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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh pengawasan dan kemampuan kerja
terhadap prestasi kerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Ogan
Komering Ilir” metode survei adalah metode yang digunakan dalam penelitian ini, metode ini
menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada 30 sampel. Teknik pengujian instrumen
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Sedangkan uji normalitas, uji multikolinearitas,
dan uji heteroskedastisitas digunakan dalam teknik uji asumsi klasik. Teknik analisis data
menggunakan analisis koefisien determinasi dan regresi linear berganda. Sedangkan untuk
menguji hipotesis, digunakanlah analisis uji t (parsial), dan uji f (simultan). Berdasarkan
penelitian dan pembahasan yang diuraikan, peneliti menyimpulkan variabel pengawasan secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pada Dinas KOMINFO Kabupaten OKI.
Variabel kemampan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja di
Dinas KOMINFO Kabupaten OKI. Variabel pengawasan dan kemampuan kerja secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pada Dinas KOMINFO Kabupaten
OKI.

Kata kunci: Pengawasan; Kemampuan Kerja; Prestasi Kerja

PENDAHULUAN

Dalam sebuah organisasi, dibutuhkan manajemen pengawasan yang baik terhadap
pegawai guna menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. Pengawasan dalam
manajemen bukan hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga merupakan perjuangan yang harus
dilakukan agar seluruh pekerjaan dapat diselesaikan sesuai dengan tujuan yang diharapkan.
Oleh karena itu, pengawasan yang efektif sangat penting untuk mendukung pencapaian tujuan
organisasi. Hasil kerja yang optimal hanya dapat diperoleh apabila ada pengawasan yang baik
dan konsisten.

Setiap instansi pada umumnya memiliki harapan besar agar para pegawainya dapat
meningkatkan prestasi kerja serta menjalankan tanggung jawabnya secara efisien. Dalam hal
ini, instansi dapat memberikan penghargaan kepada pegawai yang menunjukkan prestasi
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sebagai bentuk apresiasi atas kontribusinya dalam memajukan organisasi. Prestasi kerja sendiri
merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai baik dari segi kuantitas maupun kualitas, sesuai
dengan tanggung jawab yang diemban (Mangkunegara, 2017). Dengan demikian, prestasi kerja
merupakan hasil dari penilaian kinerja pegawai yang dilakukan oleh instansi melalui sistem
evaluasi tertentu. Untuk mengetahui sejauh mana prestasi kerja seorang pegawai, maka
diperlukan proses penilaian yang dilakukan oleh pimpinan secara berkala.

Penilaian terhadap pegawai harus dilakukan secara objektif dan teliti. Pemimpin harus
mampu mengukur tingkat prestasi kerja pegawainya, karena hal ini berfungsi sebagai dasar
dalam pengambilan keputusan seperti penempatan pegawai sesuai kompetensi, pengembangan
karier, serta peningkatan kualitas organisasi secara keseluruhan. Salah satu faktor penting yang
memengaruhi prestasi kerja pegawai adalah kemampuan kerja yang dimiliki.

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2020), kemampuan didefinisikan sebagai
kecakapan seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Seseorang dapat dianggap mampu
apabila ia dapat menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Kemampuan ini
mencakup elemen-elemen penting dalam kematangan individu yang berkaitan dengan
pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman
(Thoha, 2015). Selain itu, menurut Soelaiman (2017), kemampuan juga merupakan sifat
bawaan yang memungkinkan seseorang menyelesaikan pekerjaannya secara fisik maupun
mental.

Namun, berdasarkan pengamatan dan data awal yang diperoleh peneliti, ditemukan
adanya permasalahan berupa rendahnya prestasi kerja pegawai. Permasalahan ini diduga
dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu lemahnya pengawasan dan rendahnya kemampuan
kerja. Beberapa pegawai mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan,
yang disebabkan oleh kurangnya kompetensi serta minimnya pengawasan dari atasan. Hal ini
berdampak langsung terhadap penurunan prestasi kerja secara keseluruhan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul: “Pengaruh Pengawasan dan Kemampuan Kerja Terhadap Prestasi Kerja
Pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Ogan Komering Ilir.”

