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BAB II 

URAIAN TEORITIS 

2.1 Pegertian Kinerja 

 Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama 

periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Menurut Sutrisno (2016:172) “Kinerja adalah hasil kerja 

karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.” 

 Menurut Mangkunegara (2017:67) “Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.” 

 Menurut Fahmi (2017:188) “Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang 

mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau 

kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.”  

 Menurut Torang (2014:74) “Kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil 

kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas 

pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standard operasional prosedur, 

kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi. 

Dari teori-teori yang diketahui diatas maka peneliti mengambil kesimpulan 

bahwa kinerja adalah suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan  oleh pegawai 

melalui beberapa aspek yang harus dilalui serta memiliki tahapan-tahapan untuk 

mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. 

Maka dari itu kinerja merupakan elemen yang penting dalam maju mundurnya 
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suatu organisasi. Karena kinerja merupakan cerminan bagaimana suatu organisasi 

itu berjalan ke arah yang benar atauhanya berjalan ditempat saja. 

Menurut Levinson dalam Marwansyah (2012:229) “Kinerja adalah 

pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya”. Sedangkan menurut Sudarmanto (2011:9) “Kinerja adalah sesuatu 

yang secara aktual orang kerjakan dan dapat di observasi. Dalam pengertian ini, 

kinerja mencakup tindakan-tindakan dan perilaku yang relevan dengan tujuan 

organisasi. 

 Menurut Edison (2016:176) “Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh 

suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented  dan  non profit 

orientet  yang dihasilkan selama satu periode waktu”. 

Menurut pendapat lain, Simamora (2015:339) “Kinerja mengacu pada 

kadar pencapian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. 

Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah 

pekerjaan. Sering disalah tafsirkan sebagai upaya, yang mencerminkan energi 

yang dikeluarkan, kinerja diukur dari segi hasil. 

 

2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 Kinerja dalam suatu organisasi memiliki standart kerja yang berbeda 

tergantung dari kebijakan perusahaannya. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja dikembangkan beragam dengan sudut pandang masing-masing. Menurut 

Prawirosento dalam Sutrisno (2016:9), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah sebagai berikut : 
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1. Efektivitas dan Efesiensi 

2. Otoritas dan Tanggung Jawab 

3. Displin 

4. Inisiatif” 

 

Berikut penjelasan dari masing-masing komponen kierja adalah sebagai berikut : 

Ad.1 Efektivitas dan Efesiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik 

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efesiensi. Dikatakan efektif 

bila mencapai tujuan, dikatakan efesien bila hal itu memuaskan sebagai 

pendorong mencapai tujuan, terlepas dari apakah efektif atau tidak. 

Ad.2 Otoritas dan Tanggung Jawab 

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah 

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-

masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi 

haknya dan tanggung jawab dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu 

organisasi akan mendukung kinerja karyawan tersebut. 

Ad.3 Displin 

Secara umum, displin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat pada 

diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Displin 

meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara 

perusahaan dan pegawai. 

Ad.4 Inisiatif 

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk 

ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

“ 
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Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari 

atasan, kalau memang dia atasan yang baik. 

Menurut pendapat lain, Keith Davis dalam Mangkunegara (2012:13) faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja ada dua, yaitu sebagai berikut : 

1. Faktor kemampuan (Ability) 

2. Faktor Motivasi (Motivation) 

Berikut adalah penjelasan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja, adalah : 

Ad.1 Faktor kemampuan (Ability) 

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan, potensi 

(IQ) dan kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya, pimpinan dan 

karyawan yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) apalagi IQ 

superior, very superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang 

memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 

sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 

Ad.2 Faktor Motivasi (Motivation) 

Motivasi diartikan sebagai sikap (attitude) pimpinan dan karyawan 

terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Situasi kerja 

yang dimaksud mencakup Antara lain hubungan kerja, iklim kerja, 

kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan, pola kerja dan kondisi kerja.  

