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PEMBAHASANA

2.1 KINERJA KARYAWAN
2.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Rivai (2005) kinerja adalah perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh
karyawan sesual dengan perannya dalam perusahaan. Jadi Kinerja
merupakan wujud dari perilaku individu yang bisa berubah dari waktu
ke waktu, baik berubah meningkat daripada sebelumnya,ataupun
menurun akibat banyak faktor, dan butuh waktu untuk pemulihan
kondis tersebut. Jadi hal yang mudah dilakukan adalah dengan
menjaga kinerja karyawan dengan cara mempertahankan faktor-faktor
yang memicu tingginya kinerja itu sendiri agar selau terpenuhi.
Prawirosentono (Dalam Edi Sutrisno, 2011), mengemukakan kinga
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekel ompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapa tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesual dengan moral maupun etika.

Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job
performance) sumber daya manusia, untuk itu setiap perusahaan akan
berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawa dalam mencapai tujuan

organisas yang telah ditetapkan. Budaya organisas yang tumbuh dan
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terpelihara dengan baik akan mampu memacu organisasi ke arah
perkembangan yang lebih baik. Istilah kinerja dari kata job
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestas
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestas kerja
(performance). Sebagaimana dikemukan oleh Mangkunegara (2007)
bahwa isitilah kinerja dari kata kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
oleh seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Lebih lanjut
Mangkunegara (2007) menyatakan bahwa pada umumnya kinerja
dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi.
Nawawi (2004) menyatakan bahwa, “Kinerja adalah hasil
pel aksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat fisik/ material maupun non
fiskk/ non material. Menurut Simanjutak (2005), ”Kinerja adalah
tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu.
Simanjuntak juga mengartikan kinerja individu sebagai tingkat
pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapal
atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu”.

Kinerja individu adalah hasil kerja pegawai bak dari segi

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah
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ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja
individu dan kinerja kelompok.
Ada beberapa pendekatan yang dilakukan dalam menilai
prestasi kerja (As’ad,2003) yaitu :
a.  Subjectitive Procedure

Prosedur ini meliputi penilaian ataupun pertimbangan-
pertimbangan terhadap kecakapan kerja yang dilakukan oleh
superior (atasan), sub ordinates (bawahannya), peers
(kelompok kerja), rekan-rekan sekerja, outside observer (para
observer dari luar) dan self (diri sendiri).

Prosedur ini sangat bergantung pada opini manusia,
maka prosedur memiliki kesalahan-kesalahan disebabkan oleh
manusia (human error), yaitu:

1. Tipe Liniency, terjadi kalau peninila cenderung
memberikan nilai yang tinggi kepada bawahannya.

2. Tipe Srictness, terjadi kalau penila cenderung
memberikan nilai yang rendah kepada bawahannya.

3. Tipe Central Tendency, terjadi apabila orang yang
dinilai enggan memberikan nilai yang tinggi kepada
bawahannya.

4. Halo Effect Error, kesalahan kesan umum dari s

penilai karena pengaruh pengalamannya sebelumnya.
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5. Personal Bias, adalah bentuk kesalahan karena adanya
prasangka-prasangka baik kearah positif maupun kearah
negatif.

b. Direct Measure

Metode ini tidak seperti metode terdahulu dimana evaluator

diminta pertimbangannya terhadap perilaku kerja pegawal

bawahannya.
Adadua (2) tipe evaluasi ini, yaitu :

1. Berhubungan dengan produksi, yaitu menyangkut unit-
unit yang diproduksi dan kualitas produk.

2.  Berhubungan dengan personal information (informasi
individu), yaitu meliputi absensi, ketepatan datang,
keluhan-keluhan daripegawai, waktu yang dipergunakan
untuk mempelgjari pekerjaan dan sebagainya.

c. Profiency Testing

Merupakan pendekatan lain dalam mengevaluasi kecakapan

pegawai. Dalam hal ini pegawai yang di uji diminta untuk

memerankan pekerjaan seperti keadaan yang sesungguhnya.
2.1.2 Faktor-faktor Kinerja Karyawan
Menurut Prawirosentono (dalam Edi Sutrisno, 2011) faktor-
faktor dari peningkatan kinerja karyawan diantaranya efektifitas dan
disiplin kerja dari karyawan itu sendiri. Menurut Simanjutak (2005)

kinerja dipengaruhi oleh :
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a. Kualitas dan kemampuan pegawai. Yaitu hal-hal yang
berhubungan dengan pendidikan/ pelatihan, etos kerja, motivasi
kerja, sikap mental, dan kondisi fisik pegawai.

b. Sarana pendukung, yaitu ha yang berhubungan dengan
lingkungan kerja (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana
produksi, teknologi, disiplin) dan hal-ha yang berhubungan
dengan kesgahteraan pegawa (upah/ ggji, jaminan sosia,
keamanan kerja)

Cc. Supra sarana, Vyaitu hal-hal yang berhubungan dengan

kebijaksanaan pemerintah dan hubungan industrial manajemen.

