BAB I
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN

HIPOTESIS

A. Kajian Pustaka
1. Konsep Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin kerja karyawan sangat penting bagi suagrugahaan dalam
rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Disiplin k&gayawan adalah suatu
bentuk ketaatan karyawan terhadap peraturan yanigkbedan kemampuan
karyawan dalam melaksanaan tugas-tugasnya dengasdsaiai dengan standar
waktu penyelesaian pekerjaan.
Muchdarsyah Sinungan (2000:146) menyatakan bahwa:
Disiplin kerja adalah sikap mental yang tercerminalath
perbuatan/tingkah  laku perorangan, kelompok/maggaraberupa
kepatuhan/ketaatan olfidience terhadap peraturan-peraturan yang
ditetapkan baik olenh pemerintah mengenai etik, m@odan kaidah yang
berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu.
Sedangkan Bejo Siswanto (2005:291) menyatakan bahwa
Disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai suatkagi menghormati,
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturandpamatyang berlaku,
baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta smpgmelaksanakannya

dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksiayabila ia
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kegadan



10

Malayu S. P. Hasibuan (2003:193) mengatakan batittedisiplinan
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang memaa# peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku”.

Menurut T. Hani Handoko (2001:208), disiplin kegalalah kegiatan
manajemen untuk menjalankan standar-standar osgaoigl. Keith Davis
(dalam Manajemen Sumber Daya Manusia PerusahaavarArrabu (2005:129))
berpendapat bahwaDfcipline is management action to enforce organization
standars”. Disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanamnajemen untuk
memperteguh pedoman-pedoman organisasi.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa ldiskerja merupakan
kepatuhan karyawan terhadap peraturan yang bedakubersedia menerima
sanksi jika memang karyawan tersebut tidak melaksantugas yang diberikan

kepadanya.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Banyak faktor yang mempengaruhi tegak tidaknyausulgiplin dalam
suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Gouagta® (2005:291), faktor-
faktor tersebut antara lain:

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi,

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan,

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pgga,

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan,

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan,

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan,

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukungnggaksiplin.
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Menurut Malayu S. P. Hasibuan (2003:194), indik@tdikator yang

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatgaoisasi, diantaranya

adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Tujuan dan kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat dSiglthan
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas ditetapkan secara
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyakanini berarti
bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepadakan harus sesuai
dengan kemampuan karyawan yang bersangkutan, agarbekerja
bersungguh-sungguh dan disiplin dalam melaksanp&karjaannya.
Disinilah pentingnya asase right man in the right place and the right
man in the right job.

Teladan pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentuledisijplinan
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan fa@nwleh para
bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang beirklisiplin baik,
jujur, adil serta sesuai kata dengan perbuatang&remeladan pimpinan
yang baik, kedisiplinan bawahanpun akan ikut baik.

Balas jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempehgakadisiplinan
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepudesarkecintaan
karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jikatdac karyawan
semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan nzeedan semakin baik
pula.

Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinamykavan, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya pgntian minta
diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keagdag dijadikan dasar
kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengalatan hukuman
akan merangsang terciptanya kedisiplinan kerjadweay yang baik.
Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyatg paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusah&mngan waskat
berarti atasan harus aktif dan langsung mengaveadalku, moral, sikap,
gairah kerja dan prestasi kerja bawahannya. Habeémnarti atasan harus
selalu ada/hadir di tempat kerja agar dapat mengjashan memberikan
petunjuk, jika ada bawahannya yang mengalami Kesulidalam
menyelesaikan pekerjaannya.

Sanksi hukuman

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihardisigBnan
karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin Haatawan akan
semakin takut melanggar peraturan-peraturan pesasahsikap dan
perilaku indisipliner karyawan akan berkurang.
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7) Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akampeegaruhi
kedisiplinan karyawan. Pimpinan harus berani dgadgebertindak untuk
menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesigmgan sanksi
hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang teigéem menerapkan
hukuman bagi karyawan yang indisipliner akan disegkeh bawahannya.
Hal ini akan memelihara kedisiplinan karyawannya.

8) Hubungan Kemanusiaan
Hubungan yang harmonis di antara sesama karyawdnmknciptakan
kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hy#mihubungan yang
bersifat vertikal maupun horizontal harus tetapaghj agar selalu
harmonis.

Hal ini senada dengan pendapat Abdurrahmat Fatf2@i6:177) yang
menyatakan bahwa indikator-indikator yang mempangatingkat kedisiplinan
karyawan suatu organisasi adalah:

1) Tujuan dan kemampuan,
2) Teladan pimpinan,
3) Balas jasa,
4) Keadilan,
5) Waskat,
6) Sanksi hukuman,
7) Ketegasan,
8) Hubungan Kemanusiaan.
Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkémvdodaktor-faktor

yang mempengaruhi disiplin kerja adalah tanggumngala karyawan terhadap

pekerjaannya dan adanya keteladanan dari pimpigamisasi tersebut.

c. Model Pendekatan Disiplin Kerja
Ada beberapa pendekatan yang bisa dilakukan olglanmasi agar
karyawannya menjadi disipliPA. A. Anwar Prabu Mangkunegara (2005:130-

131) mengemukakan ada tiga pendekatan disiplia kgsjtu:
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1) Pendekatan disiplin modern

Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukaondah keperluan

atau kebutuhan baru di luar hukuman. Pendekatdemisumsi :

a) Disiplin modern merupakan satu cara menghindarkamtutk
hukuman secara fisik,

b) Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan gadaes hukum
yang berlaku,

c) Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalaleau
prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan ppesgsiluhan
dengan mendapatkan fakta-faktanya,

d) Melakukan protes terhadap keputusan yang beratlateb@hak
terhadap kasus disiplin.

