
9

BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1 Pengertian Kedisiplinan

Disiplin merupakan sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan

peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis. Peraturan yang

dimaksud termasuk absensi, terlambat, serta cepat pulang karyawan. Hal ini

merupakan suatu sikap indisipliner karyawan yang perlu disikapi dengan baik

oleh pihak manajemen, karena apabila hal tidak baik ini dibiarkan kemungkinan

besar akan dapat mempengaruhi sikap dan kebiasaan karyawan-karyawan lainnya.

Pemberlakuan disiplin dimaksudkan untuk mendidik dan memberikan koreksi

atau perbaikan terhadap diri karyawan yang bersangkutan serta mencegah

karyawan lainnya untuk melakukan pelanggaran.

Kedisiplinan karyawan adalah sifat seorang karyawan yang secara sadar

mematuhi aturan dan peraturan organisasi tertentu. Kedisiplinan sangat

mempengaruhi kinerja karyawan dan perusahaan, kedisiplinan seharusnya

dipandang sebagai bentuk-bentuk latihan bagi karyawan dalam melaksanakan

aturan-aturan perusahaan. Semakin disiplin semakin tinggi produktivitas kerja

karyawan dan kinerja perusahaan. (Mangkuprawira, 2007:122)

Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota

organisasi memenuhi tuntutan berbagai tuntutan tersebut. (Siagian, 2008:305)

Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. (Hasibuan,

2009:193)
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Disiplin adalah kondisi kendali diri karyawan dan perilaku tertib yang

menunjukkan tingkat kerjasama tim yang sesungguhnya dalam suatu organisasi.

(Mondy, 2008:162)

Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan

karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk

pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat

kesungguhan tim kerja didalam sebuah organisasi. (Ambar dan Rosidah,

2009:290)

Disiplin adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan,

yang ada dalam diri karyawan, yang dapat menyebabkan ia dapat menyebabkan ia

dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan

perusahaan. (Sutrisno, 2009:87)

Berdasarkan beberapa sumber di atas maka dapat disimpulkan  bahwa

kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan

organisai dan norma sosial. Oleh karena itu disiplin merupakan sarana penting

untuk mencapai tujuan, maka pembinaan disiplin merupakan bagian dari

menejemen yang sangat penting. Manajemen apa saja dalam pelaksanaannya

memerlukan disiplin segenap anggota organisasi. Disiplin dikatakan juga sebagai

sarana untuk melatih dan mendidik orang-orang terhadap peraturan-peraturan agar

ada kepatuhan dan supaya dapat berjalan dengan tertib dan teratur dalam

organisasi. Disiplin juga dikatakan sebagai alat untuk berkomunikasi dengan para

karyawan  agar karyawan mau berbuat seperti apa yang dianjurkan oleh atasan

dan sesuai dengan peraturan perusahaan yang telah ditetapkan.
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2.2 Arti penting Kedisiplinan

Kedisiplinan adalah salah satu untuk memelihara keteraturan didalam

organisasi. Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan efisiensi

semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi.

Selain itu, disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan atau kehilangan harta

benda, mesin, peralatan, dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh

ketidakhati-hatian, dalam organisasi. Disiplin mencoba mengatasi kesalahan dan

keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian, ketidakmampuan, dan

keterlambatan. Disiplin berusaha mencegah permulaan kerja yang lambat atau

telalu awal mengakhiri kerja yang disebabkan karena keterlambatan atau

kemalasan. Disiplin juga berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapat antar

karyawan dan mencegah ketidak taatan yang disebabkan oleh salah pengertian

dan salah penafsiran.

Menurut Tohardi dalam Sutrisno, disiplin dibutuhkan untuk tujuan

organisasi yang lebih jauh, guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan

mengkoreksi tindakan-tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap

kelompok. Lebih jauh lagi, disiplin berusaha untuk melindungi perilaku yang baik

dengan menetapkan respons yang dikehendaki. (Sutrisno, 2009:88)

Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat pada

waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dangan baik, mematuhi semua

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. (Hasibuan,

2009:194)
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Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri

karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian apabila

peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan, atau sering

dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk. Sebaiknya, bila

karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi

disiplin yang baik.

Menurut Siagian dalam Sutrisno, bentuk disiplin yang baik akan tercermin

pada suasana, yaitu: (Sutrisno, 2009:86)

1. Tinggi rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam

melakukan pekerjaan.

3. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas

dengan sebaik-baiknya.

4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan

karyawan.

5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.

Ada beberapa bentuk disiplin kerja yang harus diperhatikan dalam

menjalankan kebijakan sebagai pemimpin dalam sebuah organisasi. Terdapat

empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja yaitu: (Rivai, 2009:444)

1. Disiplin Retributif (Retributif Discipline), yaitu berusaha menghukum orang

yang berbuat salah.

2. Disiplin Korektif (Corektive Discipline), yaitu berusaha membantu karyawan

mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat.
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3. Perpektif Hak-Hak Individu (Individual Right Prespektive), yaitu berusaha

melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner

4. Perspektif Utilitarian (Utilitarian Perpektif), yaitu berfokus kepada

penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan

disiplin melebihi dampak-dampak negative.

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik

bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan. Bagi organisasi adanya

disiplin kerja akan menjamin terpelihara tata tertib dan kelancaran pelaksanaan

tugas, sehingga diproleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi karyawan akan

diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat

kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.

2.3 Tujuan Pembinaan Disiplin Kerja

Tujuan utama pendisiplinan adalah untuk mendorong karyawan berperilaku

sepantasnya di tempat kerja, dimana perilaku yang sepantasnya ditetapkan sebagai

kepatuhan terhadap peraturan dan prosedur berfungsi sama dengan perundang-

undangan dimata masyarakat dan dilakukan dengan konsisten.

Secara khusus tujuan pembinaan disiplin kerja antara lain :

a. Agar para tenaga kerja menaati segala peraturan dan kebijakan

ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang berlaku,

baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen.

b. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu

memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang
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berkepentingan dengan pihak perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan

yang diberikan kepadanya.

c. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan jasa

perusahaan dengan sebaik-baiknya.

d. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku

pada perusahaan.

e. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan

harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

Dalam teori yang disampaikan oleh Nurmansyah, tujuan disiplin (objectives

of discipline) adalah : (Nurmansyah, 2011:264)

a. Memotivasi karyawan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan standar

prestasi yang telah ditetapkan perusahaan.

b. Meingkatkan kepercayaan dan rasa hormat bersama antara atasan dengan

karyawan.

