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TELAAH PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang terdapat
dalam organisasi. Werther dan Davis yang dikutip oleh Edy Sutrisno menyatakan
bahwa sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam
mencapai tujuan-tujuan organisasi (Werther dan Davis dalam Sutrisno,
2009:4). Timbulnya kebutuhan untuk membantu organisasi dalam melaksanakan
tujuannya merupakan profesionalisme dalam bekerja. Kebutuhan akan
profesionalisme menunjukan bahwa semakin berperannya sumber daya manusia
dalam mencapai keberhasilan organisasi. Tujuan organisasi agar dapat tercapai
dengan baik, dibutuhkan sumber daya manusia yang memenuhi syarat-syarat dan
kriteria organisasi (Sofyandi, 2008 : 53). Kriteria organisasi tersebut diharapkan
akan terbentuk sumber daya manusia yang produktif yang berguna terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Beberapa defenisi tentang sumber daya manusia
yang dikemukakan oleh para ahli diantaranya adalah:

a. Manajemen sumber daya manusia adalah suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan
terhadap  pengadaan, pengembangan, pemberian  balas  jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka

mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2011 : 2).
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Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi,
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia
untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi (Handoko,
2011 : 1).

Manajemen sumber daya manusia adalah rancangan system-sistem formal
dalam sebuah organisasi untuk memastikan pnggunaan bakat manusia
secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan organisasi (Mathis dan

Jackson, 2006 : 3).

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi manajemen merupakan suatu elemen-elemen dasar yang akan

selalu ada dan melekat di dalam proses manajemen yang akan dijadikan acuan

oleh manajer / pemimpin dalam melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan.

Fungsi manajemen sumber daya manusia terdiri dari :

a.

C.

Perencanaan

Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga
kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien,
dalam membantu terwujudnya tujuan.

Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi, dalam bentuk badan organisasi.

Pengarahan dan pengadaan
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Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai, agar mau
bekerja sama dan bekerja efektif serta efeisien dalam membantu
tercapainya tujuan organisasi. Sedangkan pengadaan merupakan proses
penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan
pegawai yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Pengendalian

Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawai agar menaati
peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana.

Pengembangan

Pengembangan merupakan proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan.
Kompensasi

Kompensasi merupakan pemberian balas jasa langsung berupa uang atau
barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
organisasi.

Pengintegrasian

Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
organisasi dan kebutuhan pegawali, agar tercipta kerja sama yang serasi
dan saling menguntungkan.

Pemeliharaan

Pemeliharaan merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar mereka tetap mau bekerja sama

sampai pensiun.
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i. Kedispilinan
Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya
manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan
organisasi, karena tanpa adanya kedisiplinan, maka sulit mewujudkan
tujuan yang maksimal.

J.  Pemberhentian
pemberhentian merupakan putusnya hubungan kerja seorang pegawai dari

suatu organisasi. (Sutrisno, 2009 : 8).

2.2 Disiplin Kerja

2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin mempunyai makna yang luas dan berbeda-beda, oleh karena itu
disiplin  mempunyai berbagai macam pengertian. Sutrisno (2009 : 86)
mengatakan disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan mentaati 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.

Disiplin menunjukan suatu kondisi sikap hormat yang ada pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian bila
peraturan dan ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan, atau sering
dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk. Sebaliknya bila

karyawan tunduk pada ketetapan dan peraturan perusahaan menggambarkan



14

adanya kondisi disiplin yang baik. Jadi kesimpulan disiplin kerja dalam arti lebih
sempit dan lebih banyak dipakai, disiplin berarti tindakan yang diambil dengan
penyeliaan untuk mengkoreksi perilaku dan sikap yang salah pada sementara
karyawan.

Disiplin kerja pegawai adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan
peraturan, prosedur kerja yang ada, atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun yang
tidak tertulis.

Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari manajemn sumber daya
manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya. Tanapa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal.

Disiplin kerja adalah kesadaran atau kesediaan seseorang menaati semua
peraturan perusahaan, budaya organisasi yang diterapkan dan norma-norma sosial
yang berlaku. (Hasibuan 2013 : 193)

Rivai (2009 : 78) Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk
meningkatkan kesadaran seseorang mentaati semua peraturan, budaya yang

diterapkan dan norma-norma sosial yang berlaku.

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap

kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin,
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baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui contoh diri
pribadi. Karena itu, untuk mendapat disiplin yang baik, maka pemimpin harus
memberikan kepemimpinan yang baik pula.
Menurut Singodimedjo didalam (Sutrisno, 2009:89) faktor yang
mempengaruhi disiplin pegawai adalah :
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang
dikontribusikan bagi perusahaan.
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan, semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana
pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat
mengendalilkan dirinya dari ucapan, perbbuatan, dan sikap yang dapat
merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.
3. Ada atau 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 instruksi lisan yang dapat berubah-ubahsesuai dengan
kondisi dan situasi.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.
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Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan
tingkat pelanggaran yang dibuatnya.
. 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.
. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.
Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara
yang 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. Keluh dan kesulitan mereka ingin didengar, dan dicarikan jalan
keluarnya, dan sebagainya.
. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin,
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:

a. Saling menghormati, bila ketemu dilingkungan pekerjaan.

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga

para karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.
c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan,
apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan

mereka.
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d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja,
dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan apa, walauppun
kepada bawahan sekalipun.