2) Pendekatan disiplin dengan tradisi

Pendekatan disiplin dengan tradisi yaitu pendekdtsiplin dengan cara

memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi :

a) Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan kak pernah ada
peninjauan kembali bila telah diputuskan,

b) Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelakaanya harus
disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya,

c) Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepatinggar
maupun kepada pegawai lainnya,

d) Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuwaag lebih
keras,

e) Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggak kedua
kalinya harus diberi hukuman yang lebih berat.

3) Pendekatan disiplin bertujuan

Pendekatan disiplin ini bertujuan berasumsi bahwa :

a) Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipaharehademua pegawai,

b) Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupaka&amlpentukan
perilaku,

c) Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yangitebaik,

d) Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggumap atas
perbuatannya.

Menurut Veithzal Riva’i (2005:445-450), terdapagat konsep dalam
tindakan disipliner sebagai berikut:

1) Aturan Tungku Pana$ipt Stove Rule
Pendekatan tungku panas terfokus pada perilaku rahisa Menurut
pendekatan ini, tindakan disipliner haruslah memitonsekuensi yang
analog dengan menyentuh sebuah tungku panas:
a) Membakar dengan segera,
b) Memberi peringatan,
c) Memberikan hukuman yang konsisten,
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d) Membakar tanpa membeda-bedakan.

2) Tindakan Disiplin ProgresifRrogressive Dicipling
Tindakan disiplin progresif dimaksudkan untuk metikas bahwa
terdapat hukuman minimal yang tepat terhadap sepealanggaran.

Disiplin progresif dirancang untuk memotivasi kamga agar mengoreksi
kekeliruannya secara sukarela.

3) Tindakan Disiplin PositifRositive Dicipline)
Tindakan disiplin positif dimaksudkan untuk mendggo karyawan
memantau perilaku-perilaku mereka sendiri dan melianggung jawab
atas konsekuensi—konsekuensi dari tindakan-tindaleraka.

d. Bentuk Disiplin Kerja

Setelah melakukan pendekatan disiplin kerja texpa#taryawannya,
organisasi melakukan tindakan-tindakan disipliruaeslengan aturan yang telah
dibuat oleh organisasi tersebut lengkap dengarssaakksinya.

Menurut Veithzal Riva’i (2005:444), terdapat empatspektif daftar yang

menyangkut disiplin kerja, yaitu:

1) Disiplin Retributif Retributive Dicipling, yaitu berusaha menghukum
orang yang berbuat salah,

2) Disiplin Korektif (Corrective Dicipling, yaitu berusaha membantu
karyawan mengoreksi perilakunya yang tidak tepat,

3) Perspektif Hak-hak Individu Irfdividual Rights Perspectiye yaitu
berusaha melindungi hak-hak dasar individu selamdakan-tindakan
disipliner,

4) Perspektif Utilitarian Qtilitarian Perspectivg, yaitu berfokus kepada
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensekaansi tindakan
disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.

Gouzali Saydam (2005:286) berpendapat bahwa bedigiglin kerja

yang baik akan tergambar pada suasana:

1) Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap peandpjuan organisasi,

2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiaifapkaryawan dalam
melakukan pekerjaan,

3) Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untlkksamakan tugas
dengan sebaik-baiknya,

4) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritag yenggi di kalangan
karyawan,
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5) Meningkatnya efisiensi dan produktivitas para kesga.

Menurut Anwar Prabu (2005:129), ada dua bentuk disiplin kerja,
yaitu:

1) Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk mengkiein pegawai
mengikuti dan mematuhi pedoman Kkerja, aturan-atuyang telah
digariskan perusahaan. Tujuan dasarnya adalah umekggerakkan
pegawai berdisiplin  diri. Dengan cara preventif, ggp&ai dapat
memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturanspbaan.
Pemimpin perusahaan mempunyai tanggung jawab dal@mbangun
iklim organisasi dengan disiplin preventif. Begpula pegawai harus dan
wajib mengetahui, memahami semua pedoman kerja g@taturan-
peraturan yang berlaku dalam organisasi.
Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang bedmgan dengan
kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yangdatian organisasi.
Jika sistem organisasi baik, maka diharapkan akaoih| mudah
menegakkan disiplin kerja.

2) Disiplin Korektif
Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkaggagwai dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan unteR taematuhi
peraturan dengan pedoman yang berlaku pada peamsaha
Pada disiplin korektif, pegawai yang melanggarpdiisi perlu diberikan
sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku. Tuyjeamberian sanksi
adalah untuk memperbaiki pegawai pelanggar, mearaliperaturan yang
berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.

