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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 
Kajian Pustaka
Dalam kajian penelitian ini peneliti akan membahas pustaka yang berhubungan dengan topik atau masalah penelitian. Pustaka yang akan dibahas yaitu Motivasi kerja, Disiplin kerja dan Kinerja karyawan. Maka dari itu penulis dalam meneliti menggunakan beberapa buku terbitan yang berhubungan dengan masalah yang akan diteliti dan juga penulis menggunakan hasil penelitian yang dianggap relevan.

2.1.1
Pengertian Manajemen



Sebelum mengemukakan beberapa pendapat mengenai apa yang dimaksud dengan Manajemen Sumber Daya Manusia, perlu dijelaskan mengenai arti manajemen itu sendiri, karena manajemen sumber daya manusia merupakan perpaduan antara fungsi manajemen dengan fungsi operasional Sumber Daya Manusia.


Berikut beberapa pengertian manajemen menurut para pakar :



Nawawi (2012:23), menyatakan bahwa:

“Proses pengaturan, pengurusan dan pengelolaan dengan memanfaatkan orang lain dalam penegelolaan sumber daya untuk pencapaian suatu tujuan”.

Daft, Richard L. yang dikutip oleh Edward Tanujaya (2012:8), menyatakan bahwa:

“Manajemen adalah pencapaian sasaran-sasaran organisasi dengan cara yang efektif dan efisien melalui perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian sumber daya organisasi”


Mary Parker Follet  yang dikutip oleh Handoko (2012:8), menyatakan bahwa :



“Suatu seni untuk melaksanakan suatu pekerjaan melalui orang lain”.




Dari beberapa definisi manajemen di atas maka dapat dikatakan bahwa manajemen merupakan suatu  proses kegiatan instansi dengan mendayagunakan seluruh sumber daya yang dimiliki melalui orang lain secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Dari beberapa definisi manajemen di atas maka dapat dikatakan bahwa manajemen merupakan suatu  proses kegiatan instansi dengan mendayagunakan seluruh sumber daya yang dimiliki melalui orang lain secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
2.1.1.1
Manajemen Sumber Daya Manusia


Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Dalam manajemen sumber daya manusia, pegawai adalah asset (kekayaan) utama instansi, sehingga harus dipelihara dengan baik. Faktor yang menjadi perhatian dalam sumber daya manusia adalah manusia itu sendiri. 
2.1.1.2
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia


Manajemen sumber daya manusia adalah mengembangkan pegawai dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran individu maupun instansi. Berikut ini dikemukakan pengertian manajemen sumber daya manusia dari beberapa pakar :


John M. Ivancevich, et al yang dikutip oleh Moekijat (2012:4), menyatakan bahwa :


“Proses pencapaian tujuan organisasi melalui mendapatkan, mempertahankan, memberhentikan, mengembangkan dan menggunakan/ memanfaatkan sumber daya manusia dalam suatu organisasi dengan sebaik-baiknya”.
T. Hani Handoko (2012:3), menyatakan bahwa :

“Merupakan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemberhentian karyawan dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan dan masyarakat”.
Hasibuan ( 2013:10 ), menyatakan bahwa  :


“Ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat”.

Dari pendapat ketiga para ahli, maka dapat dikatakan  bahwa manajemen sumber daya manusia adalah serangkaian proses yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan terhadap sumber daya manusia dalam pencapaian tujuan organisasi yang selaras dengan tujuan individu dan masyarakat.
2.1.1.3
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia



Menurut Veithzal Rivai (2012:13), manajemen SDM merupakan bagian dari manajemen umum yang memfokuskan dari pada SDM.  Adapun fungsi - fungsi manajemen SDM, seperti halnya fungsi manajemen umum, yaitu :
1. 
Perencanaan (planning)


Merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam rangka membantu terwujudnya tujuan.
2.
Pengorganisasian (Organization)

Kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi.                                                                   

2. Pengarahan (directing)


Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerjasama dan bekerja efektif secara efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan.
3. Pengendalian (controlling)

Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan maka diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana.
4. Pengadaan (Procurement)
      Proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
5. Pengembangan (development)

Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus dsesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan.
6. Kompensasi (compensation)

Pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.
7. Pengintegrasian (integration)

Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan akan memperoleh laba sedangkan karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.

