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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan human capital, karena 

sumber daya manusia memberikan kontribusi terhadap profitabilitas. Seringkali 

juga disebut sebagai modal intelektual (intelectual capital), karena kemampuan 

memberikan ide-ide cemerlang dalam pengembangan organisasi. Manajemen 

sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang filosofi, kebijakan, prosedur 

dan praktek yang digunakan untuk mengelola individu atau manusia melalui 

organisasi. Penggunaan konsep dan sistem sumber daya manusia adalah kontrol 

secara sistematis dari proses jaringan fundamental organisasi yang mempengaruhi 

dan melibatkan semua individu dalam organisasi, termasuk proses perencanaan 

sumber daya manusia, desain pekerjaan, susunan kepegawaian, pelatihan dan 

pengembangan, representasi dan perlindungan tenaga kerja, serta pengembangan 

organisasi. Untuk mengendalikan dan mengatur proses tersebut, maka sistem 

harus direncanakan, dikembangkan dan di implementasikan oleh manajemen 

puncak. 

Manajemen memang dapat mempunyai pengertian lebih luas dari pada itu, 

tetapi definisi di atas memberikan kenyataan bahwa kita terutama mengelola 

sumberdaya manusia bukan materil atau finansial. Di lain pihak, manajemen 

mencakup fungsi-fungsi perencanaan (penetapan apa yang akan dilakukan), 

pengorganisasian (perancangan dan penugasan kelompok kerja), penyusunan 
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personalia (penarikan, seleksi, pengembangan, pemberian kompensasi dan 

penilaian produktivitas kerja), 11 pengarahan (motivasi, kepemimpinan, 

integrasi,dan pengelolaan konflik) dan pengawasan. Lalu apa definisi sumber 

daya manusia? Manajemen sumberdaya manusia mempunyai kekhususan 

dibandingkan dengan manajemen secara umum, karena yang di “manage” adalah 

manusia, sehingga keberhasilan atau kegagalan manajemen sumberdaya manusia 

ini mempunyai dampak yang sangat luas. 

Mulyadi (2015:3) mendefinisikan Manajemen Sumber Daya Manusia 

sebagai kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, dan 

penggunaan sumber daya manusia dalam upaya mencapai tujua individu ataupun 

organisasi. 

Selanjutnya, hal senada dikemukakan pula oleh Rivai (2009:1) bahwa 

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen 

yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 

pengendalian. Karena sumber daya manusia dianggap semakin penting perannya 

dalam pencapaian tujuan organisasi, maka berbagai pengalaman dan hal penelitian 

dalam bidang sumber daya manusia dikumpulkan secara sistematis. Istilah 

manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana 

seharusnya mengelola sumber daya manusia. 

Manajemen sumber daya manusia mempunyai peranan yang penting yang 

dimainkan oleh sumber daya manusia dalam suatu organisasi yang menuntut 

pengelolaan sumber daya manusia yang semakinefektif sejalan dengan 

perkembangan ilmu pengetahuan dan profesionalisme dalam bidang manajemen 
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personalia dan manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi guna 

mencapai tujuan bisnis atau sebagai suatu mekanisme pengintegrasian antara 

kebijakan-kebijakan perusahaan dengan penerapannya dalam mengelola sumber 

daya manusia dan kaitannya dengan strategi organisasi.  

Relevansi dan pentingnya manajemen sumber daya manusia tidak terlepas 

dari berbagai perkembangan dan kemajuan yang dicapai di bidang ilmu 

pengetahuan dan teknologi (IPTEK). Dampak dari berbagai kemajuan tersebut 

dapat bersifat positif dan juga bisa negatif. 

 

2.2 Kinerja 

2.2.1 Pengertian Kinerja 

Seperti telah diketahui bahwa perusahaan sebagai bentuk organisasi dapat 

hidup karena adanya orang-orang atau sumber daya yang menggerakannya. 

Sumber daya manusia yang menggerakan perusahaan adalah orang-orang sebagai 

pengikut atau aktor dalam perusahaan tersebut. Tercapainya tujuan perusahaan 

hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada perusahaan 

yang bersangkutan, sehingga baik buruknya kinerja mereka merupakan faktor 

yang mempengaruhi keberhasilan perusahaan. Baik buruknya kinerja karyawan 

dapat dilihat dari sejauh mana para karyawan mampu menyelesaikan wewenang 

dan tanggungjawab yang dilimpahkan kepadanya dalam mencapai tujuan yang 

telah ditentukan sebelumnya.  

Oleh sebab itu perusahaan, baik perusahaan kecil maupun yang sudah besar 

sangat membutuhkan hasil kinerja seorang pegawai. Karena dengan hasil kinerja 
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yang baik perusahaan akan bisa meningkatkan keuntungan, dan meningkatkan 

prestasi kerja dan produktivitas kerja. Untuk meningkatkan kinerja pegawai maka 

dalam pelaksanaanya dibutuhkan disiplin kerja yang sangat baik. 

Menurut Mulyadi (2015:64) Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja 

yang dicapai oleh pekerja atau karyawan secara kualitas dan kuantitas yang sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab mereka. 

Mangkunegara (2013:67) dalam bukunya (Mulyadi, 2015:63) istilah 

kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Permormanse (prestasi 

kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Maka pengertian 

Kinerja adalah, hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Davis dalam (Mulyadi, 2015:63) faktor-faktor yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi 

(motivation). 

a. Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai 

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka 

ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu 

pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya ( 

the right man in the right place, the right man on the right job). 
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b. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi 

situasi (situation) motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 

Sikap mental merupakan mental yang mendorong diri seseorang pegawai untuk 

berusaha mencapai prestasi kerja yang maksimal. Sikap mental seorang 

pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, 

fisik, tujuan, dan situasi), artinya seorang pegawai harus siap mental maupun 

secara fisik dan memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai. 

Mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 

Sedangkan Menurut Setiyawan dan Waridin (2006) disiplin kerja 

karyawan merupakan bagian dari faktor yang mempengaruhi kinerja. Disiplin 

kerja harus dimiliki setiap karyawan dan harus dibudayakan di kalangan karyawan 

agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari 

kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri terhadap 

perusahaan. Pelaksanaan disiplin dengandilandasi kesadaran dan keinsyafan akan 

terciptanya suatu kondisi yang harmonis antara keinginan dan kenyataan. 

