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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2015:6), adalah
ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan
efisien  membantu  terwujudnya tujuan  perusahaan, pegawai  dan
masyarakat.Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu
bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi
atau bidang produksi, pemasaran, keuangan maupun kepegawaian. Karena sumber
daya manusia (SDM) dianggap semakin penting peranannya dalam bidang sumber
daya manusia dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen
sumber daya manusia. Istilah “manajemen” mempunyai arti sebagai kumpulan
pengetahuan tentang bagaimana seharusya memanage (mengelola) sumber daya
manusia (Rivai,2013:7).

Bila pengelolaan sumber daya manusia dapat dilaksanakan secara
professional, diharapkan sumber daya manusia dapat bekerja secara produktif.
Pengelolaan sumber daya manusia secara professional ini harus dimulai sejak
perekrutan, seleksi, pengklasifikasian, penempatan sesuai dengan kemampuan,
penataran atau pelatihan dan pengembangan kariernya. Peran manajemen sumber

daya manusia dalam menjalankan aspek sumber daya manusia, harus dikelola



dengan baik sehingga kebijakan dan praktik dapat berjalan sesuai dengan yang
diinginkan perusahaan, yang meliputi kegiatan antara lain (Rivai, 2015:7):
1. Melakukan analisis jabatan (menetapkan karakteristik pekerjaan masing-
masing sumber daya manusia)
2. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon pekerja
3. Menyeleksi calon pekerja
4. Memberikan pengenalan dan penempatan pada pegawai baru
5. Menetapkan upah, gajidan cara memberikan kompensasi
6. Memberikan insentif dan kesejahteraan
7. Melakukan evaluasi prestasi kerja
8. Mengkomunikasikan, memberikan penyuluhan menegakkan disiplin kerja
9. Memberikan pendidikan dan pelatihan (diklat)dan pengembangan
2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memperbaiki konstribusi
produktif orang-orang atau tenaga kerja terhadap organisasi atau perusahaan
dengan cara bertanggung jawab secara strategis, etis dan sosial. Menurut Hamali
(2016: 16) mengatakan manajemen sumber daya manusia mengandung empat
tujuan sebagai berikut:
1. Tujuan sosial
Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi atau
perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan dan

tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak negatif.



2. Tujuan organisasional
Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat untuk membantu
organisasi mencapai tujuannya. Divisi sumber daya manusia dibentuk untuk
membantu para manajer mewujudkan tujuan organisasi.

3. Tujuan fungsional

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan konstribusi divisi
sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

4. Tujuan individual

Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota organisasi atau
perusahaan yang hendak dicapai melalui aktivitasnya dalam organisasi.

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Kegiatan manajemen sumber daya manusia tersebut akan berjalan lancer,
apabila memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen. Fungsi manajemen sumber daya

manusia dimaksud adalah sebagai berikut : (Sutrisno, 2015:9).

a. Perencanaan  (planning) adalah  kegiatan = memperkirakan  atau
menggambarkan di muka tentang keadaan tenaga kerja, agar sesuai dengan
kebutuhanorganisasi secara efektif dan efisien.

b. Pengorganisasian (organizing) adalah kegiatan untuk mengatur pegawai
dengan menetapkan pembagian pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi
wewenang, integrasi, dan koordinasi, dalam bentuk bagan organisasi.

c. Pengarahan (directing) adalah kegiatan member petunjuk kepada pegawai,
agar mau kerja sama dan bekerja efektif seta efisien dalam membantu

tercapainya tujuan organisasi.



d. Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan pegawai agar
mentaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana.

e. Pengembangan (development) adalah proses peningkatan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan.

f. Konpensasi (compensational) Kompensasi adalah pemberian balas jasa
langsung (direct) dan tidak langsung (indirect) berupa uang atau barang
kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada organisasi.

g. Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yang
serasi dan saling menguntungkan.

h. Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas pegawai, agar mereka tetap
mau bekerja sama sampai pension.

I. Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia
yang penting dan merupakankunci terwujudnya tujuan, karena tanpa adanya
disiplin, maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal.

