BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagianiliohari
manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada peagaperanan
sumber daya manusia dalam kegiatan suatu orgarisasajemen sumber
daya manusia adalah bagian dari manajemen. Olem&atu, teori-teori
manajemen umum menjadi dasar pembahasannya menuamgaturan
peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang optfPeagaturan ini
meliputi  masalah  perencanaan, pengorganisasian, gapsmn,
pengendalian, pengadaan, pengembangan, komp emsexsiif,
pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan danbpénmentian tenaga
kerja.

Beberapa pakar manajemen sumber daya manusia mkamber
pandangan yang beragam tentang defenisi manajemetbes daya
manusia, adapun defenisi menurut beberapa paraediapai berikut :

a. Drs. Malayu S.P. Hasibuan, (2007: 10), mengatakahwh
manajemen sumber daya manusia addllain dan seni mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dzfisien

membantu terwujudnya tujuan organisasi, guru, dasyarakat.
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b. Tadjuddin Noer Evvendi, (1995: 4), mengatakan mhwanajemen
Sumber daya manusia adalgitoses meningkatkan kemampuan
manusia untuk melakukan pilihan-pilihan. Pengertimnmemusatkan
perhatian pada pemerataan dalam peningkatan kemampuanusia
(melalui investasi pada manusia itu sendiri) dard@gemanfaatan
kemampuan itu (melalui penciptaan kerangka ketetdib manusia
untuk mendapatkan penghasilan dan perluasan peluarjg).

c. H. Handari Nawawi (2003: 9) mengatakan bahwa suntdmya
manusia adalah meliputi tiga pengertian yaitu :

1) Sumber daya manusia adalah yang bekerja di lingkurgpatu
organisasi.

2) Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi Sgieggerak
organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.

3) Sumber daya manusia adalah potensi yang merupasat dan
berfungsi sebagai modal didalam organisasi, yangatda
diwujudkan potensi nyata.

d. Moses N. Kiggundu (1993: 11), mengatakan bahwa jearem
sumber daya manusia adalgiengembangan dan pemanfaatan
pegawai dalam rangka tercapainya tujuan dan sasanagividu,
organisasi, masyarakat, bangsa dan internasional.

e. Edwin B. flippo (1993: 12), mengatakan bahwa mamnaj@ sumber
daya manusia adalaperencanaan, pengorganisasian, pengarahan,

dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, perajegah,
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pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemelihadasnpelepasan
sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuandividu,
organisasi dan masyarakat.

f. M. Manullang (1996: 47), mengatakan bahwa manajeswnber
daya manusia adalalseni, ilmu pengadan, pengembangan dan
pemanfaatan sumber daya manusia sehingga tujuaransgsi
direalisasi secara daya guna dan adanya kegairalkana dari
tenaga kerja.

Dari beberapa pengertian manajemen sumber dayaisiaan
menurut para pakar di atas maka dapat disimpublkedlwa manajemen
sumber daya manusia adalah serangkaian kegiatagelp&aan sumber
daya manusia yang memusatkan kepada praktek dajakesl) serta

fungsi-fungsi manajemen untuk mencapai tujuan asgan

2. Pengertian dan Lingkup Pengembangan SDM

Pengembangan SDMdévelopment personnelpada dasarnya
merupakan kegiatan terpadu yang dilakukan manajesiaéam rangka
meningkatkan nilai tambah pegawai guna meningkatkamauktivitas
organisasi dan sekaligus dalam rangka mempersiap&gawai untuk
melaksanakan tugas pada jenjang yang lebih tinggi.
Menurut Wahyudi (1996: 15) bahwa :
“Kegiatan-kegiatan dalam ruang lingkup pengembangamber daya

manusia development of personfeahi bertujuan untuk meningkatkan
dan mengembangkan kemampuan sumber daya manusip tgkain
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dimiliki, sehingga tidak akan tertinggal oleh perid®angan organisasi
serta ilmu pengetahuan dan teknologi”.

Malayu S.P. Hasibuan (2005: 69), mengemukakan ptage
pengembangan sebagai berikut : “Pengembangan adakth usaha
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, &phsal dan moral
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabagtatui pendidikan
dan latihan”.

Pengembangan SDM tidak lepas dari pengembangamisaga
secara keseluruhan. Armstrong & Murlis (1994: 20&pendapat bahwa
pengembangan sumber daya manusia merencanakan edgrediakan
bahan mentah dengan menerima pegawai dan pelatihaar, dan
mengubahnya dengan cara program-program pengembasesuai
dengan kebutuhan organisasi pada saat sekarangsadigang akan
datang.

