Pegawai

Mangkunegara (2011:67) mendefinisikan kinerja (prestasi kerja) sebagai berikut: “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Sementara itu Bernardin dan Russel dalam Gomez (2003:379), mengatakan bahwa “Kinerja pegawai tergantung pada kemampuan, usaha kerja dan kesempatan kerja yang dinilai dari out put”. Timpe (2011:ix), mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah: “Tingkat kinerja individu, yaitu hasil yang diinginkan dari perilaku individu.  
Disamping itu, kinerja (performance) diartikan sebagai hasil kerja seseorang pegawai, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit  dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).    

Dari pengertian di atas dapat memberikan gambaran yang jelas bagaimana seseorang pegawai yang dapat dikatakan berprestasi dan bagaimana seorang pegawai yang kurang berprestasi. Seorang pegawai yang berprestasi apabila ia dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugasnya didasarkan atas kecakapan, profesionalisme, memiliki pengalaman yang cukup untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut, tanggung jawab, memperhatikan ketentuan waktu serta dilaksanakan dengan tidak melanggar aturan yang berlaku.

Donnelly, Gibson and Ivancevich dalam Rivai dan Sagala (2014:25) menyatakan kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik. Hersey dan Blanchard (2011:179) mendefinisikan kinerja sebagai hasil-hasil yang telah dicapai seseorang dengan menggunakan media tertentu. Definisi ini menekankan bahwa seseorang pegawai tidak dapat sukses mencapai kinerjanya tanpa bantuan suatu media berupa sarana lainnya yang berpengaruh kepada dirinya baik intrinsik maupun ekstrinsik. Prawirosentono (2010:11) Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam menggerakkan perusahaan/organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan perusahaan hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat dalam perusahaan untuk berkinerja dengan baik. Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau kinerja perusahaan (corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain apabila kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Kinerja seorang karyawan akan baik apabila karyawan mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja karena gaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan mempunyai harapan (expectation) masa depan lebih baik. Dengan demikian diperlukan adanya penilaian kinerja yang dapat diperoleh melalui manajemen kinerja yang efektif untuk mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan.
2.1.6.2  Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisasi untuk menilai kinerja pegawainya. Tujuan dilakukan penilaian kinerja secara umum adalah untuk memberikan umpan balik kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kinerjanya dan meningkatkan produktivitas organisasi, khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap pegawai seperti tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan latihan. Saat ini dengan lingkungan bisnis yang bersifat dinamis penilaian kinerja merupakan sesuatu yang sangat berarti bagi organisasi. Organisasi dituntut memilih kriteria secara subyektif maupun obyektif. Kriteria kinerja secara obyektif adalah evaluasi kinerja terhadap standar-standar spesifik, sedangkan ukuran secara subyektif adalah seberapa baik seorang karyawan bekerja secara keseluruhan.

Penilaian kinerja (Performance Appraisal) menurut Mathis dan Jackson (2011:81) adalah proses evaluasi seberapa baik pegawai mengerjakan ketika dibandingkan dengan satu set standard dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para pegawai. Penilaian kinerja disebut juga sebagai penilaian pegawai, evaluasi pegawai, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja dan penilaian hasil pedoman. Penilaian kinerja menurut Armstrong (2010:56) adalah sebagai berikut : ukuran dihubungkan dengan hasil, hasil dapat dikontrol oleh pemilik pekerjaan, ukuran obyektif dan observabel, data dapat diukur, ukuran dapat digunakan dimanapun.

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan bagian yang terintegrasi dengan manajemen kinerja. Dengan menerapkannya maka kinerja sesuai dengan objektif tiap-tiap unit organisasi dan tujuan strategis perusahaan. Spencer (2006:98) menyatakan bahwa banyak peneliti menulis faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai meliputi unsur-unsur kompetensi dasar pegawai : orientasi pada hasil, dampak dan pengaruh, pemikiran konseptual, pemikiran analitis, inisiatif, percaya diri, pengertian antar pribadi, orientasi pelayanan pelanggan, kepemimpinan, mencari informasi dan kerja sama. Dari pengertian yang disampaikan Spencer tersebut dapat dikatakan bahwa prestasi kerja atau kinerja seseorang tidak dapat dipisahkan dari faktor-faktor lain yang berhubungan dengan kinerja atau faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi baik buruknya kinerja seseorang. Pendapat mengenai hal-hal yang dapat berhubungan atau berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinyatakan melalui teori atribusi yang bersifat internal atau disposisional (dihubungkan dengan sifat-sifat orang) dan yang bersifat eksternal atau situasional (yang dapat dihubungkan dengan lingkungan seseorang). Faktor-faktor internal yang dimaksudkan adalah kemampuan, upaya (motivasi), kesulitan tugas atau nasib baik. Faktor eksternal lebih banyak dikaitkan dengan situasi di luar jangkauannya, juga faktor lain seperti perilaku, sikap, tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, kendala sumber daya, keadaan ekonomi dan lain sebagainya.
2.1.6.3    Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Timpe dalam Sofyan (2014:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu :

1. Faktor Internal : Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pegawai dapat mempengaruhi kinerja pegawai sehari-hari.