Dengan demikian, secara umum dapat dikatakan bahwa tinggi rendahnya
disiplin kerja karyawan antara lain dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, seperti
kepemimpinan, keadaan karyawan itu sendiri, serta peraturan-peraturan atau

budaya organisasi yang diberlakukan dalam organisasi tersebut.

2.2.3 Indikator-Indikator Kedisiplinan
Menurut  Hasibuan  (2013:194-198) indikator-indikator ~ yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan dalam suatu organisasi, diantaranya
adalah :
1. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan
kemampuan karyawan yang bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-
sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.
2. Teladan pimpinan
teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik,

jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. Pimpinan jangan
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mengharapkan Kkedisiplinan bawahannya baik jika dia sendiri kurang
disiplin. Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan dicontoh dan
diteladani bawahannya. Hal inilah yang mengharuskan pimpinan
mempunyai Kkedisiplinan yang baik agar para bawahan pun mempunyai
disiplin yang baik pula.

3. Balas jasa
Untuk mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik, perusahaan harus
memberikan balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan karyawan tidak
mungkin baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya beserta keluarga.

4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama dengan manusia lainnya.

5. Waskat
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata yang efektif untuk
mencegah atau mengetahui  kesalahan, memelihara kedisiplinan,
meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan peranan atasan dan bawahan,
menggali sistem-sitem kerja yang paling efektif serta menciptakan sistem
internal kontrol yang terbaik dalam mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

6. Sanksi hukuman
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Sanksi hukuman seharusnya tidak terlalu berat dan tidak terlalu ringan
supaya hukuman itu tetap mendidik karyawan untuk mengubah
perilakunya.

7. Ketegasan
Pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan hukuman bagi karyawan
yang indisipliner akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh
bawahan. Sebaliknya, apabila seorang pemimpin kurang tegas atau tidak
menghukum karyawan yang indisipliner, sulit baginya untuk memelihara
kedisiplinan bawahannya.

8. Hubungan Kemanusiaan
Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer harus
berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta
mengikat, vertikal maupun horizontal diantara semua karyawannya.
Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan
dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang
baik pada perusahaan. Jadi kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila

hubungan kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik.

2.3 Kepemimpinan

2.3.1 Pengertian Kepemimpinan
Menurut Sutrisno (2009:213) kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan
seseorang untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing,

memengaruhi orang lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang
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diharapkan. Mengingat bahwa apa yang digerakkan oleh seorang pemimpin bukan
benda mati, tetapi manusia yang mempunyai perasaan dan akal, serta beraneka
ragam jenis dan sifatnya, maka masalah kepemimpinan tidak dapat dipandang
mudah. Kemauan seorang pemimpin merupakan suatu sarana untuk mencapai
tujuan. Hal ini berarti bawahan dalam memenuhi kebutuhannya tergantung pada
keterampilan dan kemampuan pemimpin. Menurut Siagian (2002) mengatakan
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk memengaruhi orang lain,
dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau
melakukan kehendak pimpinan meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak
disenanginya. Blancard dan Hersey (dalam Tohardi 2002), mengemukakan
kepemimpinan adalah proses memengaruhi kegiatan individu dan kelompok
dalam usaha untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Terry (1960),
menganggap kepemimpinan sebagai kegiatan untuk memengaruhi orang agar
bekerja dengan rela untuk mencapai tujuan bersama. Secara luas kepemimpinan
diartikan sebagai usaha yang terorganisasi untuk mengelola dan memanfaatkan
sumber daya manusia, materiil, dan finansial guna mmenncapai tujuan yang telah
ditetapkan (Zainun, 1979). Adapun Bass dan Stogdill (1990), mengatakan bahwa
kepemimpinan adalah suatu proses memengaruhi aktivitas suatu kelompok dalam
usaha untuk mencapai tujuan yang ditetapkan.

Kata “memimpin” menurut Wahjosumidjo (2010:104) mempunyai arti
memberikan bimbingan, menuntun, mengarahkan, dan berjalan di depan
(precede). Pemimpin berprilaku untuk membantu organisasi dengan kemampuan

maksimal dalam mencapai tujuan. Pemimpin tidak berdiri sendiri disamping,
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melainkan mereka memberikan dorongan dan memacu (to prod), berdiri di depan
yang memberikan kemudahan untuk kemajuan serta memberikan inspirasi
organisasi dalam mencapai tujuan.

Menurut Suwatno dan Priansa (2014 : 140-141) pengertian kepemimpinan
ada 3, yaitu:

1. Kepemimpinan meliputi penggunaan pengaruh dan bahwa semua hubungan
dapat melibatkan pimpinan.

2. Kepemimpinan mencakup pentingnya proses komunikasi. Kejelasan dan
keakuratan dari komunikasi mempengaruhi perilaku dan Kkinerja
pengikutnya.

3. Kepemimpinan memfokuskan pada tujuan yang dicapai. Pemimpin yang
efektif harus berhubungan dengan tujuan-tujuan individu, kelompok dan
organisasi.

