BAB 11
TELAAH PUSTAKA
2.1 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2009), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu
dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

Selain itu Manajemen sumber daya manusia juga adalah proses
mendayagunakan manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi, agar potensi
fisik dan psikis yang dimilikinya berfungsi maksimal bagi pencapaian tujuan
perusahaan, Nawawi (2011)

Berbeda dengan Sule dan Kurniawan, (2008) Manajemen sumber daya
manusia didefinisikan sebagai proses serta upaya untuk merekrut,
mengembangkan, memotivasi serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya
manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian tujuannya.

2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia

Nawawi, (2008) Pengertian Sumber Daya Manusia perlu dibedakan antara
pengertiannya secara makro dan mikro. Secara makro adalah semua manusia
sebagai penduduk atau warga Negara suatu Negara atau dalam batas wilayah
tertentu yang sudah memasuki usia angkatan kerja. Dalam arti mikro adalah
manusia atau orang yang bekerja atau menjadi anggota suatu organisasi yang

disebut personil, pegawai, karyawan, pekerja, tenaga dan lain-lain.
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Ada tiga pengertian dari sumber daya manusia, yaitu :

1. Sumber Daya Manusia (SDM) adalah manusia yang bekerja di
lingkungan suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga kerja, pekerja
atau karyawan).

2. Sumber Daya Manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.

3. Sumber Daya Manusia (SDM adalah potensi yang merupakan aset dan
berfungsi sebagai modal (non material/non financial) di dalam organisasi
bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata (real) secara fisik
dan non-fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.

2.2 Teori Kinerja
2.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Wijonarko menegaskan pentingnya menganggap karyawan
sebagai aset. Dengan memperlakukan karyawan sebagai aset, otomatis
adapeningkatan Individual Capacity dan Organizational Competitiveness, selain
itu Peningkatan Kinerja dan Employee Engagement dipastikan.

Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang di capai seseoramg

berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement), suatu pekerjaan



15

mempunyai persyaratan tertentu dalam mencapai tujuan yang di sebut juga
standar perkerjaan (job standard)

Berdasarkan pendapat Wirawan, (2009) bahwa kinerja adalah hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau Kkriteria yang telah

ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan meliputi
karakteristik orang, input, output, konsekuensi, dan umpan balik. Karakteristik
karyawan adalah pengetahuan, keterampilan, kemampuan, motivasi, sikap dan
keperibadian karyawan. Input mengacu pada intruksi yang memberitahu
karyawan tentang apa, bagaimana, dan kapan pelaksanaan. Output merujuk
kepada standar kinerja.Konsekuensi merupakan insentif yang mereka terima
karena kinerja yang baik.Umpan balik merupakan informasi yang karyawan

terima selama bekerja. Kaswan, (2011)

Sedangkan menurut Wirawan (2009) menjelaskan bahwa kinerja
merupakan hasil sinerji dari sejumlah faktor — faktor yaitu, faktor lingkungan
internal organisasi, faktor lingkungan eksternal organisasi, dan faktor internal
karyawan.

Faktor — faktor yang dapat mempengaruhi kinerja menurut Siagian

(2002), vyaitu: kompensasi, komitmen organisasi, motivasi Kerja,
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kepemimpinan, budaya organisasi, disiplin kerja, kepuasan Kkerja, dan
komunikasi.

2.2.3 Indikator Kinerja
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam

indikator, yaitu Robbins, (2006)

1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan
dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan
tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

2.3 Budaya Organisasi

2.3.1 Pengertian Budaya
Budaya (Culture) berasal dari perkataan lain colere yang artinya

mengolah, mengerjakan, menyuburkan dan mengembangkan terutama mengolah.
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Menurut Ivancevich dalam Noor (2013) budaya merupakan simbol, bahasa,
ideologi, ritual dan mitos. Sedangkan menurut Edward taylor dalam Sobirin
(2007) budaya adalah kompleksitas menyeluruh yang terdiri dari pengetahuan,
keyakinan, seni, moral hukum, adat kebiasaan apa saja yang diperoleh seorang
manusia sebagai bahan dari sebuah masyarakat.

