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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Motivasi dan Disiplin kerja
ternadap Kinerja Karyawan pada PT Trilogam Indojaya. Pengambilan sampel
sebanyak 61 dari 72 karyawan PT Trilogam Indojaya menggunakan rumus Slovin.
Teknik pengumpulan data dan metode yang digunakan adalah kuesioner dan
analisis regresi berganda. Hasil perhitungan regresi berganda yaitu Y = 9,737 +
0,300X; + 0,434X, yang artinya motivasi dan disiplin kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan korelasi, X; terhadap Y, X
terhadap Y, X; dan X, terhadap Y memiliki hubungan yang cukup yaitu sebesar
0,405, 0,446, 0,537. Hasil Uji F menunjukan adanya pengaruh signifikan secara
simultan antara X; dan X, terhadap Y. Hasil Uji t menunjukan adanya pengaruh
signifikan secara parsial antara X; terhadap Y dan X, terhadap Y.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan, Analisis Regresi
Berganda
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan penggerak utama jalannya kegiatan sebuah
organisasi, maju mundurnya suatu organisasi ditentukan oleh keberadaan sumber
daya manusianya. Sehingga sumber daya manusia atau karyawan dalam sebuah
perusahaan menjadi perhatian penting dalam rangka usaha mencapai keberhasilan.

Keberhasilan dalam mencapai tujuan perusahaan ditentukan oleh Kkinerja
karyawan. Kemampuan karyawan mengerjakan pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya menjadi tolak ukur pencapaian tujuan perusahaan. Apabila suatu
perusahaan mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka dapat dikatakan
bahwa perusahaan tersebut efektif. Seiring dengan berkembangnya waktu, semua
perusahaan dituntut untuk dapat bersaing memberikan pelayanan yang terbaik,
termasuk PT Trilogam Indojaya.

Pelayanan yang terbaik, tidak dapat dilepaskan dari peran setiap karyawannya.
Seorang karyawan harus bisa bekerja secara optimal dimana hal ini dapat dilihat atau
diukur melalui kinerja karyawan tersebut. Menurut Mangkunegara (dalam Annisa
Pratiwi, 2014), berpendapat bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai
standar perusahaan dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Peningkatan
Kinerja karyawan akan membawa kemajuan perusahaan untuk dapat bertahan dalam
suatu persaingan yang tidak stabil. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa
faktor baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun yang



berhubungan dengan lingkungan perusahaan. Kasmir (2016) mengidentifikasi faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain adalah motivasi dan disiplin kerja.

Dengan karyawan mematuhi peraturan yang telah ditetapkan perusahaan dan
mempunyai disiplin yang tinggi maka akan menciptakan suasana perusahaan lebih
kondusif sehingga akan berdampak positif pada aktivitas perusahaan. Oleh karena itu,
setiap perusahaan mempunyai harapan agar karyawan dapat mematuhi peraturan yang
telah ditetapkan.

Pendayagunaan karyawan dalam perusahaan bukan merupakan persoalan
yang mudah dan sederhana, akan tetapi memerlukan pemikiran yang serius terutama
bagi perusahaan yang banyak menggunakan tenaga kerja manusia. Semua perusahaan
pasti mempunyai standar perilaku yang harus dilakukan dalam hubungannya dengan
pekerjaan, baik secara tertulis maupun tidak tertulis. Perusahaan menginginkan para
karyawan mematuhi standar perilaku ini sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja
karyawan.

Motivasi dan disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting yang
mempengaruhi Kinerja karyawan. Motivasi dan disiplin kerja yang ditanamkan
perusahaan kepada karyawan akan sangat mempengaruhi kesungguhan pegawai
dalam bekerja. Oleh karena itu pemimpin perusahaan harus dapat memberikan
motivasi yang dapat mendorong karyawan untuk berkerja dengan giat dan bekerja
secara disiplin.

Menurut Sutrisno (2009), motivasi adalah suatu faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering
kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Motivasi adalah
sebuah faktor yang lebih mengarah pada perilaku dalam organisasi. Di dalam diri
seseorang selalu akan mempunyai motivasi yang digunakan untuk menggerakan
perilakunya di dalam memenuhi tujuan tertentu. Motivasi kerja dapat dipengaruhi
oleh faktor minat, gaji yang diterima, kebutuhan akan rasa aman, hubungan antar
personal dan kesempatan untuk bekerja. Dengan adanya motivasi dapat merangsang

karyawan untuk lebih menggerakan tenaga dan pikiran dalam merealisasikan tujuan



perusahaan. Apabila kebutuhan akan hal ini terpenuhi maka timbul kepuasan dan
kelancaran terhadap peningkatan kinerja karyawan. Prakteknya, seorang karyawan
yang mempunyai motivasi tinggi akan cenderung bekerja secara maksimal. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan hal penting di dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan memberikan motivasi, motivasi mampu
untuk meggerakan semangat kerja yang nantinya dapat meningkatkan produktivitas
kerja dan menjadikan suatu pekerjaan menjadi lebih sempurna.

Selain motivasi, kedisiplinan juga memiliki peranan yang penting. Disiplin
menunjukan sikap kepatuhan karyawan terhadap peraturan yang berlaku di dalam
perusahaan. Menurut Singodimedjo (dalam Sutrisno, 2009), mengatakan disiplin
adalah sikap kesediaan dan kerelaan sesorang untuk mematuhi dan menaati norma-
norma peraturan Yyang berlaku disekitarnya. Pendisiplinan karyawan dapat
dilaksanakan dengan cara menetapkan peraturan yang harus dipatuhi. Peraturan
sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan
dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Tata tertib yang baik di
perusahaan, maka semangat kerja, efektivitas kerja karyawan akan meningkat
sehingga akan mendukung pencapaian kinerja yang maksimal. Dapat dikatakan jika
suatu perusahaan akan sulit mencapai tujuannya jika pegawai di dalamnya tidak
menerapkan disiplin yang baik, yaitu tidak mematuhi dan menjalankan peraturan
yang ada.