Proses pengembangan SDM dimulai dengan perencanaan
strategik perusahaan yang menetapkan tempat kegisdaha akan
diadakan, dan banyaknya sumber yang dibutuhkangdyerkata lain
bahwa titik awal program sumber daya manusia tl@ada rencana
strategi perusahaan yang dialihkan ke rencana suddgm manusia
tentang berapa banyak dan jenis tenaga kerja yiaotutikan pada masa
yang akan datang. Ini berarti peran strategis pebgagan SDM
selayaknya dimulai dengan analisis kompetensiMSBaat ini,

kemudian membandingkannya dengan kebutuhan.
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Untuk menentukan secara tepat kebutuhan pengembeBigi
diperlukan sekurang-kurangnya tiga analisis sebam@ dikemukakan
oleh Goldstein dan Bukton Anwar Prabu (2000: 46wy
a. Analisis organisasi (Organizational analysis)

Analisis organisasi adalah suatu analisis yangkulidan dengan
tujuan untuk menjawab pertanyaan tentang bagiarandan organisasi
yang harus dikembangkan? Untuk hal tersebut camng glapat ditempuh
adalah dengan mengadakan survei mengenai sikapvgegarhadap
kepuasan kerja, persepsi pegawai, dan sikap pegklan administrasi.
Selain itu dapat juga memanfaatkamnover, absensi, kartu pelatihan,
daftar kemajuan pegawai dan data perencanaan pegawa
b. Analisis tugasJob or task analys)s

Analisis tugas adalah suatu analisis yang dilakukengan tujuan
untuk menjawab pertanyaan tentang apa yang hgpefagiri para peserta
agar dapat melaksanakan tugas secara efektif. sigahi merupakan
dasar bagi pengembangan program pelatihan kerj@ag&amana suatu
program pelatihan dimaksudkan adalah untuk membagmegawai
meningkatkan pengetahuan, skill, dan sikap terhadafpu pekerjaan.

c. Analisis orangRerson analysis

Analisis orangadalah suatu analisis dengan tujuan untuk menjawab

pertanyaan tentang siapa yang harus dikembangkatuk Uhal tersebut
maka peranan penilai-an kinerja menjadi dasar pakgk bagi penentuan

orang-orang Yyang harus dikembangkan oleh orgafpsassahaan.
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Menurut Anwar Prabu (2000: 47) bahwa analisis di@egawai
difokuskan pada identifikasi khusus kebutuhan ingitbagi pegawai yang
bekerja padgob nya. Kebutuharraining pegawai dapat dianalisis secara

individu maupun kelompok.

3. Fungsi- fungsi MSDM

Adapun fungsi-fungsi MSDM terlihat pada bagan harik

Pengarahan/dlr Pengendallan/}
ectlng controlling
Pengorganlsa3| Pengadaan/pro
an/organlzmg curement
Perencanaan/p Pengembangan/
. development
laning
Fungsi-Fungsi
1 MSDM 7 r
) » Kompensasi/c
Pemberhentian . 5 TL ompensasion
/separation
S 9 Pengintegrasia
[ Kedisiplinan 1 n/integration
v

Pemeliharaan/
maintenance

Gambar 2.1 Konsep Fungsi-Fungsi MSDM
(Malayu S.P Hasibuan 2005 :25)
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4. Tujuan Pengembangan SDM
Ada beberapa tujuan pengembangan menurut bebehdipgau
sebagai berikut :
a. Malayu S.P. Hasibuan (2003: 7072) mengemukakanrapadujuan
dari pengembangan sumber daya manusia, diantanaglyauti :

1) Meningkatkan produktivitas kerja.

2) - Meningkatkan efisiensi.

3) Mengurangi kerusakan.

4) Mengurangi tingkat kecelakaan karyawan.

5) Meningkatkan pelayanan yang lebih baik.

6) Moral karyawan lebih baik.

7) Kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan sentegsar.

8) Technical skill, human skill, dan managerial sgg¢imakin baik.

9) Kepemimpinan seorang manajer akan semakin baik.

10) Balas jasa meningkat karena prestasi kerja senhaisiar.

11) Akan memberikan manfaat yang lebih baik bagi mamdsair
konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau
pelayanan yang lebih bermutu.

b. Moekijat (1993: 3) menjelaskan bahwa tujuan umumgpenbangan
sumber daya manusia antara lain :

1) Untuk mengembangkan keahlian atau keterampilanjnggd

pekerjaan dapat diselesaikan lebih cepat dan &fbkitif.
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2) Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga pakedapgat
diselesaikan secara rasional.

3) Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkaja kama
dengan teman-teman seprofesi dan dengan pihak enaaj
(pimpinan)

c. Sedarmayanti (1997: 157) mengemukakan bahwa tujuan
pengembangan dan latihan bermaksud pada dasarnyak un
memperoleh tiga hal yaitu: menambah pengetahuamamigah
keterampilan, dan merubah sikap.