J.  Pemberhentian (separeation) adalah putusnya hubungan kerja seorang
pegawai dari suatu organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan
pegawai, keinginan organisasi, berakhirnya kontrak kerja, pension, atau sebab
lainya.

Dari berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa manajemen

sumber daya manusia merupakan suatu seni yang dilakukan untuk mengelolah



hubungan tenaga kerjanya untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi organisasi

agar menghasilkan kinerja yang tinggi dalam organisasi.

2.2  Kepuasan Kerja
2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2015:202) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap
ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar
pekerjaan.Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan,
peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang baik.

Menurut Sutrisno (2015:75) mengemukakan kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para
pegawai memandang pekerjaan mereka.Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya.Ini tampak dari sikap positif pegawai terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya.

Dari beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan yang ditunjukkan individu
terhadap suatu pekerjaan yang dilakukan sikap ini dicerminkan melalui bentuk
prestasi kerja yang baik.

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Hasibuan (2015:203) faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja pegawai adalah sebagai berikut:



Balas jasa yang adil dan layak.

Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian.
Berat ringannya pekerjaan.

Suasana dan lingkungan pekerjaan.

Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.
Sikap pemimpin dan kepemimpinannya

Sifat pekerjaan menonton atau tidak.

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai menurut

Sutrisno (2015:77) antara lain sebagai berikut:

1.

2.

Faktor individu, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan.

Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, padangan pekerja, kebebasan
berpolitik, dan hubungan masyarakat.

Faktor utama dalam pekerjaan

Meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, kesmpatan
untuk maju, selain itu juga penghargaan terhadap kecakapan, hubungan social
dalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar manusia,
perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas.

Menurut Widodo (2015:175) ada lima faktor yang dapat mempengaruhi

kepuasan kerja yaitu sebagai berikut:

1.

Pemenuhan kebutuhan
Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan

kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhan.



Kepuasan merupakan hasil memenuhi harapan.

Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan
dan apa yang diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar
dari pada yang diterima orang tidak akan puas.

Mencapai nilai

Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan
nilai kerja individual yang penting.

Keadilan

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan
ditempat kerja.

Komponen genetik

Kepuasan merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetic.Hal ini
menyiratkan perbedaan sifat individu mempunyai arti penting untuk
menjelaskan kepuasan kerja disamping karakteristik lingkungan pekerjaan.

Menurut Sopiah (2010:171) menyebutkan sejumlah faktor yang

berpengaruh terhadap kepuasan kerja yaitu:

1.

2.

Kesempatan untuk promosi
Faktor intrinsik

Kondisi pekerjaan
Pendidikan

Usaha pribadi

Sistem gaji

Jam kerja



8. Hakikat pekerjaan

9. Kesempatan untuk maju / berkembang.

Menurut Wibowo (2013:505) hubungan antara kepuasan kerja dengan
variabel lain dapat bersifat positif dan negatif. Kekuatan hubungan mempunyai
rentang yang dari lemah sampai kuat. Beberapa korelasi kepuasan kerja adalah
sebagai berikut:

1. Motivasi

2. Pelibatan kerja

3. Organizational citizenship behavior

4. Komitmen organisasi

5. Kemangkiran

6. Turnover

7. Perasaan stres

8. Prestasi kerja

2.2.3 Efek Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2017:202) terdapat 3 efek kepuasan kerja, yaitu :

a) Kepuasan kerja dalam pekerjaan, akan memperoleh pujian hasil kerja,
penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang baik.
Pegawai yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan
lebih mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa walaupun balas jasa itu

penting.



b) Kepuasan kerja di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja pegawai yang
dinikmati di luar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari
hasil kerjanya, agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya.

Pegawai yang lebih suka menikmati kepuasannya di luar pekerjaan lebih
mempersoalkan balas jasa daripada pelaksaan tugas-tugasnya.

c) Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja
yang dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa
dengan pelaksanaan pekerjaannya. Pegawai yang lebih menikmati kepuasan
kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan akan merasa puas jika hasil kerja
dan balas jasanya dirasa adil dan layak.