2.3.2 Pengertian Organisasi

Kata organisasi berasal dari bahasa yunani organon, yang berarti alat atau
ninstrument. Arti kata ini menyiratkan bahwa organisasi adalah alat
bantumanusia. Menurut Pabundu (2010) organisasi adalah suatu kelompok orang
yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. Tujuan dari sebuah organisasi
sangat mempengaruhi kinerja dari organisasi itu sendiri maupun untuk mencari
massa atau anggota baru dalam pengembangan sebuah organisasi dan untuk
menjaga kaderisasi anggota.

Di Indonesia, budaya organisasi mulai diperkenalkan di era 1990-an ketika
saat itu banyak dibicarakan perihal konflik budaya, bagaimana mempertahankan
budaya Indonesia serta pembudayaan nilai-nilai baru. Seiring dengan itu, budaya
organisasi kemudian dimasukkan dalam kurikulum berbagai program pendidikan,
pelatihan, bimbingan dan penyuluhan, baik di lingkungan perguruan tinggi dan
instansi pemerintah maupun di berbagai perusahaan swasta besar di Indonesia
Pabundu (2010).

2.3.3 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah nilai, norma-norma dan kebiasaan yang diterima
sebagai suatu kebenaran oleh semua orang dalam organisasi.Jika orang-orang

bergabung dalam sebuah organisasi, mereka membawa nilai-nilai dan
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kepercayaan yang telah diajarkan kepada mereka. Robbins dalam Sopiah (2008)
berpendapat bahwa budaya organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama
yang dianut oleh angotanya dan yang membedakan antara satu organisasi dengan
lainnya.

Budaya organisasi akan tumbuh dan berkembang dilakukan dengan
menanamkan kepada pelaku organisasi melalui proses pembelajaran dan
pengalaman. Wibowo (2010).

Budaya organisasi adalah nilai-nilai, prinsip-prinsip, tradisi dan cara-cara
bekerja yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan memengaruhi cara
mereka bertindak Robbins (2010).

Budaya organisasi merupakan karakteristik organisasi, bukan individu
anggotanya. Menurut Wirawan (2007) budaya organisasi adalah norma, nilai-
nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi, dan sebagainya (isi
budaya organisasi) yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri,
pemimpin, dan anggota organisasi yang disosialisasikan dan diajarkan kepada
anggota baru serta diterapkan dalam aktivitas organisasi sehingga memengaruhi
pola pikir, sikap, dan perilaku anggota organisasi dalam memproduksi produk,
melayani para konsumen, dan mencapai tujuan organisasi.

2.3.4 Peran Budaya Organisasi
Budaya organisasi memiliki peran penting dalam organisasi dan mendapat

perhatian khusus dalam manajemen organisasi.Wirawan (2007) mengemukakan

peran budaya organisasi antara lain :
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1. ldentitas organisasi. Budaya organisasi menggambarkan satu set

karakteristik yang melukiskan organisasi dan membedakannya dengan
organisasi yang lain. Budaya organisasi menunjukkan identitas organisasi
kepada orang diluar organisasi.

. Menyatukan organisasi. Budaya organisasi merupakan lem normatif yang
merekatkan unsur-unsur organisasi menjadi satu. Norma, nilai-nilai, dan
kode etik budaya organisasi menyatukan dan mengordinasi anggota
organisasi. Norma, nilai-nilai, dan kode etik budaya organisasimenyatukan
pola pikir dan prilaku anggota organisasi. Isi budaya organisasi
mengontrol apa yang boleh dilakukan dan yang tidak boleh dilakukan.

. Reduksi konflik. Pola pikir, asumsi, dan filsafat organisasi yang sama
memperkecil perbedaan dan terjadinya konflik diantara anggota organisasi.
Jika terjadi perbedaan atau konflik, budaya organisasi mempunyai cara
untuk menyelesaikannya. Misalnya dalam budaya organisasi yang
demokratis, musyawarah untuk mencapai mufakat atau voting.

. Komitmen kepada organisasi dan kelompok. Budaya organisasi bukan saja
menyatukan, tetapi juga memfasilitasi komitmen anggota organisasi
kepada anggota organisasi dan kelompok kerjanya. Budaya organisasi
yang kondusif mengembangkan rasa memiliki dan komitmen tinggi
terhadap organisasi dan kelompok kerjanya.