2. Faktor Eksternal

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi pegawai.  

Timpe menyatakan bahwa faktor eksternal yang menentukan tingkat kinerja pegawai adalah lingkungan, perilaku manajemen, desain jabatan, penilaian kerja, umpan balik dan administrasi pengupahan. 

Lingkungan dapat diartikan sebagai pola kerja, supervisi, kolega, kondisi kerja, evaluasi dan pelatihan. Perilaku manajemen dapat diartikan sebagai suasana dan penampilan kerja yang ditampilkan dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Desain jabatan erat kaitannya dengan rancangan atau perencanaan jabatan yang telah disusun sebelumnya sehingga menunjang pelaksanaan kerja. Penilaian kerja dapat diartikan dengan suatu cara mengevaluasi penampilan dan kemampuan kerja yang telah dilakukan, diarahkan pada pemberian balas jasa atau penghargaan lainnya kepada pegawai. Dengan adanya umpan balik dari luar individu maka dapat dijadikan cermin dalam meninjau kinerja pegawai. Administrasi pengupahan dimaksudkan sebagai distribusi balas jasa yang dilakukan sebagai upaya meninjau kinerja pegawai.      

Sementara itu menurut Mangkunegara (2011:67) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (prestasi kerja) adalah :
1. Faktor kemampuan (ability)

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge x skill). Artinya pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2. Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental pegawai harus sikap mental yang secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi), artinya seorang pegawai harus siap secara mental, mampu secara fisik, memahami secara fisik, memahami tujuan utama dari target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.

Sikap mental yang siap secara psikofisik terbentuk karena pegawai mempunyai “MODAL dan KREATIP”. MODAL merupakan singkatan dari M = Mengolah, O = Otak, D = Dengan, A = Aktif, L = Lincah, sedangkan KREATIP merupakan singkatan dari K = Keinginan maju, R = Rasa ingin tahu tinggi, E = Energik, A = Analisis sistematik, T = terbuka dari kekurangan, I = Inisiatif tinggi dan P = Pikiran luas. Dengan demikian pegawai tersebut mampu mengolah otak dengan aktif dan lincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu tinggi, energik, analisis sistematis, terbuka untuk menerima pendapat, inisiatif tinggi, dan pikiran luas terarah.
2.1.6.4     Dimensi Kinerja 

Armstrong (2010:62), menyatakan “Performance measure may refer to such matters as income generation, sales, output, units processed, productivity, costs, delivery-to-time, take up a service, speed of realition on turnround, achievement of quality standards or customer/client reactions”. Pendapat lain dikemukakan oleh Mitchell dalam Sedarmayanti (2012:59) yang memberikan sejumlah ruang lingkup aspek-aspek yang dinilai dalam menilai kinerja seseorang yaitu : kualitas pekerjaan (Quality of work), ketepatan (promptness), inisiatif (initiative), kemampuan (capability) dan komunikasi (communication).
Sementara itu Mainer dalam As’ad (2013:65), mengemukakan bahwa: “Aspek yang biasanya digunakan dalam penilaian kinerja adalah kualitas, kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan yang dipegangnya, absensi dan keselamatannya dalam menjalankan tugas pekerjaanya”. 
Lebih lanjut Gomez (2011:135), mengungkapkan bahwa aspek-aspek kinerja yang dinilai dari seorang pegawai meliputi:

1. Kuantitas pekerjaan (quantity of work) yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang telah ditentukan.

2. Kualitas pekerjaan  (quality of work) yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. Pengetahuan jabatan (job knowledge) yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan.
4. Kreativitas  (creativeness) yaitu keaslian gagasan yang dimunculkan dan tindakan keterampilan.
5. Kerja sama (cooperation) yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain.

6. Kesadaran dan dapat dipercaya (dependebality) yaitu kesadaran dan dapat dipercayakan dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.
7. Inisiatif (initiative) yaitu semangat untuk menyelesaikan tugas-tugas baru dalam memperbesar tangung jawabnya.
8. Kualitas diri (personal quality) yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah tamahan, dan integritas pribadi.

Bagi Pegawai Negeri Sipil (PNS), penilaian kinerja diatur dalam PP 10 tahun 1979 melalui Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan atau DP3. Komponen penilaian dalam DP3 antara lain adalah kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakasa, dan kepemimpinan bagi PNS yang menduduki jabatan. Namun seiring dengan derasnya arus reformasi birokrasi, sistem penilaian kinerja PNS melalui DP3 dinilai tidak lagi komprehensif untuk dijadikan sebagai alat pengukur kinerja. DP3 yang diberlakukan sekarang lebih ditekankan kepada aspek perilaku PNS dan tidak dapat mengukur secara langsung produktivitas dan hasil akhir kerja PNS. Selain itu penilaian DP3 acapkali memiliki bias dan subjektifitas yang tinggi. Seringkali pemberi nilai dalam DP3 akan memasukkan pendapat pribadinya sehingga nilai yang didapatkan akan bervariasi tergantung pada penilai.