Kepemimpinan menurut Sharma (2009) adalah: (1) tindakan-tindakan
memengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan akhir yang diharapkan; (2)
memengaruhi masyarakat, bawahan, institusi-istitusi, dan siswa; (3) bimbingan
mewujudkan yang abstrak seperti visi dan sebagainya; dan (4) membujuk
bawahan untuk menyampaikan minatnya. Bush, et al. (2010 : 5) mendefenisikan
kepemimpinan adalah tindakan-tindakan mempengaruhi orang lain untuk
mencapai tujuan akhir yang diharapkan. Selanjutnya Bass & Bass (2011:25)
mendefinisikan kepemimpinan adalah interaksi dua atau orang lebih dalam suatu
kelompok terstruktur atau struktur ulang terhadap situasi persepsi dan harapan

anggota. Dua orang itu merupakan pimpinan dengan bawahannya. Keduanya atau
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lebih menyamakan persepsi dan harapan agar memiliki pola pikir, pola sikap, dan

pola tindak yang sama dalam memenuhi harapan bersama. (Usman, 2014 : 308-

309)

2.3.2 Gaya Kepemimpinan

Menurut (Tohardi, 2002) didalam Sutrisno (2009:222-224) adapun gaya

kepemimpinan yang ada, yaitu:

il

Gaya persuasif, yaitu gaya memimpin dengan menggunakan pendekatan
yangn menggugah perasaan, pikiran, atau dengan kata lain dengan
melakukan ajakan atau bujukan.

Gaya refresif, yaitu gaya kepemimpinan dengan cara memberikan tekanan-
tekanan, ancaman-ancaman, sehingga bawahan merasa ketakutan.

Gaya partisipatif, yaitu gaya kepemimpinan dimaana memberikan
kesempatan kepada bawahan untuk itu secara aktif baik mental, spiritual,
fisik, maupun materil dalam kiprahnyadi organisasi.

Gaya inovatif, yaitu pemimpin yang selalu berusaha dengan keras untuk
mewujudkan usaha-usaha pembaruan di dalam segala bidang, baik bidang
politik, ekonomi, sosial, budaya, atau setiap produk terkait dengan
kebutuhan manusia.

Gaya investigasi, yaitu gaya pemimpin yang selalu melakukan penelitian
yang disertai dengan rasa penuh kecurigaan terhadap bawahannya sehingga
menimbulkan yang menyebabkan kreativitas, inovasi, serta insiatif dari
bawahan kurang berkembang, karena bawahan takut melakukan, kesalahan-

kesalahan.
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Gaya inspektif, yaitu pemimpin yang suka melakukan acara-acara yang
sifatnya protokoler, kepemimpinan dengan gaya inspektif menuntut
penghormatan bawahan, atau pemimpin yang senang apabila dihormati.
Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat menyampaikan informasi
mengenai ide-idenya, program-program dan kebijakan-kebijakan, kepada
bawahan dengan baik. Komunikasi tersebut membuat segala ide, program
dan kebijakan dapat dipahami oleh bawahan sehingga bawahan mau
merealisasikan semua ide, program, dan kebijakan yang ditetapkan oleh
pemimpin.

Gaya naratif, yaitu pemimpin yang bergaya naratif merupakan pemimpin
yang banyak bicara namun tidak disesuaikan dengan apa yang ia kerjakan,
atau dengan kata lain pemimpin yang banyak bicara sedikit bekerja.

Gaya edukatif, yaitu pemimpin yang suka melakukan pengembangan
bawahan dengan cara memberikan pendidikan dan keterampilan kepada
bawahan, sehingga bawahan menjadi memiliki wawasan dan pengalaman
yang lebih baik dari hari ke hari. Sehingga seorang pemimpin yang bergaya
edukatif takkan pernah menghalangi bawahan yang ingin mengembangkan
pendidikan dan keterampilan.

Gaya retrogresif, yaitu pemimpin tidak suka melihat maju, apalagi melebihi
dirinya. Untuk itu pemimpin yang bergaya retrogresif selalu menghalangi
bawahannya untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan.
Sehingga dengan kata lain, pemimpin yang bergaya retrogresif sangat

senang melihat bawahannya selalu terbelakang, bodoh, dan sebagainya.
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2.3.3 Tipe Kepemimpinan
Menurut G.R. Terry didalam Suwatno dan Priansa (2014:156-157)
mengemukakan tentang tipe-tipe kepemimpinan sebagai berikut:

a. Kepemimpinan Pribadi (Personal Leadership)
Dalam tipe ini pimpinan mengadakan hubungan langsung dengan
bawahannya, sehingga timbul hubungan pribadi yang intim

b. Kepemimpinan Non-Pribadi (Non-Personal Leadership)
Dalam tipe ini pimpinan tidak mengadakan hubungan langsung dengan
bawahannya, sehingga antara atasan dan bawahan tidak timbul kontak
pribadi. Hubungan antara pimpinan dengan bawahannya melalui
perencanaan dan instruksi-instruksi tertulis.

c. Kepemimpinan Otoriter (Authoritarian Leadership)
Dalam tipe ini pimpinan memperlakukan bawahannya secara sewenang-
wenang, karena menganggap diri orang paling berkuasa, bawahannya
digerakkan dengan jalan paksa, sehingga para pekerja dalam melakukan
pekerjaannya bukan karena ikhlas melakukan kerjaannya, melainkan karena
takut.

d. Kepemimpinan Kebapakan (Paternal Leadership)
Dalam tipe ini pimpinan memperlakukan bawahannya seperti anak sendiri,
sehingga para bawahannya tidak berani mengambil keputusan, segala
sesuatu yang pelik diserahkan kepada bapak pimpinan untuk
menyelesaikannya. Dengan demikian bapak sangat banyak pekerjaannya

yang menjadi tanggung jawab anak buahnya.
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Kepemimpinan Demokratis (Democratic Leadership)