. Reduksi ketidakpastian. Budaya organisasi menentukan kemana arah, apa

yang akan dicapai, dan bagaimana cara mencapainya.
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Menciptakan konsistensi. Budaya organisasi memberikan peraturan,
panduan, prosedur serta pola memproduksi dan melayani konsumen,
pelanggan, nasabah, atau klien organisasi.

Motivasi. Budaya merupakan energi sosial yang membuat anggota
organisasi untuk bertindak. Budaya organisasi memotivasi anggota
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi.

Kinerja organisasi. Budaya organisasi yang kondusif menciptakan,
meningkatkan, dan mempertahankan kinerja tinggi. Budaya organisasi
yang kondusif menciptakan kepuasan kerja, etos kerja, dan motivasi kerja
karyawan.

Keselamatan kerja. Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap
keselamatan kerja. Richard L. Gardner dalam Wirawan (2007) bahwa
faktor-faktor penyebab kecelakaan industri adalah budaya organisasi
perusahaan. Untuk meningkatkan kinerja keselamatan dan kesehatan kerja,
perlu dikembangkan budaya keselamatan dan kesehatan kerja.

Sumber keunggulan kompetitif. Budaya organisasi merupakan salah satu
sumber keunggulan kompetitif. Budaya organisasi yang kuat mendorong
motivasi Kkerja, konsistensi, efektivitas, dan efisiensi, serta menurunkan
ketidakpastian yang memungkinkan kesuksesan organisasi dalam pasar

dan persaingan.
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2.3.5 Fungsi Budaya Organisasi

Sedangkan menurut Pabundu Tika (2010) fungsi utama dari budaya
organisasi adalah sebagai berikut :

1. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun kelompok
lain.
Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu yang dimiliki oleh
suatu organisasi atau kelompok yang tidak dimiliki organisasi atau
kelompok lain.

2. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi.
Hal ini merupakan bagian dari komitmen kolektif dari karyawan.Mereka
bangga sebagai seorang pegawai atau karyawan suatu organisasi
atauperusahaan.Para karyawan mempunyai rasa memiliki, partisipasi, dan
rasa tanggung jawab atas kemajuan perusahaannya.

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial
Hal ini tergambar dimana lingkungan kerja dirasakan positif, mendukung,
dan konflik serta perubahan diatur secara efektif.

4. Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap serta
prilaku karyawan.
Dengan dilebarkanya mekanisme kontrol, didatarkannya struktur,
diperkenalkannya tim-tim dan diberi kuasanya karyawan oleh organisasi,
makna bersama yang diberikan oleh suatu budaya yang kuat memastikan

bahwa semua orang diarahkan kearah yang sama.
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Sebagai integrator

Budaya organisasi dapat dijadikan sebagai integrator karena adanya sub-
subbudaya baru. Kondisi seperti ini biasanya dialami oleh adanya
perusahaan-perusahaan besar dimana setiap unit terdapat subbudaya baru
dan dapat mempersatukan kegiatan para anggota perusahaan yang terdiri
dari sekumpulan individu yang mempunyai latar belakang budaya yang
berbeda.

Membentuk prilaku bagi para karyawan

Fungsi seperti ini dimaksudkan agar para karyawan dapat memahami
bagaimana mencapai tujuan organisasi.

Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok organisasi
Masalah utama yang sering dihadapi organisasi adalah masalah adaptasi
terhadap lingkungan eksternal dan masalah integrasi
internal.Budayaorganisasi diharapkan dapat berfungsi mengatasi masalah-
masalah tersebut.

Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan

Fungsi budaya organisasi adalah sebagai acuan untuk menyusun
perencanaan pemasaran, segmentasi pasar, penentuan positioning yang
akan dikuasai perusahaan tersebut.

Sebagai alat komunikasi

Budaya sebagai alat komunikasi tercermin pada aspek-aspek komunikasi
yang mencakup kata-kata, segala sesuatu yang bersifat material dan
prilaku.Kata-kata mencerminkan kegiatan dan politik organisasi.Material

merupakan indikator dari status dan kekuasaan, sedangkan prilaku
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merupakan tindakan-tindakan realistis yang pada dasarnya dapat dirasakan
oleh semua insan yang ada dalam organisasi.