Dari beberapa tujuan di atas maka disiplin dapat dijadikan ukuran

manajemen yang terakhir untuk memperbaiki prestasi kerja karyawan.

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno, Organisasi atau perusahaan yang

baik harus berupaya menciptakan peraturan atau tata tertib yang akan menjadi

rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh karyawan dalam organisasai.

Peraturan-peraturan yang berkaitan dengan disiplin itu antara lain: (Sutrisno,

2009:94)

1. Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat.

2. Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
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3. Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja

lain.

4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh

para pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya.

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seorang

terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,

dan terwujudnya tujuan perusahaan.

2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kedisiplinan Kerja

Manajer harus menangani kebiasaan kerja yang buruk atau masalah yang

terjadi di perusahaan karena dapat menimbulkan kesulitan lebih serius yang

berakibat langsung terhadap perusahaan. Untuk itu diperlukan tindakan disipliner,

tujuannya menangani masalah tersebut sebelum berdampak buruk terhadap

kelompok secara umum.

Sasaran-sasaran tindakan pendisiplinan hendaknya posiif, bersifat mendidik

dan mengoreksi, bukan tindakan negatif yang menjatuhkan karyawan yang

berbuat salah. Maksud pendisiplinan adalah untuk memperbaiki kegiatan diwaktu

akan datang bukan menghukum kegiatan dimasa lalu. Pendekatan negatif yang

bersifat menghukum biasanya mempunyai berbagai pengaruh sampingan yang

merugikan, seperti hubungan emosioal terganggu, absensi meningkat, dan

kelesuan.
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Berdasarkan teori Hasibuan, Faktor-faktor yang mempengaruhi

kedisiplinan karyawan diantaranya : (Hasibuan, 2009:194)

a. Tujuan dan Kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.

Tujuan yang dicapai harus dijelaskan dan ditetapkan secara ideal serta cukup

menantang bagi kemampuan karyawan.

b. Teladan Pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan disiplin kerja karyawan

karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan bagi bawahannya.

c. Balas Jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi disiplin kerja

karyawan. Karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan

karyawan terhadap pekerjaannya, maka disiplin akan dapat terlaksana. Besar

balas jasa maka baik pula disiplin kerja karyawan dan sebaliknya.

d. Keadilan

Keadilan akan ikut mendorong terwujudnya disiplin kerja karyawan. Karena

sifat manusia selalu merasa dirinya penting dan ingin diperlakukan sama.

e. Waskat

Dengan waskat seorang pemimpin dapat mengetahui langsung kedisiplinan

kerja sehingga pimpinan dapat menilai kondisi setiap karyawan.

f. Sanksi Hukuman

Dengan sanksi hukum yang berat karyawan akan semakin takut untuk

melanggar peraturan organisasi sehingga perilaku indisipliner karyawan akan
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berkurang. Berat atau ringannya sanksi yang diterapkan tersebut

mempengaruhi baik atau buruknya disiplin kerja karyawan. Sanksi hukum

yang wajar dan mendidik menjadi motivasi untuk memelihara disiplin.

g. Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melaksanakan tindakan akan mempengaruhi

disiplin kerja karyawan. Pimpinan harus berani dan tegas dalam bertindak

untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi.

h. Hubungan Kemanusiaan.

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan ikut

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer harus

berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta

mengikat, vertikal maupun horizontal diantara semua karyawannya.

2.5 Kepemimpinan

Dalam suatu organisasi faktor kepemimpinan memegang peranan yang

penting karena pemimpin itulah yang akan menegakkan dan mengarahkan

organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak

mudah. Tidak mudah karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang

berbeda- beda. Dengan jiwa kepemimpinan diharapkan dapat menegakkan

kemampuan totalnya untuk kepentingan kelompok atu organisasi.

Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk

menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang

lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan. (Sutrisno,

2009:213)
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Kepemimpinan sebagai sifat dan prilaku untuk mempengaruhi para

bawahan agar mereka mampu bekerja sama sehingga membentuk jalinan kerja

yang harmonis dengan pertimbangan aspek efisien dan efektif untuk mencapai

tingkat produktivitas kerja sesuai dengan yang telah  ditetapkan. (Siswanto,

2011:154)

Kepemimpinan tersebut dapat diartikan sebagai kemampuan mengarahkan

pengikut-pengikutnya untuk bekerja sama dengan kepercayaan serta tekun

mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh pemimpin mereka. (Terry,

2009:152)

Menurut Bernad dan Blanchard dalam Siswanto, mengklafikasikan

keahlian yang diperlukan bagi seorang manajer menjadi tiga tingkat berikut ini:

(Siswanto, 2011:155)

1. Mengerti prilaku masa lampau (Understanding Past Behavior)

Yang utama manajer harus mengerti mengapa orang berprilaku sebagaimana

yang mereka lakukan. Prilaku orang dapat dipahami, sebaiknya dengan cara

memahami perilaku orang pada masa lampau.

2. Memprediksi prilaku masa depan (Predicting Future Behavior)

Mampu memprediksi apakah yang akan mereka lakukan sekarang, besok,

minggu depan dan seterusnya pada kondisi lingkungan yang dinamis.

3. Pengarahan, perubahan dan pengendalian prilaku (Directing, Changing and

Controlling Behavior)

Manajer dituntut untuk mampu mengembangkan keterampilan pengarahan,

perubahan, dan pengendalian prilaku. Yang paling utama adalah bahwa
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manajer harus menerima peran sebagai pemimpin yang menerima tanggung

jawab untuk mempengaruhi prilaku bawahan.

Beberapa sifat yang dimiliki oleh seorang pemimpin yang sukses antara

lain sebagai berikut: (Sutrisno, 2009:226)

1. Takwa
2. Sehat
3. Cakep
4. Jujur
5. Tegas
6. Setia
7. Cerdik
8. Berani
9. Disiplin
10. Manusiawi
11. Berkemampuan keras
12. Berinovasi
13. Berwawasan luas
14. Komunikatif, daya nalar tajam, daya tangkap peka
15. Kreatif, dan
16. Tanggung jawab, serta sifat positif lainnya.