Wexley dan Yukl (2000: 97) mengidentifikasi faktor–faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain adalah disiplin kerja dan motivasi. Disiplin 

kerja diperlukan untuk menghasilkan kinerja yang bagus, dengan disiplin pegawai 

akan berusaha untuk melakukan pekerjaan semaksimal mungkin dan kinerja yang 

dihasilkan menjadi lebih bagus. Dan motivasi juga berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai.  
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Menurut Gibson (1987) dalam (Mangkunegara, 2001:68) ada 3 faktor yang 

berpengaruh terhadap kinerja : 

a. Faktor individu : kemampuan, ketrampilan, latar belakang keluarga, 

pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang. 

b. Faktor psikologis : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan 

kepuasan kerja 

c. Faktor organisasi : struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, 

sistem penghargaan (reward system) 

Hall TL dan Meija (1987) dalam Ilyas 2001 juga menyebutkan bahwa 

faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor internal individu yang terdiri dari 

:  

a. Karakteristik individu seperti umur, pendapatan, status perkawinan, 

pengalaman kerja dan masa kerja 

b. Sikap terhadap tugas yang terdiri persepsi, pengetahuan, motivasi, 

tanggung jawab dan kebutuhan terhadap imbalan 

Sedangkan faktor eksternal meliputi sosial ekonomi, demografi, geografi, 

lingkungan kerja, aseptabilitas, aksetabilitas, beban kerja dan organisasi yan 

terdiri dari pembinaan, pengawasan, koordinasi, dan fasilitas. 

Caroline dan Susan (2014) menyatakan bahwa seorang pimpinan yang 

mengharapkan pencapaian kerja maksimal pada organisasinya harus 

memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai itu sendiri, 

salah satunya adalah pengembangan karir (career development). Pengembangan 

karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin 
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orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi, kemampuan, dan 

pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan (Regina, 2013). Perencanaan dan 

pengembangan karir yang jelas dalam organisasi akan dapat meningkatkan 

motivasi kerja pegawai dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga menciptakan 

rasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya (Nugroho dan Kunartinah, 2013). 

Clelland dalam (Mulyadi, 2015:64) berpendapat bahwa ada hubungan yang 

positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kerja. Motif prestasi kerja 

adalah suatu dorongan dalam diri seorang pegawai untuk melakukan suatu 

kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja 

(kinerja) dengan predikat terpuji. 

Selanjutnya Clelland dalam (Mulyadi, 2015:64) mengemukakan ada 6 

(enam) katakteristik dari pegawai yang memiliki motif berprestasi tinggi sebagai 

berikut : 

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 

2. Berani mengambil resiko 

3. Memiliki tujuan yang realistis 

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berujung untuk merealisasi 

tujuan 

5. Memanfaatkan umpan balik (feedback) yang kongkrit dan menyeluruh 

kegiatan kerja yang dilakukannya 

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan. 
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Berdasarkan pendapat Mc Clelland tersebut, pegawai akan mampu mencapai 

kinerja yang maksimal jika ia memiliki motif yang berprestasi tinggi. Motif 

berprestasi yang perlu dimiliki oleh pegawai harus ditumbuhkan dari dalam diri 

sendiri selain dari lingkungan kerja. Hal ini karena motif yang ditumbuhkan dari 

dalam diri sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan 

kerja turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah. Oleh karena 

itu, kembangkanlah motif berprestasi dalam diri dan manfaatkan serta cipatakan 

situasi yang ada pada lingkungan kerja guna mencapai tujuan kinerja yang 

maksimal. 

2.2.3 Indikator Kinerja  

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif atau kualitatif yang 

menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah 

ditetapkan (BPKP dalam Abdullah, 2014:145). Sementara itu menurut Lohman 

(2003) dalam Abdullah (2014:145) indikator kinerja adalah suatu variabel yang 

digunakan untuk mengekspresikan secara kuantitatif efektivitas dan efisinesi 

proses atau operasi dengan berpedoman pada target-target dan tujuan organisasi. 

Dalam pandangan lain, Moeheriono (2012:108) mendefinisikan indikator kinerja 

sebagai berikut: 

a. Indikator kinerja adalah nilai atau karakteristik tertentu yang digunakan untuk 

mengukur ouput atau outcome suatu kegiatan. 

b. Indikator kinerja adalah alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan 

derajat keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 
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Untuk mengetahui tingkat keberhasilan yang dicapai pegawai maka perlu 

adanya pengukuran kinerja seperti yang dikemukakan oleh Agus Dharma 

(2004:24) bahwa hampir semua pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-hal 

sebagai berikut: 

1. Kuantitas, berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. 

2. Kualitas, berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa kerapian kerja 

dan ketelitian kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan pegawai. 

3. Ketepatan waktu, yaitu sesuai apa tidak dengan waktu yang direncanakan. 

Menurut Dharma (2012: 83), mengemukakan bahwa indikator kinerja sebagai 

berikut :  

1. Konsisten  

2. Tepat  

3. Menantang  

4. Dapat diukur  

5. Dapat dicapai  

6. Disepakati  

7. Dihubungkan dengan waktu  

8. Berorientasikan kerja kelompok.  
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2.3 Disiplin 

2.3.1 Pengertian Disiplin 

Singodimejo (2002) dalam (Mulyadi, 2015:48) mengatakan Disiplin Kerja 

adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati 

norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. 

Menurut Siagian (2002) dalam (Mulyadi, 2015:48) mengatakan bentuk 

disiplin yang baik akan tercermin pada suasana antara lain :  

1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan 

2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif oleh para 

karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

3. Besarnya rasa tanggung jawab solidaritas yang tinggi dikalangan 

karyawan. 

4. Meningkatnya efisiensi dan kinerja para karyawan. 

Menurut Davis (1985:366) dalam (Mulyadi, 2015: 49) Disiplin Kerja adalah 

sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman 

organisasi. 

Dari dispilin itu bisa kita lihat bahwa disiplin adalah rasa sikap hormat atau 

mental karyawan terhadap peraturan yang dibuat dan diterapkan pada perusahaan. 

Dengan demikian apabila karyawan tersebut sering tidak mentaati atau melanggar 

peraturan yang dibuat dan diterapkan pada perusahaan, maka karyawan tersebut 

mempunyai sifat yang buruk, dan akan berdampak pada pencapaian tujuan 

perusahaan akan susah di capai. 
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2.3.2 Pendekatan Disiplin 

Mangkunegara (2013: 130) dalam Mulyadi (2015: 50) mengatakan bahwa 

pendekatan disiplin ada 3 (tiga) yaitu : disiplin modern, disiplin tradisi, dan 

dispilin bertujuan. 