Dalam tipe ini pimpinan selalu mengadakan musyawarah dengan para
bawahannya untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjaannya yang sukar,
sehingga para bawahannya merasa dihargai pikiran-pikirannya dan
pendapat-pendapatnya serta mempunyai pengalaman yang baik di dalam
menghadapi segala persoalan yang rumit. Dengan demikian para
bawahannya bergeraknya itu bukan karena rasa paksaan, tetapi karena rasa
tanggung jawab yang timbul Karena kesadaran atas tugas-tugasnya.
Kepemimpinan Bakat (Indigenous Leadership)

Dalam tipe ini pimpinan dapat menggerakkan bawahannya karena
mempunyai bakat untuk itu, sehingga para bawahannya senang
mengikutinya, jadi tipe ini lahir karena pembawaannya sejak lahir seolah-
olah ditakdirkan untuk memimpin dan diikuti oleh orang lain. Dalam tipe
ini pemimpin tidak akan susah menggerakkan bawahannya, karena para

bawahannya akan selalu menurut akan kehendaknya.

2.3.4 Indikator Kepemimpinan

Indikator-indikator kepemimpinan menurut Wahjosumidjo (2009 : 154)

diantaranya:

il

Bersifat adil

Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan diantara para anggota
adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya merupakan
pencerminan dari pada kesepakatan antara para bawahan maupun antara

pemimpin dengan bawahan dalam mencapai tujuan organisasi.
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2. Memberi sugesti
Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran. Dalam rangka
kepemimpinan, sugesti merupakan pengaruh dan sebagainya, yang mampu
menggerakkan hati orang lain dan sugesti mempunyai peranan yang sangat
penting di dalam memelihara dan membina harga diri serta rasa pengabdian,
partisipasi, dan rasa kebersamaan diantara para bawahan.

3. Mendukung tujuan
Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, melainkan
harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, agar setiap
organisasi dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan yang telah
ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapai perlu disesuaikan dengan
keadaan organisasi serta memungkinkan para bawahan untuk bekerja sama.

4. Katalisator
Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai katalisator, apabila
pemimpin itu selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia yang
ada, berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan semangat dan daya
kerja cepat semaksimal mungkin.

5. Menciptakan rasa aman
Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa aman bagi para
bawahannya. Dan ini hanya dapat dilaksanakan apabila setiap pemimpin
mampu memelihara hal-hal yang positif, sikap optimis didalam menghadapi

segala permasalahan, sehingga dalam melaksanakan tugas-tugasnya,
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bawahan merasa aman, bebas dari segala perasaan gelisah, kekhawatiran,
merasa memperoleh jaminan keamanan dari pimpinan.

. Sebagai wakil organisasi

Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi apapun, selalu
memandang atasan atau pimpinannya mempunyai peranan dalam segala
bidang kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-prinsip keteladanan atau
panutan-panutan. Seorang pemimpin adalah segala-galanya, oleh karena itu
segala perilaku, perbuatan, dan kata-katanya akan selalu memberikan kesan-
kesan tertentu terhadap organisasinya.

. Sumber inspirasi

Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para
bawahannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin harus selalu dapat
membangkitkan semangat para bawahan sehingga bawahan menerima dan
memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja secara efektif
kearah tercapainya tujuan organisasi.

Bersikap menghargai

Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya pengakuan dan
penghargaan diri pada orang lain. Demikian pula setiap bawahan dalam
organisasi memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan dari atasan.
Oleh karena itu menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk mau
memberikan penghargaan atau pengakuan dalam bentuk apapun kepada

bawahannya.



28

2.4 Budaya Organisasi

2.4.1 Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Wirawan (2007:10), budaya organisasi didefinisikan sebagai
norma, nilai-nilai, asumsi, kepercayaa, filsafat, kebiasaan organisasi, dan
sebagainya yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri, pemimpin,
dan anggota organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku
anggota organisasi dalam memproduksi produk, melayani para konsumen, dan
mencapai tujuan organisasi.

Pettegrew dan Jongeward (lvancevich, 2008:34) menyatakan bahwa
Budaya merupakan simbol, bahasa, ideologi, ritual, dan mitos. Adapun
Ivancevich (2008:36) menyatakan bahwa, “ Organization culture is what the
employees perceivve and how this perception creates a pattern of beliefs, values,
and expectation.”

Pengertian di atas menyuratkan bahwa Budaya Organisasi merupakan apa
yang di persepsikan karyawan dan bagaimana persepsi menciptakan pola
keyakinan, nilai, dan harapan. Ini artinya bahwa. Budaya Organisasi melibatkan
harapan, nilai, dan sikap bersama. Hal tersebut memberikan pengaruh pada
individu, kelompok dan proses Organisasi.

Dilihat dari unsur perbedaan budaya juga menyangkut ciri khas yang
membedakan antara individu yang satu dengan individu yang lain ataupun yang
membedakan antara profesi satu dengan profesi yang lain. Seperti perbedaan
budaya seseorang pegawai negeri sipil dengan seorang karyawan badan usaha

milik daerah. Robbins dan Judge (2009: 585) berpendapat bahwa,”
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Organizational culture refers to a syistems of shared meaning heald by
members that distinguishes the organization from others organizations.”

Pendapat Robbin dan Judge tersebut menyatakan bahwa budaya
organisasi merupakan sistem makna bersama terhadap nilai-nilai primer yang
dianut bersama dan dihargai organisasi, yang berfungsi menciptakan pembedaan
yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi lainnya, menciptakan rasa
identitas bagi para anggota organisasi, mempermudah timbulnya komitmen
kolektif terhadap organisasi, meningkatkan kemantapan sistem sosial, serta
menciptakan mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu
membentuk sikap dan perilaku para anggota organisasi.