Melalui perpaduan berbagai pendapat para ahli, madpat
disimpulkan bahwa pada umumnya tujuan pengembapegawai adalah
selain untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahketerampilan
dan sikapnya terhadap tugas-tugasnya maupun tagggamabnya
terhadap organisasi dalam rangka mencapai tujuga,gkan memberikan
dasar dalam pencapaian tujuan jangka panjangnyamdalangka
peningkatan karier bagi dirinya sendiri sehinggedpktivitas kerjanya
(kinerjanya) dalam mencapai tujuan akan tercapaarse efektif dan

efisien.
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B. Konsep Pembinaan Disiplin Kerja

1. Pengertian pembinaan

Pembinaan kepegawaian adalah segala usaha dan kggeatan

perencanaan, pengorganisasian, penggunaan danilpeaesh pegawai

dengan tujuan untuk mampu melaksanakan tugas segamiengan efektif

dan efisien. Pembinaan dilakukan adalah dengan anujwntuk

menghasilkan pegawai yang bermutu dan berkualéag yerdaya guna

dan berhasil guna, yang dilakukan secara sistendaiis pemanfaatan

potensi dan kemampuan sesuai dengan kebutuhansagian

Berikut adalah pengertian pembinaan menurut bebeahfp adalah

sebagai berikut:

a.

Menurut kamus besar bahasa Indonesia (PeorwadarmB&7)
pembinaan adalah sautu usaha, tindakan dan kegiatan dilakukan
secara bedaya guna dan behasil guna unutk memipenakdl yang

lebih baik.

. Menurut Thoha (1989: 7) pembinaan adalah suatueprdsasil atau

pertanyaan menjadi lebith baik, dalam hal ini mewkan adanya
perubahan, kemajuan, peningkatan, pertumbuhan, uasial atau
berbagai kemungkinan atas sesuatu.

Menurut Widjaja (1988) pembinaan adalah suatu gros¢au
pengembangan yang mencakup urutan-urutan pengertiewalli
dengan mendirikan, membutuhkan, memelihara pertharbuersebut

yang disertai usaha-usaha perbaikan, menyempurnakdan
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mengembangkannya. Pembinaan tersebut menyangkuiatdmeg
perencanaan, pengorganisasin, pembiayaan, koordp@aksanaan,
dan pengawasan suatu pekerjaan unutk mencapantijasil yang
maksimal.

Dari beberapa definisi pembinaan diatas, maka daigahpulkan
bahwa dari pembinaan itu sendiri bermuara padayadaerubahan kearah
yang lebih baik dari sebelumnya, yang diawali dendeegiatan
perencanaan, pengorganisasian, pembiayaan, kosrdieéaksanaan, dan
pengawasan suatu pekerjaan untuk mencapai tujuagadehasil yang
lebih baik.

Dalam perspektif yang lebih luas, dapat dikatakaahwa
pembinaan pada dasarnya merupakan bagian dari enagasumber daya
manusia, yang Iintinya adalah bagaimana memberikegatnient
(perlakuan) terhadap sumber daya manusia yang gda sesuai dan
diarahkan untuk pencapaian tujuan organisasi.

Adapun ciri-ciri pembinaan menurut Mappa (1984: 2dalah:

a. Pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang dalam aamg&ncapai
setinggi- tingginya tingkat kematangan dan tujpambinaan.

b. Prosedur pembinaan dirancang sedemikian rupa agaant yang
hendak dicapai terarah

c. Pembinaan sebagai pengatur proses belajar haruancaeg dan
memilih peristiwa yang sesuai dengan anak binaan

d. Pembinaan diartikan sebagai usaha untuk menataskgaag pantas.



24

Alasan pentingnya pembinaan, pendidikan dan pelatterhadap
sumber daya manusia (Mariot, 2005: 169) :
a. Pegawai yang baru direkrut sering kali belum memmals&cara benar
dalam melakukan pekerjaan
b. Adanya perubahan-perubahan yang terjadi dalam dimmggn kerja
dan tenaga kerja. Contohnya teknologi.
c. Meningkatkan daya saing dan memperbaiki produssifikerja
d. Menyesuaikan dengan peraturan yang ada.

Langkah-langkah dalam pelaksanaan kegiatan penmbindan
pelatihan terhadap sumber daya manusia ini memdauiot (2005: 174)
agar dapat terlaksana dengan efektif adalah :

a. Menganalisis kebutuhan organisasi, kebutuhan tagas kebutuhan
pegawai.

b. Menentukan sasaran dan materi program pendidikan

c. Menentukan metode dan prinsip yang digunakan

d. Mengevaluasi program pelatihan

Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah suatu usaha dari manajemegarosasi
perusahaan untuk menerapkan atau menjalankan rzeratataupun
ketentuan yang harus dipatuhi oleh setiap karyaesapa terkecuali.

Berikut pengertian disiplin menurut para ahli :



25

a. Menurut Malayu S.P Hasibuan, (2005: 193) kedisglinadalah
kesadaran dan ketaatan seseorang terhadap peratpeansahaan /
lembaga dan norma sosial yang berlaku.

b. Menurut M.Sinungan (1997: 135) disiplin adalasikap dari
seseorang/kelompok orang yang senantiasa berkekendgiatuk
mengikuti/ mematuhi segala aturan/keputusan yategagikan.

c. Menurut T.Hani Handoko (1994: 208) Disiplin adal&egiatan
manajemen untuk menjalankan standar- standar osgesidnal.

d. Menurut Siagian (1996: 145) disiplin kerja adakikap mental yang
tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku sesegrakelompok
masyarakat berupa ketaatan (obedience) terhadamtpean, norma
yang berlaku dalam masyrarakat.