Dari sifat-sifat dan karakteristik diatas seseorang yang diangkat menjadi

pemimpin bukanlah sembarang orang, akan tetapi mempunyai kelebihan baik dari

sudut performance, intelektual dan pengalaman.

Para ahli mendasarkan bahwa sebaiknya setiap pemimpin sekurang-

kurangnya huras memiliki tiga ciri, yaitu: (Gurungan, 2002:66)

1. Keseimbangan emosional (Emotional stability)

Merupakan faktor penting dalam kepemimpinan hal itu ditunjukkan pula

bahwa seorang pemimpin harus lebih banyak memiliki sikap perasaan yang

positif terhadap lingkungan dari pada seorang pemimpin.
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2. Persepsi sosial (Social perception)

Persepsi sosial adalah kecakapan melihat dan memahami perasaan, sikap dan

kebutuhan para anggotanya. Dalam hal ini persepsi sosial sangat diperlukan

oleh seorang pemimpin dalam melaksanakan tugasnya dalam memberikan

pandangan dan patokan yang menyeluruh dari keadaan didalam dan luar.

3. Kemampuan berfikir abstrak (Ability abstract thinking)

Merupakan salah satu segi dari struktur intelegensi yang mempunyai

kecerdasan yang tinggi dan khusus dibutuhkan oleh seorang pemimpin untuk

dapat menafsirkan keadaan kegiatan dalam kelompok dan keadaan umum

diluar kelompok dalam hubugannya dalam kelompok.

Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang mampu mengelola atau

mengatur organisasi secara efektif dan mampu melaksanakan kepemimpinan

secara efektif  pula. Untuk itu pemimpin harus betul-betul dapat menjalankan

fungsinya sebagai seorang pemimpin. Fungsi pemimpin dalam organisasi dapat

dikelompokkan menjadi empat antara lain yaitu: (Sutrisno, 2009:219)

a. Perencanaan

b. Pengorganisasian

c. Penggerakan

d. Pengendalian

Untuk menjalankan fungsinya sebagai seorang pemimpin ada beberapa

gaya yang sering ditetapkan. Gaya kepemimpinan itu sendiri juga merupakan cara

atau proses bagaimana seorang pemimpin dapat melakukan kepemimpinannya
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dengan keterampilan yang wajar agar tujuan yang ditetapkan dapat dicapai dengan

hasil yang lebih baik.

Menurut Tohardi dalam Sutrisno, adapun gaya kepemimpinan yang ada,

yaitu: (Sutrisno, 2009:222)

1. Gaya persuasif, yaitu gaya memimpin dengan menggunakan pendekatan yang

mengunggah perasaan, pikiran atau dengan kata lain dengan melakukan

ajakan atau bujukan.

2. Gaya refresif, yaitu gaya kepemimpinan dimana memberikan tekanan-tekanan,

ancaman-ancaman, sehingga bawahan merasa ketakutan.

3. Gaya partisipatif, yaitu gaya kepemimpinan diman memberikan kesempatan

kepada bawahan untuk ikut secara aktif baik mental, spiritual, fisik, maupun

materil dalam kiprahnya di organisasi.

4. Gaya inovatif, yaitu pemimpin yang selalu berusaha dengan keras untuk

mewujudkan usaha-usaha pembaruan didalam segala bidang yang terkait

dengan kebutuhan manusia.

5. Gaya investigatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu melakukan penelitian

yang disertai dengan rasa penuh kecurigaan terhadap bawahannya sehingga

menimbulkan yang menyebabkan kreativitas, inovasi, serta inisiatif dari

bawahan kurang berkembang, karena bawahan takut melakukan kesalahan-

kesalahan.

6. Gaya inspektif, yaitu kepemimpinan dengan gaya inspektif menuntut

penghormatan bawahan, atau pemimpin yang senang apabila dihormati.
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7. Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat menyampaikan informasi

mengenai ide-idenya, program-program, dan kebijakan-kebijakan kepada

bawahan dengan baik.

8. Gaya naratif, yaitu pemimpin yang bergaya naratif merupakan pemimpin yang

banyak bicara namun tidak disesuaikan dengan apa yang dikerjakan, atau

dengan kata lain pemimpin yang banyak bicara sedikit bekerja.

9. Gaya edukatif, yaitu pemimpin yang suka melakukan pengembangan bawahan

dengan cara memberikan pendidikan dan keterampilan kepada bawahan,

sehingga bawahan menjadi memiliki wawasan dan pengalaman yang lebih

baik dari hari ke hari.

10. Gaya retrogresif, yaitu pemimpin yang tidak suka melihat maju, apalagi

melebihi dirinya. Untuk itu pemimpin yang bergaya retrogresif selalu

menghalangi bawahannya untuk mengembangkan pengetahuan dan

keterampilan.

Kepemimpinan sebagai proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas

yang berkaitan dengan tugas dari bawahan, bawahan dipengaruhi sedemikaian

rupa sehingga bisa memberikan pengabdian dan partisipasinya kepada organisasi

secara efektif dan efisien.

Peranan manajer sebagai pemimpin adalah kunci bagi perusahaan

perubahan strategi, peranan memimpin adalah menyusun arah perusahaan,

mengkomunikasi ini dengan karyawan, memotivasi para karyawan, dan

melakukan tinjauan jangka panjang. (Rivai, 2004:440)
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Menurut Gerungan dalam Sutrisno, tugas utama pemimpin adalah sebagai

berikut: (Sutrisno, 2009:219)

a. Memberi struktur yang jelas terhadap situasi-situasi rumit yang dihadapi

kelompok

b. Mengawasi dan menyalurkan tingkah laku kelompok

c. Merasakan dan menerangkan kebutuhan kelompok pada dunia luar, baik

mengenai sikap-sikap, harapan, tujuan, dan kekhawatiran kelompok

Mengingat bahwa apa yang digerakkan oleh seorang pemimpin bukan

benda mati, tetapi manusia yang mempunyai perasaan dan akal, serta beraneka

ragam jenisnya dan sifatnya, maka masalah kepemimpinan tidak dapat dipandang

mudah. Kemauan seorang memimpin merupakan suatu sarana untuk mencapai

tujuan. Hal ini berarti bawahan dalam memenuhi kebutuhannya tergantung pada

keterampilan dan kemauan pemimpin.