Selanjutnya  Davis dan  Newstroom  (2002:91) menyatakan
“Organizational culture is the set of assumtion, belief, values, and norms that
are shared by organization’s members”. Pendapat ini menyatakan bahwa
budaya organisasi adalah seperangkat, asumsi, keyakinan, dan nilai-nilai yang
membantu anggota organisasi untuk mengetahui tindakan-tindakan yang dapat
diterima dan tindakan-tindakan yang tidak dapat diterima. Hal ini artinya
budaya organisasi berada di bawah ambang kesadaran, karena budaya organisasi
melibatkan asumsi yang menjadi jaminan( taken-for-granted asumtion ) tentang
bagaimana seseorang dapat melihat, berfikir, bertindak dan merasakan, serta
bereaksi dengan organisasinya.

Selanjutnya, Kreitner dan Kinicki (2008:66) memberikan pengertian
bahwa, Organizational culture is “the set of shared, taken-for-granted implicit

assumtions that a group hold and that determines how it perceives, thinks about,
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and reacts to its various environments”. Kreitner dan Kinicki menganggap
bahwa budaya organisasi merupakan suatu kekuatan yang tidak di sadari, tetapi
mudah disebarluaskan, kehadirannya tidak disadari oleh individu tetapi di
dipatuhi oleh individu-individu dalam lingkungan organisasi, memberi batasan
budaya organisasi sebagai nilai dan keyakinan bersama yang mendasari identitas
organisasi yang berfungsi sebagai pemberi rasa identitas kepada anggota,
mempromosikan komitmen kolektif, meningkatkan stabilitas sistem sosial, serta
mengendalikan perilaku para anggota.

Gibsonet al. (2009:77) merumuskan: “kultur organisasi mengandung
bauran nilai-nilai, kepercayaan, asumsi, persepsi, norma, kekhasan, dan pola
perilaku.” Luthans mengemukakan, budaya organisasi merupakan norma-norma
dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota
akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh
lingkungannya.

Budaya juga tercipta karena adanya adopsi dari organisasi lainnya baik
nilai, jargon, visi dan misi maupun pola hidup dan citra organisasi yang
dimanifetasikan oleh anggotanya. Menurut Hellriegel, Jackson, dan Slocum
(2005: 512) budaya merupakan . . .assumtion, value, and norm”. Tetapi
Greenberg dan A. Barson memberikan pengertian yang lain bahwa,
Organizational culture as a cognitive framework consisting of attitudes, values,
behavior norm and expectations shared by organization members.”

Pengertian ini menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan sebuah

bingkai kognitif yang meliputi sikap, nilai-nilai, norma, perilaku dan harapan-
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harapan yang di sumbangkan oleh anggota organisasi. Ini artinya dalam
pemahaman individu terhadap budaya organisasi harus ditujukan melalui sikap
kerja, nilai-nilai yang di anut ( seperti kejujuran, keadilan ), kepatuhan terhadap
peraturan dan kebijakan perusahaan, serta harapan yang tinggi untuk
berkontribusi dalam organisasi.

Budaya organisasi adalah apa yang di persepsikan karyawan dan cara
persepsi itu menciptakan suatu pola keyakinan, nilai, dan ekspektasi. Edgar
Schein mendefenisikan budaya organisasi sebagai: suatu pola dari asumsi dasar
yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat
berjalan menghadapi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang
telah berjalan cukup baik untuk dianggap valid dan oleh karena itu, untuk
diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk berpersepsi,
berfikir, dan berperasaan sehubungan dengan masalah yang dihadapinya.

Berdasarkan uraian diatas, meskipun konsep budaya organisasi
memunculkan persepektif yang beragam, terdapat kesepakatan diantara para ahli
budaya dalam hal mendefenisikan budaya organisasi. Intinya bahwa budaya
organisasi berkaitan dengan sistem makna bersama yang diyakini oleh anggota

organisasi (refers to a syistem of shared meaning held by members).

2.4.2 Fungsi Budaya Organisasi
Robbins dan Judge (2009:294) mengemukakan fungsi budaya dalam

suatu organisasi, yaitu:
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. Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya

menciptakan perbedaan yang jelas antara suatu organisasi dengan

organisasi lainnya.

. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.

. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas

dari kepentingan diri individu seseorang.

. Budaya untuk meningkatkan kemantapan sistem sosial.

. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang

memandu dan membentuk sikap serta perilaku para pegawai.

2.4.3 Faktor-faktor Budaya Organisasi

Robbins dan Judge (2009:585-586) mengajukan tujuh karakteristik yang

jika di campur dan dicocokkan akan mengambil esensi dari sebuah budaya

organisasi sebagai karakteristik utama yang menjadi pembeda budaya organisasi.

Ketujuh karakteristik atau dimensi budaya organisasi, antara lain:

L.

i3t

4.

Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana karyawan didukung untuk
menjadi inovatif dan mengambil resiko.

Perhatian terhadap detail. Sejauh mana karyawan diharapkan menunjukkan
kecermatan, analisis dan perhatian terhadap detail.

Orientasi hasil, sejaun mana menajemen memfokus pada hasil bukannya
pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.
Orientasi orang. Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek

pada orang-orang didalam organisasi itu.
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5. Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim,
bukannya individu.