METODOLOGI PENELITIAN

Menurut Sugiyono (2017:80), populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini, populasi
yang digunakan adalah 30 pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Ogan
Komering Ilir. Pemilihan populasi ini didasarkan pada keterlibatan langsung para pegawai
dalam aktivitas organisasi yang berkaitan dengan pengawasan, kemampuan kerja, dan prestasi
kerja, sehingga relevan untuk dijadikan sebagai subjek penelitian.

Sumber data dalam penelitian ini terbagi menjadi dua jenis, yaitu data utama (primer)
dan data campuran (sekunder). Data utama diperoleh secara langsung dari lokasi penelitian
melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai. Kuesioner ini berisi pertanyaan-pertanyaan
yang dirancang untuk mengukur persepsi responden terhadap variabel yang diteliti. Sementara
itu, data campuran bersumber dari informasi yang sudah tersedia sebelumnya, seperti buku,
jurnal ilmiah, catatan instansi, arsip, publikasi pemerintah, dan situs web resmi. Data sekunder
ini digunakan untuk memperkuat kajian teoritis dan mendukung hasil temuan dari data primer.
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Definisi operasional dalam penelitian ini mengacu pada karakteristik, sifat, atau nilai dari suatu
objek atau aktivitas yang memiliki variasi tertentu, sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono
(2017). Definisi operasional bertujuan untuk menjelaskan secara konkret bagaimana setiap
variabel penelitian diukur. Dalam penelitian ini, variabel yang diteliti meliputi pengawasan dan
kemampuan kerja sebagai variabel independen, serta prestasi kerja pegawai sebagai variabel
dependen.

Pengumpulan data dilakukan melalui beberapa metode, yaitu kuesioner, dokumentasi,
danstudi kepustakaan. Kuesioner digunakan sebagai alat utama untuk mengumpulkan data dari
responden dengan cara memberikan pertanyaan tertulis yang harus dijawab secara mand iri.
Dokumentasi digunakan untuk memperoleh data pendukung dari catatan atau arsip yang
dimiliki instansi. Sementara itu, studi kepustakaan dilakukan dengan mengumpulkan data
teoritis dari buku, jurnal, dan sumber-sumber ilmiah lain yang relevan dengan topik penelitian.
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan melalui beberapa tahap. Pertama, dilakukan uji
validitas dan reliabilitas untuk memastikan instrumen penelitian (kuesioner) memiliki
keakuratan dan konsistensi. Selanjutnya, dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup uji
normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas untuk memastikan kelayakan data
sebelum dilakukan analisis regresi. Analisis data utama menggunakan regresi linear berganda
untuk menguji pengaruh pengawasan dan kemampuan kerja terhadap prestasi kerja pegawai.
Selain itu, digunakan analisis koefisien determinasi (R?) untuk mengetahui besarnya kontribusi
variabel independen terhadap variabel dependen. Untuk menguji hipotesis, digunakan uji t
(parsial) guna mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen secara individual,
serta uji F (simultan) untuk mengetahui pengaruh gabungan kedua variabel independen secara
bersama-sama.

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Skala ini
digunakan untuk mengukur sikap, persepsi, dan pendapat responden terhadap suatu pernyataan
dengan pilihan jawaban seperti sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak
setuju. Skala Likert dinilai tepat karena mampu menangkap tingkat intensitas sikap atau opini
responden terhadap fenomena sosial yang diteliti.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini, responden yang terlibat berjumlah 30 pegawai dari Dinas
Komunikasi dan Informatika Kabupaten Ogan Komering Ilir. Berdasarkan jenis kelamin,
sebanyak 16 orang atau sekitar 53% merupakan pegawai laki-laki, sementara 14 orang atau
sekitar 47% merupakan pegawai perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa distribusi gender di
lingkungan dinas tersebut tergolong cukup seimbang.