Menurut Marihot Tua (2007:300-302), bentuk dariiglis kerja adalah
sebagai berikut:

1) Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah tindakan yang dilakukantuk mendorong
pegawai mentaati standar dan peraturan sehinggatedadi pelanggaran
atau bersifat mencegah tanpa ada yang memaksakgnpgala akhirnya
akan menciptakan disiplin diri.
Untuk mencapai tujuan itu, metode yang perlu dikakuadalah:
a) pegawai mengetahui serta memahami standar,
b) standar harus jelas,
c) melibatkan pegawai dalam menyusun standar,
d) standar atau aturan dinyatakan secara positif bo&gatif,
e) dilakukan secara komprehensif,
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f) menyatakan bahwa standar dan aturan yang dibw@kt sieinata-mata
untuk kepentingan orang yang membuat peraturanpitatatuk
kebaikan bersama.

2) Disiplin Korektif

Disiplin korektif adalah tindakan yang dilakukantwkn mencegah supaya

tidak terulang kembali sehingga tidak terjadi pglgaran pada hari-hari

selanjutnya.

Tujuannya adalah:

a) memperbaiki perilaku yang melanggar aturan,

b) mencegah orang lain melakukan tindakan serupa,

c) mempertahankan standar kelompok secara konsisteefelstif.

3) Disiplin Progresif

Disiplin progresif adalah pengulangan kesalahangyaama akan

mengakibatkan hukuman yang lebih berat.

Prosesnya adalah sebagai berikut:

a) teguran lisan,

b) teguran tertulis (yang menjadi catatan negatif pagawai),

c) skorsing 1 minggu,

d) skorsing 1 bulan,

€) memecat pegawai tersebut.

Dari beberapa pendapat di atas dapat kita simpulkamwa disiplin kerja
sangat diperlukan oleh suatu organisasi karenaateaganya disiplin kerja maka
pegawai akan bersedia untuk mentaati dan melakaanaraturan yang ada dan

siap menerima sanksi apabila ia melakukan pelaaggsesuai dengan yang telah

ditetapkan oleh organisasi.

e. Manfaat Disiplin Kerja

Keberadaan disiplin kerja amat diperlukan dalaatisperusahaan, karena
dalam suasana disiplinlah perusahaan akan dapaksaelakan program-program
kerjanya untuk mencapai sasaran yang telah ditetagkaryawan yang disiplin
dan tertib, menaati semua norma-norma dan peratyaagy berlaku dalam

perusahaan akan dapat meningkatkan efisiensiataktdan produktivitas.
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Menurut Gouzali Saydam (2005:285), disiplin karyawaakan
mempercepat pencapaian tujuan perusahaan danirdiggnhg merosot akan
menjadi penghalang (rem) dan memperlambat pencapgizan perusahaan. Hal

ini tergambar pada gambar berikut ini:

(=)

Tujuan

Perusahaan Perusahaan

(A)

(=)

Tujuan
Perusahaan Perusahaan

(B)

Gambar 2.1
Keterkaitan antara Disiplin dengan Pencapaian Tujua Perusahaan

Keterangan:

(A) Disiplin karyawan akan memperkuat dan mempercegatcgpaian tujuan
perusahaan (arah panah memperkuat tujuan)

(B) Ketiadaan disiplin dapat memperlambat pencapaignaru perusahaan,
bahkan menghancurkan perusahaan (arah panah mambpatl| pencapaian
tujuan perusahaan)
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Adanya hambatan disiplin kerja menyebabkan meleywldisiplin kerja
karyawan tersebut. Melemahnya disiplin kerja kesy@adapat terlihat dari:

1) Tingginya angka kemangkiran karyawan (absensi),

2) Sering terlambatnya karyawan masuk kantor ataungulkebih cepat dari
jam yang sudah ditentukan,

3) Menurunnya semangat dan gairah kerja,

4) Berkembangnya rasa tidak puas, saling curiga ddingsanelempar
tanggung jawab,

5) Penyelesaian pekerjaan yang lambat, karena karydedsih senang
mengobrol daripada bekerja,

6) Tidak terlaksananya supervisi dan WASKAT (pengawaselekat dari
atasan) yang baik,

7) Sering terjadinya konflik (pertentangan) antar kagn dan pimpinan
perusahaan.

2. Konsep Prestasi Kerja Karyawan
a. Pengertian Prestasi Kerja Karyawan

Setiap perusahaan memerlukan sumber daya manusiangampunyai
dedikasi tinggi terhadap perusahaan tersebut dencapainya tujuan organisasi.
Keberhasilan organisasi kerja dalam mencapai taygaisangat dipengaruhi oleh
upaya para anggotanya untuk mencapai prestasi kang baik. Upaya tersebut
dapat tercermin dalam hasil kerja yang dicapai dsartkan kemampuan,
pengetahuan, keterampilan yang dimilikinya sertarodgan kuat untuk
keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.