Menurut Sedar mayanti (2007), faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja antara lain :1) Sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin kerja,
dan etika kerja), 2) Pendidikan, 3) Keterampilan, 4) Mangemen
kepemimpinan, 5) Tingkat penghasilan, 6) Gaji dan kesehatan, 7)
Jaminan sosia, 8) Iklim kerja, 9) Sarana dan prasarana, 10) Teknologi,

dan 11) Kesempatan berprestasi.

2.1.3 Indikator Kinerja
Indikator kinerja adalah alat ukur kuantitatif atau kualitatif yang
menggambarkan tingkat pencapaian suatu atau tujuan yang telah
ditetapkan. Untuk mengetahui tingkat keberhasilan yang dicapai
pegawai maka perlu adanya pengukuran kinerja. Menurut Michel
(Dalam buku Sedar mayanti ,2001), mengemukakan bahwa indikator

Kinerja sebagai berikut :
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. Kualitas Kerja (Quality of work)

Adaah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-
syarat kesesuaian dan kesiapan yang tinggi pada gilirannya akan
melahirkan penghargaan dan kemaguan serta perkembangan
organisas melalui peningkatan pengetahuan dan keterampilan
secara sistematis sesuai tuntutan ilmu pengetahuan dan teknologi
yang semakin berkembang.

. Ketepatan Waktu (pomptnees)

Berkaitan dengan sesua atau tidaknya waktu penyelesaian
pekerjaan dengan target waktu yang direncanakan. Setiap
pekerjaan diusahakan untuk selesal sesuai dengan rencana agar
tidak mengganggu pada pekerjaan yang lain.

. Inisiatif (inisiative)

Mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam
melaksankan tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau
pegawai dapat melaksamakan tugas tanpa harus bergantung pada
atasan.

. Kemampuan (capability)

Y aitu diantara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang, ternyata yang dapat diintervasikan atau diterapkan
melalui pendidikan dan latihan adal ah faktor kemapuan yang dapat
di kembangkan,

. Komunikasi (communication)



17

Merupakan interaksi yang dilakuakan oleh atsan kepada
bawahan untuk mengemukakan saran dan pendapatnya dalam
memecahkan maslah. Komunikasi akan menimbulkan kerjasama
yang bailk dan akan terjadi hubungan yang semakin harmonis
diantara para pegawai dan para atasan.

2.1.4 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah salah satu tugas penting untuk
dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan.Walaupun demikian,
pelaksanaan kinerja yang objektif bukanlah tugas yang sederhana.
Penilaian harus dihindarkan adanya “like dan dislike™, dari penilai,
agar objektifitas penilaidapat terjaga. Kegiatan penilaian ini adalah
penting, karena dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan-
keputusan personalia dan memberikan uman balik kepada pegawai
tentang kinerja pegawal tersebut. Menurut Mathis dan Jackson
(2002), menyatakan pendapatnya bahwa, “Penilaian kinerja dapat
dilaksanakan oleh sigpa saja yang mengerti benar tentang penilaian
Kinerja pegawai secara individual”. Kemungkinannya antara lain
adalah : 1) Para atasan yang menilai bawahannya. 2) Bawahan yang
menilai atasannya. 3) Anggota kelompok menilai satu sama sama
lain. 4) Penilaian pegawai sendiri. 5) Penilaian dengan multisumber,
dan 6) Sumber-sumber dari luar.

Mangkuprawira dan Vitalaya (2007), juga menyatakan

bahwa, ”Penilaian kinerja yang dilakukan dalam sutu organisas
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haruslah mengikuti standar kinerja yang ditetapkan, dimana

pengukuran kinerja tersebut memberikan umpan balik yang positif

kepada pegawai”.

Menurut Dessler (2007) ada lima faktor dalam penilaian

Kinerja yang popular, yaitu :

a. Prestas pekerjaan, meliputi : akurasi, ketelitian, keterampilan,
dan penerimaan keluaran.

b. Kuantitas pekerjaan, meliput :volume keluaran dan kontribusi.

c. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi : mmebutuhkan saran,
arahan atau perbaikan.

d. Kedisplinan, meliputi : kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat
dipercayal diandalkan dan ketepatan waktu.

e. Komunikasi, meliputi : hubungan antar pegawai maupun dengan

pimpinan, media komunikasi.

Penilaian kinerja dapat menjadi sumber informasi utama dan
umpan balik untuk pegawai, yang merupakan kunci pengembangan
bagi pegawa di masa mendatang. Di saat atasan mengidentifikasi
kelemahan, potensi dan kebutuhan pelatihan melalui umpan balik
penilaian kinerja, mereka dapat memberitahukan pegawa mengenal
kemagjuan pegawa tersebut, mendiskusikan keterampilan apa yang
perlu mereka kembangkan dan melaksanakan perencanaan

pengembangan (M athis dan Jackson, 2002)
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Menurut Dessler (2007), penilaian kinerja (performance
appraisal) pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi yang efektif dan efisien. Pegawai
menginginkan dan memerlukan umpan balik berkenaan dengan
prestas karyawan tersebut dan penilaian menyediakan kesempatan
untuk memberikan kesempatan untuk meninjau kemajuan pegawai,
dan untuk menyusun rencana peningkatan kinerja.