2.6 Kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif didalam

hubungan kerja. Sebenarnya hubungan antara perusahaan dan karyawan tidak

ubahnya seperti hubungan antara pihak penjual dan pembeli di pasar. Perusahaan

sebagai pembeli jasa, menawarkan pekerjaan kepada karyawan (pencari kerja),

sedangkan karyawan bersedia menjual jasa/tenaga kepada perusahaan. Sebagai

imbalan dari menjual atau memberikan tenaga ini, maka perusahaan memberikan

imbalan atau kompensasi kepada karyawan atas jasa yang telah diberikannya itu.

Jadi, hubungan antara perusahaan dan karyawan sudah merupakan hubungan

simbiosis mutualistis (hidup bersama saling menguntungkan).
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Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti

kontribusi jasa mereka pada perusahaan. (Rivai, 2004:357)

Kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh karyawan

sebagai balas jasa dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang

atau lainnya, yang dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan, seperti

tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, cuti dan lain-lain.

(Kusdyah, 2008:144)

Kompensasi merupakan apa yang di terima oleh para karyawan sebagai

kontribusi mereka kepada organisasi. (Simamora, 1997:540)

Dalam mencapai kesuksesan, pimpinan perlu memperhatikan kebutuhan

para tenaga kerja tersebut, yang dalam hal ini berupa kompensasi. Oleh karena itu

agar kinerja dari para karyawan terus meningkat, maka diperlukan sesuatu faktor

pendorong yang dapat membuat kinerja karyawan tersebut sesuai dengan yang

diharapkan oleh perusahaan.

Secara umum tujuan kompensasi adalah untuk membantu perusahaan

mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan menjamin terciptanya

keadilan internal dan eksternal. (Rivai, 2004:359)

Kompensasi dapat diartikan sebagai pemberian imbalan atas hasil kerja

yang dilakukan dengan melihat prestasi  kerja itu sendiri. Prestasi kerja yang

dilakukan dapat dinilai dan diukur melalui suatu penilaian yang telah ditentukan

secara objektif.

Kompensasi (gaji dan upah) yang diberikan perusahaan kepada pekerja

merupakan salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan oleh para pimpinan
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demi kelancaran jalannya perusahaan. Kompensasi yang layak merupakan

pendorong bagi karyawan agar bekerja lebih giat serta lebih bertanggung jawab

dalam melaksanakan pekerjaannya. Maka dapat dikatakan bahwa kompensasi

akan dapat mempengaruhi produktivitas perusahaan.

Kompensasi dibedakan menjadi dua, yaitu kompensasi langsung (direct

compensation) berupa gaji, upah, dan upah insentif.  Kompensasi  tidak langsung

(indirect compensation atau employee walfare atau kesejahteraan karyawan).

(Hasibuan, 2009:118)

Komponen-komponen kompensasi antara lain: (Rivai, 2004:360)

a. Gaji

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai

konsekuensi dari kedudukan sebagai seorang karyawan yang memberikan

sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan. Atau,

dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari

keanggotaannya dalm sebuah perusahaan.

b. Upah

Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada

karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau

banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya

relatif tetap, besarnya upah dapat berubah-ubah tegantung pada keluaran yang

dihasilkan.
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c. Insentif

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan

bentuk lain dari upah langsung diluar upah dan gaji yang merupakan

kompensasi tetap, yang bisa disebut kompensasi yang berdasarkan kinerja

(pay for ferformance plan).

d. Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)

Fringe benefit merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan

kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya meningakatkan

kesejahteraan para karyawan. Contohnya, berupa fasilitas-fasilitas, seperti

asuransi, tunjangan, uang pensiun, dan lain-lain.

Dari penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan mengenai pengertian gaji

dan upah (kompensasi) yaitu upah merupakan kontra presepsi yang diterima para

pekerja berdasarkan hasil yang dicapainya dan tidak mempunyai jaminan kerja

tetap, sedangkan gaji merupakan kontra presepsi yang diterima oleh pekerja

dengan jaminan pekerjaan yang sifatnya lebih tetap.

Menurut Siagian, hal-hal yang mempengaruhi kebijaksanaan yang akan

ditetapkan dalam pemberian upah dapat berupa: (Siagian, 2002:130)

1. Keadaan pasar tenaga kerja, serta tingkat upah yang berlaku saat ini.

2. Tuntutan dari serikat pekerja atas kebijaksanaan dalam pemberian upah.

3. Kebiaksanaan serta kemampuan perusahaan itu sendiri dalam menentukan

tingkat upah.
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4. Ketentuan undang-undang serta peraturan pemerintah mengenai standar

upah dan upah minimum pekerja.

Suatu kegiatan yang dilakukan biasanya ada tujuan yang ingin dicapai, atau

minimal kegiatan tersebut diusahakan mengarah/mendekati hal yang ingin

dicapai. Dengan demikian pula hal pemberian kompensasi juga mempunyai

tujuan, antara lain menjamin sumber nafkah karyawan beserta keluarganya,

meningkatkan persatasi kerja, meningkatkan harga diri para karyawan,

mempererat hubungan kerja antar karyawan, mencegah karyawan meninggalkan

perusahaan, meningkatkan disiplin kerja, efisiensi tenaga kerja karyawan yang

potensial, perusahaan dapat bersaingan dengan tenaga kerja dipasar, dan

mempermudah perusahaan mencapai tujuan.

Menurut Notoadmojo dalam Sutrisno, ada beberapa tujuan dari

kompensasi yang perlu diperhatikan, yaitu: (Sutrisno, 2009:188)

1. Menghargai prestasi kerja.

Dengan pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu penghargaan

organisasi terhadap prestasi karja para karyawan. Selanjutnya akan

mondorong prilaku-prilaku atau kinerja karyawan sesuai dengan yang

diinginkan oleh perusahaan, misalnya produktivitas yang tinggi.

2. Menjamin keadilan.

Dengan adanya sistem kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya

keadilan diantara karyawan dalam organisasi.
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3. Mempertahankan karyawan.

Dengan sistem kompensasi yang baik, para karyawan akan lebih survival

bekerja pada organisasi itu. Hal ini berarti mencegah keluarnya karyawan dari

organisasi itu mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan.

