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TELAAH PUSTAKA

2.1  Disiplin
2.1.1 Pengertian Disiplin

Disiplin merupakan suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yang sesuai
dengan peraturan dari perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis Menurut
Muhaimin (2008). Adanya disiplin dalam perusahaan akan membuat karyawan
dapat menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik.
Karyawan yang disiplin dan patuh terhadap norma-norma yang berlaku dalam
perusahaan dapat meningkatkan kinerja dan prestasi kerja karyawan yang
bersangkutan.

Kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya
Manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan semakin tinggi
prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit
bagi organisasi mencapai hasil yang optimal. Hasibuan (2007).

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Oleh karena itu setiap pemimpin atau manajer selalu berusaha agar para
bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Dalam definisi lain disiplin
merupakan ketaatan kepada suatu perusahaan beserta segala ketentuan-
ketentuannya berdasarkan keinsafan dan kesadaran, baik yang tertulis maupun

tidak tertulis. Sedangkan menurut Nuraini (2008) Disiplin kerja merupakan suatu
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sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-perturan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankan
dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas
dan wewenang yang diberikan kepadanya.

Disiplin adalah suatu kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-
standar organisasional, dalam hal ini ada tiga tipe kegiatan pendisiplinan, yaitu :
Handoko (2005).

a. Disiplin Preventif
Disiplin preventif yaitu suatu upaya untuk menggerakkan
karyawan mengikuti dan mematuhi pedoman Kerja, aturan-aturan yang
telah digariskan oleh perusahaan. Dengan cara preventif karyawan dapat
memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan organisasi, pimpinan
perusahaan mempunyai tanggung jawab dalam membangun iklim
organisasi dengan disiplin preventif, begitu pula karyawan harus dan
wajib mengetahui, memahami semua pedoman kerja serta peraturan-
peraturan yang ada dalam organisasi. Disiplin preventif ini merupakan
suatu sistem yang ada dalam organisasi, jika sistem organisasi baik maka
diharapkan akan lebih mudah dalam menegakkan disiplin kerja.
b. Disiplin Korektif
Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan karyawan
dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap
mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada

perusahaan. Pada disiplin korektif, karyawan yang melanggar disiplin
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perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku dengan
tujuan memperbaiki kinerja karyawan yang melanggar, memelihara
peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.

c. Disiplin Progresif

Disiplin progresif berarti memberikan hukuman-hukuman yang
lebih berat terhadap pelangaran-pelanggaran yang berulang. Tujuannya
adalah memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memperbaiki
kesalahannya.

Kedisipinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang
tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik,
mematuhi semua peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan, tanpa
dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk
mewujudkan tujuannya. Jadi kedisiplinan dalam suatu organisasi ataupun
perusahaan dapat ditegakkan apabila sebagian besar peraturannya ditaati
oleh sebagian besar para karyawannya. maksud kata sebagian besar
adalah dalam praktekknya apabila suatu organisasi ataupun perusahaan
telah dapat mengusahakan sebagaian besar arti peraturan-peraturan
ditaati oleh sebagian besar karyawan, maka sebenarnya kedisiplinan

tersebut sudah berhasil ditegakkan.
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2.1.2 Pendekatan Disiplin Kerja
Terdapat tiga bentuk pendekatan disiplin yaitu : Mangkunegara (2007).
a. Disiplin Modern
Yaitu pendekatan yang mempertemukan sejumlah keperluan atau
kebutuhan baru diluar hukuman. Adapun asumsi pendekatan ini adalah :

1) Disiplin modern merupaka suatu cara menghindarkan bentuk
hukuman secara fisik.

2) Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukum
yang berlaku.

3) Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalahan atau
prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhan
dengan mendapatkan fakta-faktanya.

4) Melakukan proses terhadap keputusan yang berat sebelah pihak
terhadap kasus disiplin.

b. Disiplin Tradisi
Yaitu pendekatan disiplin dengan cara memberikan hukuman.

Adapun asumsi pendekatan ini adalah .

1) Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaannya harus
disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya.

2) Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar
maupun kepada karyawan lainnya agar tidak mengikuti pelanggaran

yang sama.
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3) Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang lebih
keras.

4) Pemberian hukuman terhadap karyawan yang melanggar kedua
kalinya harus diberi hukuman yang lebih berat.

c. Disiplin Bertujuan
Pendekatan disiplin bertujuan diterapkan dengan harapan bahwa

sesungguhnya belum pada tahap pemberian hukuman, tetapi lebih

bersifat pembinaan. Adapun asumsi pendekatan ini adalah :

1) Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai

2) Disiplin bukanlah suatu hukuman, akan tetapi lebih mengarah pada
pembentukan perilaku sosiatif.

3) Disiplin ditujukan untuk perubahan pada perilaku yang lebih baik.

4) Disiplin karyawan bertujuan agar karyawan bertanggung jawab

terhadap perbuatannya.