2.2.4 Teori-Teori Kepuasan Kerja

Teori-teori tentang kepuasan kerja menurut Mangkunegara (2016:120-
123) yaitu sebagai berikut :

a. Teori Keseimbangan (Equity Theory)

Teori ini dikembangkan oleh Adam, adapun komponen dari teori ini
adalah input, outcome, comparison person, dan equity - in - equity. Wexley dan
Yuki (1977) mengemukakan bahwa “Input is anything of value that an employee
perceives that he contributes to his job”. Input adalah semua nilai yang diterima
pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja. Misalnya pendidikan,
pengalaman, skill, usaha, peralatan pribadi dan jumlah jam kerja.

“Outcome is anything of value that the employee perceives he obtains
from the job”. Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan oleh

pegawai. Misalnya upah, keuntungan tambahan, status simbol, pengenalan
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kembali (recognition), kesempatan untuk berprestasi atau mengekspresikan diri.
Sedangkan “Comparison person mey be someone in the same organization,
someone in a different organization, or even the person him self in a previous
job”. Comparison person adalah seorang pegawai dalam organisasi yang sama,
seorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau dirinya sendiri dalam
pekerjaan sebelumnya.

Menurut teori ini, puas atau tidak puasnya pegawai merupakan hasil
perbandingan input-outcome pegawai lain (comparison person). Jadi, jika
perbandingan tersebut dirasakan seimbang (equity) maka pegawai tersebut akan
merasa puas. Tetapi apabila terjadi ketidakseimbangan (inequity) dapat
menyebabkan dua kemungkinan, vyaitu over compensation inequity
(ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya) dan sebaliknya under
compensation inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai lain
yang menjadi pembanding atau (comparison person).

b. Teori Perbedaan (Discrepancy Person)

Teori ini paling pertama kali dipelopori oleh Porter, ia berpendapat bahwa
mengukur kepuasan kerja dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara
apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. Locke
mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung pada perbedaan antara
apa yang didapat dan apa yang diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat
pegawai ternyata lebih besar dari pada apa yang diharapkan oleh pegawai.
Apabila yang didapat pegawai ternyata lebih besar dari apa yang diharapkan,

maka akan menyebabkan pegawai tidak puas.
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c. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Mulltilment Theory)

Menurut teori ini kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau
tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila ia mendapatkan
apa yang dibutuhkannya, makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas
pula pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tidak
terpenuhi, pegawai itu akan merasa tidak puas.

d. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Theory)

Menurut teori ini kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada
pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan
pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok acuan.
Kelompok acuan tersebut oleh pegawai dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya
maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan merasa puas apabila hasil kerjanya
sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan.

e. Teori Dua Faktor dari Herzberg

Teori dua faktor ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg, ia
menggunakan teori Abrahan Maslow sebagai titik acuannya. Penilaian Herzberg
diadakan dengan melakukan wawancara terhadap subjek insinyur dan akuntan.
Masing-masing subjek diminta menceritakan kejadian yang dialami oleh mereka,
baik yang menyenangkan atau tidak memberi kepuasan. Kemudian dianalisis
dengan analisis isi (content analysis) untuk menentukan faktor-faktor yang
menyebabkan kepuasan atau ketidakpuasan.

Dua faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas

menurut Herzberg yaitu faktor pemeliharaan (maintenance factors) dan faktor
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pemotivasian (motivation factors). Faktor pemeliharaan disebut pula dissatisfiers,
hygiene factors, job context, extrinsic factors yang meliputi administrasi dan
kebijakan perusahaan, kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawas,
hubungan dengan bawahan, upah, keamanan kerja dan status. Sedangkan faktor
pemotivasian disebut pula satisfiers, motivators, job content, intrinsic factor yang
meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, kemajuan (advancement, work it self,
kesempatan berkembang dan bertanggung jawab.
2.2.5 Dimensi kepuasan Kerja
Menurut Gibson terdapat lima dimensi yang digunakan untuk mengukur
kepuasan kerja seorang pegawai, yaitu (Edison Dkk 2016:216) :
1. Pekerjaan, yaitu keadaaan dimana tugas pekerjaan dianggap menarik,
memberikan kesempatan untuk belajar dan bertanggung jawab.
2. Rekan sekerja, yaitu keadaan dimana rekan sekerja menunjukan sikap
bersahabat dan mendorong.
3. Gaji/upah, yaitu jumlah upah yang diterima dan dianggap upah yang wajar.
4. Kesempatan promosi, yaitu tersedia kesempatan untuk maju.
5. penyelia/pengawas, yaitu kemampuan atasan untuk menunjukkan minat dan
perhatian terhadap pegawai.
2.5.6 Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Rivai (2015:623) indikator-indikator yang digunakan untuk