4. Memperoleh karyawan yang bermutu.

Dengan sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon

karyawan akan lebih banyak pula peluang untuk memilih karyawan terbaik.

5. Pengendalian biaya.

Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik, akan mengurangi seringnya

melakukan rekrutmen, sebagai akibat semakin seringnya karyawan yang

keluar mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan di tempat lain.

6. Memenuhi peraturan-peraturan.

Sistem kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari pemerintah. Suatu

perusahaan yang baik dituntut adanya sistem admistrasi kompensasi yang baik

pula.

Sedangkan menurut Hasibuan, tujuan pemberian kompensasi antara lain:

(Hasibuan, 2009:121)

a. Ikatan kerja sama

Dengan pemberian kompensasi terjadilah ikatan kerja sama formal antara

majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya

dengan baik, sedangkan pengusaha atau majikan  wajib membayar

kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.
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b. Kepuasan kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari

jabatannya.

c. Pengadaan efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawaan yang

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

d. Motivasi

Jika upah balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan dengan mudah

memotivasi bawahannya.

e. Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip-prinsip adil dan layak serta eksternal

konsistensi yang komperatif maka stabilitas karyawan  lebih terjamin karena

trunofer relatif kecil.

f. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan akan

semakin baik.

g. Pengaruh serikat buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

h. Pengaruh pemerintah

Jika program upah dan gaji sesuai dengan undang-undang perburuhan yang

berlaku, maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
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Tujuan manajemen kompensasi adalah untuk membantu perusahaan

mencapai tujuan perusahaan dan menjamin terjadinya keadilan internal dan

eksternal. Keadilan ekstenal menjamin bahwa pekerjaan-pekerjaan dikompensasi

secara adil dengan membandingkan pekerjaan yang sama dipasar kerja

Dengan demikian, menurut Mangkuprawira ada beberapa prinsip yang

diterapkan dalam manajemen kompensasi, antara lain: (Mangkunegara,

2001:114)

1. Terdapatnya rasa keadilan dan pemerataan pendapatan dalam perusahaan.

2. Setiap pekerjaan dinilai melalui proses evaluasi pekerjaan dan kinerja.

3. Mempertimbangkan keuangan perusahaan.

4. Sistem penggajian yang baru dapat membedakan orang yang berprestasi baik

dan yang tidak dalam golongan yang sama.

5. Sistem penggajian yang baru harus dikaitkan dengan penilaian kinerja

karyawan.

Pemberian kompensasi merupakan tugas yang sangat sulit bagi

manajeman. Karena fungsi ini juga berhubungan dengan penghargaan yang

diberikan secara layak dan adil terhadap para karyawan sesuai dengan kontralisasi

mereka atas jasa yang diberikan untuk menunjukkan aktivitas organisasi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi, antara lain

sebagai berikut: (Hasibuan, 2009:127)

a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja.

b. Kemampuan dan kesedian perusahaan.

c. Serikat buruh/organisasi karyawan.
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d. Produktifitas kerja karyawan.

e. Pemerintah dengan undang-undang dan keppresnya.

f. Biaya hidup/cost of living.

g. Posisi jabatan karyawan.

h. Pendidikan dan pengalaman karyawan.

i. Kondisi perekonomian nasional.

j. Jenis dan sifat pekerjaan.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi dapat membawa

perilaku seseorang, ini juga dapat memberikan dampak bagi prestasi kerja yang

akan ia berikan kepada perusahaan. Sebab jika seseorang karyawan merasa

kebutuhannya telah dapat terpenuhi dengan penghasilannya. Maka ia berusaha

untuk meningkatkan kinerjanya sebagai kewajibannya kepada perusahaan.

Sistem pembayaran kompensasi yang umumnya diterapkan adalah:

(Hasibuan, 2009:124)

a. Sistem waktu

Dalam sistem waktu, besarnya kompensasi (gaji, upah) ditetapkan berdasarkan

standar waktu, seperti jam, hari, minggu, atau bulan.

b. Sistem hasil (Output)

Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi/upah ditetapkan atas kesatuan unit

yang dihasilkan oleh pekerja, seperti per potong, meter, liter, dan kilogram.

Dalam sistem hasil (output) besarnya kompensasi yang dibayar selalu

didasarkan kepada banyaknya hasil yang dikerjakan bukan kepada lamanya

waktu mengerjakannya. Sistem hasil ini tidak dapat diterapkan kepada



32

karyawan tetap (sistem waktu) dan jenis pekerjaan yang tidak mempunyai

standar fisik, seperti bagi karyawan administrasi.

c. Sistem borongan

Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa

didasarkan atas volume pekerjaan dan lama mengerjakannya. Penetapan

besarnya balas jasa berdasarkan sistem borongan cukup rumit, lama

mengerjakannya, serta banyak alat yang diperlukan untuk menyelasaikannya.

Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan.

Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh

imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Jadi, nilai prestasi kerja

karyawan harus lebih besar dari kompensasi yang dibayarkan perusahaan. Supaya

perusahaan mendapatkan laba dan kontinuitas perusahaan terjamin.

Berdasarkan uraian diatas jelaslah pentingnya masalah kompensasi ini

untuk karyawan dan perusahaan. Dale Yoder Ph. D. (dalam Hasibuan)

mengemukakan: the payment made to member of work teams for their

participation, artinya balas jasa dapat membuat anggota tim kerja dapat bekerja

sama dan berprestasi. (Hasibuan, 2009:118)

2.7 Sanksi hukum

Sanksi hukum sangat berperan dalam memelihara disiplin kerja karyawan,

karena dengan adanya sanksi hukum karyawan akan semakin takut untuk

melanggar aturan organisasi, sikap dan perilaku yang indisipliner karyawan akan

semakin berkurang. Berat atau ringannya sanksi yang diterapkan tersebut juga

mempengaruhi baik atau buruknya disiplin karyawan.
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Pelanggaran kerja adalah setiap ucapan, tulisan, perbuatan, seseorang

karyawan yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur oleh pimpinan

organisasi. Sedangkan sanksi pelanggaran kerja adalah hukuman disiplin yang

dijatuhkan pimpinan organisasi kepada karyawan yang melanggar peraturan

disiplin yang telah diatur pimpinan organisasi.