Dari uraian diatas, peneliti memiliki tanggapan bahwa terdapat beberapa 

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor tersebut dapat diketahui dari 

partisipasi pegawai dalam menyelesaikan suatu tugas. Memberika pelayanan yang 
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prima kepada masyarakat, serta menjaga kedisiplinan dengan tidak pergi keluar 

kantor saat jam kerja sedang berlangsung.  

 

2.3 Dimensi Yang Menunjang Kinerja 

Kinerja juga memiliki dimensi yang dapat menunjang kinerja pegawai dalam 

mencapai tujuan organisasi. Dimensi dalam hal ini memiliki pengaruh yang kuat 

terhadap objek yang akan diteliti. Bila dipakai secara baik dapat mempercepat 

pencapaian tujuan bagu organisasi.  

Menurut John Miner dalam Fahmi (2017:134), untuk mencapai atau menilai 

kinerja, ada dimensi yang menjadi tolak ukur, yaitu : 

1. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 

2. Kuantitas, yaitu  jumlah pekerjaan pekerjaan yang dihasilkan. 

3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, 

keterlambatan, waktu kerja efektif/jam kerja hilang. 

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 

 

 

2.4  Indikator Kinerja 

 Dalam suatu organisasi terdapat indikator kinerja yang dapat menjadi 

sumber acuan dari kinerja pegawai. Menurut Sedarmayanti (2014:198) “Indikator 

kinerja adalah ukuran kuantitatif dan/atau kualitatif yang menggambarkan tingkat 

pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Indikator kinerja 

harus merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur serta digunakan sebagai 

dasar untuk menilai atau melihat tingkat kinerja, baik dalam tahap perencanaan, 

pelaksanaan, maupun kegiatan selesai dan berfungsi. 

 Sebagai kunci penyelenggaraan tata kelola pemerintahan yang akuntabel, 

pengelolaan sumber daya manusia menjadi perioritas pemerintah. UU No. 5/2014 
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tentang aparatur sipil negara atau ASN dijalankan berdasarkan asas 

Profesionalisme, Proporsional, Akuntabel, serta Efektif dan Efesien agar 

peningkatan kinerja birokrasi dapat tercapai.  

 Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa indikator yang 

mempengaruhi kinerja pegawai adalah:  

1. Profesionalisme 

2. Proporsional  

3. Akuntabel  

4. Efektif dan Efesien 

Secara umum, indikator kinerja memiliki fungsi sebagai berikut: 

1. Memperjelas tentang apa, berapa dan kapan kegiatan dilaksanakan 

2. Menciptakan konsesus yang dibangun oleh berbagai pihak terkait untuk 

menghindari kesalahan interprestasi selama pelaksanaan 

kebijakan/program/kegiatan dan dalam menilai kinerjanya. 

3. Membangun dasar bagi pengukuran, analisis, dan evaluasi kinerja 

organisasi/unit kerja. 

Menurut Sedarmayanti (2014:198) ada beberapa syarat indikator kinerja, yaitu 

sebagai berikut: 

1) Spesifikasi dan jelas, sehingga dapat dipahami dan tidak ada 

kemungkinan kesalahan interprestasi. 

2) Dapat diukur secara obyektif, baik yang bersifat kuantitatif maupun 

kualitatif, yaitu: dua atau lebih yang mengukur indikator kinerja 

mempunyai kesimpulan sama. 

3) Relevan, harus melalui aspek obyektif yang relevan. 

4) Dapat dicapai, penting dan harus berguna untuk menunjukkan 

keberhasilan input, output, hasil, manfaat, dan dampak serta proses. 

5) Harus fleksibel dan sensitif terhadap perubahan/penyesuaian, pelaksanaan 

dan hasil pelaksanaan kegiatan. 
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6) Efektif, data/informasi yang berkaitan dengan indikator kinerja yang 

bersangkutan dapat dikumpulkan, diolah dan dianalisis dengan biaya yang 

tersedia. 

Dari penjelasan diatas peneliti mengambil kesimpulan bahwa untuk mencapai 

keberhasilan diperlukan indikator yang mendukung terhadap kinerja pegawai. 