mengukur kepuasan kerja seorang pegawai adalah:
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Isi pekerjaan

penampilan tugas pekerjaan yang actual dan sebagai kontrol terhadap
pekerjaan.

. Supervisi.

Suvervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turnover.

. Organisasi dan manajemen.

Organisasi dan manjemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi
dan kondisi kerja yang stabil.

Kesempatan untuk maju.

Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan
peningkatan kemampuan selama kerja.

. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lain seperti adanya insentif.

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang yang
mengekspresikan  kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang
diperolehnya.

Rekan kerja.

rekan kerja yang harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan
Kondisi pekerjaan.

Kondisi pekerjaan termasuk disini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin

dan tempat karir.
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2.3 Disiplin Kerja
2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Singodimedjo (2002) dalam Sutrisno (2015:86) mengatakan disiplin
adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati
norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Disiplin pegawai yang baik
akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan
menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.

Hasibuan (2016:193), kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi dia akan
mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan.

Menurut Latainer dalam Sutrisno (2015:87), mengartikan disiplin sebagali
sesuatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh pegawai dan menyebabkan
pegawai dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan
nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku.Dalam arti sempit, biasanya
dihubungkan dengan hukuman sedangkan, menurut Beach dalam Sutrisno
(2015:87), disiplin mempunyai dua pengertian.Arti yang pertama, melibatkan
belajar atau mencetak perilaku dengan menerapkan imbalan atau hukuman.Arti
kedua lebih sempit lagi, yaitu disiplin ini hanya bertalian dengan tindakan

hukuman terhadap pelaku kesalahan.
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Dari beberapa pendapat tersebut dapat dirumuskan bahwa yang dimaksud
dengan disiplin adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan,
yang ada dalam diri pegawai, yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri
dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaan.

2.3.2 Tipe Kegiatan Pendisiplinan

Menurut Handoko (2007:167) dibedakan tipe kegiatan pendisiplinan
sebagai berikut:

1. Disiplin Preventif

Disiplin Preventif ini merupakan kegiatan yang dilaksanakan dengan
maksud untuk mendorong para pegawai agar sadar mentaati berbagai standar dan
aturan, sehingga dapat dicegah berbagai penyelewengan atau pelanggaran.

2. Disiplin Korektif

Disiplin Korektif ini merupakan kegiatan yang diambil untuk menangani
pelanggaran yang telah terjadi terhadap aturan-aturan, dan mencoba untuk
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut.Kegiatan korektif ini dapat
berupa suatu bentuk hukuman atau tindakan pendisiplinan (disciplinary action),
yang wujudnya dapat berupa “peringatan” ataupun berupa ‘“schorsing”.Semua
sasaran pendisiplinan tersebut harus positif, bersifat mendidik dan mengoreksi
kekeliruan untuk tidak terulang kembali.

2.3.3 Faktor - faktor Disiplin Kerja

Menurut Singodimedjo (2000) dalam Sutrisno (2015:89), faktor yang

mempengaruhi disiplin pegawai adalah :