1. Pendekatan Disiplin Modern  

Pendekatan modern yaitu mempertemukan sejumlah keperluan atau 

kebutuhan baru diluar hukuman. Pendekatan ini berasumsi : 

a. Disiplin modern merupakan suatu tata cara menghindarkan bentuk 

hukuman secara fisik. 

b. Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses 

hukuman yang berlaku. 

c. Keputusan-keputusan ini yang semuanya terhadap kesalahan atau 

prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhan 

dengan mendapatkan fakta-faktanya. 

d. Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah pihak 

terhadap kasus disiplin. 

2. Pendekatan disiplin dengan tradisi 

Pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu pendekatan disiplin dengan 

cara memberikan hukuman, pendekatan ini berasumsi : 

a. Pendekatan dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan tidak 

pernah ada peninjauan kembali bilah telah diputuskan. 
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b. Displin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaanya harus 

disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya. 

c. Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar 

maupun kepada pegawai lainnya. 

d. Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang lebih 

keras lagi. 

e. Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar kedua 

kalinya harus diberi hukuman yang lebih berat. 

3. Pendekatan displin bertujuan  

Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi : 

a. Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua 

pegawai. 

b. Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan pembentukan 

perilaku. 

c. Disiplin dilakukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik. 

d. Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggung jawab atas 

perbuatannya. 

Setiyawan dan Waridin (2006), juga mengatakan ada 5 faktor dalam 

penilaian disiplin kerja terhadap pemberian layanan pada masyarakat, yaitu; 

1)Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat waktu, 

pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan mengembangkan 

potensi diri berdasarkan motivasi yang positif; 2)Kuantitas pekerjaan meliputi 

volume keluaran dan kontribusi; 3)Kompensasi yang diperlukan meliputi: saran, 
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arahan atau perbaikan; 4)Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal; 5)Konservasi 

meliputi penghormatan terhadap aturan dengan keberanian untuk selalu 

melakukan pencegahan terjadinya tindakan yang bertentangan dengan aturan . 

2.3.3 Indikator-Indikator Kedisiplinan 

Hasibuan (2013:194), menyatakan bahwa dasarnya banyak indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya 

adalah: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan yang akan di capai 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 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. Dengan teladan 

pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Jika 

teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para bawahan pun 

akan kurang disiplin. 
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3. Balas Jasa 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) 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. 

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 dan paling efektif 

dan 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 

selalu ada/hadir di tempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan 

petunjuk, jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

6. Sanksi Hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan 
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semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, dan 

perilaku indisipliner karyawan akan berkurang. 

7. 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 

bertindak tegas menerapkan hukuman bagi karyawan yang indisipliner 

akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan 

demikian, pimpinan akan dapat memelihara kedisiplinan karyawan 

perusahaan. 

8. Hubungan Kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan-

hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct 

single relationship, direct group relationship, dan cross relationship 

hendaknya harmonis. 

 

2.4 Pengalaman 

2.4.1 Pengertian Pengalaman 

 

Pengalaman kerja karyawan dalam melaksanakan tugas pada sebuah 

organisasi sangatlah penting peranannya. Seorang karyawan yang memiliki 
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pengalaman kerja lebih banyak tentu akan lebih mengerti apa yang harus 

dilakukan ketika menghadapi sebuah masalah yang muncul. Selain itu karyawan 

tersebut akan lebih cepat dalam bekerja dan tidak harus beradaptasi dengan tugas 

yang dijalankan karena sudah memiliki pengalaman. Sehingga organisasi akan 

lebih mudah mencapai tujuan organisasi karena didukung oleh para karyawan 

yang sudah berpengalaman di bidangnya masing-masing. 

Pengalaman kerja menujukan suatu kemampuan atau keterampilan yang 

dimiliki seseorang. Seseorang yang sudah memiliki pengalaman kerja pasti akan 

lebih mudah untuk memahami suatu pekerjaan yang serupa daripada orang yang 

belum memiliki pengalaman. Pernyataan diatas didukung oleh pernyataan 

Hariandja (2002:120) menyatakan, ” Pengalaman kerja adalah suatu pekerjaan 

atau jabatan yang pernah diduduki sebelumya selama kurun waktu tertentu.” 

Selain itu ada pendapat lain menurut Hasibuan (2002:55), ”Pengalaman kerja 

seorang pelamar hendaknya mendapat pertimbangan utama dalam proses seleksi. 

Orang yang berpengalaman merupakan calon karyawan yang siap pakai”.  

Pengalaman kerja menurut pendapat Alwi (2001:717) ”Masa kerja atau 

pengalaman kerja adalah jangka waktu atau lamanya seseorang bekerja pada suatu 

instansi, kantor atau sebagainya”  

Banyak perusahaan yang dalam perekrutan tenaga kerjanya dipilih yang 

sudah mempunyai pengalaman kerja, karena pengalaman kerja seseorang 

dianggap sebagai salah satu kualitas tenaga kerja, sehingga tenaga kerja yang 

berpengalaman sangat dibutuhkan dalam dunia usaha. Banyaknya pengalaman 

kerja seseorang ditentukan oleh masa kerja atau lamanya seseorang itu bekerja.  
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Dari uraian beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman 

kerja adalah tingkat peguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang yang 

dapat diukur dari masa kerja seorang. Sehingga semakin lama seseorang bekerja 

semakin bertambah pengalamannya terhadap pekerjaannya. Dengan banyaknya 

pengalaman kerja yang dimiliki seseorang pekerja maka orang tersebut akan lebih 

menguasai pekerjaannya, sehingga dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan 

baik ini berarti orang tersebut mempunyai efektifitas kerja yang baik. 

 

2.4.2 Indikator Pengalaman Kerja  

Menurut (Foster, 2001:43) ada beberapa hal untuk menentukan 

berpengalaman atau tidaknya seseorang karyawan yang sekaligus sebagai 

indikator pengalaman kerja, yaitu : 

a. Lama waktu / masa kerja. 

Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang 

dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakannya dengan 

baik. 

b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 

Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau 

informasi lain yang dibutuhkan karyawan. Pengetahuan juga mencakup 

kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung jawab 

pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang 

dibutuhkan untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau pekerjaan. 
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c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. 

Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik peralatan 

dan teknik pekerjaan. 

 

2.5 Pengembangan Karir 

2.5.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Menurut Furbin (1982:197) dalam (Mulyadi, 2015:38) Pengembangan karir 

adalah, aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan 

karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang 

bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. 