2.1.5 Tujuan Penilaian Kinerja

Penilaian Kinerja merupakan suatu alat yang manfaatnya
tidak hanya untuk mengevaluasi kinerja seorang pegawai akan tetapi
juga memngembangkan serta memotivasi pegawai. Penilaian
tersebut juga akan memberikan dampak yang positif dan semangat
dalam diri pegawai untuk lebih berkualitas dan menghasilkan kinerja

yang optimal.

Menurut Sedar mayanti (2007), tujuan dari penilaian kinerja
adalah sebagal berikut:
Untuk mengetahui keterampilan dan kemampuan pegawai.
a Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khusunya
penyempurnaan kondis kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.
b. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawal
seoptimal mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/ rencana

karirnya, kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.
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c. Mendorong terciptanya hubungan timbal baik yang sehat antara
atasan dan bawahan.

d. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang
kepegawaian khususnya kinerja pegawai dalam bekerja.

e. Secara pribadi, pegawai mengetahui kekuatan dan kelemahannya
sehingga dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yang
menilai akan lebih memperhatikan dan mengenal bawahan dan
pegawainya, sehingga dapat |ebih memotivasi pegawai.

f. Hasll penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi
penelitian dan pengembangan di bidang kepegawaian.

Menurut Rivai (2006), kegunaan penilaian kinerja ditinjau
dari berbagai perspektif pengembangan perusahaan,khususnya
manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah :

a Posis Tawar
Untuk memungkinkan manaemen melakukan negosiasi
yang objektif dan rasiona dengan serikat buruh (kalau ada)
atau langsung dengan pegawainya.
b. Perbaikan Kinerja
Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi
karyawvan dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan
Kinerja karyawan.

c. Penyesuaian Kompensasi
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Penilaian kinerja membantu pengambilan keputusan
dalam penyesuaian ganti rugi, menentukan siapa yang perlu
dinaikkan gajinya

d. Keputusan Penempatan

Membantu dalam promosi, keputusan penempatan,
perpindahan dan penurunan pangkat pada umumnya
didasarkan pada masa lampau atau mengantisipasi kerja.

e. Pelatihan dan Pengembangan
Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu kebutuhan
untuk latihan.Demikian juga, kinerja bak dapat
mencerminkan adanya potensi yang belum digunakan dan

harus dikembangkan.

2.2 EFEKTIVITASKERJA
2.2.1 Pengertian EfektivitasKinerja

Menurut Siagian (2007) efektivitas kerja adalah pemanfaatan
sumber daya, sarana dan prasarana dalam jumlah tertentu yang secara
sadar ditetapkan sebelumnya untuk menghasilkan sejumlah barang atas
jasa kegiatan yang dijalankan. Efektivitas kerja karyawan merupakan
awa muladari keberhasil an organisasi karena efektivitas individu akan
mengahasilkan efektivitas tingkat kelompok, efektivitas kelompok ini
bergerak dalam suatu organisasi yang mempunyai suatu tujuan bersama

atau bisa dikatakan tingkat efektivitas organisasi.
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Menurut Steers (dalam Edy Sutrisno, 2011) mengatakan bahwa
yang terbaik dalam meneliti efektivitas ialah memperhatikan secara
serempak tiga buah konsep yang saling berkaitan: (1) optimalisasi
tujuan-tujuan, (2) perspektif sistem, dan (3) tekanan pada segi prilaku
manusia dalam susunan organisasi. Efektivitas adalah pemanfaatan
sumber daya, sarana dan prasarana dalam jumlah tertentu yang secara
sadar ditetapkan sebelumnya untuk menghasilkan sejumlah barang atau
jasa kegiatan yang dilakukan. Efektivitas menunjukan keberhasilan dari
segi tercapai tidaknya sasaran yang telah ditetapkan. Jika hasil kegiatan
semakin mendekati sasaran, berarti makin tinggi efektivitasnya.
(Sondang P. Siagian,2001)

Efektivitas organisas ini ditunjukan untuk mencapai Sasaran
organisasi sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, hal ini sgjaan
dengan yang dikemukakan oleh H. Emerson yang dikutip oleh
Soewarno Handayaningarat (1982) efektivitas adalah pengukuran
dalam arti tercapainya sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan.
Sedangkan T. Hani Handoko ,efektivitas merupakan kemampuan untuk
memilih tujuan yang tepat atau peralatan yang tepat untuk pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan. Dengan kata lain, seorang mangjer efektif
dapat memilih pekerjaan yang harus dilakukan atau metoda (cara) yang