2.1.3 Faktor- faktor yang Mempengaruhi Disiplin

Disiplin dimaksudkan sebagai saran untuk melatih dan mendidik orang-
orang terhadap peraturan-peraturan agar ada kepatuhan dan supaya dapat berjalan
dengan tertib dan teratur dalam organisasi. Untuk melaksanakan pembinaan
kedisiplinan kerja karyawan, terlebih dahulu perlu diketahui faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi tingkat disiplin karyawan itu sendiri. Menurut Sinambela
(2008) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin adalah :

a. Lingkungan

b. Kesejahteraan
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Kepemimpinan
Kebiasaan
Penegakkan disiplin lewat hukum
Ketegasan
Lingkungan

Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja
baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan
menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan kesan betah
bekerja dan lain sebagainya.
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, kedisiplian mereka akan semakin
baik pula. Jadi, 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, karena karyawan sulit untuk
berdisiplin baik selama kebutuhan-kebutuhannya tidak terpenuhi
dengan baik.
Kepemimpinan

Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan

kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan
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oleh para bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik,
berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan.
Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahanpun akan
ikut baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin) ,
para bawahan pun akan kurang disiplin.
Kebiasaan

Kebiasaan (budaya organisasi) di seuatu perusahaan atau
organisasi dapat digunakan sebagai acuan bersikap yang berlandaskan
norma, nilai-nilai dan kebiasaan karyawan untuk berinteraksi dengan
sesama rekan Kerja, interakasi dengan pimpinan, interakasi dengan
pihak eksternal perusahaan yaitu masyarakat serta mengikuti acuan
dari kebudayaan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Sanksi Hukuman

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

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan
mempengaruhi  kedisiplinan karyawan perusahaan. Ketegasan
pimpinan menegur dan menghukum setiap karyawan yang indisipliner

akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada perusahaan tersebut.
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2.1.4 Indikantor Kedispilinan Kerja
Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan suatu organisasi, diantaranya Muhaimin (2008)
1. Disiplin pada waktu kerja
a. Kehadiran
b. Jam kerja
2. Disiplin pada perilaku kerja
a. Sikap dan etika kerja
b. Tanggung jawab pada pekerjaan
3. Disiplin pada peraturan
a. Kepatuhan pada standar waktu penyelesaian kerja

b. Kepatuhan pada peraturan dan tata tertib

2.2  Lingkungan Kerja
2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara
fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan,
mengamankan, menentramkan, dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya.
Sedangkan menurut Dale (2007) lingkungan kerja yang menyenangkan mungkin
menjadi pendorong bagi karyawan untuk bekerja lebih giat dan bersungguh-
sungguh dalam mengerjakan pekerjaannya.

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat
mempengaruhi dirinya dalam menyelesaikan semua tugas yang diberikan

kepadanya Alex (2006:183).
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Menurut Handoko (2007:109) lingkungan kerja dibagi menjadi dua yaitu:
1. Lingkungan kerja fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang terdapat di
sekitar tempat kerja, yang meliputi temperatur, kelembaban udara,
sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau-bauan,
warna dan lain-lain yang dalam hal ini berpengaruh terhadap hasil
kerja manusia tersebut.
2. Lingkungan kerja non fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi
yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun
dengan sesama rekan Kkerja, ataupun dengan bawahan. Untuk
menciptakan lingkungan kerja yang baik, ada beberapa hal yang harus
diperhatikan yaitu Siagian (2006:163) :
a. Bangunan tempat kerja
b. Ruang kerja yang lega
c. Ventilasi pertukaran udara
d. Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan
Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk

karyawan agar nyaman dan mudah.

2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kondisi atau Lingkungan Kerja
Menurut Robbins (2007:109)
a. Kebersihan
Kebersihan lingkungan mempengaruhi kesehatan seseorang

yang dapat mempengaruhi kesehatan jiwa seseorang. Bagi seseorang
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yang normal, lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan rasa
senang sehinggga berpengaruh pada kedisiplinan seorang Kerja.
Karyawan akan lebih nyaman dan senang bekerja jika lingkungan
disekitarnya dalam keadaan bersih.
Pertukaran udara

Pertukaran udara yang baik sangat dibutuhkan karena hal ini
menyebabkan kesegaran fisik para karyawan. Untuk menciptakan
pertukaran udara yang cukup baik harus diperhatikan tata letak
ventilasi dan jumlahnya dalam kuntruksi gedung. Dalam hal ini,
manajemen perusahaan harus mempersiapkan temperatur ruang kerja
para karyawan dalam tingkat suhu udara yang memedai, sehingga
tidak terjadi keluhan-keluhan yang datang dari karyawan.