Dengan perubahan jaman dan lingkungan serta teknologi yang begitu cepat 

pada saat ini, maka sebuah organisasi/perusahaan dituntut untuk segera bisa 

menyesuaikan dengan keadaan, dan perusahaan harus tanggap dengan kondisi 

tersebut, dengan merubah struktur organisasi di lingkungan organisasi agar 

perusahaan/organisasi segera dapat tanggap dan merespon berbagai perusahaan 

yang terjadi.dengan merubah struktur organisasi akan berdampak pada 

pengembangan karir baik secara individu maupun secara kelompok. Apabila 

pekerja/karyawan bisa mengembangkan karirnya maka hal ini akan mendukung 

efektivitas dalam melaksanakan tugasnya, sehingga dengan mudah untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Mulyadi (2015:39) Karir itu adalah suatu bagian dari perjalanan 

hidup dan tujuan seseorang, oleh karena itu setiap orang mempunyai hak 

mempunyai kewajiban untuk hidup yang sukses dan mendapatkan karir yang baik 
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atau maksimal. Setiap orang beranggapan bahwa orang sudah mapan atau sudah 

mencapai karirnya apabila orang tersebut sudah mencapai apa yang dicita-citakan, 

antara lain sudah mencapai puncak jabatan manajer, serta sudah mapan dalam 

kehidupan bermasyarakat. Sebab masyarakat juga salah satu dalam penilaian 

keberhasilan dalam pengembangan karir seseorang. Apabila ini semua sudah 

tercapai maka orang akan bisa dihargai dan dihormati, baik di lingkungan kerjaan, 

dilingkungan keluarganya dan dilingkungan masyarakat, oleh karena itu orang 

akan bangga. 

Handoko (2000) dalam (Mulyadi, 2015:39) mengemukakan bahwa istilah 

karir telah digunakan untuk menunjukan orang-orang pada masing-masing 

peranan atau status mereka. Sedangkan menurut Singodimejo (2000) dalam 

(Mulyadi, 2015:39) karir adalah merupakan urutan dari kegiatan-kegiatan, 

perilaku-perilaku yang berkaitan dengan kerja, sikap, dan aprisiasi-asprisiasi yang 

berhubungan selama hidup seseorang. 

Ada 2 (dua) fokus utama di dalam karir, yaitu fokus eksternal dan internal, 

fokus eksternal mengarah pada rangkaian kedudukan yang secara aktual dijabat 

oleh seorang pekerja. Adapun fokus secara internal adalah memnunjukan pada 

cara seseorang memandang karirnya. (Sutrisno, 2014:161) dalam Mulyadi 

(2015:40). 

Jadi pengembangan karir adalah, suatu peningkatan secara pribadi atau 

individu yang dijalankan secara maksimal untuk mencapai tujuan karirnya. 

Kebanyakan orang yang gagal dalam mengolah karir mereka adalah orang-orang 

yang tidak memperhatikan konsep-konsep dasar dalam perencanaan karir mereka. 
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Terkadang karyawan/pekerja tidak sadar bahwa sasaran karir itu dapat 

menghasilkan kesuksesan yang lebih besar lagi. 

2.5.2 Faktor-Faktor Yang Menentukan Karir 

Yang disebut jenjang jabatan atau pekerjaan adalah sesuatu yang pernah 

dijabat oleh seseorang selama mereka bekerja pada organisasi/perusahaan. Oleh 

sebab itu orang yang mempunyai karir yang baik adalah, orang tersebut selalu 

pasti akan menempati atau menduduki pekerjaan yang baik pula. 

Menurut Sutrisno (2014:166) dalam (Mulyadi, 2015:43) ada 5 (lima) faktor 

yang bisa mempengaruhi baik dan tidaknya karir seseorang. Untuk itu kelima 

faktor tersebut harus dikelola oleh karyawan dengan baik, bila karyawan yang 

bersangkutan ingin meraih karir yang lebih tinggi. Kelima faktor tersebut adalah 

sebagai berikut : 

1. Sikap atasan dan rekan sekerja 

2. Pengalaman  

3. Pendidikan 

4. Prestasi 

5. Faktor nasib 

2.5.3 Indikator-Indikator Pengembangan Karir 

Menurut Rivai (2008 : 290) indikator pengembangan karir adalah sebagai 

berikut: 

1. Perencanaan karir  

Pegawai harus merencanakan karirnya untuk masa yang akan datang. 
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2. Pengembangan karir individu  

Setiap pegawai harus menerima tanggung jawab atas perkembangan karir 

atau kemajuan karir yang dialami. 

3. Pengembangan karir yang didukung oleh departemen SDM 

Pengembangan karir pegawai tidak hanya tergantung pada pegawai 

tersebut tetapi juga pada peranan dan bimbingan manajer dan departemen 

SDM. 

4. Peran umpan balik terhadap kinerja 

Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya pengembangan karir 

maka relatif sulit bagi pegawai bertahun-tahun untuk persiapan yang 

kadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan pengembangan karir. 

Umpan balik didalam usaha pengembangan karir pegawai mempunyai 

beberapa sasaran: 

a. Untuk menjamin bahwa pegawai yang gagal menduduki suatu posisi 

dalam rangka pengembangan karirnya masih tetap berharga dan akan 

dipertimbangkan lagi untuk promosi diwaktu mendatang bila memang 

mereka memenuhi syarat, 

b. Untuk menjelaskan kepada pegawai yang gagal kenapa mereka tidak 

terpilih. 

c. Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan pengembangan karir 

spesifik yang harus mereka laksanakan. 
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2.6 Pandangan Islam Mengenai Pengaruh Disiplin, Pengalaman dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

2.6.1 Disiplin Menurut Pandangan Islam 

Sikap disiplin dalam Islam sangat di anjurkan, bahkan diwajibkan. 

Sebagaimana manusia dalam kehidupan sehari-hari memerlukan aturan-aturan 

atau tata tertib dengan tujuan segala tingkah lakunya berjalan sesuai dengan aturan 

yang ada. Apabila seseorang tidak dapat menggunakan waktu dengan sebaik-

baiknya, maka waktu itu akan membuat kita sendiri sengsara, oleh karena itu kita 

hendaknya dapat menggunakan dan memanfaatkan waktu dengan baik, termasuk 

waktu di dalam belajar. 