Berdasarkan hal tersebut perlu bagi perusahaan yang sedang berkembang,
seperti PT Trilogam Indojaya untuk mengadakan analisis motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, maka penulis tertarik untuk mengambil
tema pembahasan dengan judul “ANALISIS PENGARUH MOTIVASI DAN
DISPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT
TRILOGAM INDOJAYA”



1.2 Rumusan Masalah

Dari masalah penelitian tersebut, maka dapat dirumuskan pertanyaan

penelitian sebagai berikut:

1. Bagaimana motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap Kkinerja
pegawai pada PT Trilogam Indojaya?

2. Bagaimana disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai
pada PT Trilogam Indojaya?

3. Bagaimana motivasi dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap

kinerja karyawan pada PT Trilogam Indojaya?

1.3  Hipotesa Penelitian

Berdasrkan rumusan masalah yang telah diuraikan di atas, maka hipotesanya

sebagai berikut:

1. Ho : (Tidak terdapat pengaruh antara Motivasi dan Kinerja Karyawan)
Ha : (Terdapat pengaruh antara Motivasi dan Kinerja Karyawan)
2. Ho : (Tidak terdapat pengaruh antara Disiplin Kerja dan Kinerja
Karyawan)
Ha : (Terdapat pengaruh antara Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan)
3. Ho : (Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Motivasi dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan)
Ha : (Terdapat pengaruh yang signifikan antara Motivasi dan Disiplin

Kerja terhadap Kinerja Karyawan)



1.4

Batasan/Ruang Lingkup

Penulis dalam hal menyusun tugas akhir ini akan membatasi ruang lingkup

penelitian agar penulisan dapat lebih terarah sesuai dengan pembahasan serta

dikarenakan keterbatasan waktu dan biaya yang dimiliki oleh peneliti, yaitu:

1.
2.

1.5

Penelitian dilakukan di PT Trilogam Indojaya.

Responden yang di pilih untuk mencari data penelitian adalah para karyawan
PT Trilogam Indojaya.

Penulis hanya meneliti variabel motivasi kerja, disiplin kerja sebagai variabel

independen dan variabel dependennya yaitu kinerja karyawan.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah di jelaskan di atas, maka tujuan

penelitian ini adalah:

1.

1.6

Menguji dan menganalisis pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT Trilogam Indojaya.
Menguji dan menganalisis pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Trilogam Indojaya.
Menguji dan menganalisis pengaruh variabel motivasi dan disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan pada PT Trilogam Indojaya.

Manfaat Penelitian

Bagi PT Trilogam Indojaya

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi perusahaan

dalam peningkatan kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh motivasi kerja dan

disiplin kerja.



2. Bagi Penulis

Menambah pengetahuan sebagai bekal dalam menerapkan teori yang
diperoleh diperkuliahan serta merupakan salah satu prasyarat akademis dalam
rangka meraih gelar Sarjana Sains Terapan (D4) Politeknik STMI Jakarta d.h
Sekolah Tinggi Manajemen Industri.
3. Bagi Politeknik STMI Jakarta d.h Sekolah Tinggi Manajemen Industri

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk tambahan referensi
bagi yang ingin melakukan penelitian analisis motivasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan dimasa yang akan datang.
4. Bagi Peneliti Lain

Dapat dijadikan sebagai bahan referensi dalam penelitian analisis motivasi

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

1.7 Sistematika Penulisan

Untuk memudahkan pengkajian, penulisan, pembahasan, dan penyusunan

laporan tugas akhir ini, maka peneliti membuat sistematika penulisan sebagai berikut:

BAB I : PENDAHULUAN
Bab ini berisikan latar belakang masalah, rumusan masalah, batasan
masalah, tujuan penelitian, manfaat tugas akhir, serta sistematika

penulisan.

BAB II : LANDASAN TEORI
Bab ini merupakan bagian yang berisi dasar-dasar teori atau konsep
yang digunakan sebagai dasar pemikiran ilmiah untuk membahas dan

menganalisa permasalahan yang ada.
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BAB IV

BAB V

BAB VI

: METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini merupakan bagian yang berisi jenis data yang diperlukan,
metode pengumpulan data, metode pengolahan, analisis data, dan

kerangka pemikiran.

: PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA

Berisikan pengumpulan data-data yang dibutuhkan untuk pengolahan
data sesuai dengan metode yang dipilih, pengolahan data tersebut

akan digunakan dalam analisa data.

: ANALISA DAN PEMBAHASAN

Berisikan analisa serta pembahasan terhadap hasil yang diperoleh

dari data pengolahan data melalui metode yang diterapkan.

: KESIMPULAN DAN SARAN

Berisikan kesimpulan dari penelitian yang dilakukan, serta saran-

saran yang diperlukan perusahaan dan peneliti selanjutnya.

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN



BAB |1
LANDASAN TEORI

2.1  Aspek Personalia

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang strategis dari
organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan
dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu
membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan

mengelolanya.

2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Menurut Dessler (dalam Sutrisno, 2009), manajemen sumber daya manusia
dapat didefinisikan sebagai suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan
sesorang yang menjalankan aspek “orang” atau sumber daya manusia dari
posisi seseorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan,
pengimbalan, dan penilaian.

2. Menurut Mangkunegara (Hamali, 2016), manajemen sumber daya manusia
sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan,
dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka
mencapai tujuan organisasi.