Berdasarkan itulah maka diadakan penyempurnaan DP3 dengan penilaian prestasi kerja PNS. Berbeda dengan DP3,  penilaian prestasi kerja terdiri dari dua unsur yaitu Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja dimana bobot nilai unsur SKP sebesar 60% dan perilaku kerja sebesar 40%. Penilaian SKP meliputi aspek-aspek seperti kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya sementara penilaian perilaku kerja meliputi orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan kepemimpinan. Penilaian prestasi kerja PNS dilakukan berdasarkan prinsip : objektif, terukur, akuntabel, partisipatif, dan transparan.
Peraturan Pemerintah Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil dibuat sebagai pengganti DP3, bertujuan untuk menjamin objektivitas pembinaan PNS yang dilakukan berdasarkan sistem prestasi kerja dan sistem karier yang dititik beratkan pada sistem prestasi kerja.

Setiap PNS wajib menyusun Sasaran Kerja Pegawai (SKP) yang memuat tugas jabatan dan target yang harus dicapai dalam kurun waktu penilaian yang bersifat nyata dan dapat diukur. SKP harus disetujui dan ditetapkan oleh pejabat penilai setiap tahun pada bulan Januari.

Penilaian SKP meliputi aspek kuantitas, kualitas,waktu, dan/atau sesuai dengan karakteristik, sifat, dan jenis kegiatan pada masing-masing unit kerja. Aspek Kuantitas meliputi prosentase realisasi output dibagi target output. Aspek kualitas adalah persentase realisasi kualitas per target kualitas. Aspek penilaian waktu persentase realisasi waktu dibagi target waktu. Aspek biaya adalah persentase rencana biaya dibagi target biaya. Setiap instansi dalam menyusun dan menetapkan standar teknis kegiatan sesuai dengan karakteristik, sifat, jenis kegiatan, dan kebutuhan tugas masing-masing.

Penilaian perilaku kerja meliputi aspek: orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan kepemimpinan. Penilaian kepemimpinan hanya dilakukan bagi PNS yang menduduki jabatan struktural.

Jadi dapat ditarik kesimpulan indikator-indikator kinerja menurut PP Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil meliputi :

1. Sasaran Kerja Pegawai (SKP)

a. Kuantitas adalah ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai.

b. Kualitas adalah ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai.

c. Waktu adalah ukuran lamanya proses setiap hasil kerja yang dicapai.

d. Biaya adalah besaran jumlah anggaran yang digunakan setiap hasil kerja. (Biaya hanya untuk PNS yang memiliki jabatan struktural)
2. Penilaian Perilaku Kerja

a.  Orientasi pelayanan adalah sikap dan perilaku kerja PNS dalam memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain meliputi masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait, dan/atau instansi lain.

b.  Integritas adalah kemampuan untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika dalam organisasi.

c.  Komitmen adalah kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap dan tindakan PNS untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan.

d.  Disiplin adalah kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk mentaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin.

e.  Kerja sama adalah kemauan dan kemampuan PNS untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan dalam unit kerjanya serta instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang ditentukan, sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.

f.  Kepemimpinan adalah kemampuan dan kemauan PNS untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapainya tujuan organisasi. (Kepemimpinan hanya untuk PNS yang memiliki jabatan struktural).

Penilaian Prestasi Kerja dilakukan dengan cara menggabungkan  penilaian SKP dengan penilaian Perilaku Kerja. Bobot nilai unsur SKP 60% dan Perilaku kerja 40%. Penilaian prestasi kerja dilakukan oleh pejabat penilai sekali dalam 1 tahun, dilakukan pada bulan Desember. Nilai Prestasi Kerja PNS dinyatakan sebagai angka dan sebutan sebagai berikut:
1. N ≥ 91 ,  sangat baik.

2. 90 ≥ N ≥ 76, baik.

3. 75 ≥ N ≥ 61, cukup.

4. 60 ≥ N ≥ 51, kurang.

5. 50 ≥ N, buruk.

Pada penelitian ini penulis mengambil dimensi kinerja pegawai berdasarkan pengukuran kinerja pegawai menurut Peraturan Pemerintah Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil yang memiliki indikator-indikator sebagai berikut:

1. Kuantitas adalah ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai.

2. Kualitas adalah ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai.

3. Waktu adalah ukuran lamanya proses setiap hasil kerja yang dicapai.

4. Orientasi pelayanan adalah sikap dan perilaku kerja PNS dalam memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain meliputi masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait, dan/atau instansi lain.