Islam juga memerintahkan umatnya untuk selalu konsisten terhadap peraturan 

Allah yang telah ditetapkan. Hal ini sesuai dengan firman Allah dalam surat Huud 

ayat 112 : 

 .فاَسْرقَِمْ كَمَا أمُِزْخَ وَمَهْ ذاَبَ مَعَكَ وَلََ ذطَْغَىْا إوَِّهُ تِمَا ذعَْمَهىُنَ تصَِيز  

Artinya : “Maka tetaplah kamu pada jalan yang benar, sebagaimana diperintahkan 

kepadamu dan (juga) orang yang telah taubat beserta kamu dan janganlah kamu 

melampaui batas. Sesungguhnya dia maha melihat apa yang kamu kerjakan”. 

 

Dari ayat di atas menunjukkan bahwa, disiplin bukan hanya tepat waktu saja, 

tetapi juga patuh pada peraturan-peraturan yang ada. Melaksanakan yang 

diperintahkan dan meninggalkan segala yang dilarang-Nya. Di samping itu juga 

melakukan perbuatan tersebut secara teratur dan terus menerus walaupun hanya 

sedikit. Karena selain bermanfaat bagi kita sendiri juga perbuatan yang dikerjakan 

secara kontinyu dicintai Allah walaupun hanya sedikit. 
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Disiplin pribadi merupakan sifat dan sikap terpuji yang menyertai kesabaran, 

ketekunan dan lain-lain. Orang yang tidak mempunyai sikap disiplin pribadi 

sangat sulit untuk mencapai tujuan. maka setiap pribadi mempunyai kewajiban 

untuk membina melalui latihan, misalnya di rumah atau di masyarakat, anak 

selain seabgai seorang siswa yang harus memiliki disiplin belajar di sekolah, juga 

harus memiliki disiplin belajar di rumah mapun di lingkungan masyarakat. 

Dimana anak tersebut tinggal, contohnya anak dapat belajar di masjid, mushola 

atau yang lainnya. 

Sikap disiplin pribadi seorang anak di dalam belajar, tercermin dalam 

kedisiplinan penggunaan waktu, baik waktu dalam belajar ataupun waktu dalam 

mengerjakan tugas, serta mentaati tata tertib atau yang lainnya. 

Seseorang dalam hal ini, hendaknya memiliki self discipline, apabila ia 

berhasil memindahkan nilai-nilai moral yang bagi orang Islam terkandung dalam 

rukun iman. Iman berfungsi bukan hanya sebagai penggalak tingkah laku bila 

berhadapan dengan nilai-nilai positif yang membawa kepada nilai keharmonisan 

dan kebahagiaan masyarakat. Iman juga berfungsi sebagai pencegah dan 

pengawas bila berhadapan dengan nilai-nilai yang menyimpang, sehingga segala 

perbuatan seolah-olah ada yang mengawasi. Jadi kita akan dapat bertindak secara 

hati-hati. 
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2.6.2 Pengembangan Karir Menurut Pandangan Islam 

2.6.2.1 Karir Pria dan Wanita Dalam Pandangan Islam 

Dalam Islam, yang wajib memberikan nafkah adalah suami. Islam 

menjadikan suami sebagai kepala keluarga, di pundaknyalah tanggung jawab 

utama lahir batin keluarga. Islam juga sangat proporsional dalam membagi tugas 

rumah tangga, kepala keluarga diberikan tugas utama untuk menyelesaikan segala 

urusan di luar rumah, sedang sang isteri memiliki tugas utama yang mulia, yakni 

mengurusi segala urusan dalam rumah. 

Firman Allah dalam Qur‟an Surat Al Ahzaab ayat 33: 

َ وَقزَْنَ فيِ تيُىُذِكُهَّ  كَاجَ وَأطَِعْهَ اللََّّ لََجَ وَآذيِهَ انشَّ جَ انْجَاهِهيَِّحِ الْْوُنىَ وَأقَِمْهَ انصَّ جْهَ ذثَزَُّ وَلََ ذثَزََّ

جْسَ أهَْمَ انْثيَْدِ وَيطَُهِّزَكُمْ ذطَْهِيزا ُ نيِذُْهِةَ عَىكُمُ انزِّ ً  وَرَسُىنهَُ إوَِّمَا يزُِيدُ اللََّّ  

”Dan hendaklah kamu (wanita) tetap di rumahmu dan janganlah kamu berhias 

dan bertingkah laku seperti orang-orang Jahiliyah yang dahuludan dirikanlah 

shalat, tunaikanlah zakat dan taatilah Allah dan Rasul-Nya. Sesungguhnya Allah 

bermaksud hendak menghilangkan dosa dari kamu hai ahlul bait  dan 

membersihkan kamu sebersih-bersihnya”. 

Perbuatan ihsan (baik) seorang suami harus dibalas pula dengan perbuatan 

yang serupa atau yang lebih baik oleh isteri. Ia harus berkhidmat kepada suaminya 

dan menunaikan amanah mengurus anak-anaknya menurut syari‟at Islam yang 

mulia. Allah SWT telah mewajibkan kepada dirinya untuk mengurus suaminya, 

mengurus rumah tangganya, mengurus anak-anaknya. 

Firman Allah dalam Qur‟an Surat An-Nisaa‟ ayat 34 : 

ُ تَ  مَ ٱللََّّ مُىنَ عَهىَ ٱنىِّسَاءِٓ تِمَا فضََّ
جَالُ قىَََّّٰ نِهِمۡۚۡ ٱنزِّ عۡضَهمُۡ عَهىََّٰ تعَۡضٖ وَتِمَآ أوَفقَىُاْ مِهۡ أمَۡىََّٰ

ريِ ذخََافىُنَ وشُُىسَههَُّ فعَِظىُههَُّ وَٱهۡ 
ُۚۡ وَٱنََّّٰ دٞ نِّهۡغَيۡةِ تِمَا حَفِظَ ٱللََّّ فِظََّٰ د  حََّٰ ىرََِّٰ دُ قََّٰ هحََِّٰ جُزُوههَُّ فيِ فٱَنصََّّٰ

اٱنۡمَضَاجِعِ وَٱضۡزِتىُههََُّّۖ فإَنِۡ أطََعۡىكَُمۡ فَ  ا كَثيِزّٗ َ كَانَ عَهيِّّٗ ۗ إِنَّ ٱللََّّ لََ ذثَۡغُىاْ عَهيَۡهِهَّ سَثيِلَا  
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Kaum laki-laki itu adalah pemimpin bagi kaum wanita, oleh karena Allah telah 

melebihkan sebahagian mereka (laki-laki) atas sebahagian yang lain (wanita), 

dan karena mereka (laki-laki) telah menafkahkan sebagian dari harta mereka. 

sebab itu Maka wanita yang saleh, ialah yang taat kepada Allah lagi memelihara 

diri………”( QS. An-Nisaa’: 34) 

Allah Ta‟ala menciptakan laki-laki dan wanita dengan karakteristik yang 

berbeda. Secara alami (sunnatullah), laki-laki memiliki otot-otot yang kekar, 

kemampuan untuk melakukan pekerja-an yang berat, pantang menyerah, sabar 

dan lain-lain. Cocok dengan pekerjaan yang melelahkan dan sesuai dengan 

tugasnya yaitu menghidupi keluarga secara layak. 