6. Keagresifan. Berkaitan dengan agresivitas karyawan.

7. Kemantapan. Organisasi menekankan dipertahankannya budaya organiasi

yang sudah baik

Masing-masing karakteristik tersebut, berlangsung pada suatu kontinum
dari rendah ketinggi. Karena itu, dengan menilai organisasi berdasarkan tujuh
karakteristik tersebut, akan diperoleh gambaran majemuk dari budaya suatu
organisasi. Gambaran tersebut menjadi dasar untuk perasaan pemahaman bersama
para anggota mengenai organisasi, bagaimana urusan diselesaikan, dan cara

anggota diharapkan berperilaku.

2.4.4 Indikator Budaya Organisasi
Wirawan (2007 : 129) mengemukakan indikator budaya organisasi

sebagai berikut:

a. Pelaksanaan norma

Norma adalah peraturan perilaku yang menentukan respon pegawai atau
pegawai mengenai apa yang dianggap tepat dan tidak tepat didalam situasi
tertentu. Norma organisasi dikembangkan dalam waktu lama oleh pendiri
dan anggota organisasi. Norma organisasi sangat penting karena mengatur
perilaku anggota organisasi, sehingga perilaku anggota organisasi dapat
diramalkan dan dikontrol.

b. Pelaksanaan nilai-nilai
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Nilai-nilai merupakan pedoman atau kepercayaan yang dipergunakan oleh
orang atau organisasi untuk bersikap jika berhadapan dengan situasi yang
harus membuat pilihan nilai-nilai berhubungan erat dengan moral dank ode
etik yang menentukan apa yang harus dilakukan. Individu dan organisasi
yang mempunyai nilai kejujuran, integritas, dan keterbukaan menganggap
mereka harus bertindak jujur dan berintegritas tinggi.
c. Kepercayaan dan filsafat

Kepercayaan organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi
dianggap benar dan tidak benar. Kepercayaan melukiskan karakteristik
moral organisasi atau kode etik organisasi. Filsafat adalah pendapat
organisasi mengenai hakikat atau esensi sesuatu misalnya perusahaan
mempunyai pendapat yang berbeda mengenai esensi sumber daya manusia,
sejumlah perusahaan menganggap sumber daya manusia merupakan bagian
dari alat produksi, oleh karena itu mereka tidak memerlukan tenaga kerja
dengan kualitas tinggi dan tidak mengadakan pelatihan untuk meningkatkan

kompetensi mereka.

2.5 Konsep Islam
2.5.1 Pandangan Islam Mengenai Disiplin Kerja

Pada dasarnya sikap disiplin bekerja pada karyawan yaitu bekerja dengan
menaati aturan-aturan yang ada pada organisasi atau sistem kerja yang telah
ditetapkan oleh perusahaan dimana karyawan harus bisa bekerja sesuai aturan.
Hal ini apabila dilihat dalam pandangan islam dimana seseorang yang bisa bekerja

secara disiplin berarti sudah dapat melaksanakan amanah yang telah diberikan
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olen orang banyak dengan baik. Dimana seorang yang bekerja secara
berorganisasi menghendaki akan perubahan dan mencapai tujuan yang telah
direncanakan.

Al-Qur’an mengajarkan bahwa bekerja dengan sebaik-baiknya dan
menjaga peraturan-peraturan agama secara proporsional berarti bersyukur kepada

Allah dan ia akan diberikan kehidupan yang layak (Q.S An-Nahl (16):97).

da g oms ruscd

@) shes [ L pnsl wh o2l s 55305

Artinya : “Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki

maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami beri

balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka
kerjakan”.

Dengan demikian dipahami bahwa dalam ajaran islam bekerja dengan
benar dan baik atau disiplin dalam bekerja tergolong perbuatan ibadah atau
dengan kata lain bahwa bekerja adalah mengandung nilai-nilai ubudiyah. Bekerja
yang hanya mementingkan kepentingan dunia saja, dalam arti mengabaikan
perintah ibadah adalah suatu perilaku merugi sekalipun ia mendapat keuntungan

dunia. Kerja menentukan status manusia, manusia eksis karena bekerja.
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2.5.2 Pandangan Islam Mengenai Kepemimpinan

Dalam Islam, kepemimpinan sering dikenal dengan perkataan khalifah
yang bermakna ‘“wakil”. Istilah khalifah dan “amir” dalam kontek bahasa
Indonesia disebut pemimpin yang selalu berkonotasi pemimpin formal. Apabila,

kita merujuk dan mencermati firman Allah swt dalam surat al-Bagarah ayat 30:

Artinya: Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat:
"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi.” mereka
berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang
akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami
senantiasa bertashih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" Tuhan
berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.”
[QS.al-Bagarah:30].

Mustafa al-Maraghi, mengatakan khalifah adalah wakil Tuhan di muka
bumi [khalifah fil ardli]. Rasyid Ridla al-Manar, menyatakan khalifah adalah
sosok manusia yang dibekali kelebihan akal, pikiran dan pengetahuan untuk
mengatur. Istilah atau perkataan khalifah ini, mulai popular digunakan setelah
Rasulullah saw wafat. Dalam istilah yang lain, kepemimpinan juga terkandung
dalam pengertian “Imam”, yang berarti pemuka agam dan pemimpin spritual yang

diteladani dan dilaksanakan fatwanya. Ada juga istilah “amir”, pemimpin yang
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memiliki kekuasaan dan kewenangan untuk mengatur masyarakat. Dikenal pula
istilah “ulil amir” [jamaknya umara] yang disebutkan dalam surat al-Nisa [59]
yang bermakna penguasa, pemerintah, ulama, cendekiawan, pemimpin atau tokoh
masyarakat yang menjadi tumpuan umat.