5. Integritas adalah kemampuan untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika dalam organisasi.

6. Komitmen adalah kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap dan tindakan PNS untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan.

7. Kerja sama adalah kemauan dan kemampuan PNS untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan dalam unit kerjanya serta instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang ditentukan, sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.

8. Disiplin adalah kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk mentaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin.
2.1.7   Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu disampaikan untuk melihat perbedaan dan persamaan penelitian ini dengan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya melalui variabel-variabel penelitian yang digunakan, sehingga dapat memberikan gambaran atau originalitas temuan, maka disajikan secara lengkap pada Tabel 2.1 di bawah yang merangkum argumentasi penelitian yang telah dilakukan sebelumnya dan dibandingkan dengan metode maupun teknik analisis pada setiap variabel maupun dimensi yang digunakan sebagai parameter di dalam penelitian ini.
Tabel 2.1
Penelitian-Penelitian Terdahulu

	No
	Judul Penelitian dan Peneliti (Tahun)

	Hasil Penelitian
	Persamaan dengan penelitian ini
	Perbedaan dengan penelitian ini 

	1
	Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja sumber daya manusia di Sektretariat DPRD Prov. Jawa Tengah

Ridwan (2010)


	Hasil penelitian menunjukkan pengaruh positif dan signifikan antara variable independent (budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi kerja) dengan kinerja pegawai, baik secara individu maupun secara bersama-sama. 
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai Variabel bebas kepemimpinan
	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	2
	Analisis Hubungan Motivasi dan Kepemimpinan dengan Kinerja Pejabat Struktural di Lingkungan Sekretariat Negara 
Cecep Sutiawan (2001)
	Hasil penelitian menunjukkan kondisi motivasi cenderung memuaskan, kondisi kepemimpinan cenderung tinggi, kondisi kerja secara umum cenderung tinggi, terdapat hubungan/korelasi positif dan sangat signifikan antara motivasi dengan kinerja dan terdapat hubungan positif tetapi tidak signifikan antara kepemimpinan dengan kinerja

	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai  Variabel bebas kepemimpinan
	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 

 

	3
	Pengaruh Pengawasan Dan Pengalaman Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT. Mitra Karya Anugrah

Situmeang (2017)
	Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa variabel pengawasan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pengawasan dan pengalaman kerja secara simultan berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan 


	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai  Variabel bebas pengasawan
	Dalam penelitian ini di tambah kpemimpinan dan komunikasi sebagai variabel bebas 

 

	4
	Pengawasan, Disiplin Kerja, Dan Kinerja Pegawai 
Badan Pusat Statistik Kabupaten Lampung Tengah
Ardansyah 
Wasilawati (2014)
	Berdasarkan hasil hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai BPS dipengaruhi secara bersama-sama oleh pengawasan dan disiplin kerja dan sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti.

	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai  Variabel bebas pengasawan
	Dalam penelitian ini di tambah kpemimpinan dan komunikasi sebagai variabel bebas 

 

	5
	Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai Disperindag Sub Bidang Pengawasan Barang Dan Jasa Provinsi Riau

Nielwaty, Prihati, Zuhdi (2017)
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun faktor penghambat dalam pengawasan adalah pimpinan belum melakukan pengawasan secara rutin dan terstruktur. 

	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai  Variabel bebas pengasawan
	Dalam penelitian ini di tambah kpemimpinan dan komunikasi sebagai variabel bebas 

 

	6
	Pengaruh Kompetensi, Motivasi, komunikasi Dan Kesejahteraan

Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan 

Untung Sriwidodo dan Agus Budhi Haryanto (2012)

	Kompetensi, motivasi, komunikasi dan kesejahteraan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinas pendidikan baik secara parsial maupun simultan
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 


	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	7
	Influence Of Employees Motivation On Organizational Performance In Government Ministries In Kenya: A Case Of Ministry Of Agriculture, Livestock And Fisheries
Mumbi, E. & Makori, M (2015)

	Hasil penelitian merekomendasikan bahwa penilaian kinerja harus membantu mengidentifikasi area lemah karyawan sehingga umpan balik akan membantu mereka meningkatkan kinerja. Oleh karena itu, penelitian serupa bisa dilakukan dengan organisasi yang berbeda sebagai studi kasus, variabel yang berbeda dapat dipilih digunakan dalam penelitian ini untuk generalisasi temuan penelitian ini.
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 

	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	8
	Hubungan Antara Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kinerja Pejabat Struktural di Badan Kepegawaian Negara 

Ulida L. Toruan (2004)
	Hasil penelitian mengindikasikan bahwa kinerja akan meningkat apabila pejabat struktural memiliki kompetensi yang sesuai dengan yang dibutuhkan dalam kinerja pejabat struktural BKN. Pengujian hubungan motivasi dan kinerja diketahui bahwa secara keseluruhan terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi pejabat struktural dengan kinerjanya