Sedangkan bentuk kesulitan yang dialami wanita yaitu: Mengandung, 

melahirkan, menyusui, mengasuh dan mendidik anak, serta menstruasi yang 

mengakibatkan kondisinya labil, selera makan berkurang, pusing-pusing, rasa 

sakit di perut serta melemahnya daya pikir, sebagaimana dijelaskan di dalam Al-

Qur‟an Surat Luqman ayat 14 : 

ههُُۥ فىِ عَامَيْهِ أنَِ ٱشْكُزْ نىِ  هُۥ وَهْىاا عَهىََّٰ وَهْهٍ وَفصََِّٰ نِدَيْهِ حَمَهرَْهُ أمُُّ هَ تىََِّٰ وسََّٰ يْىاَ ٱلِْْ وَوَصَّ

نِدَيْكَ إِنىََّ ٱنْمَصِيزُ   وَنىََِّٰ

“Dan Kami perintahkan kepada manusia (berbuat baik) kepada dua orang tuanya 

(ibu- bapanya); ibunya telah mengandungnya dalam keadaan lemah yang 

bertambah- tambah, dan menyapihnya dalam dua tahun,  bersyukurlah kepadaku 

dan kepada dua orang tuamu (ibu bapakmu), hanya kepada-Kulah kembalimu.” 

(QS. Luqman: 14). 

 Ketika dia melahirkan bayinya, dia harus beristirahat, menunggu hingga 40 

hari atau 60 hari dalam kondisi sakit dan merasakan keluhan yang demikian 

banyak, tetapi harus dia tanggung juga. Ditambah lagi masa menyusui dan 

mengasuh yang menghabiskan waktu selama dua tahun. Selama masa tersebut, si 



39 
 

bayi menikmati makanan dan gizi yang dimakan oleh sang ibu, sehingga 

mengurangi staminanya. 

Oleh karena itu, Dienul Islam menghendaki agar wanita melakukan 

pekerjaan/karier yang tidak bertentangan dengan kodrat kewanitaannya dan tidak 

mengungkung haknya di dalam bekerja, kecuali pada aspek-aspek yang dapat 

menjaga kehormatan dirinya, kemuliaannya dan ketenangannya serta menjaganya 

dari pelecehan dan pencampakan. 

Dienul Islam telah menjamin kehidupan yang bahagia dan damai bagi wanita 

dan tidak membuatnya perlu untuk bekerja di luar rumah dalam kondisi normal. 

Islam membe-bankan ke atas pundak laki-laki untuk bekerja dengan giat dan 

bersusah payah demi menghidupi keluarganya. 

Maka, selagi si wanita tidak atau belum bersuami dan tidak di dalam masa 

menunggu („iddah) karena diceraikan oleh suami atau ditinggal mati, maka 

nafkahnya dibebankan ke atas pundak orangtuanya atau anak-anaknya yang lain, 

berdasarkan perincian yang disebutkan oleh para ulama fiqih kita. 

Bila si wanita ini menikah, maka sang suamilah yang mengambil alih beban 

dan tanggung jawab terhadap semua urusannya. Dan bila dia diceraikan, maka 

selama masa „iddah (menunggu) sang suami masih berkewajiban memberikan 

nafkah, membayar mahar yang tertunda, memberikan nafkah anak-anaknya serta 

membayar biaya pengasuhan dan penyusuan mereka, sedangkan si wanita tadi 

tidak sedikit pun dituntut dari hal tersebut. 
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Selain itu, bila si wanita tidak memiliki orang yang bertanggung jawab 

terhadap kebutuhannya, maka negara Islam yang berkewajiban atas nafkahnya 

dari Baitul Mal kaum Muslimin. 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu sangat dibutuhkan untuk mendukung, menambah, 

memperkuat atau bahkan menolak penelitian sebelumnya. Adapun penelitian 

terdahulu yang digunakan antara lain : 

1. Elvi Lastriani (2014) 

Penelitian yang dilakukan oleh Elvi Lastriani dengan Judul “Pengaruh 

Disiplin Terhadap Kinerja Anggota Pada Satlantas Polresta Pekanbaru”. 

Penelitian menggunakan data primer yang didapatkan dari penyebaran 

kuesioner dan wawancara, metode pengambilan sampel pada penelitian ini 

menggunakan random sampling dengan rumus Slovin. Populasi 

keseluruhan pada penelitian ini sebanyak 134 orang dengan sampel 

berjumlah 80 orang. Analisis data menggunakan regresi linier sederhana. 

Hasil penelitian menyatakan disiplin memiliki pengaruh yang signifikan 

dalam meningkatkan kinerja anggota Satlantas Polresta Pekanbaru dengan 

koefisien determinasi sebesar 0,854 atau 85,4%, sedangkan 14,6% sisanya 

dipengaruhi oleh variabel independen lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 
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2. Burlian (2005) 

Meneliti tentang “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Pegawai Balai Karantina Ikan Polonia Di Medan”. Jumlah sampel sebagai 

responden adalah seluruh jumlah pegawai Balai Karantina Ikan Polonia 

Medan berjumlah 26 orang, sehingga penelitian ini merupakan penelitian 

populasi atau disebut juga sebagai sampling jenuh atau istilah lainnya 

adalah sensus. Hasil penelitian menunjukan terdapat pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Balai Karantina Ikan 

Polonia Medan, yang menunjukkan bahwa kebijakan pengembangan karir 

yang diterapkan oleh pimpinan Balai Karantina Ikan Polonia Medan 

sangat mempengaruhi tingkat kinerja pegawai yang telihat melalui 

dedikasi, loyalitas, dan prestasi pegawai. 