tepat untuk mencapai tujuan.
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2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi EfektivitasKerja
Efektivitas yang diartikan sebagai keberhasilan melakukan program
dipengaruhi oleh berbagai faktor-faktor yang dapat menentukan
efektivitas kerja pegawal berhasil dilakukan dengan baik atau tidak
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Tugas pegawai dapat berjalan
dengan baik apabila dilakukan pemberitahuan (komunikasi) tentang
pendelegasian tugas/tanggung jawab serta adanya evaluasi kerja dari
pimpinan. Ada empat faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja,
seperti yang dikemukan oleh Richard M .Steers (2005) :
1. Karakteristik Organisasi
Karakteristik organisasi terdiri dari stuktur dan teknologi
organisas yang dapat mempengaruhi segi-segi tertentu dari
efektivitas dengan berbagal cara.
2. Karakteristik Lingkungan
Lingkungan luar dan lingkungan dalam juga telah dinyatakan
berpengaruh atas efektivitas, keberhasilan hubungan organisasi
lingkungan tampaknya amat tergantung pada tingkat variabel
kunci yaitu tingkat keterdugaan keadaan lingkungan, ketepatan
persepi atas keadaan lingkungan, ketepatan perseps atas
keadaan lingkungan.
3. Karakteristik Pekerja
Pekerja merupakan modal utama didalam organisasi yang akan

berpengaruh besar terhadap efektivitas, karena walaupun
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teknologi yang digunakan merupakan teknologi canggih dan
didukung oleh adanya stuktur yang baik, namun tanpa adanya
pekerja maka semuaitu tidak ada gunanya.
4. Karakteristik Kebijakan dan Praktik Mangemen
Dengan makin rumit proses teknologi dan perkembngannya
lingkungan maka peranan manaemen dalam mengkoordinasi
orang dan proses demi keberhasilan organisasi semakin sulit.
2.2.3 Alat Ukur EfektivitasKerja

Menurut sondang P. Siagian indikator dari efektivitas kinerja
terdiri dari Karakteristik individual,Sikap, Motif, Kepentingan, Minat,
Pengal aman,Harapan.

Untuk mencakup keseluruhan faktor-faktor yang mempengaruhi
efektivitas kerja tersebut maka penulis menggunakan teori menurut
Menurut Campel yang dikutip Ricard M, Steers (dalam Edi Sutrisno,
2011) untuk mengukur efektivitas kerja ada beberapa variable yang

biasa dipergunakan yaitu:

1. Kesiagaan
Penilaian  menyeluruh  sehubungan dengan  kemungkinan
bahwa organisas mampu menyelesaikan sebuah tugas khusus
dengan baik jika diminta.

2. Kemangkiran

Frekuens kejadian-kejadian pekerja bolos dari pekerjaan.
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3. Semangat kerja
Kecendrungan anggota organisasi berusaha lebih keras mencapal
tujuan san sasaran organisasi termasuk perasaan terikat. Semangat
kerja adalah geala kelompok yang melibatkan kerja sama dan
perasaan memiliki

4. Motivas
Kecendrungan seseorang individu melibatkan diri dalam kegiatan
berarahkan sasaran dalam pekerjaan, ini bukanlah perasaan senang
yang relative terhadap hasil berbagai pekerjaan sebagaimana
halnya kepuasan, tetapi lebih merupakan perasaan sedia atau rela
bekerja untuk mencapai tujuan pekerjaan.

5. Kepuasan kerja
Tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas peran
pekerjannya dam organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa

mereka merasa dihargal karena pekerjaan mereka.

6. Beban Pekerjaan
Beban pekerjaan yang diberikan pimpinan kepada bawahan sesual
dengan kemampuan seseorang dan sesuai dengan jumlah kelompok

mereka

7. WaktuMenyelesailkanTugas
Waktu merupakan salah satu pengukuran efektivitas kerja yang

sangat penting sebab dapat dilihat apkah waktu yang digunakan
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suatu organisas sudah dijalankan dengan sebaik-baiknya oleh

setiap anggota organisasi. (Steer Dalam Sutrisno, 2011)

2.2.4 Indikator EfektivitasKerja
Barnard dalam Prawirosentono (2008) yang mengatakan bahwa
efektivitas adalah kondis dinamis serangkaian proses pelaksanaan tugas dan
fungs pekerjaan sesuai dengan tujuan dan saranan kebijakan program yang
telah ditetapkan, dengan defenisi konseptual tersebut didapat dimens kagjian
yaitu dimensi efektivitas program.
Dimensi Efektivitas program diuraikan menjadi indikator sebagai berikut :
1. Waktu
Ketepatan waktu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan
merupakanfaktor utama. Semakin lama tugas yang dibebankan itu
dikerjakan, maka semakin banyak tugas lain menyusul dan hal ini
akan memperkecil tingkat efektivitas kerja karena memakan waktu
yang tidak sedikit.
2. Tugas
Bawahan harus diberitahukan maksud dan pentingnya
tugas-tugas yang didel egasikan kepada pegawainya.
3. Produktivitas
Seorang pegawai mempunyai produktivitas kerja yang
tinggi dalam bekerja tentunya akan dapat menghasilkan efektivitas
kerjayang baik demikian pula sebaliknya.

4. Motivasi
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Pimpinan dapat mendorong pegawainya melaui perhatian
pada kebutuhan dan tujuan mereka yang sensitif.Semakin
termotivasi karyawan untuk bekerja secara positif semakin baik
pulakinerja yang dihasilkan.