Sanksi hukum dalam disiplin kerja atau lebih dikenal dengan istilah

hukuman disiplin (hu’kdis) adalah hukuman yang dijatuhkan kepada pegawai atau

karyawan yang jelas-jelas melanggar peraturan disiplin. (Syadam, 2000:212)

Ada beberapa tingkat dan jenis sanksi pelanggaran kerja yang umumnya

berlaku dalam suatu organisasi yaitu: (Rivai, 2004:450)

1. Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis:

a. Teguran lisan

b. Teguran tertulis

c. Pernyataan tidak puas secara tertulis

2. Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis:

a. Penundaan kenaikan gaji

b. Penurunan gaji

c. Penundaan kenaikan pangkat

3. Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis:

a. Penurunan pangkat

b. Pembebasan dari jabatan

c. Pemberhentian

d. Pemecatan



34

Perusahaan jangan sampai membiarkan suatu pelanggaran yang diketahui

tanpa suatu tindakan atau membiarkan pelanggaran tersebut terjadi berlarut-larut

tanpa tindakan yang tegas. Karena dengan kejadian tersebut yaitu dengan

membiarkan pelanggaran tanpa tindakan tegas sesuai dengan ancaman maka bagi

karyawan tersebut akan menganggap ancaman itu hanya omong kosong belaka.

Artinya mereka akan berani melanggar lagi, karena tidak ada tindakan yang tegas.

Keadaan ini semakin parah apabila pelanggaran tersebut diketahui oleh teman-

temannya dan mereka semua mengetahui bahwa pimpinan tahu pelanggaran ini

tetapi membiarkannya.

Keadaan ini seakan-akan pengumuman dari pimpinan, bahwa peraturan

yang merupakan ancaman hukuman untuk suatu pelanggaran telah dicabut. Bila

demikian mungkin yang melakukan pelanggaran bukan satu orang saja melainkan

semakin banyak dengan hal ini tidak boleh dibiarkan oleh perusahaan begitu saja

karena akan mengganggukegiatan operasi perusahaan.

Berat atau ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut

mempengaruhi baik atau buruknya kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman harus

ditetapkan berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal, dan di informasikan

secara jelas kepada semua karyawan. Sanksi hukuman harusnya tidak terlalu

ringan atau telalu berat supaya hukuman itu tetap mendidik karyawan untuk

mengubah perilakunya. Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar untuk setiap

tingkatan yang indisipliner, bersifat mendidik, dan menjadi alat motivasi untuk

memelihara kedisiplinan dalam perusahaan.
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2.8 Pengawasan

Pengawasan adalah tindakan nyata dan edektif untuk mencegah dan

mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan, memelihara kedisiplinan,

meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan peranan atasan dan bawahan,

menggali sistem-sistem kerja yang paling efektif, serta menciptakan sistem

internal kontrol yang terbaik dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan

atau organisasi, karyawan, dan masyarakat. (Hasibuan, 2009:197)

Pengawasan yaitu mengevaluasi pelaksanaan kerja dan jika perlu,

memperbaiki apa yang sedang dikerjakan untuk menjamin tercapainya hasil-hasil

menurut rencana. (George dan Leslie, 2010:232)

Pengawasan adalah keseluruhan upaya pengamatan pelaksanaan kegiatan

operasional guna menjamin bahwa berbagai kegiatan tersebut sesuai dengan

rencana yang telah ditetapkankan sebelumnya. (Siagian, 2011:258)

Seorang pengawas sudah menjadi tugasnya untuk dapat mengusahakan

pekerjaan sesuai rencana yang telah ditetapkan dan melakukan kegiatan,

pemeriksaan, pencocokan, serta pengendalian berbagai tindakan sejenis dengan

hal tersebut. Jadi pengawasan tersebut bukan semata-mata untuk mencari dan

menemukan kesalahan, namun yang lebih penting lagi adalah tindakan korektif

dan pemecahannya.

Tindakan pengawasan pada dasarnya dapat digolongkan kedalam bentuk

berikut: (Manulung, 1997:185)

1. Pengawasan dari dalam

Yaitu pengawasan dilakukan perusahaan atas dasar pekerjaan yang dilakukan.
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2. Pengawasan dari luar

Yaitu pengawasan yang dilakukan oleh aparat, unit, instansi, atau suatu

organisasi yang posisinya diluar perusahaan, mereka bekerja atas instruksi atau

permintaan yang diberikan kepadanya.

3. Pengawasan preventif

Yaitu pengawasan yang dilakukan sebelum rencana dilaksanakan, tujuannya

untuk mencegah terjadinya kesalahan atau kekeliruan dalam pengawasan

terhadap penyusunan perencanaan.

4. Pengawasan represif

Yaitu pengawasan terhadap hasil yang dicapai guna menjamin mutu atau

kualitas kerja serta pencapaian target yang dilaksanakan.

Pengawasan akan berlangsung dengan efektif apabila memiliki berbagai

ciri-ciri diantaranya adalah sebgai berikut: (Siagian, 2007:130)

a. Pengawasan harus merefleksikan sifat dari berbagai kegiatan yang

diselenggarakan.

Teknik pengawasan harus sesuai, antara lain dengan penemuan informasi

tentang siapa yang melakukan pengawasan dan kegiatan apa yang menjadi

sasaran pengawasan tersebut.

b. Pengawasan harus segera memberikan petunjuk tentang kemungkinan adanya

deviasi dari rencana.

Pengawasan harus mampu mendeteksi deviasi atau penyimpanan yang

mungkin terjadi sebelum penyimpangan itu menjadi kenyataan.
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c. Pengawasan harus menunjukkan pengecualian pada titik-titik strategis tertentu.

Prinsip ini pada dasarnya berarti bahwa karena aneka ragam kegiatan dan

luasnya cakupan tanggung jawab, seorang pemimpin harus mampu

menentukan kegiatan apa pula yang sebaiknya didelegasikan kepada orang lain.

d. Objektivitas dalam melakuan pengawasan.

Standar prestasi kerja yang diharapkan dipenuhi oleh pelaksanaan kegiatan

operasional. Standar demikian harus jelas terlihat bukan saja dalam prosedur

dan mekanisme kerja, tetapi juga dalam rangkaian kriteria yang

menggambarkan persyaratan kuantitatif dan kualitatif dan sedapat mungkin

dinyatakan secara tertulis.

e. Keluwesan pengawasan.