Pengaturan udara dalam lingkungan kerja dapat dilakukan
dengan berbagai cara, diantaranya sebagai berikut :
1) Ventilasi yang cukup para gedung
2) Penggunaan Kipas angin yang menjamin aliran udara yang baik
3) Penggunaan AC (Air Conditioner)
4) Penggunaan humidifier, untuk mengatasi kelembaban udara
Penerangan

Yang dimaksud dengan penerangan disini adalah penerangan
dalam lingkungan tempat kerja karyawan. Dengan penerangan yang
cukup pada ruangan kerja karyawan, maka akan mendorong karyawan

bekerja dengan lebih baik.
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2.2.3 Indikator Lingkungan Kerja
Terdapat tiga indikator yang berpengaruh terhadap lingkungan kerja
menurut Septianto (2008: 17) yaitu :
1. Suasana kerja

Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang
menyenangkan, suasana kerja yang nyaman meliputi cahaya atau
penerangan yang jelas, suara yang tidak bising dan tenang, serta
keamanan didalam bekerja. Karena berawal dari kenyamanan karyawan
tersebut maka dapat meningkatkan semangat karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya.

2. Hubungan dengan rekan kerja

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap
tinggal dalam suatu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis di
antara rekan kerja. Hubungan rekan Kkerja yang harmonis dan
kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kedisiplinan karyawan.

3. Tersedianya fasilitas kerja.

Selain itu juga tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, walaupun
tidak baru, tapi fasilitas merupakan salah satu penunjang proses
kelancaran dalam bekerja.

Lingkungan kerja yang kondusif meliputi penetapan jam kerja,
peraturan yang berlaku, serta lingkungan fisik. Lingkungan ini sangat
penting terutama bagi dan kenyamanan karyawan dalam menjalankan

tugasnya.Selain itu, memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
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mendapatkan  pekerjaan yang tertantang (job enrichment)serta
kesempatan yang lebih luas untuk pengembangan diri juga dapat

mendorong karyawan untuk lebih mengembangkan dirinya.

2.3  Budaya Organisasi
2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya hanya sebuah asumsi penting yang terkadang jarang diungkapkan
secara resmi tetapi sudah teradopsi dari masukan anggota organisasi lainnya.
Budaya organisasi menjelaskan tentang bagaimana bagian dari perusahaan
memandang bagian lain dan. bagaimana setiap departemen berperilaku sebagai
hasil pandangan tersebut.

Dalam meramalkan perilaku organisasi terlebih dahulu perlu dipahami
budaya organisasi itu sendiri, menurut Tampubolon (2007: 188)budaya organisasi
adalah informalisasi dari satuan nilai dan norma sebagai alat kontrol bagi langkah-
langkah karyawan dan kelompoknya di dalam organisasi untuk berinteraksi secara
agresif, cepat, dan mudah dengan yang lainnya, serta dengan orang di luar
organisasi sebagai pelanggan dan pemasok.

Budaya organisasi merupakan satuan norma yang terdiri dari keyakinan,
sikap, core values, dan pola perilaku yang dilakukan orang dalam organisasi.
Keyakinan bersama, core values dan pola perilaku mempengaruhi disiplin.
Menurut Wibowo (2007:379)

Budaya organisasi didefinisikan sebagai nilai-nilai, asumsi, kepercayaan,
filsafat, kebiasaan organisasi, dan sebagainya, (isi budaya organisasi) yang

dikembangkan dalam jangka waktu yang lama oleh pendiri, pemimpin dan
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anggota organisasi disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota yang baru serta
diterapkan dalam aktivitas organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap
dan perilaku anggota organisasi dalam melayani para konsumen, dan mencapai
tujuan organisasi. Menurut Wirawan (2007:10)

Dari pengertian di atas, budaya organisasi digunakan sebagai acuan
bersikap yang berlandaskan norma dan nilai-nilai untuk berinteraksi dengan
sesama rekan kerja, interakasi dengan pimpinan dan interakasi dengan pihak
eksternal perusahaan yaitu masyarakat.

Untuk mendalami pemahaman tentang budaya organisasi, di bawah ini
dikemukakan menurut para ahli yang dirangkum dalam buku profil budaya
organisasi Wirawan (2007:90) sebagai berikut :

1. Menurut H.Schein (1985)

Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar yang ditemukan atau
dikembangkan oleh suatu kelompok orang selagi mereka belajar untuk
menyelesaikan problem-problem, menyesuaikan diri dengan lingkungan
eksternal, dan berintegrasi dengan lingkungan internal.

2. Menurut Robbins (1990)

Budaya organisasi adalah suatu sistem atau makna yang dianut
anggotanya yang membedakan organisasi dari organisasi lainnya.