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
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Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Para
pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah
dikontribusikan bagi perusahaan. Apabila ia menerima kompensasi yang
memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu berusaha
bekerja dengan sebaik-baiknya. Akan tetapi, bila ia merasa kompensasi yang
diterimanya jauh dari memadai, maka ia akan berpikir mendua, dan berusaha
untuk mencari tambahan penghasilan lain di luar, sehingga menyebabkan ia
sering mangkir, sering minta izin keluar.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Peranan keteladanan pimpinan sangat berpengaruh besar dalam perusahaan,
bahkan sangat dominan dibandingkan dengan semua faktor yang
memengaruhi disiplin dalam perusahaan, karena pimpinan dalam suatu
perusahaan masih menjadi panutan para pegawai. Oleh sebab itu, bila seorang
pemimpin menginginkan tegaknya disiplin dalam perusahaan, maka ia harus
lebih dulu mempraktikkan, supaya dapat diikuti dengan baik oleh para
pegawai lainnya.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak
ada aturan tertulis yang pasti untuk dijadikan pegangan bersama. Disiplin
tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan
instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.

Oleh sebab itu, disiplin akan dapat ditegakkan dalam suatu perusahaan, jika
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ada aturan tertulis yang telah disepakati bersama. Dengan demikian, para
pegawai akan mendapat suatu kepastian bahwa siapa saja dan perlu
dikenakan sanksi tanpa pandang bulu.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat
pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggaran
disiplin, sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua pegawai akan merasa
terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.
Dalam situasi demikian, maka semua pegawai akan benar-benar terhindar
dari sikap sembrono, asal jadi seenaknya sendiri dalam perusahaan.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada
pengawasan, yang akan mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan
pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Namun
sudah menjadi tabiat manusia pula bahwa mereka selalu ingin bebas, tanpa
terikat atau diikat oleh peraturan apa pun juga. Dengan adanya pengawasan
seperti demikian, maka sedikit banyak para pegawai akan terbiasa
melaksanakan disiplin kerja.

Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai

Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para pegawai
akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. Karena ia bukan hanya

dekat dalam arti jarak fisik, tetapi juga mempunyai jarak dekat dalam arti
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jarak batin. Pimpinan demikian akan selalu dihormati dan dihargai oleh para

pegawai, sehingga akan berpengaruh besar kepada prestasi, semangat kerja,

dan moral kerja pegawai.
7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain :
a. Saling menghormati, bila ketemu di lingkungan pekerjaan.
b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para
pegawai akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.
c. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja,
dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan apa, walaupun
kepada bawahan sekalipun.
2.3.4 Indikator Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2015:194) Pada dasarnya banyak indikator yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi, diantaranya:
1. Tujuan dan Kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan)
yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan kemampuan pegawai
bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam
mengerjakannya.

2. Teladan Pimpinan
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Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
pegawainya.Pimpinan harus memberi contoh yang baik, jujur, adil serta sesuai
kata dan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan
pun akan ikut baik, begitupun sebaliknya.

3. Balas Jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan
pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai
terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap
pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.

4. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan
sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan
dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman akan merangsang
terciptanya kedisiplinan pegawai yang baik.

5. Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai 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
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pekerjaannya.Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral Kkerja
pegawai.Pegawai merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan
dan pengawasan dari atasannya.
6. Sanksi Hukuman

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

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan pegawai perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak
untuk menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan sanksi
hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas
menerapkan hukuman bagi pegawai yang indisipliner akan disegani dan diakui
kepemimpinannya oleh bawahan.
8. Hubungan Kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama pegawai ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan.Hubungan-hubungan

baik bersifat vertikal maupun horizontal hendaknya harmonis.

2.4 Prestasi kerja

2.4.1 Pengertian Prestasi Kerja
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Menurut Mangkunegara (2016:67), prestasi kerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut
Byars dan Rue dalam Sutrisno (2015:150) prestasi kerja merupakan sebagai
tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas yang mencakup pada pekerjaannya.

Berdasarkan pendapat diatas maka dapat disimpulkan prestasi kerja adalah
sebagai hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam
melaksanakan aktivitas kerja yang sesuai dengan standar yang diinginkan
perusahaan.

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Memepengaruhi Prestasi Kerja

Menurut Mangkunegara (2016:67), faktor yang mempengaruhi prestasi
kerja adalah:

1.  Faktor Kemampuan (kompetensi)

Secara psikologis, kemampuan Pegawai terdiri dari kemampuan potensi

(1Q) dan kemampuan reality (knowledge + skil) arti Pegawai yang dimiliki

IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk

jabatannya dan trampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia

lebih mudah mencapai kinerja yang diharpakan. Oleh karena itu, Pegawai
perlu di tempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the
right man in the right place, the righ man on the right job).

2. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (atitude) seorang Pegawai dalam menghadapi

situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri
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Pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan Kkerja).

Motiv berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri Pegawai untuk

melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu

memncapai prestasi kerja (kinerja) dengan predikat terpuji.
2.4.3 Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja adalah suatu proses penilaian prestasi kerja Pegawai
yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan
yang ditugaskan kepadanya Mangkunegara (2016:69). Pada dasarnya merupakan
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisai secara efektif dan efisien,
karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia
yang ada dalam organisasi. Penilaian prestasi kerja individu sangat bermanfaat
bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian
tersebut maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana prestasi
kerja pegawai.

Mangkunegara (2016:67) menjelaskan bahwa prestasi kerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang Pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut Murphy dan Cleveland dalam Sutrisno (2015:154) penilaian prestasi
kerja adalah untuk memperolah informasi yang berguna dalam pengambilaan
keputusan yang berkaitan dengan kegiatan manajemen sumber daya manusia yang
lain, seperti perencanaan dan pengambangan karir, program-program kompensasi,
beban kerja, demosi, pensiun dan pemberhentian pegawai atau pemecatan.

2.4.4 Indikator Prestasi Kerja
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Menurut Flippo dalam Sunyoto (2015:200) mengemukakan bahwa prestasi

kerja seseorang dapat diukur melalui indikator sebagai berikut:

1.

Mutu kerja

Dalam hal ini berkaitan dengan ketepatan waktu, keterampilan dan
kepribadian dalam melakukan pekerjaan.

Kualitas kerja

Berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan yang diberikan oleh
atasan kepada bawahan. Misal kerja lembur.

Ketangguhan

Disini berkaitan dengan tingkat kehadiran pemberian waktu libur dan jadwal
mengenai keterlambatan hadir di tempat kerja.

Sikap

Merupakan sikap yang ada kepada pegawai yang menunjukan seberapa jauh
sikap dan tanggung jawab mereka terhadap sesama teman dan atasan serta

seberapa jauh tingkat kerja sama dalam mengevaluasi tugas.

2.5 Hubungan Variabel X dengan Variabel Y

2.5.1 Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Prestasi kerja

Menurut Hasibuan (2015:202) mengemukakan bahwa kepuasan kerja

adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya sikap ini

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja

yang dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar

pekerjaan.
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2.5.2 Hubungan Disiplin Kerja Dengan Prestasi kerja

Menurut Sutrisno (2015:86) mengatakan disiplin adalah sikap kesediaan
dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang
berlaku di sekitarnya. Disiplin pegawai yang baik akan mempercepat tujuan
perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan
memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Menurut Mangkunegara (2016:67)
“prestasi kerja adalah hasil kerja yang dihasilkanoleh seorang pegawai untuk
mencapai tujuan yang diharapkan. Kedisiplinan adalah fungsi koperatif keenam
dari manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif
MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai semakin tinggi
prestasi yang akan dicapainya. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi

organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal (Hasibuan, 2015:193).



2.6 Penelitian sebelumnya

Tabel 1

Penelitian Terdahulu
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Judul Penelitian, Jurnal,

Variabel Yang Diteliti, Alat

No | Nama Peneliti Volume, Nomor, Tahun Analisis, Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
1 | Rizki Novriyanti | Pengaruh  Kepuasan dan Variabel X; kepuasan kerja, X, | v Variabel v" Variabel Y
Zahara dan Disiplin  Kerja terhadap variabel disiplin kerja dan Y penelitian X; (Kinerja
Hajan Hidayat | Kinerja Pegawai Bank di Kinerja Pegawai. dan X, Pegawai)
Kota Batam. Tahun 2017 Alat analisis penelitian ini | v Alat Analisis | v Tempat
menggunakan regresi berganda. Penelitian