3. Menurut Simamora (dalam Sutrisno, 2009), manajemen sumber daya manusia
adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan

pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok kerja.

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya
manusa mempunyai definisi sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian,

pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, pengintegrasian,



pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai

tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.

2.1.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Sutrisno (2009), fungsi manajemen sumber daya manusia adalah
sebagai:

1. Perencanaan
Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga kerja, agar
sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, dalam membantu
terwujudnya tujuan. Perencanaan itu untuk menetapkan program kepegawaian
ini, meliputi pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, kedisiplinan dan
pemberhentian pegawai.
2. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi,
dan koordinasi, dalam bentuk bagan organisasi. Organisasi hanya merupakan
alat untuk mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan membantu terwujudnya
tujuan secara efektif.
3. Pengarahan dan Pengadaan
Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai, agar mau kerja
sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan
organisasi.  Pengarahan  dilakukan oleh  Pemimpin yang dengan
kepemimpinannya akan memberi arahan kepada pegawai agar mengerjakan
semua tugasnya dengan baik. Adapun pengadaan merupakan proses penarikan,
seleksi, penempatan, oritentasi, dan induksi untuk mendapatkan pengawai yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik akan membantu
terwujudnya tujuan.
4. Pengendalian
Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawai agar

menaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana



Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawai agar
menaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila
terdapat penyimpangan diadakan tindakan perbaikan  dan/atau
penyempurnaan. Pengendalian pegawai, meliputi kehadiran, kedisiplinan,
perilaku kerja sama, dan menjaga situasi lingkungan.

5. Pengembangan

Pengembangan merupakan proses peningkatan keterarnpilan teknis,
teoretis, konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan
pelatihan. Pendid ikan dan pelatihan yang diberikan, hendaknya sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa yang akan
datang.

6. Kompensasi

Kompensasi merupakan pemberian balas jasa langsung berupa uang atau
barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan
sesuai dengan prestasi kerja, sedangkan layak diartikan dapat memenuhi
kebutuhan primer.

7. Pengintegrasian

Pengintegrasian merupakan Kkegiatan untuk mempersatukan
kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja
sama yang serasi dan saling menguntungkan. Di satu pihak
organisasi memperoleh keberhasilan/keuntungan, sedangkan di lain
pihak pegawai dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.
Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan cukup sulit dalam
manajemen sumber daya manusia, karena mempersatukan dua
kepentingan yang berbeda.

8. Pemeliharaan

Pemeliharaan merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan
kondisi fisi, mental, loyalitas, agar mereka tetap mau bekerja sama
sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program
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kesejahteraan dengan berdasarkan kebutuhan sebagian besar pegawai, serta
berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi.

9. Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia
yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan organisasi, karena
tanpa adanya kedisiplinan, maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal.
Kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan
organisasi dan norma sosial.

10. Pemberhentian

Pemberhentian merupakan putusnya hubungan kerja seorang pegawai dari suatu
organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan pegawai, keinginan
organisasi, berakhirnya kontrak kerja, pensiun, atau sebab lainnya. Penerapan
fungsi manajemen dengan sebaik-baiknya dalam mengelola pegawai, akan

mempermudah mewujudkan tujuan dan keberhasilan organisasi.

2.1.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Schuler et al (dalam Sutrisno, 2009), MSDM memiliki tiga
tujuan utama, yaitu:
1. Memperbaiki tingkat produktivitas.
2. Memperbaiki kualitas kehidupan kerja.
3. Meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek-asek legal.

2.1.2 Motivasi Kerja

Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan
tersebut peranan manusia yang terlibat didalamnya sangat penting. Untuk
menggerakan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka
haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja didalam organisasi tersebut,

karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk bekerja.
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2.1.2.1 Pengertian Motivasi Kerja

1. Menurut Hasibuan (dalam Sutrisno, 2009), motivasi adalah sesuatu yang
menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya
untuk mencapai kepuasan.

2. Menurut Robbins (dalam Sutrisno, 2009), motivasi sebagai suatu kerelaan
berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang
dipengaruhi olen kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan
individu.

3. Menurut Stefan Ivanko (dalam Hamali, 2016), motivasi sebagai keinginan

dan energi seseorang yang diarahkan untuk pencapaian suatu tujuan.

Dari kesimpulan diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah

sesuatu yang menimbulkan dorongan kerja dalam mencapai tujuan organisasi.

2.1.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri sesorang akan dipengaruhi
oleh beberapa faktor. Menurut Sutrisno (2009), faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan.
1. Faktor Intern
Faktor intern yang dapat memengaruhi pemberian motivasi pada seseorang
antara lain:
1) Keinginan untuk dapat hidup
Keinginan untu dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup
di muka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan
apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, dan
sebagainya. Misalnya, untuk mempertahankan hidup manusia perlu makan
dan minum dan untuk memperoleh makan ini, manusia mau mengerjakan apa
saja asal hasilnya dapat memenuhi kebutuhan untuk makan. Keinginan untuk

dapat hidup meliputi kebutuhan untuk:
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e Memperoleh kompensasi yang memadai;

e Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai; dan

e Kondisi kerja yang aman dan nyaman.
2) Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk
mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami dalam kehidupan sehari-
hari bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat mendorong
orang untuk mau bekerja. Contohnya, keinginan untuk dapat memiliki sepeda
motor dapat mendorong sesorang untuk mau melakukan pekerjaan.
3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, dihormati
oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih tinggi, orang mau
mengeluarkan uangnya , untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja
keras. Jadi, harga diri, nama baik, kehormatan yang ingin dimiliki itu harus
diperankan sendiri, mungkin dengan bekerja keras memperbiki nasib, mencar
rezeki, sebab status untuk diakui sebagai oang yang terhormat tidak mungkin
diperoleh bila yang bersangkutan termasuk pemalas, tidak mau bekerja, dan
sebagainya.
4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliput hal-hal:

e Adanya pengharagaan terhadap prestasi;

e Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak;

e Pimpinan yang adil dan bijaksana; dan

e Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.
5) Keinginan untuk berkuasa
Keinginan untu berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-
kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuiji,
namun cara-cara yang dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga. Apalagi
keinginan untuk berkuasa atau menjadi pimpinan itu dalam arti positif, yaitu

ingin dipilih menjadi ketua atau kepala tentu sebelumnya si pemilih telah
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melihat dan menyaksikan sendiri bahwa orang itu benar-benar mau bekerja
sehingga ia pantas untuk dijadikan penguasa dalam unit organisasi/kerja.

2. Faktor Ekstern

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi kerja

seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah:
1) Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan saran dan prasaran kerja yang ada
disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini, meliputi tempat
kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, Kkebersihan, pencahayaan,
ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada
ditempat tersebut. Lingkungan kerja yang baik dan bersih, mendapat cahaya
yang cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas akan memotivasi
tersendiri bagi para karyawan dalam melakukan pekerjaan dengan baik.
Namun lingkungan kerja yang buruk, kotor, gelap, pengap, lembab, dan
sebagainya akan menimbulkan cepat lelah dan menurunkan kreativitas. Oleh
karena itu, pimpinan perusahaan yang mempunyai kreativitas tinggi akan
dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan bagi para
karyawan.
2) Kompensasi yang memadai
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawan untuk
menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai merupakan
alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para
karyawan bekerja dengan baik. Adapun kompensasi yang kurang memadai
akan membuat mereka kurang tertarik untuk bekerja keras, dan
memungkinkan mereka bekerja tidak tenang, dari sini jelaslah bahwabesar
kecilnya kompensasi sangat memengaruhi motivasi kerja para karyawan.
3) Supervisi yang baik
Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan,
membimbing kerja para karyawan agar dapat melaksanakan kerja dengan

baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat
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dekat dengan para karyawan, dan selalu menghadapi para karyawan dalam
melaksanakan tugas sehari-hari. Bila supervisi yang dekat para karyawan ini
menguasai liku-liku pekerjaan dan penuh denga sifat-sifat kepemimpinan,
maka suasana kerja akan bergairah dan bersemangat. Akan tetapi, mempunyai
supervisor yang angkuh mau benar sendiri, tidak mau mendengarkan keluhan
para karyawan akan menciptakan situasi kerja yang tidak mengenakkan, dan
dapat menurunkan semangat kerja. Dengan demikian, pernanan supervisor
yang melakukan pekerjaan supervisi amat memengaruhi motivasi kerja para
karyawan.

4) Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matan mengorbankan apa yang ada pada
dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan
kairer yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Meereka bekerja bukannya
untuk hari ini saja, tetapi mereka berharap akan bekerja sampai tua cukup
dalam satu perusahaansaja, tidak usah sering kali pindah. Hal ini akan dapat
terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa
depan, baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, maupun jaminan
pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi diri. Sebaliknya,
orang-orang akan lari meninggalkan perusahaan bila jaminan Kkarier ini
kurang jelas dan kurang diinformasikan kepada mereka.

5) Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap
karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi
semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan
menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. Dengan menduduki jabatan,
orang merasa dirinya akan dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang
yang besar untuk melakukan kegiatan-kegiatan. Jadi, status dan kedudukan
merupakan dorongan untuk memenuhi kebutuhan sense of achievement dalam

tugas sehari-hari.
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6) Peraturan yang flesibel

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja
yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja ini
dapat disebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan
melindungi para karyawan. Semua ini merupakan aturan main yang mengatur
hubungan kerja antara karyawan dengan perusahaan, termasuk hak dan
kewajiban para karyawan, pemberian kompensasi, promosi, mutasi, dan
sebagainya. Oleh karena itu, biasanya peraturan bersifat melindungi dan dapat
memberikan motivasi para karyawan untuk bekerja lebih baik. Hal ini terlihat
dari banyak perusahaan besar yang memperlakukan sistem prestasi kerja
dalam memberikan kompensasi kepada para karyawannya, yang penting
semua peraturan yang berlaku dalam perusahaan itu perlu diinformasikan
sejelas-jelasnya kepada para karyawan sehingga tidak lai bertanya-tanya atau

merasa tidak mempunyai pegangan dalam melakukan pekerjaan.

2.1.2.3 Hal-hal yang Perlu Diperhatikan dalam Pemberian Motivasi
Pemberian motivasi kepada para karyawan merupakan kewajiban para
pimpinan agar para karyawan dapat lebih meningkatkan volume dan mutu
pekerjaan yang menjadi tanggung jawab. Untuk itu, seorang pimpinan perlu
memerhatikan hal-hal berikut agar pemberian movitasi dapat berhasil seperti yang
diharapkan, yaitu: (Sutrisno, 2009)
1. Memahami perilaku bawahan
Pimpinan harus dapat memahami perilaku bawahan artinya seorang pimpinan
dalam tugas keselurahan hendaknya memerhatikan, mengamati perilaku para
bawahan masing-masing. Dengan memahami perilaku mereka akan lebih
memudahkan tugasnya memberi motivasi kerja. Disini seorang pimpinan
dituntut mengenal seseorang karena tidak ada orang yang mempunyai perilaku
yang sama.
2. Harus berbuat dan berperilaku realistis
Seorang pimpinan mengetahui bahwa kemampuan para bawahan tidak sama,