Dari pengertian di atas dapat dipahami budaya organisasi merupakan
pola sikap, perilaku, keyakinan setiap anggota organisasi yang mengandung
norma, nilai-nilai kemudian mengacu pada sistem makna bersama yang dianut
oleh anggota-anggota didalam organisasi yang membedakan organisasi itu dari

organisasi lain.
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2.3.2 Fungsi Budaya Organisasi

Dalam suatu perusahaan diperlukan suatu acuan baku sehingga karyawan
dapat diberdayakan secara optimal. Acuan baku tersebut dapat diwujudkan dalam
bentuk budaya perusahaan untuk menuntun karyawan untuk meningkatkan
komitmen kerjanya dan pada akhirnya mempengaruhi Kinerja perusahaan secara
keseluruhan. Dengan demikian budaya perusahaan memegang fungsi yang
strategis dalam operasional perusahaan.

Budaya menjalankan sejumlah fungsi didalam organisasi, yaitu :

1. Budaya mempunyai peran menetapkan tapal batas.

2. Budaya memberi rasa identitas kepada anggota-anggota organisasi.

3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas
dari kepentingan diri pribadi seseorang.

4. Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial.

5. Mekanisme pembuat makna dan mekanisme pengendali yang membandu
dan membentuk sikap serta perikalu karyawan. (Robbins 2007.725)
Budaya Organisme dapat berfungsi sebagai :

1. ldentitas, yang merupakan ciri atau karakter organisme.

2. Sicial cohesion atau pengikat/pemersatu seperti bahasa Sunda yang
bergaul dengan orang Sunda, sama hobi olahraganya.

3. Sources, misalnya inspirasi.

4. Sumber penggerak dan pola perilaku.

5. Kemampuan meningkatkan nilai tambah, seperti aqua sebagai tekhnologi

baru.



24

6. Pengganti formalisasi, seperti olahraga rutin jumat dipaksa.
7. Mekanisme adaptasi terhadap perubahan seperti adanya rumah susun

8. Orientasinya seperti konteks tinggi (kata-kata menjadi jaminan)

2.3.3 Jenis - Jenis Budaya Organisasi
Pihak manajemen kini menyadari bahwa keberadaan budaya organisasi
sangat penting, karena pemahaman akan norma, nilai-nilai, kebijaksanaan, dan
aturan-aturan bisa menciptakan suasana kerja yang menyenangkan. Menurut Tika
(2007:7) membagi budaya organisasi berdasarkan proses informasi sebagai
berikut:
a. Budaya rasional
Dalam budaya ini, proses informasi individual diasumsikan
sebagai sarana bagi tujuan kinerja yang ditunjukkan (efisiensi,
produktivifitas, keuntungan atau dampak).
b. Budaya ideologis
Dalam budaya ini, pemrosesan informasi intuitif (dari
pengetahuan yang dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai
sarana bagi tujuan revitalisasi.
c. Budaya konsensus
Dalam budaya ini, pemrosesan informasi kolektif (diskusi,
partisipasi dan konsensus) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan

kohesi (iklim, moral dan kerjasama kelompok).
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d. Budaya heirarkis
Dalam budaya hierarkis, pemrosesan informasi formal
(dokumentasi, komputasi dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana

bagi tujuan kesinambungan (stabilitas, control dan koordinasi).

2.3.4 Budaya kerja dapat dibagi menjadi :

1. Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan pekerjaan
dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata
memperoleh kepuasan dari kesibukan pekerjaan sendiri, atau merasa
terpaksa melakukan sesuatu hanya karena untuk kelansungan
hidupnya.

2. Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi, bertanggung
jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang tinggi untuk
mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama
karyawan, atau sebaliknya. Menurut Ndraha (2007:81).

Jenis budaya organisasi dapat dibedakan atas sikap dan perilaku seseorang

dalam menyikapi pekerjaannya. Dari persepsi yang berbeda-beda setiap anggota
organisasi itulah, sehingga menimbulkan beragam pola asumsi yang kemudian

terbagi-bagi menjadi beberapa kelompok membentuk jenis budaya organisasi.

2.3.5 Karakteristik Budaya Organisasi
Meskipun pada setiap organisasi memiliki budaya organisasi, namun tidak
semua budaya organisasi memiliki dampak yang sama terhadap perilaku orang-

orang yang berada di dalam organisasi tersbut. Organisasi memiliki ciri khas atau
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karakter masing-masing yang membedakannya dengan organisasi lain. Karakter

utama yang semuanya menjadi elemen-elemen penting suatu budaya organisasi

sebagai berikut:

1.

Inovasi dan pengambilan resiko, tingkat daya pegawai untuk bersikap
inovatif dan berani mengambil resiko.

Perhatian terhadap detail, tingkat tuntutan terhadap karyawan untuk
mampu memperhatikan ketetapan dan perhatian terhadap detail.

Orientasi terhadap hasil, tingkat tuntutan manajemen untuk lebih
memusatkan perhatian pada hasil, dibandingkan perhatian tekhnik dan
proses yang digunakan untuk meraih hasil.