	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 


	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan, pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	9
	Analisis tentang Motivasi kerja, Kemampuan Kerja dan Kinerja Pegawai Sekretariat Negara Republik Indonesia 

Agus Widodo (2012)

	Hasil penelitian menunjukkan bahwa antara motivasi kerja dan kemampuan kerja secara bersama-sama dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan kuat. 
	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 


	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan,pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 

	10
	Pengaruh Kompensasi, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung 

Nyoto Subekti (2010)
	Kompensasi  dan kinerja memiliki hubungan positif dan kuat dengan nilai tertinggi, motivasi dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan sedang, disiplin kerja dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan kuat dan antara kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan bersama-sama dengan memiliki hubungan yang positif dan kuat 

	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 


	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan, pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	11
	Effect of Remuneration on Employees Performance in the Ministry of Internal Security: A Case of Kisii County
Onyancha Nyanumba Wilfred, et.,al (2014)
	Faktor sumber daya manusia (khususnya remunerasi) terletak di titik pusat program reformasi. Selanjutnya, hasil penelitian empiris menyatakan terdapat pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan di Departemen Keamanan Dalam Negeri

	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 


	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan, pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 

	12
	The Importance Of Motivation Factors On Employee Performance In Kosovo Municipalities
Naim Ismajli, et.,al (2015)
	Data dan hasil memberikan informasi tambahan untuk para pengelola kotamadya pedesaan dan perkotaan Republik Kosovo tentang strategi penyusunan untuk pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efisien yang akan meningkatkan kualitas layanan di tingkat lokal dan di luar melalui motivasi kerja

	Menganalisis variabel kinerja pegawai dan motivasi

	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan, pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	13
	Influence of Compensation and Reward on Performance of Employees at Nakuru County Government

Sheila Wambui Njoroge & Josephat Kwasira (2015)
	Temuan menunjukkan bahwa ada hubungan kompensasi yang kuat dan penghargaan pada kinerja karyawan di pemerintah daerah Nakuru. Oleh karena itu peneliti merekomendasikan kebutuhan pelatihan dan penghargaan non moneter lainnya untuk meningkatkan kinerja karyawan

	Menganalisis variabel kinerja pegawai 


	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan,pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	14
	Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap

Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi

Dan Kinerja Karyawan

(Studi Empiris Pada Departemen Agama

Kabupaten Kendal Dan Departemen Agama Kota Semarang)

Susilo Toto Raharjo, Durrotun Nafisah (2016)

	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kelima faktor gaya kepemimpinan :

gaya partisipatif, gaya orientasi prestasi, gaya direktif, gaya supportif, dan gaya pengasuh

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi,

dan kinerja karyawan
	Menganalisis variabel kinerja pegawai, dan kepemimpinan, 
	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	15
	Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pipit Mutiara Indah Di Desa Sekatak Buji Kecamatan 
Sekatak Kabupaten Bulungan
Anastasya Yuyun Toding (2016)


	Pengawasan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan , yang bearti hubungan antara variabel pengawasan dengan variabel kinerja karyawan  dalam kategori tinggi. 
	Menganalisis variabel pengawasan dan kinerja 
	Dalam penelitian ini di tambah komunikasi dan kepemimpinan sebagai variabel bebas 



	16
	Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja
(Studi Pada PT X)

Dimas Okta Ardiansyah

(2016)
	Hasil penelitian menunjukan bahwa komunikasi terhadap kepuasan kerja, komunikasi terhadap kinerja, kepuasan kerja terhadap kinerja, dan Peran mediasi kepuasan kerja terhadap komunikasi dan kinerja karyawan mempunyai pengaruh positif dan signifikan.
	Menganalisis variabel komunikasi dan kinerja
	· Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan kepemimpinan sebagai variabel bebas 

· Teknik analisis Partial Least Square (PLS) – Structural Equation Model (SEM) dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur


	17
	Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai
(Studi Pada Pegawai Lembaga Dewan Kawasan Perdagangan Bebas Pelabuhan Bebas
Batam Bintan Karimun)
Putra Bahrum, Wahyuni Sinaga (2015)

	Hasil penelitian menunjukan bahwa 
kepemimpinan dan motivasi

berpengaruh terhadap kinera pegawai baik secara parsial maupu simultan. Secara parsial variabel kepemimpinan lebih dominan mempenaruhi kinerja pegawai
	Menganalisis variabel kepemimpinan dan kinerja pegawai
	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	18
	Pengaruh Pengawasan dan Pengalaman Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT. Mitra Karya Anugrah

Rosinta Romauli Situmeang

(2017)
	Hasil penelitian dapat diketahui bahwa 
variabel pengawasan dan pengalaman kerja secara simultan berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan pada PT. Mitra Karya Anugrah Medan sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti didalam penelitian 

ini
	Menganalisis variabel pengawasan dan kinerja pegawai
	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	19
	Pengawasan, Disiplin Kerja, dan Kinerja Pegawai 
Badan Pusat Statistik Kabupaten Lampung Tengah