Hasil penelitian uji t diperoleh
nilai t hitung 3.979 > t tabel 1.973
yang berarti H1 diterima dan nilai
t hitung 4.623 > t tabel 1.973
yang berarti  H2 diterima.
Semakin tinggi kepuasan yang

terpenuhi  dan semakin tinggi
disiplin  kerja yang dimiliki
pegawai maka semakin tinggi

pula kinerja pegawai tersebut.
Berdasarkan hasil penelitian yang

dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh yang
signifikan antara variabel

kepuasan kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai bank
BUMN di Batam.
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Fajar Wali,
Haryo Legowo,
Dra. Rodhiyah

SU dan Sari

Listyorini,
S.Sos, M. AB

Pengaruh Kepuasan Kerja
Dan Disiplin Kerja
Terhadap Prestasi Kerja
Pada CV. JM (Jaya Motor)
Semarang. Tahun 2012

v' Variabel X; kepuasan kerja, X;

variabel disiplin kerja dan Y
Prestasi Kerja.

Alat analisis penelitian ini
menggunakan regresi berganda.
Hasil penelitian hasil penelitian
menunjukan kepuasan kerja dan
disiplin kerja mempunyai
pengaruh  signifikan terhadap
prestasi kerja sehingga hipotesis
diterima. Sedangkan saran yang
dapat diberikan kepada
perusahaan adalah meningkatkan
jumlah gaji dan komunikasi
antara pemimin dan bawahan dan
sesama rekan kerja  untuk
meningkatkan  keakraban dan
meningkatkan kerjasama pegawai
sehingga diperoleh Prestasi Kerja

yang tinggi.

v" Variabel
penelitian
X1, Xodan'Y

v' Alat Analisis

v' Tempat
Penelitian

Rifki Miftahul
Arifin

Pengaruh Kepuasan Kerja
dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai pada PT
Tri Keeson Utama Garut.
Tahun 2014

Variabel X; kepuasan kerja, X
variabel disiplin kerja dan Y
Kinerja Pegawai.

Alat analisis  penelitian ini
menggunakan korelasi ganda.
Hasil penelitian Hubungan antara
Kepuasan Kerja dan Disiplin
kerja memiliki tingkat hubungan

v" Variabel
penelitian X;
dan X,

v" Variabel Y
(Kinerja
Pegawai)

v Alat
Analisis

v' Tempat
Penelitian
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yang rendah, bahwa kepuasan
kerja dengan disiplin kerja tidak
terlalu dominan saling
mempengaruhinya, Pengaruh
kepuasan kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai berada
pada katagori sedang, dengan
demikian kepuasan kerja dan
disiplin kerja memberikan
kontribusi yang kurang dominan
terhadap kinerja pegawai pada
PT. Tri Keeson Utama Garut
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2.7 Kerangka Pemikiran

Kerangka fikir merupakan sintesa tentang hubungan antar variabel yang
disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan.Berdasarkan teori-teori yang
dideskripsikan tersebut, selanjutnya dianalisis secara kritis dan sistematis,
sehingga menghasilkan sintesa tentang hubungan antar variabel yang
diteliti.Sintesa tentang hubungan variabel tersebut, selanjutnya digunakan untuk
merumuskan hipotesis. Kerangka pemikiran berikut menggambarkan hubungan
antara variabel independen, dalam hal ini adalah kepuasan kerja dan disipilin kerja
dan variabel dependen yaitu prestasi kerja.

Kerangka penelitian dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

I
e N 1
Kepuasan Kerja (X1) |__ v

h g Prestasi kerja Pegawai

p | (Y)

Disipilin Kerja (X3) ~
\ : J '
1 |
L J

Keterangan Pengaruh

— : Parsial
————— : Simultan
Gambar 1
Kerangka Pemikira
2.8 Hipotesis

Hipotesis menurut Sugiyono (2009:96) merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah

dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Hipotesis dalam penelitian ini adalah diduga
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ada Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Disipilin Kerja Terhadap Prestasi Kerja
Pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemberdayaan
Perempuan dan Perlindungan Anak di Muaradua OKU Selatan baik secara parsial

maupun simultan.