Orientasi terhadap individu, tingkat keputusan manajemen dalam
mempertimbangkan efek-efek hasil terhadap individu yang ada di
organisasi.

Orientasi terhadap team, tingkat aktivitas pekerjaan yang diatur didalam
team bukan secara perorangan.

Agresifitas, tingkat tuntutan terhadap orang-orang agar bersikap agresif
dan bersaing dan tidak bersikap santai.

Stabilitas tingkat penekanan aktivitas organisasi dalam mempertahankan
status quo berbanding pertumbuhan. Menurut Robbins (2007: 279)

Masing-masing karakteristik di atas berada dalam satu kesatuan, dari

tingkat yang rendah menuju tingkat yang lebih tinggi. Menilai suatu organisasi

menggunakan tujuh karakteristik ini menghasilkan gambaran mengenai budaya

organisasi tersebut.
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2.3.6 Karakteristik suatu budaya organisasi adalah sebagai berikut:

1.

Individual Initiative, yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan dan
kemerdekaan yang dimiliki individu.

Risk Tolerance, yaitu tingkat dimana pekerjan didorong mengambil resiko,
menjadi agresif dan inovatif.

Direction, yaitu kemampuan organisasi menciptakan tujuan yang jelas dan
menetapkan harapan kinerja.

Integration, yaitu tingkatan dimana unit dalam organisasi didorong untuk
beroperasi dengan cara terkoordinasi.

Management Support, yaitu tingkatan dimana manajer mengusahakan
komunikasi yang jelas, bantuan dan dukungan pada bawahannya.

Control, yaitu jumlah aturan dan pengawasan lansung yang dipergunakan
untuk melihat dan mengawasi perilaku pekerja.

Identity, vyaitu tingkatan dimana anggota mengidentifikasi bersama
orgasnisasi secara keseluruhan dengan kelompok kerja atau bidang
keahlian profesional tertentu.

Reward System, yaitu suatu tingkatan dimana alokasi reward, kenaikan
gaji atau promosi, didasarkan pada kriteria kinerja pekerja, dan bukan pada
senioritas atau favoritisme.

Conflict Tolerance, yaitu suatu tingkatan dimana pekerja didorong

menyampaikan konflik dan kritik secara terbuka.
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10. Communication Patterns, yaitu suatu tingkatan dimana komunikasi
organisasional dibatasi pada kewenangan hirarki formal Menurut Wibowo
(2007:379-380).

Para karyawan secara langsung membentuk persepsi keseluruhan
mengenai organisasi berdasarkan karakteristik budaya organisasi seperti yang
telah diuraikan di atas. Persepsi yang mendukung atau tidak mendukung
karakterisktik organisasi tersebut, yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja
anggota organisasi.

2.3.7 Indikator Budaya Organisasi

Dari pengembangan jenis budaya dan karakteristik budaya organisasi,
dipaparkan indikator budaya organisasi yang menjadi dasar pembentukan budaya
itu sendiri. Wirawan (2007). Indikator budaya organisasi dibagi menjadi :

1. Pelaksanaan norma

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

2. Pelaksanaan nilai-nilai

Nilai-nilai merupakan pedoman atau kepercayaan yang di
pergunakan oleh orang atau organisasi untuk bersikap jika berhadapan
dengan situasi yang harus membuat pilihan nilai-nilai berhubungan erat

dengan moral dan kode etik yang dapat menentukan apa yang harus
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dilakukan. Individu dan organisasi mempunyai nilai-nilai kejujuran,

integritas, dan keterbukaan yang harus bertindak jujur dan berintegritas

tinggi.

Kepercayaan dan filsafat

Kepercayaan organisasi berhubungan dengan apa yang menurut

organisasi dianggap benar dan tidak benar. Kepercayaan melukiskan

karakteristik moral organisasi atau kode etik. Filsafat adalah pendapat

organisasi mengenai hakikat atau esensi sesuatu.

Aspek Budaya Organisasi

Berikut bebepa aspek dalam Budaya Organisasi :

1.

Lingkungan usaha, merupakan unsur yang menentukan terhadap apa
yang harus dilakukan perusahaan agar bisa berhasil.

Nilai-nilai, merupakan keyakinan dasar yang dianut oleh sebuah
organisasi.

Pahlawan, merupakan tokoh yang dipandang berhasil mewujudkan
nilai-nilai budaya kedalam kehidupan nyata.

Ritual, merupakan tempat dimana perusahaan secara simbolis
menghormati pahlawan-pahlawannya.

Jaringan budaya, jaringan komunikasi informal yang pada dasarnya

merupakan saluran komunikasi primer.
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2.3.9 Tipologi Budaya Organisasi

Budaya organisasi dapat dibedakan dalam beberapa tipe seperti pendapat

Wirawan (2007:85-86) mengemukakan bahwa tipologi budaya organisasi dapat

dikelompokkan menjadi empat jenis yaitu :

2.4

1.