8. Pemeliharaan (maintenance)
Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerjasama sampai pensiun.

9. Pemberhentian (separation)
Putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.
2.1.2
Pengertian Motivasi Kerja


Motivasi merupakan daya dorong seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan instansi mencapai tujuannya. Dengan pengertian bahwa tercapainya tujuan instansi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota instansi yang bersangkutan.
Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni movere, yang berarti “menggerakkan” (to move). Menurut Fillmore H. Stanford dalam Mangkunegara, (2012:93) motivasi sebagai berikut: 


“Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya”. Pola awal motivasi mengarahkan seseorang untuk mengetahui masalah pokok yang terkandung dalam motivasi sehingga mereka mengetahui apa yang mendorong seseorang itu mau bekerja adalah awal dari motif”.

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan. Motivasi adalah dorongan, Dorongan tersebut dimaksudkan sebagai desakan alami untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhan hidup seseorang dan merupakan kecenderungan untuk mempertahankan hidup.
Pengertian motivasi seperti dikemukakan oleh Wexley & Yukl dalam Sutrisno ( 2012:110 ) :

“Motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang berasal dari dalam dirinya untuk menciptakan kegairahan kerja, agar ia mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.”

Menurut Robbins dalam Sutrisno (2012:111), mengemukakan bahwa motivasi sebagai suatu kerelaan seseorang berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha memuasakan beberapa kebutuhan individu.
Menurut Hasibuan (2013:138), motivasi dapat didefinisikan sebagai Suatu dorongan  yang berasal dari dalam dirinya untuk menggerakan dan mengarahkan dirinya agar dapat melaksanakan tugasnya dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung jawab.
Menurut Nawawi (2012:351), menyatakan bahwa Suatu kekuatan, tenaga atau daya, atau suatu keadaan yang kompleks dan kesiapsediaan dalam diri individu untuk bergerak ke arah tujuan tertentu.
Motivasi untuk bekerja sangat penting bagi tinggi rendahnya kinerja perusahaan. Dari beberapa pendapat tersebut di atas disimpulkan bahwa pentingnya motivasi karena motivasi adalah keinginan dari diri sendiri untuk bertindak tanpa adanya rangsangan dari luar supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.
2.1.2.1
Ciri Motivasi Kerja dan Faktor Motivasi Kerja


Motivasi individu dapat muncul dari dalam individu itu sendiri atau disebut motivasi instrinsik dan dapat pula berasal dari luar atau motivasi ekstrinsik Robbins dan Judge dalam Diana Angelica (2012:223), motivasi memiliki ciri-ciri sebagai berikut:
a). Majemuk;

b). Dapat berubah-ubah;

c). Berbeda-beda bagi tiap individu dan;

d). Ada beberapa motif yang tidak disadari oleh individu yang bersangkutan.


Motivasi sebagai proses psikologi dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor.faktor-faktor tersebut dapat dibagi menjadi dua, yaitu:
1. Faktor Internal

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada diri seseorang, antara lain: keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan, keinginan untuk memperoleh pengakuan, dan keinginan untuk berkuasa.
2. Faktor Eksternal

Faktor eksternal juga tidak kalah perannya dalam melemahkan motivasi kerja sesorang, antara lain: kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, supervisi atau pemimpin yang baik, adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggung jawab, dan peraturan yang fleksibel.
2.1.2.2
Teori Motivasi  
Banyak teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli yang di maksudkan untuk memberikan uraian yang menuju pada apa sebenarnya manusia dan manusia akan menjadi seperti apa landy dan becker membuat pendekatan pengelompokan teori motivasi ini menjadi 5 kategori yaitu teori kebutuhan, teori penguatan, teori keadilan, teori harapan, teori penetapan sasaran.
A. Hierarki Teori Kebutuhan (Hierarchical of Needs Thry)

Teori motivasi Maslow ini dinamakan “A theory of human motivation”. Teori ini berarti seorang berperilaku/bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhannya. Maslow berpendapat kebutuhan yang diinginkan seseorang berjenjang, artinya bila kebutuhan yang pertama telah terpenuhi, maka kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang utama, dan seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima.