Jika dilihat dari tingkat pendidikan, mayoritas responden berada pada jenjang
pendidikan Strata 1 (S1), yaitu sebanyak 18 pegawai. Selanjutnya, terdapat 8 pegawai dengan
latar belakang pendidikan Strata 2 (S2), 3 pegawai dengan pendidikan terakhir Sekolah
Lanjutan Tingkat Atas (SLTA), dan 1 pegawai dengan jenjang Diploma 3 (D3). Data ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai memiliki kualifikasi pendidikan tinggi yang
relevan dengan tugas-tugas kedinasan. Sementara itu, berdasarkan lama masa kerja, responden
terbanyak berada pada kelompok dengan masa kerja 1-10 tahun, yaitu sebanyak 16 orang.
Kemudian, sebanyak 10 orang berada dalam kelompok dengan masa kerja 11-20 tahun, dan
sisanya, yakni 4 orang, telah bekerja selama lebih dari 20 tahun. Hal ini mencerminkan bahwa
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mayoritas pegawai berada pada fase awal hingga menengah dalam perjalanan kariernya,
dengan proporsi yang cukup besar memiliki pengalaman kerja di bawah 10 tahun.
UJI VALIDITAS

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Pengawasan (X1) Kemampuan Kerja X2
Item SIG <a Keterangan Item SIG <a Keterangan

P1 0,005 <0,05 VALID P1 0,001 <0,05 VALID
P2 0,000 <0,05 VALID P2 0,002 <0,05 VALID
P3 0,005 <0,05 VALID P3 0,002 <0,05 VALID
P4 0,001 <0,05 VALID P4 0,003 <0,05 VALID
P5 0,001 <0,05 VALID P5 0,010<0,05 VALID
P6 0,006 <0,05 VALID P6 0,003 <0,05 VALID
P7 0,007 <0,05 VALID P7 0,010<0,05 VALID
P8 0,009 <0,05 VALID P8 0,002 <0,05 VALID

P9 0,004 <0,05 VALID

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan terhadap instrumen penelitian, seluruh
item pernyataan yang digunakan dalam kuesioner dinyatakan valid. Validitas ini diukur
menggunakan nilai signifikansi (sig.) dari hasil analisis korelasi antara skor setiap item
pertanyaan dengan total skor variabel. Suatu item dikatakan valid apabila nilai signifikansinya
lebih kecil dari 0,05 (o = 5%).

Untuk variabel pengawasan, seluruh item pertanyaan memiliki nilai sig. < 0,05, yang
berarti setiap butir pertanyaan dalam variabel tersebut mampu mengukur aspek pengawasan
dengan baik. Demikian pula pada variabel kemampuan kerja, hasil uji validitas menunjukkan
bahwa setiap item pertanyaan juga memiliki nilai sig. < 0,05, sehingga dinyatakan valid.
Validitas yang tinggi menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini
benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. Dengan demikian, datayang diperoleh dari
responden dapat dikatakan layak dan dapat dipercaya untuk dianalisis lebih lanjut, karena
setiap pertanyaan telah teruji secara statistik memiliki keterkaitan yang signifikan dengan
konstruk variabelnya masing-masing.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Prestasi Kerja (Y)

Item SIG <a Keterangan
P1 0,000 <0,05 VALID
P2 0,009 <0,05 VALID
P3 0,002 <0,05 VALID
P4 0,011 <0,05 VALID
P5 0,005 <0,05 VALID
P6 0,002 <0,05 VALID
P7 0,000 <0,05 VALID
P8 0,001 <0,05 VALID
P9 0,007 <0,05 VALID

P10 0,006 <0,05 VALID

Sumber: Data diolah, 2025
Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pernyataan yang digunakan untuk
mengukur variabel prestasi kerja dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi
(sig.) yang diperoleh dari analisis korelasi item—total, dimana seluruh nilai sig. untuk masing-
masing butir pertanyaan berada dibawah batas ambang 0,05 (o = 5%). Nilai signifikansi <0,05
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menunjukkan bahwa setiap item memiliki korelasi yang signifikan dengan total skor variabel,
yang berarti item tersebut mampu merepresentasikan aspek-aspek dari prestasi kerja dengan
baik. Dengan demikian, instrumen yang digunakan dapat dikatakan mampu mengukur variabel
prestasi kerja secara akurat dan sesuai tujuan.