Sebagai penghambat berinovasi

Budaya organisasi dapat juga sebagai penghambat dalam berinovasi.Hal
ini terjadi apabila budaya organisasi tidak mampu mengatasi masalah-
masalah yang menyangkut lingkungan eksternal dan integrasi
internal.Perubahan-perubahan terhadap lingkungan tidak cepat dilakukan
adaptasi oleh pimpinan organisasi.Demikian pula pimpinan organisasi

masih berorientasi pada kebesaran masa lalu.

2.3.6 Indikator Budaya Organisasi

Menurut Umar (2008) yang dapat dipakai sebagai acuan esensial

dalam memahami serta mengukur keberadaan budaya organisasi yaitu :

1. Inisiatif individu, keleluasaan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai

tingkat tanggung jawab dan kebebasan.

. Toleransi terhadap tindakanyang beresiko, sejauh mana para karyawan

dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif dan berani mengambil resiko.
Arah, kejelasan tentang saran dan harapan atas prestasi yang ingin dicapai
organisasi.

Integrasi, upaya organisasi demi terciptanya koordinasi yang baik antar
unit organisasi.

Dukungan manajemen, para manajer memberikan komunikasi yang jelas,
bantuan serta dukungan terhadap bawahan.

Komitmen karyawan secara keseluruhan terhadap organisasi.
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7. Toleransi terhadap konflik, sejauh mana pegawai didorong untuk
mengemukakan konflik dan pendapat secara terbuka.

8. Pola komunikasi, sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hirarki

kewenangan yang formal.

2.3.7 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Menurut Rivai, (2010) faktor —faktor yang mempengaruhi budaya
organisasi dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan adalah
dipengaruhi oleh 3 hal, yaitu sebagai berikut:

a. Pola —pola yang dipandu oleh norma.
b. Nilai-nilai, dan
C. Kepercayaan yang ada dalam diri individu

Panuju (2007) menurutnya ada 5 faktor yang mempengaruhi budaya
organisasi dalam sebuah perusahaan, yaitu sebagai berikut:
1. Nilai tentang:

a. Waktu

b. Efisiensi

c. Diri

d. Tindakan dan

e. Kerja
2. Kepercayaan tentang:

a. Karyawan

b. Pelanggan

c. Produksi
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d. Manajemen

e. Mayarakat dan

f. Laba
3. Efektifitas organisasi tentang:

a. Efisiensi

b. Kepemimpinanan

c. Motivasi

d. Kinerja

e. Komitmen dan Kepuasan

2.3.8 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Budaya organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut oleh

anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dengan organisasi yang lain.
Robbins (2006). Dalam setiap organisasi, budaya kerja selalu diharapkan baik
karena baiknya budaya kerja akan berhubungan dengan berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi dicapai. Dengan budaya organisasi yang baik, biasanya
organisasi akan mudah mengatasi masalah yang dihadapi dan bisa mencapai
tujuan organisasi dengan mengandalkan kekuatan yang ada di organisasi, Waridin
(2006). Adanya organisasi yang baik, biasanya dapat mempengaruhi kinerja
karyawannya. Dapat disimpulkan, semakin baik budaya disuatu organisasi, maka

semakin baik kinerja karyawannya
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2.4 Disiplin Kerja
2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja

Singodimedjo (2002), mengatakan disiplin adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang
berlaku disekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan
perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.

Sedangkan menurut Hasibuan (2008) kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma
sosialyang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela
menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya.
Kesediaaan adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai
dengan peraturan perusahaan, baik tertulis maupun tidak tertulis.

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku,
Rivai (2005).

Berdasarkan pendapat keith davis, Disiplin kerja dapat diartikan sebagai
pelaksana manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi.