Indikator ini berperan penting dalam penerapan kinerja pegawai apakah akan 

berlangsung secara maskimal atau masihada kekurangan dalam 

pelaksanaannya. Indikator ini juga menjadi salah satu alat untuk mencapai 

tujuan organisasi tersebut. 

 

2.5 Evaluasi Kinerja Pegawai 

Untuk mencapai kinerja yang optimal, diperlukan evaluasi kinerja. 

Evaluasi dilakukan guna mengetahui seberapa jauh kinerja pegawai tersebut 

sudah dilaksanakan.  

Menurut Hamali (2016:110) evaluasi kinerja terdapat delapan evaluasi 

kinerja yaitu : 

1. Penilai 

2. Mengumpulkan informasi 

3. Kinerja 

4. Ternilai 

5. Dokumentasi 

6. Membandingkan kinerja ternilai dengan standar atasannya 

7. Dilakukan secara periodik 

8. Pengambilan keputusan manajemen SDM 

 

Berikut adalah penjelasan dari evaluasi kinerja diatas : 

Ad. 1 Penilai 

Penilai adalah karyawan yang mempunyai hak dan kewajiban untuk 

menilai kinerja ternilai. Hak dan kewajiban penilai untuk menilai 

kinerja karyawan ternilai umumnya ditentukan oleh peraturan 

perusahaan, deskripsi kerja, dan undang-undang ketenagakerjaan. 

Ad. 2 Mengumpulkan Informasi 

Evaluasi kinerja merupakan proses mengumpulkan informasi 

mengenai kinerja ternilai. Evaluasi kinerja merupakan bagian ilmu 

penelitian, oleh karena itu proses pengumpulan informasi mengenai 
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kinerja ternilai harus dilakukan dengan menggunakan kaidah-kaidah 

ilmu penelitian atau riset. 

Ad. 3 Kinerja 

Keluaran kerja ternilai yang disyaratkan oleh organisasi tempat 

kerja ternilai yang dapat terdiri dari hasil kerja, perilaku kerja, dan 

sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan. 

Ad. 4 Ternilai  

Adalah karyawan dinilai oleh penilai. Ternilai adalah seorang 

karyawan, kelompok karyawan, atau tim kerja. 

Ad.5 Dokumentasi 

Dokumentasi kinerja adalah apa saja yang ditulis pada manajer dan 

supervisor dalam meneliti bawahannya yang melukiskan, 

mengevaluasi, dan mengomentari apa yang dilakukan bawahannya 

dan bagaimana melakukannya dalam melaksanakan tugas atau 

pekerjaannya. 

Ad. 6 Membandingkan Kinerja Ternilai Dengan Standar Atasannya 

Standar kinerja adalah ukuran, tolak ukur untuk mengukur baik 

buruknya kinerja karyawan ternilai. Evaluasi kinerja tidak mungkin 

dilaksanakan tanpa standar kinerja karyawan. 

Ad.7   Dilakukan Secara Periodik 

Waktu pelaksanaan penilaian kinerja bergantung pada jenis 

pekerjaan dan organisasinya. Penilaian kinerja pada pekerjaan 
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pemasaran, contohnya, dilaksanakan secara rutin dalam waktu 

pendek (target penjualan, enam bulanan, dan tahunan) 

Ad. 8 Pengambilan Keputusan Manajemen SDM 

Hasil evaluasi kinerja adalah informasi mengenai kinerja 

karyawan. Informasi ini digunakan untuk mendukung pengambilan 

keputusan tentang ternilai. Evaluasi kinerja hanya merupakan 

tujuan antara dan bukan tujuan akhir. Nilai evaluasi kinerja yang 

baik digunakan untuk memberikan promosi, sedangkan kinerja 

yang buruk untuk memberikan demosi. 