Dalam hadis Nabi dikenal istilah ra’in yang juga diartikan pengelolaan dan
pemimpin. Istilah-istilah tersebut, memberi pengertian bahwa kepemimpinan
adalah kegiatan menuntun, memandu dan menunjukkan jalan menuju tujuan yang

diridhai Allah.

2.5.3 Pandangan Islam Mengenai Budaya Organisasi

Islam merupakan agama yang paling sempurna, dimana islam mengatur
tata kehidupan manusia dengan baik, baik itu secara individu maupun masyarakat.
Islam selalu berseru dan mengajak setiap umat manusia untuk berusaha, bekerja
dan beramal dan selalu memberikan manfaat bagi diri sendiri ataupun orang lain.

Allah SWT sangat membenci orang-orang yang bermalas malasan bekerja,
karena bermalas-malasan itu adalah perbuatan dari syaiton. Sebuah organisasi
yang baik adalah dapat mengakomodasi seluruh kepentingan yang ada dalam
organisasi tersebut yang tujuannya membangun organisasi lebih baik. Islam
menanamkan penghargaan terhadap nilai-nilai yang dibentuk dalam suatu
kelompok yang bekerja sama membangun hidup. Dalam kelompok terdapat nilai-
nilai, kebersamaan, kejujuran, penghargaan pada sesama. Kebersamaan untuk
maju membutuhkan kepercayaan, karena manusia dalam penciptaannya
merupakan makhluk sosial yang tidak dapat menjalin hidupnya sendirian. Untuk

mengembangkan kehidupan yang lebih tinggi manusia harus saling membantu
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dan bekerja sama. Keberhasilan Rasulullah SAW dalam membangun suasana
kerja yang kondusif disebabkan oleh sikap beliau yang sangat penyayang kepada
orang lain, sebagaimana dinyatakan dalam Al-Qur’an surat Al-Imran ayat 159

adalah :
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Artinya: “Maka disebabkan Rahmat dari Allah-lah berlaku lemah lembut
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terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah
mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka,
mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaralah dengan mereka dalam
urusan itu. Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, maka
bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang

bertawakkal kepadan_Nya. (Q.S Al-Imran:159).

2.6 Penelitian Terdahulu
Sebelum penelitian ini dilakukan, telah ada beberapa penelitian yang
dilakukan dengan tema yang sama yaitu sebagai berikut :

Tabel 2.1 : Penelitian Terdahulu

Nama Persamaan
No . Judul Variabel Hasil dan
Peneliti
Perbedaan
Ariando | Pengaruh Kepemimpin | Kepemimpin | Persamaan:
1 | Meldhom | Kepemimpin | an (X1), an dan Sama-sama
(2014) an dan Komitmen komitmen menggunakan
Komitmen (X2), memiliki kepemimpina
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No

Nama
Peneliti

Judul

Variabel

Hasil

Persamaan
dan
Perbedaan

Terhadap
Kedisiplinan
Kerja
Pegawali pada
Kantor
Camat
Sungai Apit

Kedisiplinan
Kerja (Y)

pengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kedisiplinan
kerja

n sebagai
variabel
independen
dan disiplin
kerja sebagai
variabel
dependen.
Perbedaan:
Tidak
menggunakan
komitmen
sebagali
variabel
independen,
tahun
penelitian dan
objek
penelitian.

Kadek
Yudi
Prawira
Jaya
(2015)

Pengaruh
Gaya
Kepemimpin
an Terhadap
Disiplin
Kerja
Pegawai di
Dinas Balai
Bahasa
Provinsi Bali

Gaya
Kepemimpin
an (X),
Disiplin
Kerja (Y)

Gaya
kepemimpina
n memiliki
pengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
disiplin kerja

Persamaan:
Sama-sama
menggunakan
kepemimpina
n sebagai
variabel
independen
dan disiplin
kerja sebagai
variabel
dependen.
Perbedaan:
Tidak
menggunakan
budaya
organisasi
sebagai
variabel
independen,
tahun
penelitian dan
objek
penelitian.
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Nama _ . Persamaan
No o Judul Variabel Hasil dan
Peneliti
Perbedaan
Hadyan Pengaruh Motivasi Motivasi dan | Persamaan:

3 | Luthfan Motivasi dan | (X1), Budaya | budaya Sama-sama
Marhendr | Budaya Organisasi organisasi menggunakan
0 (2016) | Organisasi (X2), Disiplin | berpengaruh | budaya

Terhadap Kerja (Y) positif organisasi

Disiplin terhadap sebagai

Kerja (Studi disiplin kerja | variabel

pada Pegawal independen

Satuan Polisi dan disiplin

Pamong Praja kerja sebagai

Gunungkidul) variabel
dependen.
Perbedaan:
Tidak
menggunakan
kepemimpina
n sebagai
variabel
independen,
tahun
penelitian dan
objek
penelitian.