Fleksibilitas pengawasan berarti bahwa pengawasan harus tetap bisa

berlangsung meskipun organisasi menghadapi perubahan karena timbulnya

keadaan yang tidak diduga sebelumnya.

f. Pengawasan harus memperhatian pola dasar organisasi.

Perlu diperhatikan bukan hanya keterbatasan kemampuan setiap orang

melakukan pengawasan, seperti tercermin pada prinsip rentan kendali (span of

control), tetapi juga pertimbangan psikologis dalam arti bahwa jalur

pertanggung jawaban turut menentukan diterima tidaknya hasil temuan

pengawasan, baik oleh para pelaksana kegiatan operasional maupun oleh para

pemimpin tingkat bawahan yang tidak merasa diabaikan dalam proses

pengawasan yang berlaku bagi organisasi.
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g. Efisiensi pelaksanaan pengawasan.

Pengawasan dilakukan supaya keseluruhan organisasi bekerja dengan tingkat

efisiensi yang semakin tinggi..

h. Pemahaman sistem pengawasan oleh semua pihak yang terlibat.

Para pimpinan selaku pelaksana kegiatan pengawasan harus dapat menentukan

teknik pengawasan bagaimana yang dibutuhkannya, dan alat bantu apa yang

perlu dikuasai dan dimiliki.

i. Pengawasan mencari apa yang tidak beres.

Pengawasan adalah usaha mencari dan menemukan apa yang tidak beres dalam

organisasi apa lagi kalau terjadi penyimpangan dari rencana yang telah

ditetapkan sebelumnya padahal tidak terjadi peristiwa-peristiwa yang

membenarkan penyimpangan tersebut.

j. Pengawasan harus bersifat membimbing.

Seorang pemimpin harus berani mengambil tindakan yang paling tepat

sehingga kesalahan yang dibuat oleh para bawahan tidak terulang kembali.

Hanya saja dalam pengenaan sanksi, terutama yang bersifat funitif, tetap harus

bersifat membimbing, mendidik, objektif, dan rasional serta didasarkan pada

kriteria yang dipahami dan diterima oleh orang-orang yang bersangkutan.

Pengawasan yang baik selalu menciptakan suasana kerja yang nyaman dan

menyenangkan bagi karyawan, sehingga hal tersebut akan menimbulkan semangat

kerja karyawan, yakni dengan adanya hubungan baik antara pimpinan pada

bawahannya, bawahan akan merasa dirinya sebagai bagian yang penting dari

organisasi.
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2.9 Penelitian Terdahulu

1. Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kedisiplinan Kerja Karyawan

Pada PT. Mazuma Agro Indonesia (MAI) Kabupaten Padang Sidimpuan

Medan. Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan sebelumnya, terbukti bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi kedisiplinan kerja karyawan pada PT. MAI

(Mazuma Agro Indonesia) Kabupaten Padang Sidimpuan Kota Medan

diantaranya adalah kepemimpinan, sanksi hukum dan waskat (pengawasan

melekat). Ketiga faktor tersebut secara bersama-sama mempunyai pengaruh

yang positif terhadap disiplin kerja karyawan pada PT. MAI Kabupaten

Padang Sidimpuan, Medan. Dari ketiga faktor tersebut dapat dilihat bahwa

faktor kepemimpinan mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap

kedisiplinan kerja karyawan pada PT. MAI Kabupaten  Padang Sidimpuan

Kota Medan.

2. Analisis Faktor-Faktor Disiplin Kerja Karyawan Pada PT. Jassa Riau

Advertising Pekanbaru. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi

kedisiplinan kerja karyawan pada PT. Jassa  Riau Advertising Pekanbaru

adalah dipengaruhi oleh lingkungan kerja, pengawasan, kompensasi dan

pemberian sanksi. Dan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan

terhadap peningkatan kedisiplinan kerja karyawan pada PT. Jassa Riau

Advertising pekanbaru adalah dipengaruhi oleh variabel lingkungan kerja. Hal

ini bisa dilihat dari hasil uji regresi linier berganda dimana diperoleh nilai B

sebesar 0,473 dan jauh lebih besar dibandingkan variabel lain.
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3. Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kedisiplinan Karyawan Pada PT.

Sari Dumai Sejati Di Kota Dumai. Hubungan antara variabel menunjukkan

nilai R sebesar 0,537 berarti hubungan secara bersama-sama antara variabel

dependen dan variabel independen cukup kuat dengan nilai R2 (koefisien

determinasi) sebesar 0,288 yang artinya 28,8% dari disiplin kerja dipengaruhi

oleh tujuan dan kemampuan, kompensasi, sanksi hukum dan pengawasan,

sedangkan sisanya dipengaruhi sebab-sebab lain yang tidak diteliti pada

penelitian ini.

2.10 Pandangan Islam Tentang Kedisiplinan Karyawan

Didalam kitab suci Al-Quran terdapat ayat-ayat tentang prisip-prinsip

disiplin, maka dari itu dalam islam kedisiplinan juga sangat diperlukan, hal

tersebut ditunjukkan pada firman allah SWT dijelaskan dalam surat An-nisa’ ayat

59, yang berbunyi:


















Artinya :

“Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul (Nya),

dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainan pendapat
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tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan

Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari

kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik

akibatnya. (An-Nisa 59)

Dalam surat An-nisa’ ayat 59 ini menjelaskan bahwa kedisiplinan perlu

diterapkan. Kita sebagai umat islam harus taat dan patuh terhadap peraturan dan

pimpinan/atasan kita. Hal ini dapat juga kita contohkan dalam sebuah organisasi,

karena dalam sebuah organisasi terdapat soerang pemimpin yang bertugas

mengkoordinasikan para bawahannya dan juga terdapat beberapa kebijakan dan

peraturan-peraturan serta untuk memberikan sanksi-sanksi pada karyawan-

karyawan yang telah melakukan pelanggaran.

Allah SWT berfirman:










Artinya :

“Apabila dikatakan kepada mereka: "Marilah kamu (tunduk) kepada

hukum yang Allah telah turunkan dan kepada hukum Rasul", niscaya

kamu lihat orang-orang munafik menghalangi (manusia) dengan sekuat-

kuatnya dari (mendekati) kamu.(An-nisa’ :61)”.