Ardansyah 
Wasilawati (2015)

	Hasil analisis menyatakan bahwa pengawasan dan disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja KSK BPS Kabupaten Lampung Tengah baik secara parsial maupun simultan
	Menganalisis variabel pengawasan dan kinerja pegawai
	Dalam penelitian ini di tambah kepemimpinan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	20
	Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan

Kerja dan Kinerja Karyawan

(Studi Pada Wake Bali Art Market Kuta-Bali)
Suprapta

Ketut Sintaasih

I Gede Riana (2015)
	Hasil penelitian

menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, positif dan signifikanantara kepemimpinan terhadap kinerja. Demikian pula adanya pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

	Menganalisis variabel kepemimpinan dan kinerja pegawai
	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan komunikasi sebagai variabel bebas 



	21
	Pengaruh Motivasi dan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Sekretariat Daerah Propinsi Riau

Susi Hendriani1
Fitri Hariyandi

(2014)
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi dan variabel komunikasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya secara parsial motivasi berpengaruh positif seignifikan terhadap kinerja pegawai. Komunikasi secara persial juga berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai dilingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Riau

	Menganalisis variabel komunikasi dan kinerja pegawai
	Dalam penelitian ini di tambah pengawasan dan kepemimpinan sebagai variabel bebas 



	22
	Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Studi Kasus di Inspektorat 
Kabupaten Indramayu

Nurjaman (2016)
	Hasil analisis menunjukan bahwa pengawasan dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara parsial maupun simultan
	Menganalisis variabel pengawasan dan kinerja pegawai
	Dalam penelitian ini di tambah komunikasi dan kepemimpinan sebagai variabel bebas 




Perbedaan itu dapat dilihat dari beberapa aspek berikut :

1. Dilihat dari dimensi variabel penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu pada hubungan variabel yang sama dengan penelitian, demikian pula dengan indikator pengukuran yang berbeda dengan peneliti sebelumnya.

2. Belum ada penelitian yang mengkaji hubungan secara menyeluruh antara kepemimpinan, komunikasi, pengawasan dan kinerja pegawai Perusahaan Daerah Pesona Pariwisata Kabupaten Sukabumi.

2.2 Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.

Menurut Martoyo (2010:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2012:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2011:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan.
2.2.1 Hubungan Kepemimpinan dengan Komunikasi

Ravianto dalam Martoyo (2011:105) terlihat adanya hubungan antara kepemimpinan dengan komunikasi bahwa pimpinan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi komunikasi di samping rekan sekerja, sarana fisik, kebijakan dan peraturan, imbalan jasa dan non-uang, jenis pekerjaan dan tantangan.

Frech dalam Irawan (2012:106) menyebutkan bahwa komunikasi merupakan sesuatu yang kompleks karena dipengaruhi oleh banyak faktor seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, struktur organisasi, perlakuan terhadap individu, keterampilan, tingkah laku seseorang, praktek dan teori kebijakan SDM.

2.2.2 Hubungan Kepemimpinan dengan Pengawasan
Hakan V. Erkutlu, Jamel Chafra (2010) menunjukkan dalam studi mereka bahwa para pemimpin mereka yang menggunakan kekuasaan dan memberikan instruksi kepada para karyawan tanpa memperhatikan ide-ide mereka sama sekali, dapat menimbulkan efek negatif dalam organisasi. Perilaku kepemimpinan ini memiliki hubungan langsung dengan pengawasan dan ini mungkin menjadi penyebab kepuasan rendah, komitmen yang rendah, daripada mereka yang mendengarkan ide-ide karyawan, memiliki hubungan terbalik dengan pengawasan dan akan menyebabkan kepuasan tinggi, komitmen tinggi, motivasi tinggi, dan tingkat produktivitas yang tinggi.
2.2.3 Hubungan Komunikasi dengan Pengawasan

Liliweri (2010:101) menyatakan bahwa ada empat kompetensi yang diperlukan pegawai demi terciptanya komunikasi yang efektif yaitu: a). Kompetensi pegawai untuk menyampaikan semua maksud atau isi hatinya secara professional sesuai dengan kemampuan yang ia tampilkan secara prima, b). Kompentensi pegawai untuk berinteraksi secara baik, mampu mengalihbahasakan semua maksud dan isi hatinya secara tepat dan jelas dalam suasana hati yang bersahabat, c). Kompentensi pegawai untuk menyesuaikan budaya pribadinya dengan budaya yang sedang dihadapinya, d). Kompentensi pegawai untuk memberikan fasilitas atau jaminan bahwa dia bisa menyesuiakan diri atau bisa mengelola berbagai tekanan orang ataupun lingkungan lain terhadap dirinya. 