2.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut Singodimedjo (2000), faktor yang mempengaruhi disiplin

adalah :
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a. Besar kecilnya pemberian kompensasi

Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin kerja. Para
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendpat
jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah di
kontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensasi yang memadai,
mereka akan dapat bekerja dengan sebaik-baiknya. Akan tetapi, bila ia merasa
kompensasi yang diterimanya jauh dari memadai, maka ia akan berfikir mendua,
dan berusaha untuk mencari tambahan penghasilan lain di luar, sehingga
menyebabkan ia sering mangkir, sering minta izin keluar.

b.  Ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan

Keteladanan pemimpin sangat penting sekali, karena dalam lingkunan
perusahaan, semua karyawaan akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya
dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang
sudah ditetapkan. Misalnya, bila aturan kerja jam 08.00, maka pemimpin tidak
akan masuk kerja terlambat dari waktu yang telah ditetapkan.

Peranan keteladanan pimpinan sangat berpengaruh besardalam perusahaan,
bahkan sangat dominan dibandingkan dengan semua factor yang memengaruhi
disiplin dalam perusahaan, karena pimpinan dalam suatu perusahaan masih
menjadi panutan para karyawan. Para bawahan akan selalu meniru yang dilihatnya
setiap hari.

c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan,bila
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.

Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan
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intruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi. Para
karyawan akan mau melakukan disiplin bila ada aturan yang jelas diinformasikan
kepada mereka. Oleh sebab itu, disiplin akan dapat ditegakkan dalam suatu
perusahaan, jika ada aturan tertulis yang telah disepakati bersama.

d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

Bila ada seorang karyawaan yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat
pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin,
sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi,
dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.

e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan.

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada
pengawasan yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan
pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Orang yang
paling tepat melaksanakan pengawasan terhadap disiplin ini tentulah atasan
langsung para karyawan yang bersangkutan.

f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara
satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan
kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih
membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. Pimpinan yang
berhasil member perhatian yang besar kepada karyawan akan dapat menciptakan

disiplin kerja yang baik.
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2.4.3 Indikator Disiplin Kerja
Menurut Soejono (2000) ada beberapa indikator disiplin kerja karyawan
yaitu sebagai berikut :
1. Ketepatan waktu
Para karyawan datang tepat waktu, tertib, dan teratur, dengan begitu
dapat dikatakan disiplin kerja dengan baik.
2. Menggunakan peralatan kantor dengan baik
Sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor dapat
mewujudkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, sehingga
peralatan kantor dapat terhindar dari kerusakan.
3. Tanggung jawab yang tinggi
Karyawan yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan
kepadanya sesuai dengan prosedurdan bertanggung jawab dengan hasil
kerja, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik.
4. Ketaatan terhadap aturan kantor
Karyawan memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda
pengenal/identitas, membuat izin bila tidak masuk kerja , juga merupakan
cerminan dari disiplin yang tinggi.
2.4.4 Pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang untuk menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial

yang berlaku, Rivai (2005). Disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan
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menjadi ciri setiap sumber daya manusia dalam organisasi, karena dengan
kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya
dengan baik pula,Waridin (2006). Disiplin kerja mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Karyawan disiplin dalam bekerja sejak berangkat, saat
kerja dan saat pulang kerja serta ssesuai dengan aturan dalam bekerja biasanya
akan memiliki kinerja yang baik. Jadi dapat disimpulkan, semakin tinggi disiplin
kerja, maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.
2.5 Konsep Islam
2.5.1 Kinerjadalam Islam

Kinerja atau prestasi kerja menurut pandangan islam ialah kesuksesan
seseorang di dalam melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang
atau organisasi dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of
performance”. Biasanya orang yang level of performance tinggi disebut orang
yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai standar
dikatakan sebagai tidak produktif atau berperformance rendah.Firman Allah

dalam Al-Qur’an suratAl-Ahgaaf ayat 19:
¢ 3 <R 1 /A_;d 2 -0 ’,c;’ 4 o 17 iy
80 8 il 5 saglae G alising 5306 ol

Artinya : “Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang
telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan)
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan”.

Avyat tersebut menerangkan bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap
amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika

seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan Kinerja yang
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baik pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari
kerjaannya dan akan memberikankeuntungan bagi organisasinya.
2.5.2 Budaya Organisasi Dalam Islam

Hal yang sangat penting dan harus disadari bahwa sebuah organisasi
yang baik, harus disertai dan ditanamkan dengan nilai-nilai yang diyakini oleh
setiap elemen organisasi baik atasan maupun bawahan.Dalam firman Allah

dijelaskan tentang bagaimana manusia hidup secara bersama-sama atau kelompok.