Dari beberapa pendapat para ahli di atas dapabplitkan bahwa
disiplin pada dasarnya merupakan tindakan manajem&rk mendorong
agar para anggota organisasi dapat memenuhi bérketgntuan dan
peraturan yang berlaku dalam suatu organisasi, ydingdalamnya
mencakup :

1) Adanya tata tertib atau ketentuan-ketentuan

2) Adanya kepatuhan para pengikut

3) Adanya sanksi bagi pelanggar
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T. Hani Handoko (1994: 208) membagi 3 disifmja yaitu :

a) Displin Preventif yaitu kegiatan yang dilaksanakartuk mendorong
para karyawan agar mengikuti berbagai standar tiamara sehingga
penyelewengan dapat dicegah.

b) Disiplin Korektif yaitu kegiatan yang diambil umktumenangani
pelanggaran terhadap aturan-aturan yang mencob& omnghindari
pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan ireering berupa
suatu bentuk hukuman dan disebut tindakan penufisipl

c) Disiplin Progresif Yaitu kegiatan memberikan hukumiaukuman yang
lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yengang. Tujuan
dari disiplin progresif ini agar karyawan untuk rgambil tindakan-

tindakan korektif sebelum mendapat hukuman yan kedrius.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kedisiplinan
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tegak tidaksyatu
disiplin kerja dalam suatu perusahaan. Menurut @oEaydam (1996:
202), faktor-faktor tersebut antara lain :
a. Besar kecilnya pemberian kompensasi
b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pgga
d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan
e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan

f. Ada tidaknya perhatian kepada pada karyawan
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g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung nggaksiplin

C. Konsep Kinerja
1. Pengertian Kinerja
Dalam Kamus Bahasa Indonesia dikemukakan bahwarj&ine
merupakan sebagai: Sesuatu yang dicapai, Prestagidyperlihatkan dan

Kemampuan kerja.

Berikut pengertian kinerja yang berbeda-beda memara ahli :

a. Fattah (1999: 19) kinerja atau prestasi kep@rformancg merupakan
ungkapan kemampuan yang didasari oleh pengetahadap dan
keterampilan dan motivasi dalam menghasilkan sesuat

b. Anwar Prabu Mangkunegara (2005: 9), mengemukakbwdakinerja
karyawan (prestasi kerja) adaldiasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan rdamaclaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibekkapadanya.

c. Sedarmayanti (2001: 50) bahwa kinerja merupakajenhan dari
performanceyang berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerjacgmaian
kerja, unjuk kerja atau penampilan kerja.

d. Samsudin (2005: 159) menyebutkan bahwa kinerjaahdahgkat
pelaksanaan tugas yang dapat dicapai seseorand, atau divisi
dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasasah yang

telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organis&sijsahaan.
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e. Gomes (2003: 142) mengatakan bahwa kinerja adeddédtan hasil
produksi pada fungsi pekerjaan yang spesifik atativiias selama
periode waktu tertentu.

f. Rivai (2005: 14) mengemukakan bahwa kinerja addiakil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhglans periode
tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkamgdn berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, targeduatsasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu daéglah disepakati
bersama.

g. Simamora (2004: 339) lebih tegas menyebutkan balwerja
(performancg mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang
membentuk sebuah pekerjaan seseorang. Kinerja I@lesidan
seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sepelaérjaan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat disimpulkamwa
kinerja adalah hasil karya atau kerja yang digdgrdkaryawan dalam
usaha dalam pencapaian tujuan atau pemenuhantéutgagu berdasarkan

ukuran yang berlaku dan dalam waktu yang telahagik@n organisasi.

. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
Tinggi rendahnya kinerja pegawai tergantung kegakr-faktor
yang mempengaruhinya. Dalam hal ini Jones (2002: rB@ngatakan

bahwa Banyak hal yang menyebabkan terjadinya kinggng buruk,
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antara lain: Kemampuan pribadi, Kemampuan mandf@senjangan
proses, Masalah lingkungan, Situasi pribadi, dat\M’si.

Wood, at. al. (2001: 91) melihat faktor-faktor yamgmpengaruhi
kinerja individu {ob performancg sebagai suatu fungsi dari interaksi
atribut individu {ndividual atribu), usaha kerja work effor) dan

dukungan organisasit@anizational suppoit

. Aspek-aspek standar kinerja

Malayu S. P. Hasibuan mengemukakan bahwa aspek-&sysja
mencakup sebagai berikut: Kesetiaan, Hasil Kerjagjujdran,
Kedisiplinan, Kreativitas, Kerja sama, KepemimpinaKkepribadian,
Prakarsa dan Kecakapan.