Robbins dan Judge dalam Diana Angelica (2012:223) teori motivasi yang dikembangkan Maslow menyatakan bahwa setiap diri manusia itu terdiri dari atas lima tingkatan atau hierarki kebutuhan, yaitu:

1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs), seperti: kebutuhan makan minum, perlindungan fisik, bernafas, seksual, dsb. Ini merupakan kebutuhan yang paling dasar atau kebutuhan tingkat rendah.

2. Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs), yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup, tidak dalam arti fisik semata, melainkan mental, psikologikal dan intelektual.

3. Kebutuhan Sosial (Social Needs), berarti kebutuhan untuk merasa memiliki yaitu kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.

4. Kebutuhan Pengakuan (Esteem Needs), yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang lain.

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization Needs), yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat, dengan mengemukakan ide-ide dan memberi kritik terhadap sesuatu. Jadi menurut Maslow jika ingin memotivasi seseorang, anda perlu memahami sedang berada pada anak tangga manakah orang itu dan memfokuskan pada pemenuhan kebutuhan-kebutuhnannya atau kebutuhan diatas tingkat itu.





Gambar 2.1

Hierarki Kebutuhan Maslow

Sumber: Robbins dalam Diana Angelica (2012:224)
B. Teori Kebutuhan Berprestasi (McCelland Theory of Needs)

 Teori ini lebih dikenal dengan teori kebutuhan untuk mencapai prestasi atau Needs for Achievement (N.Ach) yang menyatakan bahwa motivasi berbeda-beda, sesuai dengan kekuatan kebutuhan seseorang akan prestasi. Murray sebagaimana dikutip oleh Winardi merumusakan bahwa kebutuhan akan prestasi tersebut sebagai keinginan yang melaksanakan sesuatu tugas atau pekerjaan yang sulit.

Menurut Mc.Clelland dalam Malayu S.P. Hasibuan (2012:162), ada tiga macam kebutuhan manusia, yaitu: 
1. Kebutuhan akan prestasi (n.Ach)

Kebutuhan ini merupakan daya penggerak yang memotivasi seseorang untuk semangat bekerja. Karena n.Ach akan mendorong seseorang untuk mengembangkan kreatifitas serta kemampuan yang dimilikinya. Contoh: dorongan untuk mengungguli, berusaha keras untuk sukses, menetapkan target yang tinggi.
2. Kebutuhan akan afiliasi (n.Af)

Dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain. Karena setiap orang menginginkan hal-hal berikut:

a) Kebutuhan akan perasaan diterima orang lain di lingkungan ia tinggal (sense of belonging)

b) Kebutuhan akan perasaan dihormati (sense of importance)

c) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement)

d) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation)

3. Kebutuhan akan kekuasaan (n.Pow)

Kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain. Ego manusia ingin lebih berkuasa dari manusia lainnya akan menimbulkan persaingan. Persaingan yang tumbuh secara sehat akan memotivasi seseorang untuk bekerja.
C. Teori Clyton Alderfer (Teori “ ERG ”)

 Teori ERG merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, yaitu:

1. Existance Needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari eksistensi pegawai, seperti: makan, minum, pakaian, bernafas, gaji, keamanan kondisi kerja

2. Relatedness Needs. Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam berinteraksi dalam lingkungan kerja

3. Growth Needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan atau skill.
D.  Teori Herzberg (Teori Dua Faktor)

 Ada dua macam faktor kebutuhan yang diinginkan oleh seseorang, yaitu :
1. Maintenance factors (faktor pemeliharaan)

Faktor ini berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman dan kesehatan badan. Kebutuhan ini meliputi: balas jasa, kondisi kerja fisik, tunjangan, dsb.
2. Job content