4 | Muhamm | Peran budaya | Budaya Budaya Persamaan:
ad organisasi Organisasi organisasi Sama-sama
Luhung | terhadap (X), Disiplin | memiliki menggunakan
Pribadi disiplin kerja | Kerja (Y) pengaruh budaya
(2016) karyawan positif dan organisasi

direktorat signifikan sebagai
produksi PT terhadap variabel
Krakatau disiplinan independen
steel kerja dan disiplin
(persero) thk kerja sebagai
cilegon variabel
dependen.
Perbedaan:
Tidak
menggunakan
kepemimpina
n sebagai
variabel
independen,

tahun
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Nama Persamaan
No o Judul Variabel Hasil dan
Peneliti
Perbedaan
penelitian dan
objek
penelitian.

5 | Melta Pengaruh Kepemimpin | Kepemimpin | Persamaan:
Widianti | Kepemimpin | an (X1), an dan Sama-sama
(2011) an dan Budaya budaya menggunakan

Budaya Organisasi organisasi kepemimpina
Organisasi (X2), Disiplin | berpengaruh | n dan budaya
Terhadap Kerja (Y) positif organisasi
Disiplin Keja terhadap sebagai
pada PT disiplin kerja | variabel
(Persero) independen
Angkasa Pura dan disiplin
Il Pekanbaru kerja sebagai
variabel
dependen.
Perbedaan:
Tahun
penelitian dan
objek
penelitian.

6 | Mela Pengaruh Kepemimpin | Kepemimpin | Persamaan:
Safira Kepemimpin | an (X1), an dan Sama-sama
(2017) an dan Budaya budaya menggunakan

Budaya Organisasi organisasi kepemimpina
Organisasi (X2), Disiplin | memiliki n dan budaya
Terhadap Kerja (Y) pengaruh organisasi
Disiplin Keja positif dan sebagai
pada Badan signifikan variabel
Perencanaan terhadap independen
Pembanguna kedisiplinan | dan disiplin
n Daerah kerja kerja sebagai
(BAPEDA) variabel
Provinsi Jawa dependen.
Barat Perbedaan:
Tahun

penelitian dan
objek
penelitian.
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2.7 Kerangka Pemikiran

Berdasarkan teori yang dikemukakan diatas, maka dapat dibuat secara
skematis kerangka konseptual dengan penelitian ini yaitu terdiri dari variabel
kepemimpinan dan budaya organisasi mempengaruhi disiplin kerja, seperti yang

ditunjukkan pada gambar berikut :

Kepemimpinan

[ D)
N J/ Disiplin Kerja
Y
~ ) H )
Budaya Organisasi - vy
(X2)
\ J

..

Gambar 2.1 : Kerangka Pemikiran Penelitian
Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Disiplin Kerja
Sumber : Hasibuan (2013) dan Sutrisno (2009)
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Berdasarkan masalah yang dikemukakan diatas dan kemudian dengan

memperhatikan teori-teori yang ada, maka penulis dapat mengemukakan hipotesis

sebagai dugaan sementara penelitian :

1. Diduga terdapat pengaruh secara parsial antara kepemimpinan terhadap

disiplin kerja karyawan.

2. Diduga terdapat pengaruh secara parsial antara budaya organisasi terhadap

disiplin kerja karyawan.

3. Diduga terdapat pengaruh secara simultan antara kepemimpinan dan budaya

organisasi terhadap disiplin kerja karyawan

2.9 Operasional Variabel

Tabel 2.2 : Operasional Variabel penelitian pada PT. Global Arrow

Variabel Defenisi Indikator Shely
pengukuran
1.Disiplin Kerja | Disiplin kerja adalah | 1. Tujuan dan Likert
(Y) kesadaran atau kemampuan
kesediaan seseorang 2. Teladan pimpinan
menaati semua 3. Balas jasa
peraturan perusahaan, | 4. Keadilan
budaya organisasi 5. Waskat
yang diterapkan dan 6. Sanksi hukuman
norma-norma sosial 7. Ketegasan
yang berlaku. 8. Hubungan
Hasibuan (2013:194) kemanusiaan
2.Kepemimpian | Kata “memimpin” 1. Bersifat adil Likert
(X1) mempunyai arti 2. Memberi sugesti
memberikan 3. Mendukung tujuan
bimbingan, menuntun, | 4. Katalisator
mengarahkan, dan 5. Menciptakan rasa
berjalan di depan aman
(precede). Pemimpin | 6. Sebagai wakil
berprilaku untuk organisasi
membantu organisasi | 7. Sumber inspirasi
dengan kemampuan 8. sikap menghargai
Skala

Variabel

Defenisi

Indikator

pengukuran




44

maksimal dalam
mencapai tujuan.
Pemimpin tidak
berdiri sendiri
disamping, melainkan
mereka memberikan
dorongan dan memacu
(to prod), berdiri di
depan yang
memberikan
kemudahan untuk
kemajuan serta
memberikan inspirasi
organisasi dalam
mencapai tujuan.
Wahjosumidjo
(2009:154)

3.Budaya
Organisasi
(X2)

Budaya organisasi
didefinisikan sebagai
norma, nilai-nilai,
asumsi, kepercayaa,
filsafat, kebiasaan
organisasi, dan
sebagainya yang
dikembangkan dalam
waktu yang lama oleh
pendiri, pemimpin,
dan anggota organisasi
sehingga
mempengaruhi pola
pikir, sikap dan
perilaku anggota
organisasi dalam
memproduksi produk,
melayani para
konsumen, dan
mencapai tujuan
organisasi. Wirawan
(2007:129)

1. Pelaksanaan norma

2. Pelaksanaan nilai-
nilai

3. Kepercayaan dan
filsafat

Likert