sehingga dapat memberikan tugas yang kira-kira sama dengan kemampuan
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mereka masing-masing. Dalam memberi motivasi, bawahan harus menggunakan
pertimbangan-pertimbangan yang logis dan dapat dilakukan oleh bawahan.
3. Tingkat kebutuhan setiap orang berbeda
Tingkat kebutuhan setiap orang tidak sama disebabkan karena adanya
kecenderungan, keinginan, perasaan, dan harapan yang berbeda antara satu
orang dengan orang lain pada waktu yang sama.
4. Mampu menggunakan keahlian
Seorang pimpinan yang dikehendaki dapat menjadi pelopor dalam setiap hal.
Diharapkan lebih menguasai seluk-beluk pekerjaan, mempunyai kiat sendiri
dalam menyelesaikan masalah, apalagi masalah yang dihadapi bawahan dalam
melaksanakan tugas. Untuk itu, mereka dituntut dapat menggunakan
keahliannya:

e Menciptakan iklim kerja yang menyenangkan;

e Memberikan pengharagaan dan pujian bagi yang berprestasi dam

membimbing yang belum berprestasi;

e Membagi tugas sesuai dengan kemampuan para bawahan;

e Memberi umpan balik tentang hasil pekerjaan; dan

e Memberi kesempatan kepada bawahan untuk maju dan berkreativitas.
5. Pemberian motivasi harus mengacu pada orang
Pemberian motivasi adalah untuk orang atau karyawan secara pribadi dan bukan
untuk pimpinan sendiri. Seorang pimpinan harus memperlakukan seorang
bawahan sebagai bawahan, bukan sebagai diri sendiri yang sedang mempunyai
kesadaran tinggi untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Oleh karena itu,
motivasi harus dapat mendorong setiap karyawan untuk berperilaku dan berbuat
sesuai dengan apa yang diinginkan pimpinan.
6. Harus dapat memberi keteladanan
Keteladanan merupakan guru yang terbaik, tidak guna seribu kata bila perbuatan
seseorang tidak menggambarkan perbuatannya. Orang tidak menaruh hormat
dan simpati pada pimpinannya yang hanya padai berkata tetapi tidak dapat
berbuat seperti apa yang dikatakannya. Keteladanan merupakan contoh nyata

yang dapat dilihat, disaksikan oleh seorang bawahan. Dengan keteladanan
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seorang pimpinan, bawahan akan dapat termotivasi bagaimana cara bekerja yang
baik, berkata, dan berbuat yang baik. Jangan diharap bawahan akan dapat
termotivasi bila pimpinan selau mengatakan hal-hal yang bertentangan dengan
nasihat dan ucapan yang selalu disampaikannya. Oleh sebab itu, dalam motivasi
bawahan faktor contoh dan keteladanan ini memegang peranan penting. Bila
pimpinan tidak ingin bawahannya merokok di ruangan ber-AC. Maka pimpinan
harus mencontohkan tidak merokok di ruang AC. Dengan demikian, suatau
pemberian motivasi dapat diberikan tidak melalui kata-kata tetapi dengan sikap

yang baik.

2.1.2.1 Teori Motivasi

Teori-teori motivasi berupaya untuk menerangkan bagaimana manusia itu
dan bagaimana manusia dapat mencapai sesuatu. Teori motivasi dikatakan
memiliki isi dalam bentuk sebuah pandangan khusus tentang manusia. Isi dari
suatu teori motivasi dapat membantu memahami dunia keterlibatan dinamik,
tempat organisasi-organisasi beroperasi, yang menunjukkan para manajer dan para
karyawan terlibat di dalam organisasi-organisasi setiap hari.

Dalam Hamali (2016) kebutuhan dapat didefinisikan sebagai suatu
kesenjangan atau pertentangan yang dialami antara suatu kenyataan dengan
dorongan yang ada dalam diri. Karyawan yang tidak terpenuhi kebutuhannya akan
menunjukkan perilaku kecewa, sebaliknya, jika kebutuhan karyawan terpenuhi
maka karyawan tersebut akan memperlihatkan perilaku yang gembira sebagai
manifestasi dari rasa puasnya. Kebutuhan merupakan fundamen yang mendasari
perilaku karyawan. Seorang pimpinan di perusahaan tidak akan memahami
perilaku karyawannya tanpa mengerti kebutuhannya. Abraham Maslow
mengemukakan bahwa hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut:

A. Kebutuhan Fisiologis, vyaitu kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernafas, dan seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan
tingkat rendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar.

B. Kebutuhan Rasa Aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup.
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C. Kebutuhan rRasa Memiliki (Sosial), yaitu kebutuhan untuk diterima oleh
kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.
D. Kebutuhan Harga Diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh
orang lain

E. Kebutuhan untuk Mengaktualisasikan Diri, yaitu kebutuhan untuk
menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat

dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

Abraham Maslow mengemukakan bahwa orang dewasa secara normal
memuaskan kira-kira 85% kebutuhan fisiologis, 70% kebutuhan rasa aman, 50%
kebutuhan untuk memiliki dan mencintai, 40% kebutuhan harga diri, dan hanya
10% dari kebutuhan aktualisasi diri. David mcclelland mengemukakan adanya
tiga macam kebutuhan manusia, yaitu:

A Need For Achievement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan
refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang
karyawan yang mempunyai kebutuhan akan berprestasi tinggi cenderung untuk
berani mengambil risiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk
melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya selalu berkeinginan
mencapai prestasi yang lebih tinggi.

B. Need For Affiliation, yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan
dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, tidak
mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain.

C. Need For Power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan
refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap

orang lain.