Validitas ini penting karena menjamin bahwa setiap pertanyaan yang diberikan kepada
responden benar-benar mencerminkan dimensi yang ingin diteliti, dalam hal ini adalah prestasi
kerja pegawai. Hasil ini juga memperkuat keandalan data yang diperoleh, sehingga hasil
analisis dan simpulan yang diambil dari penelitian ini dapat dipertanggungjawabkan secara
ilmiah.

UJI RELIABILITAS
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha Standar Reliabilitas Keterangan
Pengawasan (X1) 0,623 0,60 Reliabel
Kemampuan Kerja (X2) 0,665 0,60 Reliabel
Prestasi Kerja (Y) 0,689 0,60 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2025

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi atau
keandalan instrumen yang digunakan pada masing-masing variabel, yaitu pengawasan,
kemampuan kerja, dan prestasi kerja. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh item
pernyataan pada ketiga variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Nilai
ini sesuai dengan kriteria yang dikemukakan oleh Sugiyono (2017), yang menyatakan bahwa
suatu instrumen dapat dikategorikan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha-nya > 0,60.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator dalam kuesioner
penelitian ini memiliki tingkat konsistensi internal yang baik dan dapat diandalkan. Artinya,
setiap item pertanyaan dalam instrumen mampu memberikan hasil yang stabil dan konsisten
apabila diujikan kembali pada kondisi atau kelompok responden yang serupa. Keandalan ini
penting untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan benar-benar mencerminkan variabel
yang diteliti dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut secara valid dan akurat.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil perhitungan uji t, diperoleh nilai signifikansi untuk variabel
pengawasan sebesar 0,035. Karena nilai ini lebih kecil dari 0,05 (0,035 < 0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa pengawasan (variabel X1) secara parsial (individu) memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap prestasi kerja pegawai (variabel Y) di Dinas Komunikasi dan
Informatika (KOMINFO) Kabupaten Ogan Komering Ilir. Artinya, semakin baik pengawasan
yang diberikan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja pegawai. Pengawasan yang efektif
mampu menciptakan kontrol, arah, serta koreksi terhadap aktivitas pegawai sehingga mereka
dapat bekerja lebih terarah, disiplin, dan bertanggung jawab.

Selanjutnya, hasil uji t terhadap variabel kemampuan kerja (variabel X2) menunjukkan
nilai signifikansi sebesar 0,000, yang juga lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Hal ini
mengindikasikan bahwa kemampuan kerja secara individu sangat berpengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja pegawai. Kemampuan kerja meliputi pengetahuan, keterampilan, dan
pengalaman yang dimiliki pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Semakin tinggi kemampuan
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kerja seorang pegawai, maka akan semakin optimal pula kinerjanya dalam menyelesaikan
tanggung jawab yang diberikan.

Selain uji parsial, dilakukan pula uji simultan (uji F) untuk mengetahui pengaruh kedua
variabel secara bersamaan. Hasil uji menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000, yang juga
lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pengawasan
dan kemampuan kerja secara simultan (bersama-sama) memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap prestasi kerja pegawai di Dinas KOMINFO Kabupaten OKI. Kedua variabel
independen ini saling melengkapi: pengawasan memberikan arah danstruktur kerja, sedangkan
kemampuan kerja menentukan efektivitas dan efisiensi dalam pelaksanaannya.

Hubungan antar variabel secara keseluruhan menunjukkan bahwa prestasi kerja
pegawai (Y) dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu pengawasan (X1) dan kemampuan kerja
(X2). Ketika keduanya dikelola dengan baik, maka hasil kinerja pegawai dapat meningkat
secara signifikan. Oleh karena itu, untuk meningkatkan prestasi kerja di instansi, pimpinan
perlu memperkuat sistem pengawasan serta meningkatkan kompetensi pegawai melalui
pelatihan, bimbingan teknis, atau pemberdayaan profesional.