Budaya kekuasaan (power culture), merupakan budaya yang
mengemukakan kekuasaan.

Budaya peran (role culture), merupakan budaya organisasi birokrasi, suatu
prinsip yang logis dan rasional.

Budaya tugas (task culture), budaya lebih berdasarkan kepada keahlian
dibandingkan penditribusian posisi, karisma dan kekuasaan.

Budaya orang (person culture), budaya berkembang ketika untuk ke
pentingannya, sekelompok orang mengelola organisasinya secara kolektif

bukan secara individu.

Hubungan antara Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi dan Disiplin
Kerja
Hubungan Lingkungan Kerja dan disiplin

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada disekitar para pekerja
dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menyelesaikan semua tugas yang
diberikan kepadanya, Alex (2006:183). Lingkungan berarti mempengaruhi
orang-orang lain untuk mengambil tindakan, artinya seorang pemimpin
harus berusaha mempengaruhi pengikutnya dengan berbagai cara, seperti
menggunakan otoritas yang terlegitimasi, menciptakan model 4 menjadi

teladan 5, penetapan sasaran, memberi imbalan dan hukuman, restrukrisasi
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organisasi, dan mengkomunikasikan  sebuah isi. Dengan demikian,
seorang pemimpin dapat dipandang efektif apabila dapat membujuk para
pengikutnya untuk meninggalkan kepentingan pribadi demi keberhasilan
organisasi.Lingkungan dibutuhkan untuk tujuan organisasi yang lebih
jauh, guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan-
tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap kelompok. Lebih
jauh lagi, disiplin berusaha untuk melindungi perilaku yang baik dengan
menetapkan respons Yyang dikehendaki. Lingkungan Kerja disuatu
perusahaan sangat dipengaruhi oleh disiplin  karyawan. Apabila
lingkungan kerja tidak lagi mematuhi atau mengikuti segala aturan yang
telah ada atau yang telah disepakati maka kedisiplinan kerja dipastikan
akan menurun. Padahal karyawan untuk dapat disipin salah satu faktornya
adalah melihat atau mencontoh bagaimana lingkungan disekitarnya
. Budaya Organisasi dengan Disiplin

Budaya organisasi merupakan proses. Artinya tidak serta merta
terbentuk meskipun sejak semula pendiriannya telah meletakkan fondasi
budaya yang mungkin didasrkan pada filsafat hidupnya, pengalamannya
dan hasil-hasil yang pernah diaraih dengan menggunakan budaya serupa.
Para pendiri organisasi biasanyamengharapkan pelestarian oleh orang-
orang yang kemudian bergabung dengan organisasi. Dalam hubungan ini
sangat penting untuk memperhatikan bahwa kelembagaan budaya tersebut
haruslah sedemikian rupa sehingga usia budaya itu lebih panjang dari usia

siapapun dalam organisasi. Soalnya ialah bahwa orang-orang
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berkepentingan seperti pemilik modal dan kelompok manajemen yang
mengelola organisasi bisa saja dan pasti berubah, akan tetapi
budayadiharapkan bersifat langgeng.

Kiat untuk melestarikan budaya organisasi, beraneka ragam akan
tetapi pada dasarnya berkisar pada efektivitas seleksi karyawan baru,
komitmen manajemen puncak, serta sosialisasi dengan harapan terjadi
internalisasi dan aktualisasi. Instrumen antara lain melalui penyebarluasan
berbagai cerita tentang organisasi, ritus yang biasa digunakan, simbol-
simbol status, dan bahasa yang mempunyai makna penting bagi para
anggota organisasi.

Keseluruhan pembahasan tersebut menunjukkan bahwa budaya
organisasi mempunyai dampak kuat pada kecenderungan paraanggotanya
dalam menampilkan perilaku tertentu. Makin kuat budaya organisasi,
makin tampak jelas keberhasilan para anggotanya melakukan penyesuaian.
Kondidsi ini mempermudah para pegawai dalam meningkatkan

kedisiplinan kerjanya.

Pandangan Islam tentang Lingkungan Kerja, Budaya Organisi dan
Disiplin Kerja

Al-quran dan sunnah Rasulullah merupakan pedoman bagi kehidupan

manusia, Al-quran menceritakan segala aspek kehidupan manusia mulai dari

perilaku bersikap hingga semua cabang ilmu pengetahuan termasuk bidang

ekonomi tidak luput dari kajian Islam. Kegiatan ekonomi dalam pandangan Islam
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merupakan tuntutan kehidupan dan memiliki nilai ibadah, hal ini sesuai dengan
Firman Allah SWT yang tertuang dalam :

1. (QS. Al lsra/17:84) :

z P /,’ﬂ - /,/ 2 _ P
T Sl s3] 3m o 1R TS Ll e Y0 H e

Artinya:  “Setiap orang berbuat sesuai dengan pembawaannya
masing-masing”’

Dan firman Allah dalam (QS. Al-Lail/92: 4)

v, 7 Ao F
Z@s. Va2~ .‘
\ &

& )

2. Surat Al-lsra ayat 28 :

”ﬂa/ .u/a

Artinya: Dan jika kamu berpaling dari mereka untuk memperoleh
rahmat dari Tuhanmu yang kamu harapkan, maka
katakanlah kepada mereka ucapan yang pantas (Q.S Al-
Isra : 28).