3. Nano Ismanto (2005) 

Penelitian yang dilakukan oleh Nano Ismanto dengan judul “Pengaruh 

Pengalaman Kerja Dan Disiplin KerjaTerhadap Produktivitas Kerja 

KaryawanPerusahaan Speaker Aktif Arofah ElektronikDi Desa Gribig 

Kecamatan GebogKabupaten Kudus”. Hasil penelitian ini adalah terdapat 

pengaruh antara variabel pengalaman kerja dan disiplin kerja terhadap 

produktivitas kerja karyawan secara parsial. Hal tersebut diketahui melalui 

signifikansi koefisien regresi yang lebih kecil 0,05. 

4. Vellina Tambunan (2012)  

Penelitian yang dilakukan oleh Vellina Tambunan dengan judul 

“Analisis Pengaruh Pendidikan, Upah, Insentif, Jaminan Sosial Dan 
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Pengalaman Kerja Terhadap Produktivitas Tenaga Kerja”. Berdasarkan 

hasil penelitian menyatakan bahwa dari lima variabel independent hanya 

ada tiga variabel yang memiliki pengaruh signifikan terhadap produktifitas 

tenaga kerja yakni upah, insentif dan pengalaman kerja, sedangkan 

variabel pendidikan dan Jaminan Sosial tidak memiliki pengaruh secara 

siignifikan terhadap Produktivitas kerja. 

5. Dwi Agung Arianto Nugroho (2013) 

Pengaruh kedisiplinan, lingkungan kerja, dan budaya kerja terhadap 

prestasi kinerja tenaga pengajar di Yayasan Pendidikan Luar Biasa 

Kabupaten Demak. Hasil penelitian yaitu Penelitian ini menemukan bahwa 

lingkungan kerja dan kedisiplinan kerja tidak berpengaruh pada kinerja 

tenaga pengajar. Sementara itu budaya kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja. Dengan demikian beberapa hipotesis tidak berhasil 

dibuktikan dalam penelitian ini. 

2.8 Kerangka Pemikiran 

2.8.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Seseorang dikatakan mempunyai 

disiplin kerja yang tinggi jika yang bersangkutan konsekuen, konsisten, taat asas, 

bertanggung jawab atas tugas yang diamanahkan kepadanya. Disiplin kerja 

merupakan suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkornunikasi dengan 

karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah prilaku serta sebagai suatu upaya  

untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan  
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perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Dengan disiplin kerja yang 

tinggi akan dapat membantu meningkatkan kinerja. 

Hal tersebut dikarenakan disiplin kerja dan kinerja mempunyai 

keterhubungan, sesuai dengan penjelasan Leiden (2001:63) mengemukakan 

bahwa:  

“Dengan ditegakannya disiplin maka dapat mengatasi masalah kinerja 

yang buruk dan memperkuat pengaruh prilaku kerja pegawai dalam 

kelompok atau organisasi. Apabila disiplin dapat dilaksanakan dengan 

baik serta tidak menunda waktu maka masalah kinerja tidak dibiarkan 

menjadi parah, dan kemungkinan masalah yang terjadi dapat diatasi secara 

tepat dan mudah”. 

2.8.2 Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengalaman kerja sangat berperan dalam meningkatkan Kinerja Pegawai. 

akan lebih mudah dan cepat dalam melaksanakan pekerjaan atau tugasnya, karena 

mempunyai pengalaman yang lebih dalam pekerjaannya. Sehingga ini akan 

meningkatkan kinerja nya dan juga meningkatkan kinerja perusahaan.  

Adanya pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan di dukung 

oleh pendapat dari Robbins dan Timothy (2008) menyatakan bahwa:  

“Bahwa pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan 

keterampilan seseorang dalam bekerja yang tampaknya menjadi sebuah 

dasar perkiraan yang baik atas kinerja karyawan” 
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2.8.3 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

Didasarkan pada kenyataan bahwa seorang karyawan akan membutuhkan 

serangkaian pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang berkembang untuk 

bekerja dengan baik dan suksesi posisi yang ditemui selama karirnya, maka 

pengembangan karir merupakan hal yang penting dilakukan untuk merubah 

sumber daya manusia yang dimiliki organisasi, dari suatu keadaan ke keadaan 

lainyang lebih baik melalui pendidikan jangka panjang dan pengalaman belajar 

dalam mempersiapkan pegawai untuk tanggung jawab di masa mendatang. 

Kinerja karyawanadalah hasil kerja sama secara kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, kehadiran dan mempunyai dampak interpersonal dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Pengembangan karir bertujuan untuk menghasilkan sumber daya manusia 

organisasi yang handal dan memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan  

organisasi. Tujuan pengembangan karir pada akhirnya adalah untuk menciptakan  

karyawanyang memiliki kinerja yang baik dengan cara meningkatkan kemampuan 

mereka untuk dapat berkinerja lebih baik. Jika kinerja karyawansebelumnya 

adalah positif, maka pengembangan karir yang diberikan bertujuan untuk semakin 

meningkatkan prestasi karyawantersebut dalam proses menapaki jenjang karir. 

Sedangkan bila kinerja sebelumnya negatif, maka tujuan pengembangan karir 

adalah untuk memperbaikinya agar menjadi baik dan positif. 

Dengan dilakukannyapengembangan karir dengan cara pendidikan dan pelatihan, 

promosi dan rotasi penugasandapat meningkatkan kinerja karyawanyangditandai 



45 
 

dengan prestasi kerja yang baik,disiplin kerja yang meningkat, ketepatan waktu, 

kehadiran yang optimal, dan hubungan antar karyawan yang baik. 

Berdasarkan kajian teoritis dan kajian penelitian terdahulu, maka paradigma 

digambarkan sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Keterangan :  

H1 =  Pengaruh disiplin terhadap kinerja 

H2 = Pengaruh pengalaman terhadap kinerja 

H3 = Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 

H4 = Pengaruh disiplin, pengalaman dan pengembangan karir terhadap kinerja 

 

2.9 Konsep Operasional Variabel 

Variabel adalah objek penelitian atau sesuatu yang menjadi titik 

perhatian.Adapun dalam penelitian ini sebagai variabel terikat adalah kinerja 

pegawai (Y), sedangkan variabel bebas adalah disiplin (X1), pengalaman kerja 

(X2) dan pengembangan karir (X3). 

 

 

H1 

H2 

H3 

H4 

Disiplin 

(X1) 

Pengalaman 

(X2) 

Pengembangan 

Karir 

(X3) 

Kinerja 

(Y) 
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1. Disiplin 

Dari dispilin itu bisa kita lihat bahwa disiplin adalah rasa sikap hormat atau 

mental karyawan terhadap peraturan yang dibuat dan diterapkan pada perusahaan. 