KESIMPULAN DAN SARAN
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, dapat disimpulkan
bahwa variabel pengawasan secara individu memiliki pengaruh signifikan terhadap prestasi
kerja pegawai di Dinas Komunikasi dan Informatika (KOMINFO) Kabupaten Ogan Komering
Ilir. Selain itu, kemampuan kerja secara individu juga terbukti berpengaruh secara signifikan
terhadap prestasi kerja pegawai. Lebih lanjut, ketika kedua variabel tersebut—pengawasan dan
kemampuan kerja—dihubungkan secara simultan, keduanya memberikan pengaruh yang
signifikan secara bersama-sama terhadap peningkatan prestasi kerja. Temuan ini menunjukkan
bahwa upaya peningkatan kinerja pegawai tidak hanya bergantung pada kemampuan internal
pegawai, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh bagaimana sistem pengawasan diterapkan dalam
organisasi. Oleh karena itu, kombinasi antara pengawasan yang efektif dan peningkatan
kompetensi kerja menjadi kunci penting dalam mendorong pencapaian kerja yang optimal di
lingkungan Dinas KOMINFO Kabupaten OKI.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, pengawasan yang efektif harus dimulai dengan
menetapkan tujuan dan sasaran kerja yang jelas, kemudian dikomunikasikan secara terbuka
kepada pegawai. Proses pengawasan perlu dirancang secara sistematis dan menggunakan
metode yang tepat agar hasilnya optimal. Selama pelaksanaan pengawasan, penting untuk
dilakukan secara berkala untuk memantau kemajuan kerja, memberikan umpan balik yang
konstruktif, serta mengidentifikasi dan membantu pegawai yang mengalami kesulitan. Kinerja
pegawai juga harus diukur secara objektif dan akurat. Selain itu, menjaga komunikasi dua arah
yang baik akan memastikan bahwa pegawai memahami harapan dan tanggung jawab mereka.
Setelah pengawasan, evaluasi harus dilakukan untuk menilai efektivitas proses tersebut,
merancang perbaikan, memberikan penghargaan bagi yang berprestasi, dan melakukan
pemantauan lanjutan guna menjaga konsistensi kinerja pegawai.
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Dalam wupaya meningkatkan kemampuan kerja pegawai, perlu dilakukan
pengembangan secara menyeluruh yang mencakup tiga aspek utama, yaitu kemampuan
teknis, manajerial, dan soft skilll. Kemampuan teknis difokuskan pada peningkatan
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan instansi. Kemampuan manajerial meliputi
pengelolaan waktu, komunikasi efektif, kemampuan membangun relasi kerja yang baik, serta
keterampilan dalam menganalisis masalah dan membuat keputusan. Sementara itu,
kemampuan soft skill perlu ditingkatkan agar pegawai mampu berinteraksi secara profesional,
mengelola stres dan tekanan kerja, beradaptasi dengan perubahan, serta mengembangkan jiwa
kepemimpinan dan inovasi. Ketiga aspek ini saling mendukung dalam membentuk pegawai
yang kompeten dan siap menghadapi tantangan kerja.

Untuk meningkatkan prestasi kerja, langkah awal yang perlu dilakukan adalah
menetapkan tujuan kerja jangka pendek dan panjang yang jelas, menyusun rencana kerja yang
terukur, menentukan prioritas, serta membangun motivasi dan mentalitas positif. Dalam
pelaksanaan tugas, pegawai harus fokus padapekerjaan utama, mengelola waktu secara efektif,
menjaga komunikasi yang baik dengan rekan dan atasan, mematuhi prosedur dan standarkerja,
serta memberikan pelayanan prima kepada klien. Kreativitas dan inovasi juga perlu
ditumbuhkan dalam menyelesaikan tugas. Selanjutnya, evaluasi kinerja harus dilakukan secara
berkala dengan mengidentifikasi kelebihan dan kekurangan pegawai, menyusun rencana
perbaikan, meminta umpan balik, dan melakukan penyesuaian strategi kerja berdasarkan hasil
evaluasi. Terakhir, peneliti menyarankan agar penelitian selanjutnya menggunakan variabel
lain guna memperluas cakupan dan pemahaman mengenai pengelolaan dan pemantauan
prestasi kerja pegawai secara lebih menyeluruh.
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