Kebutuhan ini meliputi serangkaian kondisi intrinsik, jika terdapat dalam pekerjaan akan menggerakan tingkat motivasi yang kuat, maka dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik.
E. Teori X dan Teori Y Mc. Gregor

Mengemukakan pandang yang berbeda mengenai manusia. Teori X ditandai dengan hal negatif, sedangkan teori Y ditandai dengan hal positif. Mc. Gregor menyimpulkan bahwa pandangan seorang manajer mengenai kodrat manusia didasarkan pada suatu pengelompokan.

Menurut teori X ada empat pengandaian, yaitu:

1. Rata-rata karyawan malas dan tidak suka bekerja

2. Umumnya karyawan tidak berambisi untuk mencapai prestasi dan selalu menghindarkan tanggung jawabnya.

3. Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah, dan diawasi dalam melaksanakan pekerjaannya

4. Lebih mementingkan diri sendiri dan tidak memperdulikan tujuan organisasi.

Kontras dengan hal negatif, ada empat pengandaian positif atau teori Y yang dikemukakan oleh Mc. Gregor, yaitu:

1. Karyawan dapat menganggap kerja sama wajarnya dengan bermain dan beristirahat.

2. Karyawan lebih bertanggung jawab dan berambisi untuk maju dengan mencapai kerja yang optimal.

3. Karyawan selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan mengembangkan dirinya untuk mencapai sasaran itu.

4. Memiliki kemampuan yang inovatif dan kreatif dalam memecahkan masalah atau menyelesaikan tugas-tugasnya.
F.  Teori Harapan 

 Menurut Victor H.Vroom dalam Rivai (2012:253) motivasi merupakan akibat suatu hasil dari yang ingin dicapai oleh seseorang dan perkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya akan mengarah kepada hasil yang diinginkannya. Teori ini memfokuskan pada tiga hubungan, antara lain:

1. Hubungan upaya kinerja

2. Hubungan kinerja ganjaran

3. Hubungan ganjaran tujuan

Teori harapan ini membantu para karyawan dalam menentukan ha-hal yang diinginkannya serta menunjukkan cara-cara yang paling tepat untuk mewujudkan keinginannya.
2.1.2.3
Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja
Menurut Mc Clelland dalam Malayu S.P. Hasibuan (2013:162), dimensi dan indikator motivasi adalah sebagai berikut :
1. Kebutuhan akan prestasi
a. Dorongan untuk mengungguli
b. Berusaha keras untuk sukses
c. Menetapkan target yang tinggi

2. Kebutuhan akan afiliasi

a. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di lingkungan dia tinggal dan bekerja (sense of belonging)
b. Kebutuhan akan perasaan dihormati (sense of importance)
c. Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement)
d. Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation)
3. Kebutuhan akan kekuasaan

a. Memiliki kedudukan yang terbaik

b. Mengerahkan kemampuan demi mencapai kekuasan
c. Senang dengan tugas yang dibebankan
2.1.3
Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan perusahaan, digunakan terutama untuk memotivasi pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok. Disiplin bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.

Kedisplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Disiplin kerja ini akan mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik memang merupakan hal yang cukup sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya.

Henry Simamora (2012:610) mendefinisikan disiplin kerja sebagai berikut: 

“Prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam suatu organisasi”.
Bejo Siswanto (2012:291) mendefinisikan disiplin kerja sebagai berikut:

“Suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.”
Sondang Siagian (2013:305) sebagai berikut:

“Suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan pegawai yang lainnya”
Berdasarkan uraian definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah kesediaan dan kesadaran untuk memenuhi dan melaksanakan semua peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis yang ditentukan oleh perusahaan, dengan maksud agar karyawan melaksanakan tugasnya dengan tertib dan lancar serta menahan diri untuk tidak melakukan perbuatan yang menyimpan dari peraturan kerja.
2.1.3.1 Tujuan Disiplin Kerja
 Disiplin kerja sebenarnya dimaksudkan untuk memenuhi tujuan-tujuan dari disiplin kerja itu sendiri, sehingga pelaksanaan kerja menjadi lebih efektif dan efisien. Disiplin kerja bertujuan untuk menciptakan suatu kondisi yang teratur, tertib dan pelaksanaan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan rencana sebelumnya. Disiplin kerja yang dilakukan secara terus menerus oleh manajemen dimaksudkan agar para pegawai memiliki motivasi untuk mendisiplinkan diri, bukan karena adanya sanksi tetapi timbul dari dalam dirinya sendiri.
Tujuan dilaksanakannya disiplin kerja, sebagai berikut :
a.    Pembentukan sikap kendali diri yang positif. Perusahaan sangat mengharapkan para pegawainya memiliki sikap kendali diri yang positif, sehingga ia akan berusaha untuk mendisiplinkan dirinya sendiri tanpa harus ada aturan yang akan memaksanya dan ia pun akan memiliki kesadaran untuk mengahasilkan produk yang berkualitas tanpa perlu banyak diatur oleh atasannya.

b.    Pengendalian kerja. Pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai berjalan efektif dan sesuai dengan tujuan dari organisasi, maka dilakukan pengendalian kerja dalam bentuk standar dan tata tertib yang diberlakukan oleh organisasi.

c.    Perbaikan sikap. Perubahan sikap dapat dilakukan dengan memberikan  orientasi, pelatihan, pemberlakuan sanksi dan tindakan-tindakan lain yang diperlukan pegawai.

Disiplin kerja bertujuan untuk memperbaiki efektifitas dan mewujudkan kemampuan kerja pegawai dalam rangka mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan
2.1.3.2 Bentuk-bentuk Disiplin Kerja
Pendisiplinan kepada pegawai haruslah sama pemberlakuaanya. Disiplin berlaku bagi semua, tidak memilih, memilah dan memihak kepada siapapun yang melanggar akan dikenakan sanksi pendisiplinan yang sama termasuk bagi manajer atau pimpinan, karena pimpinan harus memberi contoh terhadap para bawahannya

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2013:129) mengemukakan bahwa bentuk disiplin kerja yaitu :
1. Disiplin preventif 

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan aturan yang telah digariskan oleh perusahaan.
2. Disiplin korektif

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan.
3. Disiplin progresif

Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.

Bentuk-bentuk kedisiplinan menurut Henry Simamora (2012:611) ada 3 yaitu:

1. Disiplin Manajerial, segala sesuatu tergantung pada pemimpin mulai dari awal hingga akhir.
2. Disiplin Tim, kesempurnaan kinerja bermuara dari ketergantungan satu sama lain dan ketergantungan ini berkecambah dari suatu komitmen setiap anggota terhadap seluruh organisasi.
3. Disiplin Diri, dimana pelaksana tunggal sepenuhnya tergantung pada pelatihan, ketangkasan, dan kendali diri.   
Menurut Veithzal Rivai (2012: 444) adalah sebagai berikut :

1. Disiplin Retributif, Yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat salah.

2. Disiplin Korektif, Yaitu berusaha membantu karyawan mengkoreksi  perilakunya yang tidak tepat.
3. Perspektif Hak-hak Individu, Yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner.
4. Perspektif Utilitarian, Memiliki fokus kepada penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.
2.1.3.3
 Mengatur dan Mengelola Disiplin



 Manajer harus dapat memastikan bahwa pegawai tertib dalam tugas. Konteks disiplin, makna keadilan harus dirawat dengan konsisten. Pegawai yang menghadapi tantangan tindakan disiplin, pemberi kerja harus dapat membuktikan bahwa karyawan yang terlibat dalam kelakuan yang tidak patut dihukum. Penyelia perlu berlatih bagaimana cara mengelola disiplin yang baik. Menurut Veithzal Rivai (2012:833), adanya standar disiplin yang digunakan untuk menentukan bahwa pegawai telah diperlakukan secara wajar yaitu :
a.
Standar disiplin