Dengan demikian apabila karyawan tersebut sering tidak mentaati atau melanggar 

peraturan yang dibuat dan diterapkan pada perusahaan, maka karyawan tersebut 

mempunyai sifat yang buruk, dan akan berdampak pada pencapaian tujuan 

perusahaan akan susah di capai. 

2. Pengalaman 

Pengalaman kerja karyawan dalam melaksanakan tugas pada sebuah 

organisasi sangatlah penting peranannya. Seorang karyawan yang memiliki 

pengalaman kerja lebih banyak tentu akan lebih mengerti apa yang harus 

dilakukan ketika menghadapi sebuah masalah yang muncul. Selain itu karyawan 

tersebut akan lebih cepat dalam bekerja dan tidak harus beradaptasi dengan tugas 

yang dijalankan karena sudah memiliki pengalaman. Sehingga organisasi akan 

lebih mudah mencapai tujuan organisasi karena didukung oleh para karyawan 

yang sudah berpengalaman di bidangnya masing-masing. 

3. Pengembangan Karir 

Dengan perubahan jaman dan lingkungan serta teknologi yang begitu cepat 

pada saat ini, maka sebuah organisasi/perusahaan dituntut untuk segera bisa 

menyesuaikan dengan keadaan, dan perusahaan harus tanggap dengan kondisi 

tersebut, dengan merubah struktur organisasi di lingkungan organisasi agar 

perusahaan/organisasi segera dapat tanggap dan merespon berbagai perusahaan 

yang terjadi.dengan merubah struktur organisasi akan berdampak pada 
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pengembangan karir baik secara individu maupun secara kelompok. Apabila 

pekerja/karyawan bisa mengembangkan karirnya maka hal ini akan mendukung 

efektivitas dalam melaksanakan tugasnya, sehingga dengan mudah untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

4. Kinerja 

Baik  perusahaan kecil maupun yang sudah besar sangat membutuhkan hasil 

kinerja seorang pegawai. Karena dengan hasil kinerja yang baik perusahaan akan 

bisa meningkatkan keuntungan, dan meningkatkan prestasi kerja dan 

produktivitas kerja. Untuk meningkatkan kinerja pegawai maka dalam 

pelaksanaanya dibutuhkan disiplin kerja yang sangat baik. 

2.10 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Definisi operasional variabel adalah pengertian variabel (yang diungkap 

dalam definisi konsep) tersebut, secara operasional, secara praktik, secara nyata 

dalam lingkup obyek penelitian/obyek yang diteliti. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan variabel terikat. 

a. Variabel Bebas (Independent Variable) 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan 

timbulnya atau berubahnya variabel terikat. Variabel bebas yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah disiplin, pengalaman, dan 

pengembangan karir. 

b. Variabel Terikat (Dependent Variable) 

Variabel terikat adalah variabel  yang dipengaruhi karena adanya variabel 

bebas.Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja. 
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Definisi operasional variable penelitian merupakan penjelasan dari masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator 

yang membentuknya. Definisi operasiona lpenelitian ini dapat dilihat pada table 

berikut ini : 

Tabel 2.1 : Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

NO. Variabel Definisi Variabel Indikator Skala 

Penelitian 

1 Disiplin 

(X1) 

Disiplin Kerja adalah 

sebagai pelaksanaan 

manajemen untuk 

memperteguh pedoman-

pedoman organisasi. 

Davis (dalam 

Mangkunegara, 2013) 

dalam bukunya 

(Mulyadi.2015: 49) 

1. Tujuan dan 

Kemampuan 

2. Teladan 

Pimpinan 

3. Balas Jasa 

4. Keadilan 

5. Waskat 

6. Sanksi 

Hukuman 

7. Ketegasan 

8. Hubungan 

Kemanusiaan 

Hasibuan 

(2013:194) 

 

Likert 

2 Pengalaman 

(X2) 

Masa kerja atau 

pengalaman kerja adalah 

jangka waktu atau 

lamanya seseorang 

bekerja pada suatu 

instansi, kantor atau 

sebagainya. 

Alwi ( 2001 : 717 ) 

1. Lama waktu / 

masa kerja. 

2. Tingkat 

pengetahuan 

dan 

keterampilan 

yang dimiliki 

3. Penguasaan 

terhadap 

pekerjaan dan 

peralatan. 

(Foster, 

2001:43) 

 

Likert 

3 Pengembangan 

Karir 

(X3) 

Aktivitas kepegawaian 

yang membantu pegawai-

pegawai merencanakan 

karir masa depan mereka 

di perusahaan agar 

perusahaan dan pegawai 

1. Perencanaan 

karir 

2. Pengembangan 

karir yang 

didukung oleh 

departemen 

Likert 
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yang bersangkutan dapat 

mengembangkan diri 

secara maksimum. 

 Furbin (dalam 

Mangkunegara, 2013) 

dalam bukunya 

(Mulyadi, 2015:38) 

SDM 

3. Pengembangan 

karir individu 

4. Peran umpan 

balik terhadap 

kinerja 

Rivai (2008 : 290) 

 

4 Kinerja 

(Y) 

hasil kerja yang dicapai 

oleh pekerja atau 

karyawan secara kualitas 

dan kuantitas yang sesuai 

dengan tugas dan 

tanggung jawab mereka. 

Mulyadi (2015: 64) 

1. Konsisten  

2. Tepat  

3. Menantang  

4. Dapat diukur  

5. Dapat dicapai  

6. Disepakati  

7. Dihubungkan 

dengan waktu  

8. Berorientasikan 

kerja kelompok. 

 Dharma (2012: 83) 
 

Likert 

Sumber : Peneliti (2017) 

2.11 Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah dan tinjauan pustaka di atas maka dapat ditarik 

hipotesis penelitian yang merupakan jawaban sementara dari masalah penelitian 

yang telah dirumuskan, yaitu sebagai berikut: 

1. Diduga disiplin berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi dan 

Kependudukan Provinsi Riau. 

2. Diduga pengalaman kerja berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi dan 

Kependudukan Provinsi Riau. 

3. Diduga pengembangan karir berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi dan 

Kependudukan Provinsi Riau. 
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4. Diduga secara simultan disiplin, pengalaman dan pengembangan 

karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga 

Kerja, Transmigrasi dan Kependudukan Provinsi Riau. 