. Evaluas Kerja

Pimpinan memberikan dorongan, bantuan dan informasi
kepada pegawainya, sebaliknya pegawai harus melaksanakan tugas
dengan baik dan menyelesaikan untuk dievaluasi tugas terlaksana
dengan baik atau tidak.

. Pengawasan

Dengan adanya pengawasan maka kinerja pegawai  dapat
terus terpantau dan hal ini dapat memperkecil resiko kesalahan
dalam pelaksanaan tugas.

. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah menyangkut tata ruang, cahaya
alam dan pengaruh suara yang mempengaruhi konsentrasi
seseorang pegawai sewaktu bekerja.

. Perlengkapan dan Fasilitas

Adalah suatu sarana dan peralatan yang disediakan oleh pimpinan
dalambekerja. Fasilitas yang kurang lengkap akan mempengaruhi
kelancaranpegawai dalam bekerja. Semakin baik sarana yang
disediakan oleh pemerintah akan mempengaruhi semakin baiknya

kerja seorang dalam mencapai tujuan atau hasil yang diharapkan.
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2.3 DISIPLIN KERJA
2.3.1 Pengertian Disiplin Kinerja

Daam ha ini Hasibuan menjabarkan tentang Disiplin Kerja
sebagal berikut, Hasibuan (2006) berpendapat bahwa kedisiplinan
sebagal bentuk kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua
peraturan perusahaan dan normanorma sosia yang berlaku.Jadi,
dikatakan disiplin apabila karyawan sadar dan bersedia mengerjakan
semua tugas dan tanggungjawabnya dengan baik.Kedisiplinan harus
ditegakkan dalam suatu organisas perusahaan.Tanpa dukungan disiplin
karyawvan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan
tujuannya.Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapa tujuannya. Menurut Drs. H. Malayu
Hasibuan (2007) berpendapat Kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu
organisas perusahaan. Tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik,
sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan
adalah kunci keberhasilan suatu perusashaan dalam mencapai
tujuannya.”

Dalam pelaksanaan disiplin kerja mangemen membagi bentuk-
bentuk disiplin kerja tersebut dalam dua macam, yang mana diutarakan
oleh Mangkunegara (2009) sebagai berikut: (1) disiplin preventif yaitu

dimana disiplin yang berupaya menggerakkan pegawainya untuk
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mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan berlaku yang
telah digariskan oleh perusahaan (2) disiplin korektif yaitu disiplin yang
diberikan kepada pegawai yang melanggar dengan sanksi yang berlaku.

Nitisemito (2002) mengemukakan disiplin sebagai suatu sikap,
perilaku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan,
baik tertulis maupun tidak tertulis.

Menurut Rivai (2009) disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan manger untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan organisasi dan norma-norma sosia yang berlaku,
indikator dari disiplin kerja adalah : kehadiran, ketaatan pada paraturan
kerja, dan ketaatan pada standar kerja.

2.3.2 Tujuan Disiplin

Menurut Moekijat dalam Amran (2009) Disiplin dimaknai
sebagai sebuah proses untuk membantu pegawai memperbaiki perilaku
atau hasil, atau disebut sebagai disiplin positif. Sementara menurut
Amran (2009) mengatakanbahwa pembinaan disiplin kerja pegawal
memiliki tujuan sebagai berikut: 1. Agar pegawa menepati segala
peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan dan
kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan organisasi
yang berlaku, baiktertulis maupun tidak tertulis, serta melakukan
perintah mangjemen. 2. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-

baiknya serta mampu memberikan pelayanan yang maksimal kepada
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pihak tertentu yang berkepentingan dengan organisasi sesuai dengan
bidang pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 3. Dapat menggunakan
dan memelihara sarana prasarana, barang dan jasa organisas sebaik-
baiknya. 4. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-
norma yang berlaku pada organisasi. 5. Tindak lanjut dari hal-hal
tersebut, para pegawai mampu memperoleh tingkat produktifitas yang
tinggi sesual dengan harapan organisasi. Baik dalam jangka pendek
maupun dalam jangka panjang.
2.3.3 Indikator Disiplin

Menurut Harlie (2010) indikator-indikator disiplin kerja di
antaranya sebagal berikut: (1) selalu hadir tepat waktu (2) selalu
mengutamakan presentase kehadiran (3) selalu mentaati ketentuan jam
kerja (4) selalu mengutamakan jam kerja yang efisien dan efektif (5)
memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya (6) memiliki
semangat kerja yang tinggi (7) memiliki sikap yang baik (8) selalu
kreatif dan inovatif dalam berkerja.