2.2.4 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja
Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam menentukan kesuksesan dan kegagalan pencapaian kinerja karyawan. Temuan ini mendukung pernyataan Shamir et.al,(2011) yang menjelaskan pendapat dari Bass dan Avolio tentang kepemimpinan yang menempatkan banyak nilai dan memberikan perhatian pada pengembangan suatu visi serta memberikan inspirasi pada para pengikutnya untuk mencapai visi tersebut. Mereka memusatkan usaha mereka pada tujuan jangka panjang vs jangka pendek, mengubah atau memperbaiki sistem yang ada untuk mengakomodasi visi mereka dari pada bekerja dalam sistem yang ada. Mereka melatih diri untuk lebih bertanggung jawab pada apa yang mereka kembangkan untuk lebih baik dari pada yang lainnya melalui elemen-elemennya yang meliputi idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized consideration, dapat meningkatkan usaha/motivasi karyawan, kepercayaan diri yang tinggi pada para pengikutnya, kemapuan bagi karyawan dalam menyelesaikan berbagai tugas–tugas yang diberikan, percaya diri dalam menyelesaikan berbagai persoalan, peningkatan dalam kepuasan kerja, adanya kemauan yang sungguh-sungguh untuk bekerja keras, meningkatnya rasa optimisme pada diri karyawan, meningkatnya aktivitas pembelajaran pada diri karyawan, dan meningkatnya pemikirian-pemikiran yang bersifat inovatif pada diri karyawan.
Hasil penelitian terdahulu antara lain, Salamala (2010), Nurjanah (2010), Ghafoor et al. (2011) demikian juga Pradeep dan Prabhu (2011) yang membuktikan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan.Hasil penelitian ini memperkuat pendapat Alimuddin, (2012) yang menyatakan bahwa seorang pemimpin akan diakui apabila dapat memberikan pengaruh kepada bawahannya untuk selalu meningkatkan kinerja mereka. Pendapat ini sejalan dengan Grimes (2012), yang menyatakan bahwa pemimpin berperan dalam meningkatkan kemampuan, komitmen, keterampilan, pemahaman nilai-nilai pada organisasi serta kerjasama tim untuk memperbaiki kinerja dalam organisasi. Sebagaimana ditegaskan juga oleh Yukl (2010) bahwa adanya kesesuaian antara kepemimpinan, norma-norma dan kultur organisasi merupakan suatu prasyarat kunci untuk perbaikan kinerja karyawan sehingga dapat mendukung dalam pencapaian tujuan organisasi. Pendapat Sasongko (2008) apabila pimpinan mampu menerapkan kepemimpinan yang tepat, maka karyawan akan merasa puas yang pada akhirnya mampu memperbaiki kinerjanya.

Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Hal ini terjadi karena seorang pemimpin yang dapat memberi support kepada karyawan akan berdampak pada kinerja yang positif dan produktif karyawan (Carmeli, 2010, dan Goleman, 2011).
2.2.5 Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja
Komunikasi memelihara motivasi dengan memberikan penjelasan kepada para karyawan tentang apa yang harus dilakukan, seberapa baik mereka mengerjakannya dan apa yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja jika sedang berada di bawah standar (Robbins, 2009). Pengaruh antara komunikasi dan kinerja pegawai menurut Sudarwan (2012:102) bahwa iklim komunikasi yang kondusif antara pimpinan dengan bawahan atau sebaliknya, dan antara sesama karyawan menjadi keniscayaan bagi penciptaan kinerja pegawai di dalam kelompok.

Menurut  Katz dan Kahn (2011:65) mengatakan bahwa "komunikasi organisasi merupakan arus pertukaran informasi dan pemindahan arti dalam suatu organisasi". Pada dasarnya komunikasi itu berisi informasi yang saling dipertukarkan atau dengan kata lain guna memenuhi kebutuhan akan informasi, maka setiap anggota organisasi harus berkomunikasi, komunikasi organisasi akan menjadi sangat penting apabila setiap anggota organisasi merasa bahwa komunikasi organisasi itu merupakan suatu kebutuhan yang memiliki kekuatan untuk bekerjasama guna mencapai suatu tujuan bersama.

Penelitian Rachmadi (2010) motivasi, partisipasi, dan komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan temuan dari penelitian-penelitian tersebut dapat dikemukakan bahwa komunikasi berkolerasi erat dengan kinerja karyawan. Pada penelitian Trijaya (2012) mengemukakan kompensasi, pelatihan, dan komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan yang menjadi variabel dominan adalah komunikasi. Hariyanti dan Primawesri (2011) juga mengemukakan motivasi dan komunikasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Sedangkan Gray dan Laidlaw (2010) mengemukakan bahwa umpan balik personal, komunikasi pengawas, komunikasi horizontal dan iklim komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Brahmasari dan Suprayetno (2010) menunjukkan adanya pengaruh negatif signifikan antara komunikasi ke atas terhadap kinerja pegawai. Pelaksanaan aktivitas manajerial pemimpin yang dijalankan belum tentu mempunyai dampak positif bagi organisasi.