Prestasi kerja merupakan gambaran hasil kerja yhcapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankad&eypmdalam jangka waktu

tertentu. Dengan kata lain, prestasi kerja karyawdalah kemampuan kerja
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karyawan dalam melaksanakan tugasnya sehingga damaghasilkan sesuatu
yang menunjukkan pada pengetahuan dan keteranyaitenmereka miliki.

Malayu S. P. Hasibuan (2003:94) menyatakan bahWrrestasi kerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorangmdahelaksankan tugas-
tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasadtas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”.

Sedangkan A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (2005n6&)gemukakan
bahwa: “Prestasi kerja adalah hasil kerja secamditas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakaasryg sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat dikanpoahwa prestasi
kerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseordaigm melaksanakanan

pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawagldiyzerikan kepadanya.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja
Prestasi kerja dari seseorang itu dapat dipengarehi beberapa faktor.

Menurut T.R. Mittchel sebagaimana yang dikutip ofddarmayanti (2001:53)
ada 5 aspek yang dapat dijadikan patokan dalamlamenestasi kerja seseorang,
yakni:

1) Quality of work(kualitas/mutu kerja),

2) Promptnesgketepatan waktu),

3) Initiative (inisiatif),

4) Capability (kemampuan),
5) Communicatior{(komunikasi).
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Edwin B. Flippo (dalam Mas’'ud (1995:250)) mengewrikdn bahwa

indikator-indikator prestasi kerja adalah sebagaildoit:

1)

2)

3)

4)

Kualitas kerja Quality of Work)

Dapat diukur berdasarkan ketepatan waktu penyatepakerjaan, tingkat
kemampuan yang dimiliki seseorang dalam menyelasaisekerjaan,
tingkat ketelitian seseorang dalam menghasilkanl kaga yang akurat
dan tingkat kerapihan seseorang dalam menghashkaili kerja yang
baik.

Kuantitas kerjaQuantity of Work)

Dapat diukur melalui tingkat kuantitas pekerjaamgy dapat diselesaikan
seorang pegawai dan kecepatan seorang pegawai dadsnyelesaikan
pekerjaan

Ketangguhan@ependability

Dapat diukur melalui tingkat kemampuan pegawaamiamelaksanakan
setiap pekerjaan yang diperintahkan oleh atasantirygkat kebiasaan
pegawai dalam menjaga keselamatan dirinya dalanerjaektingkat
inisiatif pegawai dalam melaksanakan ide-ide bamgybermanfaat bagi
pekerjaannya serta tingkat kehadiran pegawai datlarja.

Sikap Attitude

Dapat diukur melalui pandangannya terhadap pekenyang dibebankan
kepadanya dan tingkat kemampuan pegawai dalam laekgn hubungan
harmonis dengan atasan dan rekan kerjanya.

Gouzali Saydam (2005:55) menyatakan bahwa: “Prek&ga seorang

karyawan dipengaruhi oleh kecakapan, keteramppangalaman, kesungguhan

dan lingkungan kerjanya sendiri”.

Keith Davis (1964:484) dalam A. A. Anwar Prabu Mhkogegara

(2005:67) memaparkan bahwa faktor yang mempenggprahtasi kerja adalah

1)

Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri damampuan potensi
(I0) dan kemampuan realitfknowledge + skill)artinya pegawai yang
memiliki 1Q diatas rata-rata (IQ 110-120) denganngidikan yang

memadai untuk jabatannya dan terampil dalam meagerj pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapatgsiegang diharapkan.
Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan padanpedn yang sesuai
dengan keahliannyghe right man on the right place, the right mantba

right job).
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2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk damttitudesikapseorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang nexggkan diri pegawai
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasitajaan kerja.
Dari beberapa pendapat di atas, penulis dapat memjkan bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja &an adalah kecakapan,

ketepatan, sikap kerja dan tingkat motivasi kegey&wan.

c. Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
1) Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Untuk mengetahui sejauh mana karyawan dapat melakaa tugas
sesuai dengan tuntutan pekerjaan, maka organisgakuakan penilaian prestasi
kerja kepada karyawan yang dilakukan secara berKalgiatan penilaian prestasi
kerja adalah proses dimana perusahaan mengeval#asimenilai kemampuan
dan kecakapan pekerja untuk melakukan suatu pekerj@ng dibebankan
kepadanya.

A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (2005:69) menyatakahwa:
“Penilaian prestasi pegawai adalah suatu prosefaj@nprestasi kerja pegawai
yang dilakukan pimpinan perusahaan secara sisterbatidasarkan pekerjaan
yang ditugaskan kepadanya.”

Bambang Wahyudi (2002:102) berpendapat penilaiestasi kerja adalah:

Usaha untuk membandingkan prestasi kerja yang eiiddki dalam suatu

jabatan tertentujgb standard/job required performancdgngan prestasi

kerja yang sesungguhnya dicapai oleh seorang terkaggm (ob
performance/actual performance).
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Bejo Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:231) berpentlbahwa:

Penilaian  kinerja adalah  suatu kegiatan yang diaku

manajemen/penyelia penilai untuk menilai kinerjaaga kerja dengan

membandingkan kinerja atas kinerja dengan uraiaskrigesi pekerjaan

dalam suatu periode tertentu biasanya setiap &ddmin.