Menurut H. Malayu Hasibuan (2007) pada dasarnya banyak
indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seorang pegawai, di
antaranya :

1. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan

ditetapkan secara idea serta cukup menantang bagi kemampuan
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karyavan. Ha ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang
dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan
karyawan bersangkutan, agar dia bekerja dengan 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. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan
bawahan pun akan baik. Jika teladan pimpinan kurang baik
(kurang berdisiplin), para bawahan pun akan kurang disiplin.
3. Baasjasa
Balas jasa (gaji dan kesgahteraan) ikut mempengaruhi
kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan
kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan
pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap
pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. Balas
jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan karyawan.
Artinya semakin besar balas jasa, semakin baik kedisiplinan
karyawan. Sebaliknya, apabila balas jasa kecil, kedisiplinan

karyawan menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisiplin baik
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selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan
baik.
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. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam
pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan
merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik.
Mangjer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap
adil terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik,
akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan
harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan agar
kedisiplinan karyawan perusahaan baik pula.
5. Waskat
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan
paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan
perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan
langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan
prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selau hadir
di tempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk
jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam

menyelesailkan pekerjaannya. Waskat efektif merangsang
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kedisiplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa
mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan
pengawasan dari atasannya.
. Sanksi hukuman

Sanks hukuman berperan penting dalam memelihara
kedisiplinan karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin
berat, karyawan akan semakin takut melanggar peraturan
perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan
berkurang.
. Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan
mempengaruhi  kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan
harus berani dan tegas bertindak untuk menghukum setiap
karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang
telah ditetapkan. Pimpinan yang berani menindak tegas
menerapkan hukuman bagi karyawan yang indisipliner akan
disegani dan diakui kepemimpinannya oleh bawahannya. Dengan
demkian, pimpinan akan memelihara kedisiplinan karyawan
perusahaan.
. Hubungan kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama
karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu

perusahaan. Hubungan-hubungan baik bersifat vertikal maupun
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horizontal yang terdiri dari Direct Sngle Relationship, Direct
Group Relationship, dan Cross Relationship hendaknya berjalan
harmonis. Manger harus berusaha menciptakan suasana
kemanusiaan yang seras serta memikat, baik secara vertikal
maupun horizontal diantara semua karyawannya.
Terciptanya Human Relationship yang serasi akan mewujudkan
lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Ha ini akan
memotivasi kedisiplinan yang bak pada perusahaan. Jadi,
kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila hubungan
kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik.
2.4 Teori Menurut Pandangan Islam

Dalam prespektif islam pemahamaan tentang membat suatu

sasaraan harus dengan teliti, hal ini sesuai dengan firman Allah SWT

dalam Al-Qur’an, Surah An-Nisa. Ayat 94:
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Artinya. “ Hai orang-orang yang beriman, apabila kamu pergi |
berperang | dijalan Allah, maka laakukanlah tabayyun
(telitilan) dan janganlah kamu mengatakan kepada orang
yang mengucapkan “salam” kepadamu:” kamu bukan
seorang mu’min” [lalu kamu membunuhnya],dengan
maksud mencaari harta benda kehidupan didunia, karena
Allah ada harta yang banyak. Begitu jugalah keadaan
kamu dahulu lalu Allah menganugrahkan ni’mat-Nya atas
kamumaka telitilah. Sesungguhnya Allah Maha

Mengetahui apa yang kamu kerjakan.”

At-tabayyun , yang artinya adalah mencari kejelasan hakekat
suatu fakta dan informas atau kebenaran suatu fakta dan informas
dengan teliti, seksama dan hati-hati (tidak tergesa-gesa), hal tersebut
menjelaskan bahwa dalam menetapkan efektivitas kerja perlu dilakukan
dengan teliti dan diperlukan keelasan agar tujuan dan sasaran dari
Efektivitas tersebut dapat tercapai dengan maksimal.

Kemudian dalam Q.S Al-insyraah (94): 7-8 Allah memerintahkan
kita setelah kita menyelesaikan suatu pekerjaan untuk mengerjakan

yang lainnya dengan sungguh-sungguh dan kepada Allah kita berharap.

-

5 ol 4 e II- ;
—aild (. £0 1516
. P 131

-] _'_Jl'- _;’ '.I
o LB L
S bl i ¥ W



36

Artinya :” maka apabila engkau telah selesai dari suatu urusan,
tetaplah bekerjaa keras untuk urusan yang lain, dan hanya

kepada Tuhan-mulah engkau berharap™.

Dalam memahami maksud dari Q.S Al-Insyirah (94): 7-8,
sebagal seorang manusia dalam melaksanakan pekerjaan hendaklah
bersungung-sungguh saat bekerja dalam arti membentuk komitmen
yang kuat dalam diri, dengan maksud agar apaa yang diinginkan dapat
tercapai.

Sementara dalam mengukur suatu kinerja ayat yang dapat

menjadi rujukan itu adalah surah At-Taubah ayat 105 sebagai berikut :

P
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Artinya : Dan,katakanlah :” Bekerjalah kamu,maka, Allah dan
Rasulnya, serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu
itu, dan kamu akan dikembalikan kepada Allah yang mengetahui
akan gai dann yang nyata,lalu diberikan-Nya kepadamu apa yang

telah kamu kerjakan”.
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Ayat diatas menjelaskan bahwa individu harus bekerja dengan
sungguh-sungguh, karena terdapat penilaian dari setiap pekerjaan
yang manusia lakukan.