Sedangkan Husein Umar (1997: 266) membagi aspeiasp
kinerja sebagai berikut: Mutu Pekerjaan, Kejujukaryawan, Inisiatif,
Kehadiran, Sikap, Kerjasama, Keandalan, Pengetatemang pekerjaan,
Tanggung jawab dan Pemanfaatan waktu kerja.

Selanjutnya  Sastrohardiwiryo (2002) menjelaskan waah
umumnya unsur-unsur kinerja adalah sebagai berikut
a. Kesetiaan

Kesetiaan yang dimaksud adalah tekad dan kesanggligalam
mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu dytaagi dengan
penuh kesadaran dan tanggung jawab. Tekad dandggzan tersebut

harus dibuktikan dengan sikap dan tingkah laku gen&erja yang
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bersangkutan dengan kegiatan sehari-hari serta mdaggerbuatan
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan&eya. Kesetiaan
tenaga kerja terhadap suatu perusahaan sangatbbegan dengan
pengabdiannya. Pengabdian yang dimaksud adalahasigiaub pikiran dan
tenaga yang ikhlas dengan mengutamakan kepentipgaik diatas
kepentingan pribadi.
b. Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapeh seorang
tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekergan dibebankan
kepadanya. Pada umumnya prestasi kerja seorangpt&ega dipengaruhi
oleh kecakapan, keterampilan pengalaman, dan kgspag tenaga kerja
yang bersangkutan.
c. Tanggung Jawab

Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang tenggadiaéam
menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserah#padinya dengan
sebaik-baiknya dan tepat waktu. Serta dapat mengambiko atas
keputusan yang diambilnya atau tindakan yang ddakoya.
d. Ketaatan

Ketaatan adalah kesanggupan seorang tenaga kéuja mentaati
segala aturan dan ketentuan serta pertauran pegHud@angan yang
berlaku, mentaati peraturan kedinasan yang diberidah atasan yang

berwenang, serta kesanggupan untuk tidak melanggargan yang telah
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ditentukan oleh perusahaan maupun pemerintah, badara tertulis
maupun tidak tertulis.
e. Kejujuran

Kejujuran merupakan ketulusan hati tenaga kerjaarmal
melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemamputuk uitak
menyalahgunakan wewenang yang telah dibebankanl&epa.
f.  Kerjasama

Kerjasama merupakan kemamuan tenaga kerja untukjhedama
dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas daerjpak yang telah
diamanatkan, sehingga mencapai daya guna danduasl yang sebesar-
besarnya.
g. Prakarsa

Prakarsa adalah kemampuan seorang tenaga kerjak untu
mengambil suatu keputusan ataupun tindakan yangrldkan tanpa
diperintah oleh manajemen lainnya.
h. Kepemimpinan

Kepemimpin adalah kemampuan yang dimiliki seoraegaga
kerja untuk meyakinkan orang lain (tenaga kerja)laehingga dapat
dikerahkan secara maksimal untuk melaksanakan togjask. Penilaian
unsur kepemimpinan bagi tenaga kerja yang mempkeyaikinan dalam
perusahaan, bagi top manajemen. Middle manajemeapumalower

manajemen.
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4. Penilaian Kinerja
Kinerja mempunyai hubungan erat dengan masalahugtivdas
karena merupakan indikator dalam menentukan bagainigaha untuk
mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalamatsu organisasi.
Sehubungan dengan hal tersebut maka upaya untulfachekan penilaian
terhadap kinerja di suatu organisasi merupakan peaiting. Karena
melalui penilaian kinerja, hasilnya dapat dijadikeebagai umpan balik
untuk perbaikan kinerja karyawan dan sebagai bahgnhpimpinan untuk
menaikkan jenjang karier karyawan yang berprestdsialui penilaian
kinerja, organisasi dapat memilih dan menempatkamg yang tepat
untuk menduduki suatu jabatan tertentu secara tibygktuk mengetahui
tinggi-rendahnya kinerja seseorang, perlu dilakyb@milaian kinerja.
Penilaian prestasi kerja para karyawan merupakgraiaenting
dari seluruh proses kekaryaan pegawai yang berstargk Pentingnya
penilaian prestasi kerja yang rasional yang ditaapsecara objektif
terlihat pada paling sedikit dua kepentingan,y&#pentingan pegawai
yang bersangkutan sendiri dan kepentingan organisas
Bernardin dan Russell (dalam Ruky, 2001: 12) meggapkan
bahwa penilaian kinerja adalah :
“A way of measuring the contribution of individuatstheir organization”.
Malayu S.P Hasibuan (2007: 88) memaparkan bahwdapen
kinerja adalah evaluasi terhadap perilaku, preskasja dan potensi

pengembangan yang telah dilakukan. Dengan dempeamilaian kinerja
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merupakan wahana untuk mengevaluasi perilaku datrikasi pegawai
terhadap pekerjaan dan organisasi.