Pengertian penilaian prestasi kerja dikemukakarna poleh T. Hani
Handoko (2000:135) yang menyatakan bahwa:

Penilaian prestasi kerja adalah proses melalui noaganisasi-organisasi

mengevaluasi/menilai prestasi kerja karyawan. Kagiaini dapat

memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan erdmabh umpan

balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan&imereka.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dapanpdikian bahwa
penilaian prestasi kerja adalah kegiatan untuk la@iehiasil kerja yang telah
dilakukan karyawan baik secara kualitas maupun tiaandalam suatu periode

tertentu sehingga perusahaan dapat memberikanktilatgut kebijakan untuk

karyawan tersebut.

2) Ruang Lingkup Penilaian Prestasi Kerja

Dalam suatu penilaian prestasi kerja karyawan, doeberapa
permasalahan yang akan dihadapi oleh organisasnaBalahan itu diantaranya
adalah berbagai hal yang diawali dari menentukapasyang akan dinilai, oleh
siapa, sampai dengan bagaimana cara penilaianagirdgtrja tersebut akan
dilakukan. Malayu S. P. Hasibuan (2003:88-89) meggapkan ruang lingkup

penilaian prestasi kerja adalah sebagai berikut:
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a) What(apa) yang dinilai
Yang dinilai perilaku dan prestasi kerja karyawagpesti kesetiaan,
kejujuran, kerja sama, kepemimpinan, loyalitas,ep@lan saat sekarang,
potensi akan datang, sifat dan hasil kerjanya.
b) Why(kenapa) dinilai
Dinilai karena:
1. untuk meningkatkan tingkat kepuasan para karyawamgah
memberikan pengakuan terhadap hasil kerjanya.
untuk membantu kemungkinan pengembangan persasdmhgkutan,
untuk memelihara potensi kerja,
untuk mengukur prestasi kerja,
untuk mengukur kemampuan dan kecakapan karyawan,
untuk mengumpulkan data, guna menetapkan progragawae
selanjutnya.
c) Where(dimana) penilaian dilakukan:
Tempat penilaian dilakukan:
1. di dalam pekerjaaro( the job performangeecara formal,
2. di luar pekerjaandff the job performangebaik secara formal maupun
informal.
d) When kapan) penilaian dilakukan:
Waktu penilaian dilakukan:
1. formal: penilaian dilakukan secara periodik,
2. informal: penilaian dilakukan secara terus menerus.
e) Who(siapa) yang akan dinilai
Yang akan dinilai yaitu semua tenaga kerja yangakukdan pekerjaan
perusahaan. Yang menilai atasan langsungnya, adasaatasan langsung
dan atau suatu tim yang dibentuk perusahaan.
f) How (bagaimana) menilainya
Metode penilaian apa yang akan digunakan dan problea yang akan
dihadapi oleh penilai dalam melakukan penilaian.

S e

Berdasarkan uraian di atas dapat ditarik kesimpddahwa penilaian
prestasi kerja karyawan harus direncanakan dergjas jnulai dari siapa yang
akan dinilai, siapa yang menilai, tujuan dari paaih tersebut, sampai metode
yang akan digunakan dalam penilaian sehingga pemildersebut dapat
memperlihatkan hasil yang diperoleh oleh karyawatuki penentuan kebijakan

organisasi demi tercapainya tujuan organisasihetse
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3) Tujuan dan Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja karyawan tentu saja meggutujuan dan

manfaatnya baik untuk karyawan maupun untuk organigujuan diadakannnya

penilaian/evaluasi kinerja menurut A. A. Anwar Rrddlangkunegara (2006:10)

adalah sebagai berikut :

a)

b)
c)

d)
e)

f)

Meningkatkan saling pengertian antara karyawanatentpersyaratan
kinerja,

Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan,

Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendikadideinginan dan
aspirasinya,

Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran ohesan,

Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangk&amn tugasjdb
description),

Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkaakapan
karyawan.

Bejo Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:233) mengemaRaiahwa tujuan

yang diperoleh dari penilaian prestasi kerja adalah

a)
b)

c)

sumber data untuk perencanaan ketenagakerjaan degiatdn
pengembangan jangka panjang bagi perusahaan yesangkutan,
nasihat yang perlu disampaikan kepada para tenag@m kdalam
perusahaan,

alat untuk memberikan umpan balileed backlyang mendorong kearah
kemajuan dan kemungkinan memperbaiki/meningkatkaalitks kerja
bagi para tenaga kerja,

salah satu cara untuk menetapkan kinerja yang apkan dari seorang
pemegang tugas dan pekerjaan,

sebagai dasar pemberian dan peningkatan balas jasa,
landasan/bahan informasi dalam pengambilan keputysala bidang
ketenagakerjaan, baik promosi, mutasi, maupun t@yiketenagakerjaan
lainnya.
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Malayu S. P. Hasibuan (2003:89) mengatakan bahwartwdan kegunaan
penilaian prestasi kerja karyawan adalah sebagiube

a) sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yanghakign untuk
promosi, demosi, pemberhentian dan besarnya lzdas |

b) untuk mengukur prestasi kerja karyawan yaitu sejaaha karyawan bisa
sukses dalam pekerjaannya,

c) sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas delkagiatan di dalam
perusahaan,

d) sebagai dasar untuk mengevaluasi program latiharkekefektifan jadwal
kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pemagan, kondisi kerja
dan peralatan kerja,

e) sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akathah bagi
karyawan yang berada di dalam organisasi,

f) sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja &agn sehingga dapat
dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kejg baik.