Ada Beberapa kriteria seseorang dalam menunjukan sikap
kinerja yang religius dalam mencapai prestasi kerja secara alami:

1) Amanah dalam bekerja

a. Bekerja secara profesional, yakni pekerjaan harus dilakukan
dengan sebaik mungkin untuk memperoleh hasil terbaik.

b. Keujuran dalam bekerja adalah ibadah, yakni islam
memandang bahwa kejujuran dalam bekerja bukan hanya
merupakan tuntutan, melainkan ibadah. Seorangg muslim yang
dekat dengan Allah, akan bekerja dengan baik untuk dunia dan
akhiratnya.

c. Memenuhi amanah kerja adalah jenis ibadah yang paling
utama, yaitu Islam menilai bahwa memenuhi amanah kerja
merupakan jenis ibadah yang paling utama.

d. Dasar keimanan dalam Isam adalah amal perbuatan, yakni
dalam Islam konsep keimanan merupakan keyakinan dalam
hati yang diwujudkan dalam bentuk amal perbuatan.

2) Mendaami agamadan profes
a. Mendaami agama, merupakan kewagjiban setiap Muslim,

apapun profesinya
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b. Menekuni pekerjaan, yakni seseoranng karyawan dituntut agar

senantiasa mengikuti dinamika kerja. Karyawan dituntut untuk

mencapal profesionalisme dan kreativitas dalam bekerja. Selain

itu karyawan juga dituntut memahami secara mendalam strategi-

strategi mutakhir dalam bekerja.

2.5 Penditian Terdahulu

Sebelum penulis mengangkat judul ini, telah dilakukan juga

penelitian sebelumnya antaralain oleh:

Tabd 2.1 : Penditian Terdahulu
Pelatihan dan Disiplin.

Tentang Efektivitas Kerja,

No Nama Judul Pendlitian
Pendliti

Hasil Pendlitian

1 Sundari Pengaruh  Motivas

(2014) dan Disiplin kerja
Terhadap Kinerja
Pegawal Kecamatan
Cerme  Kabupaten
Gresik.

Secara simultan, motivasi dan
disiplin  kerja  memberikan
pengaruh kepadakinerja
karyawan atau pegawai
Kecamatan Cerme Kabupaten
Gresik, halini  ditunjukkan
dengan nila signifikansi pada
ui F vyang kurang dari
0,05.Secara parsial, motivas
dan disiplin kerja memberikan
pengaruh kepadakinerja
karyawan atau pegawai
Kecamatan Cerme Kabupaten
Gresik, halini  ditunjukkan
dengan nilai signifikansi pada
ui t vyang kurang dari
0,05.Dalam penelitian ini juga
ditemukan bahwa pengaruh
yang diberikan olehmotivasi
kerja dan disiplin  kerja
sangatlah besar, dengan
ditunjukkannya nilaideterminasi
berganda 96 %. Sedangkan 4 %
lainnya diperoleh dari variabel

lainnya yang tidak diteliti dalam
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No | Nama Judul Pendlitian Hasil Penélitian

Peneliti
penelitian ini.

2 Mardi Pengaruh Efektivitas | Berdasarkan  hasil  andlisis
Astutik Kerja dan Tingkat | kinerja karyawan dibiro
(2012) Pendidikan terhadap | perencanaan dan pengembangan

Kinerja Karyawan di | perum perhutanan unit 1l Jawa

Biro Perencanaan | Timur Malang diketahui bahwa

dan Pengembangan | dalam membuat  keputusan-

Bangunan Perum | keputusan cenderung tepat dan

Perhutanan Unit Il | mengimplementasikan dengan

Malang Jawa Timur | baik. Secara simultan ada
pengaruh antara efektivitas
kerja (X1) terhadap Kinerja (Y).
Secara parsial juga terdapat
pengaruh  antara  efektivitas
kerja(X1) dan tingkat
pendidikan(X?2) terhadap
kinerja karyawan (Y). Terbukti
dengan perolehan nilai Fhitung
sebesar 68.186 maka efektivitas
(X2) dan tingkat
pendidikan(X2)  berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di
biro perencanaan dan
pengembangan perum
perhutanan unit 11 Malang Jawa
Timur.