Simamora (2004: 338) menyebutkan bahwa penilaiarerje
(performance appraisaladalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk
mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan

Sementara Samsudin (2005: 159) menyebutkan penilarerja
(performance apprais@ladalah proses oleh organisasi untuk mengevaluasi
atau menilai prestasi kerja karyawan.

Dengan demikian berdasarkan pendapat tentang @enkinerja
di atas, dapat disimpulkan bahwa penilaian kinea@alah proses
membandingkan hasil kerja seseorang dengan stanelstasi kerja yang
telah ditetapkan oleh organisasi. Sehingga dengauilagan kinerja ini
akan dapat diketahui seberapa baik seseorang rkalalpekerjaan yang

diberikan/ditugaskan.

. Tujuan penilaian kinerja

Menurut Syafarudin Alwi (2000: 187) secara teoritigjuan
penilaian dikategorikan sebagai suatu yang bersfedluation dan
development. Yang bersifat evaluation harus menyelesaikan: Hasil
penilaian digunakan sebagai dasar pemberian korapermesil penilaian
digunakan sebagataffing decisiordan hasil penilaian digunakan sebagai
dasar mengevaluasi system seleksi. Sedangkan yasifabdevelopment

harus menyelesaikan: Prestasi riil yang dicapaividd, kelemahan-
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kelemahan individu yang menghemat kinerja dan asegirestasi yang

dikembangkan.

D. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Jika disiplin kerja pegawai tinggi, maka organissisan mendapatkan
banyak keuntungan dan artinya jika disiplin kerjanorun, maka organisasi
akan mendapat banyak kerugian. Hal ini berdampék palayanan terhadap
publik. Kedisiplinan adalah salah satu faktor ygmenting dalam suatu
organisasi. Dikatakan sebagai faktor yang pentiagerka disiplin akan
mempengaruhi kinerja pegawai dalam organisasi. Eentinggi disiplin
pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang dajgaipdi.

Disiplin adalah merupakan cerminan besarnya targjguab
seseorang dalam melakukan tugas - tugas yang ldibekepadanya yang
mendorong gairah dan semangat kerja seseorang. UPadanya disiplin
yang baik apabila pegawai datang ke kantor ataygmmsahaan dengan
teratur dan tepat waktu. Mereka berpakaian serb#t pada tempat
bekerjanya. Mereka menggunakan bahan - bahan dénmglapan dengan
hati - hati. Menurut Hasibuan (2007: 190) merekagymenghasilkan jumlah
dan kualitas pekerjaan yang memuaskan dan mengieuti kerja yang
ditentukan oleh perusahaan dan menyelesaikan dsaggat baik.

Pentingnya peranan disiplin juga dikemukakan olas&hef (1994:
116) yang berpendapat bahwa:

"Disiplin juga tidak kalah pentingnya dengan prmsi prinsip lainnya
artinya disiplin setiap pegawai selalu mempengahdsil prestasi kerja.
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Oleh sebab itu dalam setiap organisasi perlu dstega disiplin pegawai-
pegawainya. Melalui disiplin yang tinggi produktas kerja pegawai pada
pokoknya dapat ditingkatkan. Oleh sebab itu peiltandmkan kepada
setiap pegawai disiplin yang sebaik-baikhya
Disiplin kerja adalah yang memberikan dorongan atang
menyebabkan pegawai untuk berbuat dan melakukanaskegiatan sesuai
dengan aturan atau norma - norma yang telah ditalg.\Wursanto (1989:
108). Selanjutnya Sun Tzu dalam Triguno (2000: B@nyatakan bahwa
segala sesuatu itu tidak akan ada artinya jikaktideiplin oleh para
pelaksananya.
Menurut Keith Davis dan John W. Newtsone disipliampunyai 3
sifat yakni:
1. Preventif artinya tindakan tersebut mempunyai tujysokok yaitu
mendorong sumber daya manusia agar memiliki drsy@ng tinggi
2. Korektif artinya tindakan dilakukan setelah terjgelanggaran yang
tinggi
3. Progesif artinya tindakan disiplin berupa hukurbarat dengan maksud
untuk memperbaiki sebelum hukuman lebih berat uthijean.
Hal tersebut merupakan tindakan - tindakan didalpaya mencapai
tujuan organisasi yaitu mencapai kualitas atau rketsdan (Triguno, 2000:
59).
Menurut Saydam (1996: 286-287) menjelaskan beniglioh kerja
yang baik yang tergambar pada suasana :

1. Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pengapdujuan

perusahaan.
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. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiaifappegawai dalam
melakukan pekerjaan.

. Besarnya rasa tanggungjawab para pegawai untukksaelakan tugas
dengan sebaik -baiknya.

. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritasigydinggi
dikalangan pegawai.

. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas para pegjaw

Sementara itu kelemahan disiplin kerja pegawaiihirl pada

suasana kerja sebagai berikut :

1

2.