3. Dan firman Allah dalam (QS. Al-Lail/92: 4)

Artinya: "Susungguhnya usahamu bermacam-macam”

4. (QSAlAn’am:17)

—n\
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Artinya:  “Dan jika Allah mengenakan (menimpa) engkau dengan
bahaya bencana, maka tidak ada sesiapapun yang dapat
menghapusnya melainkan Dia sendiri dan jika ia
mengenakan (melimpahkan) engkau dengan kebaikan,

maka ia adalah Maha Kuasa atas tiap-tiap sesuatu.”

5. Hal ini sesuai dengan firman Allah Swt sebagai berikut:
Y S 8, cr C/‘/ g s A @ s E
e e lgedas Ly a5l 195005 35lll 15e 8l
Y csZ o oGr T T PRI
ﬂ.\/a_g y Lo | Ul f.b\ Js 09

Artinya: “Dan dirikanlah shalat dan tunaikanlah zakat. Dan

kebaikan apa saja yang kamu usahakan bagi dirimu, tentu

kamu akan mendapat pahala nya pada sisi

Allah.

Sesungguhnya Alah Maha Melihat apa-apa yang kamu
kerjakan”.(Q.S Al Bagarah : 110)

2.6 Hasil Penelitian Terdahulu

Tabel 3. Penelitian Terdahulu

No Nama Tahun Judul Hasil Penelitian
1. | AbsorMara | 2007 | Pengaruh Dari hasil penelitian menyabutkan
ntika lingkungan | Hubungan antara karyawan dan
kerja keadaan tempat kerja yang meliputi
terhadap lingkungan dan fasilitas kerja serta
disiplin peraturan / tata tertib yang
kerja diberlakukan ditempat kerja, semua
karyawan variabel tersebut berpengaruh positif
pada PT | terhadap disiplin kerja karyawan.Hal
PDAM ini dapat dibuktikan dengan adanya
kabupaten uji yang telah dilakukan yaituFhitung
Klungklung | 26,429 yang lebih besar dari Ftabel

3,106 (Fhitung>Ftabel). Koefisien
determinasi (R2) penelitian ini adalah
0,631 (63,1%) yang berarti variabel
X1 memberikan sumbangsih efektif
sebesar 63,1 % terhadap variabel
disiplin dan sisanya  36,9%
dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini
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No Nama Tahun Judul Hasil Penelitian

2. | Yeni 2008 | Budaya Penelitian yang dilakukan dengan
Susanti Organisasi | jumlah sampel 80 orang karyawan PT.

Terhadap Cabangmenunjukkan adanya
disiplin pengaruh yang signifikan budaya
kerja organisasi terhadap disiplin kerja
Karyawan karyawan PT. Cabang Tanjung Pinang
PT. Cabang | terbukti.

Tanjung

Pinang

3. | Uswatun 2006 | Pengaruh Variabel budaya organisasi

Hasanah Budaya berpengaruh positif dan signifikan
Organisasi | terhadap disiplin kerja karyawan pada
Dan PT Alam Jaya Pekanbaru.Variabel
Motivasi budaya organisasi mendapat
Terhadap tanggapan paling dominan
disiplin mempengaruhi disiplin kerjakaryawan
Karyawan | pada PT Jaya Alam Pekanbaru dan
Pada PT | variabel motivasi pada urutan kedua
Jaya Alam | berpengaruh positif dan signifikan
RestyPekan | terhadap disiplin kerja karyawan pada
baru PT Alam Jaya Pekanbaru.

4. | Teguh 2006 | pengaruh Berdasarkan hasil penelitian dengan
Rhiman lingkungan | metode kuesioner dan telah diuji
Handoko kerja  dan | menggunakan analisis regresi linier