Didalam ayat ini juga mengajarkan kita untuk selalu tunduk dan taat

kepada hukum-hukum Allah. Karena dalam kehidupan didunia, kita tidak bisa

hidup semaunya kita saja, ada norma-norma dan peraturan-peraturan yang harus

kita taati, demi terwujudnya suatu keharmonisan, ketenangan dan kesejahteraan
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hidup. Dan begitu juga dalam organisasi, kita juga harus taat dan tunduk terhadap

norma-norma sosial yang berlaku didalamnya.

Betapa pentingnya kedisiplinan ini kita terapkan dalam kehidupan,

terutama dalam diri kita sendiri, dengan sendirinya itu akan membiasakan kita

akan selalu taat dan patuh, baik itu didalam kehidupan bermasyarakat maupun

dalam sebuah organisasi, dimana tempat kita bekerja.

Dalam surat Ali-imran Allah berfirman:







Artinya :

Katakanlah: “ta’atilah Allah dan Rasul-Nya; jika kamu bepaling, maka

sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang kafir”. (Ali-imran 32)

Didalam ayat ini Allah SWT juga menegaskan bahwa sesungguhnya Allah

tidak menyukai orang-orang yang tidak patuh pada peraturan-Nya dan paraturan

Rasulnya, maka dari itu islam telah mengajarkan kita dalam menjalankan suatu

kegiatan haruslah pada pedoman Al-Qur’an dan sunnah Rasul. Sama halnya

dalam menjalankan   kegiatan dalam berorganisasi para karyawan harus taat dan

patuh pada peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut agar tidak

menyalahi ketentuan yang berlaku.

2.11 Kerangka Berfikir

Menurut Teori Hasibuan, Faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

karyawan diantaranya : Tujuan dan Kemampuan, Teladan Pimpinan, Balas Jasa,
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Keadilan, Waskat, Sanksi Hukuman, Ketegasan, Hubungan Kemanusiaan.

(Hasibuan, 2010:194)

Disini penulis hanya mengambil empat faktor saja yang mempengaruhi

kedisiplinan karyawan, di mana yang dilakukan penulis merupakan faktor dapat

mewakili faktor-faktor lainnya dalam menilai tingkat kedisiplinan.

Gambar 2.1 : Kerangka Berfikir Faktor-Faktor Kedisiplinan

Keterangan: Mempunyai Pengaruh
Sumber : (Hasibuan, 2010:194)

2.12 Hipotesis

Dengan melihat gambaran secara umum berdasarkan latar belakang dan

perumusan masalah yang diajukan maka penulis mengemukakan hipotesis sebagai

berikut: “Di duga variabel kepemimpinan, kompensasi, sanksi hukum dan

pengawasan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kedisiplinan

karyawan pada PT. Suka Fajar Pekanbaru”.

Kepemimpinan (X1)

Kompensasi (X2)

Kedisiplinan Karyawan (Y)

Sanksi hokum (X3)

Pengawasan (X4)
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2.13 Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini variabel yang akan diteliti akan dibedakan menjadi

dua yaitu variabel terikat (dependent variabel) dan variabel bebas (independent

variabel) adapun variabel-variabelnya adalah :

1. Variabel dependent atau variabel terikat (variabel Y), yaitu:

-Y : Kedisiplinan Kerja.

2. Variabel independent atau variabel bebas (variabel X), yaitu:

-X1 : Kepemimpinan

-X2 : Kompensasi

-X3 : Sanksi Hukum

-X4 : Pengawasan

2.14 Operasional Variabel

Untuk mempermudah dalam indikasi data yang diperlukan dalam

pengukuran variabel, maka penulis mengungkapkan konsep operasional variabel

yang ada kaitannya dengan teori-teori yang dikemukakan dalam telaah pustaka.

Adapun indikator dalam penelitian ini adalah:

Tabel 2.1 : Konsep Operational Variabel Penelitian
No Variabel Definisi Indikator Skala
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1 kedisiplinan
Kerja (Y)

Kesadaran dan
kesediaaan
seseorang menaati
peraturan
perusahaan dan
norma-norma social
yang berlaku.
(Hasibuan ,
2009:193)

- Tingkat absensi
- Jam kerja
- Ketepatan waktu

menyelesaikan
pekerjaan

- Teguran
- Standar jam kerja
- Sikap dan etika kerja
- Tingkat kelelahan dan

kebosanan

Likert
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2 Kepemimpinan
(X1)

Suatu proses
kegiatan seseorang
untuk menggerakkan
orang lain dengan
memimpin,
membimbing,
mempengaruhi
orang lain, untuk
melakukan sesuatu
agar dicapai hasil
yang diharapkan.
(Sutrisno,
2009:213)

- Karekteristik
pemimpin
- Penjelasan tugas-tugas
- Kesempatan untuk

mendiskusikan
masalah
- Komunikasi antar

pimpinan dengan
bawahan
- Pengambilan

keputusan
- Ketegasan pemimpin
- Perhatian atasan

Likert

3 Kompensasi
(X2)

Sesuatu
yangditerima
karyawan sebagai
pengganti kontribusi
jasa mereka pada
perusahaan (Rivai,
2004:357)

- Pendapatan pokok
- Standar upah atau gaji
- Kesejahteran
- Keadilan
- Jaminan kerja
- Bonus yang diberikan
- Insentif

Likert

4 Sanksi hukum
(X3)

Hukuman yang
dijatuhkan kepada
pegawai atau
karyawan yang
jelas-jelas melanggar
peraturan disiplin
(Syadam, 2000:212)

- Peraturan dalam
bekerja
- Penciptaan rasa adil

kepada sesama
kayawan
- Ketegasan hukuman
- Memberikan efek jera
- Tingkat konsisten

pemberian hukuman
- Sanksi hukum
- Kebijaksanaan

terhadap pelanggaran

Likert

5 Pengawasan
(X4)

Keseluruhan upaya
pengamatan
pelaksanaan
kegiatan oprasional
guna menjamin
bahwa berbagai
kegiatan tersebut
sesuai dengan
rencana yang telah
ditetapkan
sebelumnya.
(Siagian, 2011:258)

- Teknik pengawasan
- Pengawasan kerja
- Memberi peringatan
- Pengawasan sacara

langsung
- Bimbingan kerja
- Sistem pengawasan

yang ketat
- Pengawas dari atasan

Likert