/55/;/ 2o _ g & Tt P L0 o
o YL~ 1865 6 IS aaldrs)
Artinya : “Hai manusia, Sesungguhnya kamu Telah bekerja dengan sungguh-
sungguh menuju Tuhanmu, Maka pasti kamu akan menemui-
Nya”.(Qs. Al-Insyiqoq : 6)

Maksudnya: manusia di dunia Ini baik disadarinya atau tidak adalah dalam
perjalanan kepada Tuhannya dan tidak dapat tidak, dia akan menemui Tuhannya
untuk menerima pembalasan-Nya dari perbuatannya yang buruk maupun yang
baik.

2.5.3 Disiplin Kerja Dalam Islam

Dalam ajaran islam banyak Al-Quran dan Hadist memerintahkan disiplin

kerja dalam arti ketaatan pada peraturan yang ditatapkan.

Hal ini sesuai dengan firman Allah dalam surat An-Nisa ayat 59
S 5\53 8 A s Jo2h ol a bl 1T 0
l C 5 & oﬂ 502 2 w}
s 0 W ey dy B 2B Jetdds ol J1 435 ek

z 2

f

g

W;"fm’ >3 =
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Artinya : Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya),
dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainan pendapat tentang
sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul (sunnahnya),
jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. Yang demikian

itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.

Penjelasannya adalah kita diperintahkan untuk taat kepada Allah, Rasul,
dan ulil amri ataupun pemimpin. Apabila terjadi perbedaan maka hendaklah

dikembalikan ke Allah dan Rasulnya.
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No |Nama/thn Judul Publihs Variabel Hasil
Vol

1. [Raditya Pengaruh Jurnal Disiplin Hasil penelitian menunjukkan
Singgih disiplin kerja  |[Manajemen |kerja,budaya  Disiplin kerja dan Budaya
Jatilaksono/ |[dan budaya Bisnis organisasi dan |Organisasi berpengaruh positif

organisasi Indonesia  kinerja terhadap kinerja karyawan

2012 terhadap Vol 1,
kinerja
karyawan No 1
Tahun
2012
2. Sudarmo/ |Pengaruh Gaya Jurnal Gaya Penelitian ini menggunakan alat
Kepemimpinan, [Sains kepemimpinan, @nalisis
2016 Motivasi, Dan [Terapan  |motivasi, software SPSS versi 18 windows,

Disiplin Kerja Vol 2, disiplin kerja  jpbahwa Gaya Kepemimpinan,

Terhadap dan Kinerja motivasi, dan disiplin kerja secara

Kinerja No 1 silumtan dan

Karyawan PT. [Tahun secara partial memiliki pengaruh

Empat Enam 2016 dominan terhadap Kinerja

Jaya Abadi Karyawan PT. Empat Enam Jaya

Balikpapan Abadi
Balikpapan. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan pendekatan
kuantitatif dimana data
yang diperoleh melalui 86
responden yang merupakan
sampel kemudian diolah
menggunakan alat statistik,
kemudian disajikan dalam bentuk
analisis ilmiah.

3. |[EVi  |Pengaruh Jurnal Budaya Hasil penelitian  menunjukkan
Wahyuni/ g, ,daya {‘/OOTBTINO o;gznlsasu bahwa ada pengaruh  yang
2015 Organisasi dan |37 Tahun Ee?)/emimpinan signifikan antara budaya|

Gaya 2015 dan kinerja organisasi dengan Kinerja
Kepemimpinan karyawan.