. Tingginya angka absensi pegawai.

Sering terlambatnya pegawai untuk masuk kantor pidang lebih cepat

dari jam yang sudah ditentukan.

. Menurunnya semangat dan gairah kerja.

. Berkembangnya rasa tidak puas, saling curiga déngsanelempar
tanggungjawab.

. Penyelesaian pekerjaan yang lambat karena pegastén Isenang
mengombrol daripada kerja.

. Tidak terlaksananya supervisi dan waskat yang baik.

. Sering terjadinya konflik antar pegawai dan pimpiparusahaan.

Adapun contoh pelaksanaan disiplin kerja yang bai&nurut

Strausq1985: 214) adalah sebagai berikut :

1

2

. Masuk kerja tepat waktu

. Mentaati instruksi kerja dari supervisor.
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4.
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Menghindari perkelahian, mabuk dan pencurian.
Mencetakkan jam kerja pada waktu hadir.

Begitu pula I. C. Wursanto (1985: 135), menyatakahwa kinerja

yang tinggi dan disiplin yang tinggi akan diperolgpabila para pegawai

terpenuhi kebutuhannya. Pada hakekatnya disiplimune WS.Widodo

(1980: 60) terdiri dari beberapa unsur yaitu :

1.

2.

Pengetahuan tentang pekerjaan yang harus dilakukan.

Kesadaran bahwa disamping individu adalah sebagango yang
dipercaya untuk melaksanakan tugas dan kewajibahingga
mempunyai rasa tanggungjawab.

Ketaatan dan kepatuhan terhadap segala peraturarketantuan -
ketentuan yang berlaku.

Ketertiban dalam melaksanakan apa yang harus dkeemya sehingga
dapat dihindari penyimpangan - penyimpangan yanggkin terjadi.
Inisiatif dalam menyajikan apa yang harus dikenmaksehingga
dihindari penyimpangan - penyimpangan yang muntgdgadi.

Inisiatif yang menunjang kelancaran pelaksanaamstug tugasnya,
sehingga tidak melakukan seperti halnya melakul@a kerja hanya
itu - itu saja.

Rasa senang hati, tidak terpaksa dan dipaksa.

Dilaksanakannya sanksi dengan sungguh-sungguh.

Dalam disiplin kerja, kesadaran adalah inti dalarelaksanakan

aturan kerja sehingga didalam pelaksananan atutantaggapan positif
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dari para pegawai, melaksanakan tugas dengan pasalpatuh, tertib dan
penuh rasa tanggungjawab tanpa ada beban tergaksa,(1978: 38).

Disiplin bila sudah menyatu dengan dirinya, makkapi atau
perbuatan yang dilakukan bukan lagi atau sama isékak dirasakan
sebagai beban, bahkan akan sebaliknya akan menmlogaya bilamana ia
tidak berbuat sebagaimana mestinya. Dengan demiliaiplin kerja
seseorang dalam bekerja merupakan sikap atau panalketaatan,
ketertiban, tanggungjawab dan loyalitas pegawdiatkap segala tata tertib
yang berlaku dalam organisasi. Bila pegawai beaknatau berbuat sesuai
dengan keinginan organisasi maka peraturan itu ademgfektif. Disiplin
kerja bila pegawai datang tepat waktu, mempergunaka kantor dengan
rasa tanggungjawab, hasil pekerjaan memuaskan itlamdkerja dengan
semangat tinggi (Larterner, 1983: 71).

Berdasarkan pendapat ahli tersebut diatas dapatpdikan bahwa
semakin tinggi tingkat kedisiplinan yang dimilike@ang pegawai maka

akan semakin tinggi pula kinerja pegawai.



E. Kerangka Berpikir Dan Hipotesis

Untuk memperjelas penelitian maka penulis menetagkaangka berpikir sebagai berikut :

Kebijakan organisasi.
Visi :
Menjadi Pusat Keunggulan Sumber Da
Manusia Kesejahteraan Sosial Tahun 2014
Misi :
. Melaksanakan Pengkajian dan Ris|
Diklat Kesejahteraan Sosial.

. Menyelenggarakan Pendidikan dd
Pelatihan Kesejahteraan Sosial.

. Melaksanakan Pengembangd
Laboratorium Praktik Diklat
Kesejahteraan Sosial.

. Melaksanakan Pengembangg

Sumber Daya Kediklatan.

. Mengembangkan Sistem Pemberig
Informasi dan Advokasi, Kerjasam
dan Kemitraan Strategis Dikla]
Kesejahteraan Sosial.

. Melaksanakan Kegiatan Monitoring
Evaluasi, dan Pelaporan Diklat.