Dari pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwalgani prestasi kerja
memiliki peran yang sangat penting untuk organigasa pengembangan sumber
daya manusia. Penilaian prestasi kerja yang ditelésan dengan efektif dan
efisien akan dapat memberikan keuntungan yang barigagi karyawan maupun

organisasi.

4) Unsur-Unsur Penilaian Prestasi Kerja

Tujuan yang ingin dicapai oleh suatu organisasiut®ra berbeda antara
organisasi satu dengan organisasi lainnya. Oleknkartu, tidak ada standar
tertentu untuk penilaian prestasi kerja.

Malayu S. P. Hasibuan (2003:95) menyebutkan unssu penilaian

prestasi kerja adalah sebagai berikut:
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a) Kesetiaan,

b) Prestasi kerja,
c) Kejujuran,

d) Kedisiplinan,
e) Kreativitas,

f) Kerjasama,

g) Kepemimpinan,
h) Kepribadian,

i) Prakarsa,

j) Kecakapan,
k) Tanggung jawab.

Bejo Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:234) mengemaRaknsur-unsur
yang dinilai dalam penilaian prestasi kerja adalah:
a) Kesetiaan,
b) Prestasi kerja,
c) Tanggung jawab,
d) Ketaataan,
e) Kejujuran,
f) Kerja sama,
g) Prakarsa,
h) Kepemimpinan.
Dari beberapa unsur-unsur yang dinilai, biasanyalgan prestasi kerja
ini mengukur 3 hal yaitu kinerja (tanggung jawalasih kerja), kompetensi
(kepribadian, kecakapan, kesetiaan, kepemimpirguojutan) dan pengembangan

karyawan (prakarsa, kreativitas, kedisiplinan, &keigma), dimana hasilnya dapat

dijadikan sebagai acuan kebijakan yang akan dikiedmaoleh organisasi tersebut.
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5) Kendala-kendala Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
Adanya kendala dalam pelaksanaan penilaian grek@ja karyawan
menyebabkan indeks prestasi sering tidak sesuajadekenyataan yang ada.
Kendala-kendala dalam penilaian prestasi kerja ntanurut Malayu S. P.
Hasibuan (2003: 100) adalah:
a) Hallo Effect
Hallo Effect merupakan kesalahan yang dilakukan oleh penil@daP
umumnya penilai cenderung akan memberikan indelestasi baik bagi
karyawan yang dikenal atau sahabatnya. Selain pganilai sering
mendasarkan penilaiannya atas dasar rdsa dr dislikg. Oleh karena itu,
penilai dalam penilaian ini harus orang yang kompedan tidak berpihak
pada siapapun.
b) Tolak Ukur Penilaian
Ada kesulitan untuk menetapkan tolak ukur dari beka macam jabatan dan
unsur-unsur yang dinilai. Beberapa kendala daldak tekur penialaian yaitu:
1. Leniency yaitu kesalahan yang dilakukan penilai karenalgierenderung
memberikan nilai yang tinggi terhadap karyawan yaingainya,
2. Strictness, yaitu kesalahan penilai yang cenderung memberikgen
rendah kepada karyawan yang dinilainya,
3. Central tendencyyaitu penilai cenderung memberikan nilai sedang,
4. Personal bias,yaitu penilaian yang terjadi akibat adanya prakang

prasangka sebelumnya baik positif maupun negatif.
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3. Hubungan antara Disiplin Kerja dengan Prestasi Kerp Karyawan

Prestasi kerja karyawan merupakan kekuatan atauarkeomn yang
menunjukkan pengetahuan dan keterampilan yang menéiki demi pencapaian
tujuan organisasi. Seperti pendapat A. A. Anwab@rslangkunegara (2005: 67)
yang mengemukakan bahwa: “Prestasi kerja adalahkiesig secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalafaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Selain karena pengetahuan dan kemampuan yangkiioiéh karyawan,
prestasi kerja yang baik dari seorang pegawai degyaermin dari ketaatan
pegawai terhadap semua peraturan perusahaan dama-norma sosial yang
berlaku di perusahaan tersebut.

Disiplin merupakan salah satu faktor yang bisa mergpruhi prestasi
kerja karyawan. Dengan demikian disiplin kerja mami hubungan yang
positif terhadap prestasi kerja karyawan. Dengaanygal disiplin dari pegawai
tersebut, maka pegawai akan secara sukarela barbs&lrja secara kooperatif
dengan para karyawan yang lain serta meningkatiestgsi kerjanya.