 Dari penjelasan diatas peneliti mengambil kesimpulan bahwa evaluasi 

kinerja pegawai sangat penting untuk mengetahui seberapa jauh kinerja yang 

sudah dilakukan pegawai. Dengan mengevaluasi perperiode kinerja setiap 

pegawai, maka akan diketahui apa kekurangan yang dimiliki pegawai, serta apa 

saja kelebihan pegawai yang harus dan wajib dipertahankan. Dalam hal ini 

melalui evaluasi, kantor juga dapat mengetahui mana pegawai yang bekerja secara 

maksimal dan mana pegawai yang bekerja secara tidak maksimal. Hal ini bias 

menjadi tolak ukur dan pertimbangan bagi organisasi.  
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2.6 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. Nama Penulis Al Juffri 

 Judul Penelitian Analisis Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Pada Dinas Pendidikan Kabupaten 

Karimun  

 Variabel  Kinerja Pegawai 

1. Populasi dan Sampel Pegawai Negeri Sipil Kantor Dinas 

Pendidikan Kabupaten Karimun 

 Metode Analisis Data Deskriptif Kualitatif 

 Hasil Penelitian Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

analisis kinerja pegawai negeri sipil 

pada kantor dinas pendidikan kabupaten 

karimun yang terdiri dari 8 indikator 

yaitu Pengetahuan Tentang Pekerjaan, 

Kualitas Kerja, Produktivitas, Adaptasi, 

Inisiatif, dan Pemecahan Masalah, 

Kerjasama, Tanggungjawab dan 

Kemampuan dalam Berkomunikasi dan 

Berinteraksi. Jadi, berdasarkan kriteria 

penilaian yang ditetapkan maka dapat 

disimpulkan bahwa Analisis Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil pada Kantor 

Dinas Pendidikan Kabupaten Karimun 

Tergolong cukup baik  

No. Nama Penulis Herjuliani 

 Judul Penelitian Analisis Kinerja Pegawai Pada Kantor 

Kelurahan Melayu Kota Piring 

Tanjungpinang 

 Variabel  Kinerja Pegawai 

2. Populasi dan Sampel Pegawai Kantor Kelurahan Melayu 

Kota Piring Tanjungpinang 

 Metode Analisis Data Deskriptif Kualitatif 

 Hasil Penelitian Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

analisis kinerja pegawai pada kantor 

kelurahan melayu kota piring 

tanjungpinang sudah memenuhi 

harapan dan sesuai dengan arahan yang 

telah diberikan tetapi masih ada 

pegawai yang terlambat dan tidak tepat 

waktu, sehingga dalam menyelesaikan 

pekerjaannya tidak 100% 
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2.7  Kerangka Berpikir 

 Menurut Usman (2018:34) “Kerangka berpikir adalah penjelasan 

sementara terhadap gejala yang menjadi objek permasalahan kita”. Jadi, kerangka 

pemikiran tersebut adalah hasil dari pemikiran oleh peneliti dan dapat 

dikembangkan lebih luas lagi. Kerangka pemikiran juga digunakan sebagai dasar 

untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan serta membuktikan kecermatan penelitian 

dari dasar teori yang perlu diperkuat dengan hasil penelitian-penelitian terdahulu 

yang relevan. Dan menjadi tolak ukur seberapa jauh penelitian itu sudah 

dilakukan, apakah sudah tepat sasaran tau tidak. 

 Adapun kerangka pemikiran yang peneliti gunakan dapat dilihat pada 

gambar berikut ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

 

Kinerja Pegawai 

Indikator 

1. Profesionalisme 

2. Proporsional 

3. Akuntabel 

4. Efektif dan Efesien 

 

Pelayanan Kepada Masyarakat Baik 
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2.8 Hipotesis 

 Hipotesis merupakan jawaban sementara dari suatu penelitian yang harus 

dibuktikan kebenarannya. Berdasarkan permasalahan yang ada maka peneliti 

mengajukan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

Ho : Diduga kinerja Pegawai Kantor Kelurahan Lau Cimba Kabanjahe sudah 

berjalan baik dan optimal. 

 Ha : Diduga Kinerja Pegawai Kantor Kelurahan Lau Cimba Kabanjahe belum 

optimal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