5

=}

=

Bagan 2.1. Kerangka Berpikir

* Kinerja/ kualitas

Permasalahan

«  Pembinaan disiplin kerja:>

pegawai

pegawai

A Feed back

Rumusan masalah :

Apakah pembinaan disiplin kerja memberikd
pengaruh yang signifikan terhadap kinen
pegawai di BBPPKS Bandung.
Identifikasi masalah :
a. Bagaimana disiplin kerja pegawai di
BBPPKS Bandung?
b. Bagaimana pembinaan disiplin kerja
pegawai di BBPPKS Bandung?

C. Bagaimana kinerja
BBPPKS Bandung?

d. Seberapa besar pengaruh pembing
disiplin kerja terhadap kinerja pegawg
di BBPPKS Bandung?

pegawai di

an

Kesimpulan dan saran

Pembahasan :

¢ Manajemen SDM

Untuk memperoleh
-;::> gambaran yang jelag

mengenai pengaruh

pembinaan disiplin  kerjal
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Tujuan penelitian

dengan kinerja pegawai d
BBPPKS Bandung.

!

* Pembinaan disiplin kerja

* Kinerja pegawai

* Pengaruh pembinaan disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai d
BBPPKSBandunt

<——

Metode yang digunakan dalam penelitian i
adalah metode deskriktif, yaitu perolehg
informasi atau data yang relevan deng
masalah yang diteliti melalui penelaahg
berbagai konsep atau teori yang ditemuk
oleh para ahli.

Pendekatan yang digunakan dalam penelit
ini adalah pendekatankuantitatif yaitu
pendekatan yang memungkinkd

dilakukannya pencatatan dan penganalifag

data hasil penelitian secara eksak deng3
menggunakan perhitungan statistik.

>

!

Teori pendukung
1. MSDM
2. Pembinaan disiplin Kerja
3. Kinerja pegawai
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Penjelasan:

Dalam suatu organisasi (lembaga) sumber daya n@aamesupakan salah
satu faktor yang penting dalam proses pencapaigumnanu Eksistensi dan
kelangsungan hidup suatu organisasi tidak terlef@as sumber daya manusia
yang merupakan faktor penggerak utama dalam opeadsirganisasi (lembaga)
tersebut. Dalam hal ini pegawai aktif dalam men@ap mendukung serta
melaksanakan rencana, proses, sistem dan penemtyu@nya tujuan organisasi
(lembaga) yang telah ditetapkan.

Bagaimanapun canggihnya teknologi yang dimililelobrganisasi tanpa
sumber daya manusia tidak akan berarti apa-apax&dranya dengan sumber
daya manusialah segala teknologi yang dimilikhadeiatu organisasi (lembaga)
dapat dioperasikan dan berfungsi dengan efektif ef@sien. Terkait dengan
sumber daya manusia, BBPPKS bandung merupakan satlatorganisasi yang
bergerak di bidang pendidikan dan pelatihan kesejaan sosial. untuk mencapai
tujuan BBPPKS bandung maka dibutuhkan pemamfaald $ang optimal.
Adapun visi, misi dan tujuan yang telah di tetapkatara lain sebagai berikut :
Visi . Menjadi pusat keunggulan sumber daya manésisejahteraan sosial

tahun 2014

Misi

1. Melaksanakan pengkajian dan riset diklat kesejahtesosial.
2. Menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan kesegdresosial.
3. Melaksanakan pengembangan laboratorium praktilatikdsejahteraan

sosial.
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4. Melaksanakan pengembangan sumber daya kediklatan.

5. Mengembangkan sistem pemberian informasi dan adyokarjasama

dan kemitraan strategis diklat kesejahteraan sosial

6. Melaksanakan kegiatan monitoring, evaluasi, daagmehn diklat.

Pemamfaatan SDM merupakan salah satu faktor da¢grtapaian tujuan
organisasi, Malayu S.P Hasibuan, (2007: 10), mekgat bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatomnigan dan peranan
tenaga kerja agar efektif dan efisien yang membaetwujudnya tujuan
organisasi, guru, dan masyarakat. Salah satu yang digunakan dalam
mengatur SDM adalah organisasi membuat aturanratagar tercipta kondisi
kerja yang tertib dalam hal peningkatan disiplirrj&kepegawai, dan dengan
demikian kinerja pegawai akan meningkat sehinggpatdanencapai tujuan
organisasi.

Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yaregpenting, karena
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi pess kerja yang dapat
dicapainya. Tanpa disiplin kerja yang baik, sulégb organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal.

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanyainHalendorong gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaagawan dan masyarakat.
Oleh karena itu setiap manejer atau pemimpin sel@wusaha agar para
bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Seorangppian dikatakan efektif

dalam kepemimpinannya, apabila bawahannya merdiskplin yang baik.
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Maka dari itu demi meningkatkan dan memelihargotiisiyang baik adalah
hal yang tidak mudah karena banyak faktor yang nesmgruhi, baik itu dari
pribadi seseorang maupun dari lingkungan sekitatukJitu diperlukan adanya
pembinaan disiplin kerja pegawai agar terciptargta tertib yang baik dalam

lingkungan organisasi khususnya di BBPPKS Bandung.