Seperti yang dikemukakan oleh Musanef (2001:10WaaHlDisiplin juga
tidak kalah pentingnya dengan prinsip-prinsip Igmnartinya disiplin setiap
pegawai selalu mempengaruhi hasil prestasi kegawai. Oleh karena itu dalam
setiap organisasi perlu ditegaskan disiplin pegawai

Sondang P. Siagian (2003:70) mengatakan bahwapéndisiplinan
pegawai akan menjadikan pegawai untuk bekerja lg@h dan meningkatkan

prestasinya .....".
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Dengan demikian dapat diungkapkan bahwa prestgsi karyawan akan
dipengaruhi oleh adanya disiplin kerja karyawanageb ketaatan dan tanggung
jawab karyawan terhadap pekerjaan yang telah dillk@ipa kepadanya serta
loyalitas karyawan terhadap perusahaan untuk mancaguan yang telah

ditetapkan oleh perusahaan.

B. Kerangka Pemikiran

Dasar pemikiran yang melandasi penelitian ini dadalatuk mengkaji
hubungan disiplin kerja dengan prestasi kerja kasya Dengan asumsi dasar
bahwa disiplin kerja berhubungan dengan prestaga k&aryawan. Berdasarkan
hal tersebut terdapat dua konsep utama dalamip&mehi yaitu disiplin kerja
dengan prestasi kerja karyawan.

Sumber daya manusia merupakan unsur yang dominkm dsuatu
organisasi. Maju mundurnya suatu organisasi teog@ntari peranan sumber
daya manusia yang terdapat didalamnya dengan didu&leh unsur organisasi
lainnya.

Salah satu unsur yang dinilai dalam penilaian pseskerja adalah
disiplin. Disiplin kerja karyawan adalah suatu hinketaatan karyawan terhadap
peraturan yang berlaku dan kemampuan karyawan daleiaksanaan tugas-
tugasnya dengan baik sesuai dengan standar wakyelpsaian pekerjaan.

Muchdarsyah Sinungan (2000:146) menyatakan bahwa :

Disiplin  kerja adalah sikap mental yang tercerminalath

perbuatan/tingkah laku perorangan, kelompok/makgaraberupa
kepatuhan/ketaatan olidiencé terhadap peraturan-peraturan yang
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ditetapkan baik oleh pemerintah mengenai etik, @odan kaidah yang
berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu.

Bejo Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:291) menyatdiatwa:

Disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai suatkapi menghormati,

menghargai, patuh dan taat terhadap peraturandpamatyang berlaku,

baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sppgmelaksanakannya
dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksiayabila ia
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kegadan

Malayu S. P. Hasibuan (2003:193) mengatakan batittedisiplinan
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang memaat peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku”.

Dari beberapa konsep disiplin kerja di atas dajatikl kesimpulan bahwa
disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, rhanggi, patuh dan taat
terhadap peraturan-peraturan yang berlaku di peaasa baik yang tertulis
maupun tidak tertulis dan norma-norma sosial yaegaku, serta sanggup
melaksanakannya dan tidak mengelak untuk meneramiksssanksinya apabila
ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikandeyya.

Gouzali Saydam (2005:285) menyatakan bahwa: “Diskdryawan akan
mempercepat pencapaian tujuan perusahaan danirdiggnthg merosot akan
menjadi penghalang (rem) dan memperlambat pencapgigan perusahaan”.

Disiplin kerja dapat diukur melalui dimensi-diménsilikator-indikator
tertentu. Malayu S. P. Hasibuan (2003:194) berpesmidbahwa indikator yang
mempengaruhi kedisiplinan karyawan suatu organidasitaranya:

Tujuan dan kemampuan,
Teladan pimpinan,

Balas jasa,
Keadilan,

PwpNPE
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Waskat,

Sanksi hukuman,
Ketegasan, dan
Hubungan kemanusiaan.

© N o

Menurut Gouzali Saydam (2005:291), faktor yang mengaruhi tegak
tidaknya suatu disiplin dalam suatu organisasi pEausahaan antara lain:

Besar kecilnya pemberian kompensasi,

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan,

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pgga,
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan,

Ada tidaknya pengawasan pimpinan,

Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan,

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tggaksiplin.

N kNP

Dari pendapat di atas, penulis mengambil dimersi Malayu S. P.
Hasibuan karena mendekati ukuran standar disipiinakPT. INTI (Persero)
yaitu:

1. Tanggung jawab, yang dapat tercermin dalam:
a. kehadiran karyawan di tempat kerja,
b. ketaatan terhadap prosedur kerja yang ada,
c. motivasi yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaassfda
d. loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
2. Teladan pimpinan, yang meliputi:
a. ketegasan pimpinan dalam penerapan disiplin kerja,
b. keadilan dalam penerapan disiplin kerja, dan

c. pengawasan terhadap disiplin kerja.
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Seperti yang dikemukakan oleh Musanef (2001:10WaaHlDisiplin juga
tidak kalah pentingnya dengan prinsip-prinsip Igmnartinya disiplin setiap
pegawai selalu mempengaruhi hasil prestasi kegaweai. Oleh karena itu dalam
setiap organisasi perlu ditegaskan disiplin pegawai

Seorang karyawan tentu saja menginginkan pengaltes keberadaan
dan kontribusinya terhadap organisasi. Untuk itasdnya organisasi memberikan
penghargaan atas hasil kerjanya tersebut. Haga k@ng optimal dari seorang
karyawan sering disebut dengan prestasi kerja. irlasesuai pendapat dari
Malayu S. P. Hasibuan (2003:94) bahwa: “Prestagaladalah hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasdyeebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman damggesan serta waktu”.