terhadap Kinerja

Pegawai bagian

Keuangan

Organisasi

Sektor Publik

Dengan

Motivasi Kerja

sebagai Variabel
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Judul
Publish Variabel
Vol Hasil
No |Nama/thn
4. [Fisla Pengaruh Jurnal Budaya Hasil penelitian menunjukkan
Wirda/ budaya Ekonomi |organisasi dan |bahwa ada pengaruh signifikan
oranisasi dan Bisnis [Kinerja kinerja organisasi terhadap
2007 terhadap Vol 2, karyawan, pengaruh signifikan
Kinerja budaya organisasi terhadap
karyawan No 1 kinerja karyawan.
politeknik Tahun
negeri Padang 2007
5. |WindiJ. Pengaruh Jurnal Disiplin kerja, [Hasil penelitian menunjukkan
Sumaki/  (disiplin kerja, |Berkala Budaya secara simultan Disiplin Kerja,
2015 budaya limiah Organisasi, Budaya Organisasi, dan
organisasi dan [Efisiensi  |Komunikasi, [Komunikasi berpengaruh
komunikasi dan Kinerja terhadap Kinerja Karyawan PT.
terhadap PT. Vol 15, PLN (Persero) Suluttenggo
PLN (Persero) No 05 Region Manado.
Suluttenggo Tahun
Region 5015
Manado

Perbedaan penelitian terdahulu dan penelitian sekarang adalah terletak pada,

metode yang digunakan,sampel dan populasi, serta perbedaan jumlah karyawan

dan tempat penelitian.

Dimana penelitian sekarang menggunakan sampel

karyawan secra keseluruhan vyaitu berjumlah 86 orang, dan berlokasi di

Kecamatan Tapung Kabupaten Kampar.
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Berdasarkan landasan teori yang dikemukakan di atas serta penelitian

terdahulu, maka dapatlah digambarkan kerangka berpikir penelitian berikut :

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Pengaruh Budaya Organisasi (X1) dan Disiplin

Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Budaya Organisasi
H1
(x1) \
H

Disiplin Kerja

(X2)

____________________________________

Sumber : Robbins, Waridin (2006)
Keterangan : ———> : secara parsial

----->:secara simultan

2.8 Konsep Operasional Variabel Penelitian

Kinerja Karyawan

(Y)
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Variabel-variabel yang akan didefenisi adalah semi variabel yang
terkandung dalam hipotesis, yang bertujuan untuk memudahkan membuat
kuisioner. Adapun konsep operasional variabel pada peneliti ini adalah sebagai

berikut :

Tabel 2.1 Defenisi dan Konsep Operasional Variabel Penelitian

Variabel Definisi Indikator Skala
Kinerja | Kinerja adalah hasil atau tingkat 1. Kualitas Likert
Karyawan | keberhasilan seseorang secara 2. Kuantitas
keseluruhan selama periode tertentu 3. Ketepatan waktu
(Y) dalam melaksanakan tugas 4. Efektivitas
dibandingkan dengan berbagai 5. Kemandirian
kemungkinan, seperti standar hasil Robbins,(2006)

kerja, target atau sasaran atau kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu
telah disepakati bersama. Wirawan,
2009

Budaya |Budaya  organisasi merupakan | 1. Inovasi dan | Likert
Organisasi | karakteristik organisasi bukan individu pengambilan resiko

anggotanya. Jika organisasi disamakan | 2. Inisiatif individu
(X4) dengan manusia, maka budaya | 3. Toleransi terhadap
organisasi merupakan personalitas tindakan yang

atau kepribadian organisasi. Akan | bersiko
tetapi budaya organisasi membentuk | 4 Integrasi
perilaku  organisasi  anggotanya, | O- Komitmen
bahkan tidak jarang perilaku anggota karyawan
organisasi sebagai individu Wirawan, | OmMar (2008)
(2007)
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=

Disiplin | Sikap kesediaan dan kerelan seseorang Ketepatan waktu Likert
Kerja untuk mematuhi dan menaati norma- | 2. Menggunakan

norma peraturan yang berlaku peralatan  kantor

(X2) disekitarnya. dengan baik
3. Tanggung jawab

Singodimedjo (2002) yang tinggi

4. Ketaatan terhadap
peraturan kantor
Soejono (2000)

2.9 Hipotesis

Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat sementara
terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang
terkumpul. Arikunto,2006. Dikatakan sementara karena jawaban yang
diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan belum berdasarkan fakta
yang empiris yang diperolen melalui pengumpulan data, maka hipotesis
pada penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Diduga Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
pada PT. Peputra Masterindo Kabupaten Kampar.
2. Diduga Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada

PT. Peputra Masterindo Kabupaten Kampar.

3. Diduga Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan pada PT. Peputra Masterindo Kabupaten Kampar.