3 Henddry | Pengaruh  Disiplin | Hasil penilaian tentang Disiplin
Azwar Kerja Terhadap | Kerja  secara  keseluruhan
(2015) Kinerja Karyawan Di | termasuk

Hotel Grand Inna| dalam kategori sangat baik dan
Muara Padang. hasil penilaian tentang Kinerja

Karyawan secara keseluruhan
termasuk dalam kategori baik.
Kemudian terdapat pengaruh
yang signifikan antara Disiplin
Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan di

Hoted Grand Inna Muara
Padang
sebhesar 6,8% dan 93,2%

dipengaruhi oleh faktor lain.
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Tabel 2.2 : Perbandingan Penelitian Terdahulu dengan penelitian

Sekarang
No | Pendliti Judul Persamaan Perbedaan
1 Sundari Pengaruh Variabel bebas: | Variabel bebas
(2014) Motivas dan | - Disiplin - Motivasi
Disiplin kerja | Variabel Metode
Terhadap terikat: - Agresi linier
Kinerja - Kinerja Berganda
Pegawai Metode : - Uji asumsi
Kecamatan -Uji F klasik
Cerme Uji T Priode
Kabupaten Pengamatan:
Gresik. 2017
Objek penelitian:
Karyawan Pt.
Perkebunan
Nusantara V
2 Mardi Pengaruh Variabel bebas | Objek :
Astutik Efektivitas Efektivitas Karyawan PT.
(2012) Kerja dan | Kerja Perkebunan
Tingkat Variabel Nusantara \%
Pendidikan Terikat Pekanbaru
terhadap Kinerja Tahun Penelitian:
Kinerja Metode 2017
Karyawan di | Uji validitas
Biro Uji normalitas
Perencanaan Uji asumsi
dan klasik
Pengembanga | Agresi  linier
n  Bangunan | berganda
Perum Uji F
Perhutanan Ui T
Unit Il Malang
Jawa Timur
3 Henddry Pengaruh Variabel bebas | Objek :
Azwar Disiplin Kerja| - Disiplin Karyawan PT.
(2015) Terhadap Variabel terikat | Perkebunan
Kinerja . Kinerja Nusantara \Y
Karyawan Di | Metode Pekanbaru
Hotel  Grand - Uji Tahun Penédlitian:
Inna Muara Hipotesi 2017
Padang. Uiji T
Uji F
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Model penelitian yang digunakan untuk menganalisis pengaruuh

efektivitas kerja (x1), dan displin (x2) terhadap kinerja karyawan (y).

Dimana menurut Prawirosentonodalam Edy Sutrisno(2011:176), faktor-

faktor peningkatan kinertja karyawan diantaranya efektivitas kerja dan

disiplin. Maka dapat dilihat pada Gambar 1 dibawah ini :

______________________________________________

-
Efektivitas Kerja
(X1)
y
Disiplin
(X2)
\.

_______________________________________________

H1
Kinerja
—
— (Y)
H2

Gambar 1: Kerangka Pemikiran
Pengaruh Efektivitas Kerja (X1), dan Disiplin(X2) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Prawirosentono dalam Edy Sutrisno (2011)

2.7 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap permasalahan

penelitian yang perlu dibuktikan kebenarannya, dan yang menjadi

hipotesis dalam penelitian ini adalah :

1. Diduga efektivitas kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja

karyawan PT. Perkebunan NusantaraVV Pekanbaru.
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2. Diduga disiplin berpengaruh secara parsial terhadap kinerja kinerja

karyawan PT. Perkebunan NusantaraVV Pekanbaru

2.8 Konsep Operasional

Tabel 2.3 : Defeni Konsep Operasional Variabel Penelitian

Siagian,2001)

No | Variabel Defenisi Indikator Skala
1. | Kinerja | Kinga adalah | 1. Kudlitas Likert
(Y) tingkatan kerja
pencapaian hasil | 2. Ketepatan
atas pel aksanaan Waktu
tugas 3. Inisiatif
tertentu. (Simanjuta | 4. Kemampuan
k, 2005 5. Komunikasi
(Mitchel  dalam
Sedarmayanti,20
01)
2. | Efektivit | Efektivitas adalah | 1.Waktu Likert
askerja | pemanfaatan sumber | 2.Tugas
(x1) daya, sarana dan | 3. Produktivitas
prasarana dalam | 4. Motivasi
jumlah tertentu yang | 5. Evaluas
secara sadar | Kerja
ditetapkan 6. Pengawasan
sebelumnya untuk | 7. Lingkungan
menghasilkan kerja
sejumlah barang | (Barnard dalam
atau jasa kegiatan | prawirosentono,
yang dilakukan. | 2008)
Efektivitas
menunjukan
keberhasilan  dari
segi tercapai
tidaknya sasaran
yang telah
ditetapkan. Jika
hasil kegiatan
semakin  mendekati
sasaran, berarti
makin tinggi
efektivitasnya.
(Sondang P.




Disiplin
(x3)

Kedisiplinan adalah
kesadaran dan
kesediaan seseorang

menaati semua
peraturan

perusahaan dan
norma-norma sosial
yang berlaku.
Kedisiplinan harus
ditegakkan  dalam
suatu organisasi
perusahaan. Tanpa
dukungan  disiplin

karyawan yang baik,
sulit bagi
perusahaan  untuk
mewujudkan
tujuannya. Jadi,
kedisiplinan adalah
kunci  keberhasilan
suatu  perusahaan
dalam mencapai
tujuannya (Maayu
Hasibuan,2007)

6.
7. Hubungan

Tujuan dan
kemampuan
Teladan
pimpinan
Balasjasa
Keadilan
Sanksi
hukuman
Ketegasan

Kemanusiaan

(Malayu
Hasibuan,2007)

Likert
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