A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (2005:67) menyatakshwa:
“Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kuatltas kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam pelaksanaan tugasnya sesggindtanggung jawab yang
diberikan kepadanya”.

Dari beberapa pengertian di atas, dapat disimputlkedowa prestasi kerja
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorangmdg@elaksanaan tugas yang
dibebankan kepadanya.

Prestasi kerja seorang karyawan bisa diukur deragiamya penilaian
prestasi kerja oleh organisasi tersebut. Dari p&mil prestasi kerja ini dapat
terlihat kualitas kerja karyawan yang nantinya akagrpengaruh terhadap

kebijakan perusahaan terhadap karyawan tersebutilaida ini biasanya
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dilakukan setiap akhir tahun. Hal ini senada dergandapat dari Bejo Siswanto
Sastrohadiwiryo (2005:231) bahwa :

Penilaian  kinerja adalah  suatu kegiatan yang diaku
manajemen/penyelia penilai untuk menilai kinerjaaga kerja dengan
membandingkan kinerja atas kinerja dengan uraiaskrigesi pekerjaan
dalam suatu periode tertentu biasanya setiap &ddmin.

Tujuan diadakannnya penilaian/evaluasi kinerja ma&né. A. Anwar
Prabu Mangkunegara (2006:10) adalah sebagai berikut

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawaratgnpersyaratan
Kinerja,

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan,

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiknskeinginan
dan aspirasinya,

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran oesan,

5. Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangk#an tugas
(job description,

6. Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembarkg@akapan
karyawan.

Bejo Siswanto Sastrohadiwiryo (2005:234) mengemakaknsur-unsur
yang dinilai dalam penilaian prestasi kerja adalah:

1.Kesetiaan,
2.Prestasi kerja,
3.Tanggung jawab,
4. Ketaataan,
5.Kejujuran,
6.Kerja sama,
7.Prakarsa,

8. Kepemimpinan.

Malayu S. P. Hasibuan (2003:95) menyebutkan unsswtuyang dinilai
dalam penilaian prestasi kerja adalah:
Kesetiaan,
Prestasi Kerja,

Kejujuran,
Kedisiplinan,

PwpNPE
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Kreativitas,

Kerja sama,
Kepemimpinan,
Kepribadian,

. Prakarsa,
10.Kecakapan,
11.Tanggung jawab.

©oNoO

Dari kedua pendapat di atas, penulis mengambilirmssur penilaian

prestasi kerja dari Malayu S. P. Hasibuan karenadelati ukuran standar

penilaian prestasi kerja PT. INTI (Persero). Pealgrestasi kerja ini mengukur

3 hal yaitu:

1. Kinerja, meliputi:

a.

b.

C.

d.

kesesuaian hasil dengan standar yang telah disatagigkh perusahaan,
tingkat kemampuan kerja karyawan,
ketepatan waku penyelesaian pekerjaan,

ketelitian dan kerapihan dalam bekerja.

2. Kompetensi, yang menunjukkan:

a.

b.

C.

kemampuan karyawan untuk mengerjakan pekerjaanaisedengan
jabatannya,
perilaku karyawan dalam bekerja, dan

sikap karyawan saat bekerja.

3. Pengembangan SDM, yang meliputi:

a.

b.

pengembangan diri karyawan,
inisiatif karyawan dalam bekerja,

disiplin karyawan, dan

. hubungan kemanusiaan antar karyawan.
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Disiplin merupakan salah satu faktor yang bisa mergpruhi prestasi
kerja karyawan. Dengan demikian disiplin kerja mami hubungan yang
positif terhadap prestasi kerja karyawan. Hubureyaiara kedua konsep tersebut

merupakan kerangka yang dijadikan landasan bedi&ir digambarkan sebagai

berikut:
Variabel X Variabel Y
Disiplin Kerja A1 1 Prestasi Kerja Karyawan

Keterangan :

Variabel X = Disiplin kerja karyawan

Variabel Y = Prestasi kerja karyawan

> = Garis hubungan antara variabel X dan varidbel
C. Hipotesis

Hipotesis merupakan kesimpulan sementara yanghrhasus terus dicari
kebenarannya melalui penelitian, sebagaimana yakegmdkakan Suharsimi
Arikunto (2002:72) bahwa: “Hipotesis dapat diartikaebagai jawaban yang
bersifat sementara terhadap permasalahan peneaérmapai terbukti melalui data
yang terkumpul”. Sugiyono (2005:82) mengemukakamlza

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap sammunasalah

penelitian dimana rumusan masalah tersebut bisapaepernyataan

tentang hubungan dua variabel atau lebih, perbgadikomparasi, atau
variabel mandiri (deskripsi))

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka pmenolengajukan

hipotesis sebagai berikutTerdapat hubungan yang positif dan signifikan

antara disiplin kerja dengan prestasi kerja karyawan.”