Pearce dan Gerald (2011) menyimpulkan bahwa kepuasan komunikasi tidak berkolerasi secara signifikan dengan kinerja. Hal ini sejalan dengan Goris (2007) bahwa komunikasi tidak selalu berpengaruh terhadap kinerja. Sedangkan Novita et al. (2002) menemukan komunikasi yang efektif antara atasan dan bawahan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai sehingga kinerja akan lebih optimal. Kumari (2011) menunjukan penga-ruh aspek lain dari kepuasan kerja (budaya, komunikasi kepemimpinan, komitmen organi-sasi, konten, pelatihan, penghargaan dan kesempatan pengakuan, berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Gibson et al. (2012:241) mengemukakan bahwa “komunikasi dapat mengalir dari tingkat yang lebih tinggi ke tingkat bawah organisasi; termasuk kebijakan manajemen, instruksi, dan memo resmi”. Handoko (2013:280) menye-butkan bahwa “komunikasi ke bawah (down-ward communication) dimulai dari manajemen puncak kemudian mengalir ke bawah melalui tingkatan-tingkatan manajemen sampai ke karyawan lini dan personalia paling bawah”. Dari beberapa pendapat tersebut maka dapat disimpulkan komunikasi ke bawah adalah komunikasi yang mengalir dari manajemen puncak kemudian mengalir ke bawah melalui tingkatan-tingkatan manajemen sampai ke karyawan lini dan personalia paling bawah untuk menyampaikan tujuan

2.2.6 Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja
Bacal (2011:229) menjelaskan bahwa kinerja perusahaan diawali dengan peningkatan kinerja karyawan. Kinerja karyawan berkaitan dengan kemampuan masing-masing karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya secara tepat waktu dan sesuai dengan hasil yang ditentukan. Proses mencapai kinerja yang sesuai dengan hasil yang secara standard telah ditentukan perusahaan melibatkan penggunaan logika untuk mencari cara-cara yang paling ekonomis untuk melaksanakan tugas kerja, perlatan dan bahan kerja, kondisi lingkungan dan ruang, serta cara-cara yang mudah dalam melaksanakan tugas kerja. 

Hasil penelitian  Toding (2016) menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara pengawasan terhadap kinerja karyawan. Perusahaan dapat menerapkan waskat (pengawasan melekat) yang lebih baik dengan menciptakan suatu mekanisme pengawasan yang lebih ketat dan dapat dipantau dengan mudah sehingga secara otomatis gejala timbulnya penyimpangan atau kesalahan dapat dilihat dengan segera yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas pengawasan terhadap kinerja karyawannya. Mengenai masalah adanya penurunan kinerja agar segera diambil tindakan korektif. Misalnya memberi penghargaan kepada karyawan yang mampu melebihi target yang ditentukan oleh perusahaan agar kualitas kinerja karyawan meningkat, dan Situmeang (2017) mengemukakan bahwa pengawasan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian Zuhdi, dkk (2017)  menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun faktor penghambat dalam pengawasan adalah pimpinan belum melakukan pengawasan secara rutin dan terstruktur. Selain itu ada kesulitan dalam pengawasan barang dan jasa yang beredar karena banyak produk baru dan tidak sesuai dengan standar.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut:


Gambar 2.1
Paradigma Penelitian
2.3   Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja.
2. Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja.
3. Pengawasan berpengaruh terhadap kinerja.
4. Kepemimpinan, komunikasi, dan pengawasan berpengaruh terhadap kinerja.
KEPEMIMPINAN





Pemberian motivasi


Kemampuan memimpin


Pengambilan keputusan


Kekuasan yang positif


Chapman                           (Umar, 2011:31)











PENGAWASAN





Pengembangan standar kerja


Pengukuran standar kerja


Penilaian pelaksanaan kerja


Perbaikan


Nawawi (2012:50)








KOMUNIKASI





1. Komunikasi ke Bawah


2. Komunikasi ke Atas


3. Komunikasi Menyilang


Pace dan Faules (2011:184) 








KINERJA PEGAWAI





Kuantitas Hasil Pekerjaan


Kualitas Hasil Pekerjaan


Waktu


Orientasi Pelayanan


Kerjasama 


Integritas


Komitmen


Disiplin


PP No 46 Tahun 2011














Liliweri (2010:101)





Pace & Faules (2011:158)


Uno (2010:64)





McBear (2006:112)


Harsey dan Blanchard (2005:194)





Shamir et.al,(2011)


Salamala (2010), Nurjanah (2010)


Ghafoor et al. (2011)


Pradeep dan Prabhu (2011)


Grimes (2012)





Katz dan Kahn (2011)


Rachmadi (2010)


Trijaya (2012)


Gray dan Laidlaw (2010)


Hariyanti&Primawesri (2011)





Bacal (2011:229)


Toding (2016)


Situmeang (2017)


Zuhdi, dkk (2017)  








20