2.1.3 Disiplin Kerja

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu
metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama disiplin adalah
untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah

pemborosan waktu dan energi.
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2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

1. Menurut Singodimedjo (dalam Sutrisno, 2009), disiplin adalah sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma
peraturan yang berlaku disekitarnya.

2. Menurut Latainer (dalam Sutrisno, 2009), disiplin sebagai suatu kekuatan
yang berkembang didalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan
dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan nila-
nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku.

3. Menurut Handoko (dalam Hamali, 2016), disiplin adalah kegiatan manajemen

untuk menjalankan standar-standar organisasional.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa disiplin pegawai adalah perilaku seseorang
yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap,
tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik

tertulis maupun yang tidak tertulis.

2.1.3.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi Disiplin Kerja
Pelaksanaan disiplin kerja harus memperhitungkan juga keadaan karyawan

karena pemimpin mengetahui bahwa dari waktu ke waktu para karyawan
membawa serta masalah-masalah pribadi ke tempat kerja. Penerapan disiplin
secara membabi buta tanpa meninjau sebab-sebab dan suatu pelanggaran terlebhi
dulu akan menimnulkan hasil yang tidak menguntungkan. Menurut Singodimedjo
(dalam Sutrisno, 2009), faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai
adalah:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi

Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Para

karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa

mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah

dikontribusikan bagi perusahaan. Bila 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
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diterimanya jauh dari memadai, maka ia akan berpikir mendua, dan berusahaa
untuk mencari tambahan penghasilan lain di luar sehingga menyebabkan ia
sering mangkir, sering minta izin keluar.

Namun demikian, pemberian kompensasi yang memadai belum tentu pula
menjamin tegaknya disiplin. Karena pemberian kompensasi hanyalah
merupakan salah satu cara meredam kegelisahan para karyawan, disamping
banyak lagi hal-hal yang diluar kompensasi yang harus menduung tegaknya
disiplin kerja dalam perusahaan. Realitanya dalam praktik lapangan, memang
dengan pemberian kompensasi yang mencukupi, sedikit banyak akan membantu
karyawan untuk bekeja tenang karena dengan menerima kompensasi yang wajar
kebutuhan primer mereka akan dapat terpenuhi.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan, semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan
dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin
yang sudah ditetapkan. Misalnya, bila aturan jam kerja pukul 08.00, maka si
pimpinan tidak akan masuk kerja terlambat dari waktu yang sudah ditetapkan.

Peranan keteladanan pimpinan sangat beerpengaruh besar dalam
perusahaan, bahkan sangat dominan dibandingkan semua faktor yang
memengaruhi disiplin dalam perusahaan, karena pimpinan dalam suatu
perusahaan masih menjadi panutan para karyawan. Para bawahan akan selalu
meniru yang dilihatnya setiap hari. Apapu yang dibuat pimpinannya. Oleh sebab
itu, bila seorang pemimpin menginginkan tegaknya disipin dalam perusahaan,
maka ia harus lebih dulu mempraktikkan supaya dapat diikuti dengan baik oleh
para karyawan lainnya.

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak
mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan

yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.
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Para karyawan akan mau melakukan disiplin bila ada aturan yan jelas dan
diinformasikan kepada mereka. Bila aturan disiplin hanya menurut selera
pimpinan saja, atau berlaku untuk orang tertentu saja, jangan diharap bahwa para
karyawan akan mematuhi aturan tersebut. Oleh sebab itu, disiplin akan
ditegakkan dalam suatu perusahaan, jika ada peraturan tertulis yang telah
disepakati bersama. Dengan demikian, para karyawan akan mendapat suatu
kepastian bahwa siapa saja dan perlu dikenakan sanksi tanpa pandang bulu.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin maka perlu ada keberanian
pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran
yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin, sesuai
dengan sanksi yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, dan
dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa. Dalam situasi
demikian, maka semua karyawan akan benar-benar terhindar dari sikap
sembrono, asal jadi seenaknya sendiri dalam perusahaan. Sebaliknya, bila
pimpinan tidak berani mengambil tindakan, walaupun sudah terang-terangan
karyawan tersebut melanggar disiplin, tetapi tidak ditegur/dihukum makan akan
berpengaruh pada suasan kerja dalam perusahaan. Para karyawan akan berkata:
“Untuk apa disiplin sedangkan orang yang melanggar disiplin saja tidak pernah
dikenakan sanksi.”

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan
yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan
dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Namun sudah menjadi
tabiat manusa pula bahwa mereka selalu ingin bebas, tanpa terikat atau diikat
oleh peraturan apapun juga. Dengan adanya pengawasan seperti demikan, maka
sedikit banyak para karyawan akan terbiasa melaksanakan disiplin kerja.
Mungkin untuk sebagian karyawan yang sudah menyadari arti disiplin,
pengawasan seperti ini tidak perlu tetapi bagi karyawan lainnya, tegaknya
disiplin masih perlu agak dipaksakan, agar mereka tidak berbuat semaunya
dalam perusahaan.
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Orang yang paling tepat melaksakan pengawasan terhadap disiplin ini
tentulah atasan langsung para karyawan yang bersangkutan. Hal ini disebabkan
para atasan langsung itulah yang paling tahu dan paling dekat dengan para
karyawan yang ada dibawahnya. Pengawasan yang dilaksanakan atasan
langsung ini sering disebut WASKAT. Pada tingkat manapun ia berada, maka
seorang pemimpin bertanggung jawab melaksanakan pengawasan melekat ini,
sehingga tugas-tugas yang dibebankan kepada bawahan tidak menyimpang dari
apa yang telah ditetapkan.