budaya berganda yang menghasilkan
organisasi lingkungan kerja (0.2010) budaya
terhadap organisasi (+0.203) dan disiplin kerja
disiplin (0.517). Berdasarkan perhitungan
kerja tersebut, disimpulkan bahwa
karyawan penelitian ~ menunjukkan  tingkat
pada PT Tri | Kepemimpinan, dan Budaya
Bakti Duri | Organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap disiplin kerja
Karyawan Pada PT Tri Bakti Duri.
Hasil penelitian memberikan saran.
Dengan Budaya Organisasi yang baik,
maka akan meningkatkan disiplin
kerja karyawan dan pada akhirnya
meningkatkan nilai perusahaan.
5 | Andi Alvi | 2008 Pengaruh Disimpulkan bahwa sampel dalam
Keselamata | penelitian ini adalah sebanyak 58
n Kesehatan | orang, penentuan ukuran sampel
Kerja dan | didasarkan pada metode Sensus. Dari
lingkungan | hasil pengujian yang telah dilakukan,
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No Nama Tahun Judul Hasil Penelitian
terhadap menunjukkan uji simultan regresi (F-
Disiplin test) Keselamatan & Kesehatan Kerja
Kerja dan lingkungan Kerja secara simultan
Karyawan signifikan  mempengaruhi  disiplin
Bagian karyawan. Hasil uji parsial (uji t)
Pengolahan | menunjukkan bahwa variabel
Kakao Pada | Keselamatan dan Kesehatan Kerja
PT Tri | secara parsial berpengaruh signifikan
Bakti terhadap disiplin  karyawan dan
Sarimas lingkungan kerja variabel secara
Kuantan parsial berpengaruh signifikan
Singingi terhadap disiplin karyawan.

Perbedaan penelitian :

1. Variabel yang digunakan peneliti terdahulu tidak ada menggabungkan
antara varibel lingkungan kerja dan budaya organisasi sebagai masalah
yang diteliti. Akan tetapi peneliti terdahulu lebih banyak meneliti
variabel budaya organisasi.

2. Andi Alvi (2008) menggunakan simultan regresi (F-test) sedangkan
penelitian yang sekarang menggunakan regresi liner berganda.

3. Tempat dan waktu penelitian

2.7  Kerangka Pemikiran

Berdasarkan perumusan masalah, tujuan, landasan teori, dan penelitian

terdahulu, maka digambarkan kerangka pemikiran. Kerangka pemikiran pada

penelitian ini menunjukkan keterkaitan antara variabel bebas yaitu Lingkungan

Kerja (X.) dan Budaya Organisasi (X;) dengan variabel terikat yaitu Disiplin (Y).

Adapun kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat dilihat pada :




Gambar 4 berikut :

Lingkungan Kerja

\&‘

X2
Budaya Organisasi _/

Disiplin
Kerja(Y)

Keterangan:

Y (X1, X2)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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a. Lingkungan Kkerja berpengaruh secara parsial terhadap Disiplin

karayawan pada PT Pembangunan Abadi Andalas Agung Duri.

b. Budaya organisasi berpengaruh secara parsial terhadap Disiplin

karyawan pada PT Pembangunan Abadi Andalas Agung.

c. Lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh secara simultan

terhadap Disiplin karyawan pada PT Pembangunan Abadi Andalas

Agung.

2.8 Konsep Operasional Variabel

Tabel 4 : Operasional Variabel

sesuai dengan peraturan
dari  perusahaan  baik
tertulis  maupun  tidak
tertulis(Muhaimin, 2005)

NogakrowhE

Mentaati peraturan

Sanksi hukum

Tanggung jawab

Sikap dan etika
Peraturan
prosedur

dan

No | Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
1. | Disiplin (Y) | Disiplin merupakan suatu Kehadiran Likert
sikap tingkah laku yang Jam kerja
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No | Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
kerja(Muhaimin,
2005)
2. | Lingkungan | Lingkungan kerja adalah | 1. Suasana kerja Likert
Kerja (X1) | sesuatu yang ada disekitar | 2. Hubungan dengan
para pekerja dan dapat rekan kerja
mempengaruhi dirinya | 3. Tersedianya
dalam menyelesaikan fasilitas kerja.
semua tugas yang | (Sadarmayanti:2007)
diberikan kepadanyaAlex
(2007:183).
3. | Budaya Budaya organisasi | 1. Pelaksanaan Likert
Organisasi | merupakan satuan norma norma
(X2) yang terdiri dari | 2. Pelaksanaan nilai-
keyakinan, sikap, core nilai
values, dan pola perilaku | 3. Kepercayaan dan
yang dilakukan orang filsafat
dalam organisasi. | (Wirawan,2006)
Keyakinan bersama, core
values dan pola perilaku
mempengaruhi  disiplin.
Menurut (Wibowo,
2007:379)
2.9 Hipotesis

Hipotesis adalah pernyataan tentatif yang merupakan dugaan atau terkaan

tentang apa saja yang kita amati dalam usaha untuk memahaminya, hipotesis

dapat diturunkan dari teori. Menurut Nasution (2008:38)

Berdasarkan perumusan masalah dan latar belakang diatas, maka penulis

mengemukakan hipotesa sebagai berikut:

1. Diduga lingkungan kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan

pada PT Pembangunan Abadi Andalas Agung Duri.

2. Di duga budaya organisasi berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan

pada PT Pembangunan Abadi Andalas Agung Duri.
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3. Di duga lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh terhadap

disiplin karyawan pada PT Pembangunan Andalas Agung Duri.