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan
Karyawan adalah manusai yang mempunyai perbedaan karakter antara yang satu
dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan
kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih
membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. Keluhan dan
kesulitan mereka ingin didengar, dan dicarikan jalan keluarnya, dan sebagainya.
Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para karyawan
akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. Karena ia bukan hanya dekat
dalam arti jarak fisik tetapi juga mempunyai jarak dekat dalam artian jarak batin.
Pimpinan demikian akan selalu dihormati dan dihargai oleh para karyawan
sehingga akan berpengaruh besar kepada prestasi, semangat kerja, dan moral
kerja karyawan.
7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:
e Saling menghormati, bila ketemu dilingkungan pekerjaan.
e Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para
karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.
e Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan, apalagi
pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka.
e Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja,
dengan meninformasikan kemana dan untuk urusan apa walaupun kepada

bawahan sekalipun.
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2.1.3.3 Indikator-indikator dalam Disiplin Kerja

Menurut Handoko (dalam Hamali, 2016), indikator-indikator disiplin kerja terdiri

dari:
1. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para
karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-
penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong
disiplin diri diantara para karyawan. Disiplin preventif menjaga disiplin diri
karyawan bukan semata-mata karena dipaksa manajemen perusahaan.

Manajemen perusahaan mempunyai tanggung jawab untuk menciptakan

suatu iklim disiplin preventif dimana berbagai standar diketahui dan dipahami.
Karyawan yang tidak mengetahui standar-standar apa yang harus dicapai akan
cenderung menjadi salah arah atau eratik. Manajemen perusahaan hendaknya
menetapkan standar-standar secara positif dan bukan secara negatif. Karyawan
biasanya juga perlu mengetahui alasan-alasan yang melatarbelakangi suatu
standar agar dapat memahaminya.
2. Disiplin Korektif
Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran
terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-
pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektif sering berupa suatu bentuk hukuman
dan disebut tindakan pendisiplinan (disciplinary action), contohnya tindakan
pendisiplinan bisa berupa peringatan atau skorsing.
3. Disiplin Progresif
Perusahaan bisa menerapkan suatu kebijaksanaan disiplin progresif, artinya
memberikan hukuman-hukuman vyang lebih berat terhadap pelanggaran-
pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang
lebih “serius” dilaksanakan. Disiplin progresif juga memungkinkan manajemen
untuk membantu karyawan memperbaiki kesalahan.
Sistem disiplin progresif secara ringkas dapat ditunjukkan sebagai berikut:

e Teguran secara lisan oleh penyelia.
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Teguran tertulis dengan catatan dalam file personalia.

Skorsing dari pekerjaan satu sampai tiga hari.

Diturunkan pangkatnya (demosi).

Dipecat.

Urutan tindakan pendisiplinan tersebut disusun atas dasar tingkat berat
atau kerasnya hukuman. Pengecualian berlaku untuk pelanggaran-pelanggaran
yang serius, seperti berkelahi dalam perusahaan atau mencuri, biasanya
dikecualikan dari disiplin progresif. Seorang karyawan yang melakukan

pelanggaran-pelanggaran itu bisa langsung dipecat.

2.1.4 Kinerja Karyawan

Setiap organisasi berkeinginan mencapai tingkat kinerja tinggi untuk itu
perlu mengetahui perkembangan pencapaian standar, target, dan waktu yang
tersedia. Kinerja individu, tim, atau organisasi mungkn dapat mencapai tujuan dan

sasaran seperti diharapkan namun dapat pula tidak mencapai harapan.

2.1.4.1 Pengertian Kinerja

1. Menurut Hamali (2016), kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan
memberikan kontribusi pada ekonomi.

2. Menurut Hasibuan (dalam Annisa Pratiwi, 2014), kinerja adalah suatu hasil
kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu.

3. Menurut Mangkunegara (dalam Annisa Pratiwi, 2014), kinerja adalah hasil
kerja sesuai dengan kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan
dalam rangka melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan

kepadanya.
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Jadi kesimpulan dari beberapa pendapat diatas, kinerja merupakan hasil
kerja baik kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh pegawai, dalam
menjalankan tugas—tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh
perusahaan dan hasil kerja yang dicapai disesuaikan dengan standar Kkinerja

pegawai yang berlaku dalam perusahaan.

2.1.4.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja
Dalam praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan dalam kondisi

seperti yang diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri ataupun organisasi. Banyak
kendala yang memengaruhi Kinerja baik Kinerja organisasi maupun Kinerja
individu. Ada baiknya seorang pemimpin harus terlebih dulu mengkaji faktor-
faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawannya. Menurut Kasmir (2016),
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah
sebagai berikut:

1. Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melakukan

suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat

menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Artinya karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian yang lebih baik,

maka akan memberikan kinerja baik pula, demikian pula sebaliknya bagi

karyawan yang tidak memiliki kemampuan dan keahlian untuk menyelesaikan

pekerjannya secara benar, maka akan memberikan hasil yang kurang baik pula,

yang pada akhirnya akan menunjukkan kinerja yang kurang baik. Dengan

demikian kemampuan dan keahlian akan memengaruhi kinerja seseorang.

2. Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki

pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan

yang baik, demikin pula sebaliknya. Artinya dengan mengetahui pengetahuan

tentang pekerjaan akan memudahan seseorang untuk melakukan pekerjaannya,

demikian pula sebaliknya jika karyawan tidak atau kurang memiliki pengetahuan

tentang pekerjaannya, maka pasti akan mengurangi hasil atau kualitas
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pekerjaannya yang pada akhirnya akan memengaruhi Kinerjanya. Jadi dapat
disimpulkan bahwa pengetahuan tentang pekerjaan akan memengaruhi kinerja.
3. Rancangan Kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akn memudahkan karyawan dalam
mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik,
maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan
benar. Sebaliknya jika suatu pekerjaan tidak memiliki rancangan pekerjaan yang
baik maka akan sulit untuk menyelessaikan pekerjaan secara cepat dan benar.
Pada dasarnya rancangan pekerjaan diciptakan untuk memudahkan karyawan
dalam melakukan pekerjaannya. Dengan demikian, rancangan pekerjaan akan
mampu meningkatkan kinerja karyawannya. Demikian pula sebaliknya dengan
perusahaan yang tidak memiliki rancangan pekerjaan yang kurang baik akan
sangat memengaruhi kinerja karyawannya. Dengan demikian, rancangan
pekerjaan akan memengaruhi kinerja seseorang.

4. Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang
memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lainnya. Seseorang
yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan dapat melakukan
pekerjaan secara sungguh-sungguh penu tanggung jawab sehingga hasil
pekerjaannya juga baik. Demikian pula sebaliknya bagi karyawan yang memiliki
kepribadian atau karakter yang buruk, akan bekerja secara tidak sungguh-
sungguh dan kurang bertanggung jawab dan pada akhirnya hasil pekerjaannya
pun tidak atau kurang baik dan tentu saja hal ini akan memengaruhi kinerja yang
ikut buruk pula. Artinya bahwa kepribadian atau karakter akan memengaruhi
kinerja.

5. Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan.
Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan
dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan
terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. Pada akhirnya

dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan
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menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya jika karyawan tidak
terdorong atau terangsang untuk melakukan pekerjaannya maka hasilnya akan
menurunkan kinerja karyawan itu sendiri. Dengan demikian, dapat dikatakan
bahwa motivasi memengaruhi kinerja seseorang. Makin termotivasi seseorang
untuk melakukan suatu pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat, demikian
pula sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang untuk melakukan
pekerjaannya maka kinerjanya akan turun.

6. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola, dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya. Sebagai contoh perilaku pemimpin yang
menyenangkan, mengayomi, mendidik, dan membimbing tentu akan membuat
karyawan senang dengan mengikut apa yang diperintahkan oleh atasannya. Hal
ini tentu akan dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Demikian pula jika
perilaku pemimpin yang tidak menyenangkan, tidak mengayomi, tidak
mendidik, dan tidak membimbing akan menurunkan Kkinerja bawahannya. Jadi
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan memengaruhi kinerja.

7. Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang pemimpin
yang demokratis tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter. Dalam
praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi
organisasinya. Misalnya untuk organisasi tertentu dibutuhkan gaya otoriter atau
demokratis, dengan alasan tertentu pula. Gaya kepemimpinan atau sikap
pemimpin ini dapat memengaruhi kinerja karyawan.

8. Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki
oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma
ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi
oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi. Kepatuhan anggota

organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan atau norma ini akan
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memengaruhi Kinerja seseorang atau kinerja organisasi. Demikian pula jika tidak
mematuhi kebiasaan atau norma-norma maka akan menurunkan kinerja. Dengan
demikian, budaya organisasi memengaruhi Kinerja karyawan.

9. Kepuasan Kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang
atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun akan
berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau gembira dan tidak
suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi hasil kerja karyawan. Jadi
dengan demikian kepuasan kerja dapat memengaruhi kinerja.

10. Lingkungan Kerja

Merupakan suasan atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. Lingkungan
kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan kerja
dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana
nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat suasana Kkerja
menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi
lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan. Namun sebalknya jika suasana atau
kondisi lingkungan kerja tidak memberikan kenyamanan atau ketenangan, maka
akan beakibat suasana kerja menjadi terganggu yang pada akhrinya akan
memengaruhinya dalam bekerja. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja memengaruhi kinerja seseorang.

11. Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan terus bekerja
sungguh-sungguh sekalipun perusahaan dalam kondisi yang kurang baik.
Karyawan yang setia juga dapat dikatakan karyawan yang tidak membocorkan
apa yang menjadi rahasia perusahaannya kepada pihak lain. Karyawan yang
setia atau loyal tentu akan dapat mempertahankan ritme kerja , tanpa terganggu
oleh godaan dari pihak pesaing. Loyalitas akan terus membangun agar terus
bekerja menjadi lebih baik dengan merasa bahwa perusahaan sepeti miliknya

sendiri. Pada akhirnya loyalitas akan memengaruhi kinerja karyawan.
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12. Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan karyawan
kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Atau dengan kata lain komitmen
merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang telah dibuat.
Dengan mematuhi janji atau kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk
bekerja dengan baik dan merasa bersalah jika tidak dapat menepati janji atau
kesepakatan yang telah dibuatnya. Pada akhirnya kepatuhannya untuk
melaksanakan janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya akan memengaruhi
kinerjanya. Jadi komitmen dapat memengaruhi Kinerja seseoang.

13. Disiplin Kerja

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya
masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa uang
diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.

Karyawan yang disiplin akan memengaruhi kinerja.

Menurut Wirawan (dalam Hamali, 2016), kinerja karyawan merupakan
hasil sinergi dari sejumlah faktor, yang terdiri dari:

1. Faktor Internal Karyawan
Faktor internal karyawan vyaitu faktor-faktor dalam diri karyawan yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika karyawan
itu berkembangan. Faktor-faktor bawan misalnya bakat, sifat pribadi, serta
keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor-faktor yang diperoleh misalnya pengetahuan,
keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja. Faktor internal
ini menentukan kinerja karyawan sehingga semakin tinggi faktor-faktor internal
tersebut, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan dan semakin rendah faktor-
faktor tersebut, m