Standar dasar disiplin berlaku bagi semua pelanggaran aturan apakah besar atau kecil. Pegawai dan penyelia perlu memahami kebijakan perusahaan serta mengikuti prosedur secara penuh. Pegawai  yang melanggar aturan akan diberi kesempatan untuk memperbaiki perilaku mereka. Manajer perlu mengumpulkan sejumlah bukti untuk membenarkan disiplin. Bukti ini harus secara hati-hati didokumentasikan sehingga tidak bisa untuk diperdebatkan. Sebagai suatu model bagaimana tindakan disipliner harus diatur adalah :

1.
Apabila seorang pegawai melakukan suatu kesalahan, maka pegawai harus konsekuen terhadap aturan pelanggaran.

2.
Apabila tidak dilakukan secara konsekuen, berarti pegawai tersebut telah melecehkan peraturan yang telah ditetapkan.

3.
Kedua hal diatas akan berakibat pemutusan hubungan kerja dan pegawai harus menerima hukuman tersebut.
b.
Penegakan standar disiplin 

Pencatatan tidak adil dan sah menurut undang-undang atau pengecualian ketenagakerjaan sesuka hati, pengadilan memerlukan bukti dari pemberi kerja untuk membuktikan sebelum pegawai ditindak. Standar kerja tersebut dituliskan dalam kontrak kerja.

2.1.3.4 Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja

Pelanggaran kerja adalah setiap ucapan, tulisan, perbuatan seorang pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur oleh pimpinan organisasi Veithzal Rivai (2012:450), sedangkan sanksi pelanggaran kerja adalah hukuman disiplin yang dijatuhkan pimpinan organisasi kepada pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur pimpinan organisasi.

Menurut Veithzal Rivai (2012:450) ada beberapa tingkat dan jenis pelanggaran kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi yaitu:

1.      Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis: teguran lisan, teguran tertulis, dan pernyataan tidak puas secara tertulis.

2.     Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis: penundaan kenaikan gaji, penurunan gaji, penundaan kenaikan pangkat.

3.      Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis: penurunan pangkat, pembebasan dari jabatan, pemberhentian, pemecatan.

Agus Dharma (2012:403-407) berpendapat bahwa sanksi pelanggaran kerja akibat tindakan indisipliner dapat dilakukan dengan cara :
1. Pembicaraan informal

Dalam aturan pembicaraan informal dapat dilakukan terhadap karyawan yang melakukan pelanggaran kecil dan pelanggaran itu dilakukan pertama kali. Pelanggaran yang dilakukan karyawan hanyalah pelanggaran kecil, seperti terlambat masuk kerja atau istirahat siang lebih lama dari yang ditentukan, atau karyawan yang bersangkutan juga tidak memiliki catatan pelanggaran peraturan sebelumnya, pembicaraan informal akan memecahkan masalah. Pembicaraan usahakan menemukan penyebab pelanggaran, dengan mempertimbangkan potensi karyawan yang bersangkutan dan catatan kepegawaiannya.
2. Peringatan lisan

Peringatan lisan perlu dipandang sebagai dialog atau diskusi, bukan sebagai ceramah. Pegawai perlu didorong untuk mengemukakan alasan melakukan pelanggaran. Pemimpin perlu berusaha memperoleh semua fakta yang relevan dan memintanya mengajukan pandangan. Fakta telah diperoleh dan telah dinilai, maka perlu dilakukan pengambilan keputusan terhadap karyawan.
3.
Peringatan tertulis

Peringatan tertulis diberikan untuk pegawai yang telah melanggar peraturan berulang-ulang. Tindakan ini biasanya didahului dengan pembicaraan terhadap pegawai yang melakukan pelanggaran.

4.
Pengrumahan sementara

Pengrumahan sementara adalah tindakan pendisiplinan yang dilakukan terhadap pegawai yang telah berulang kali melakukan pelanggaran. Pendisiplinan sebelumnya tidak berhasil mengubah perilakunya. Pengrumahan sementara dapat dilakukan tanpa melalui tahapan yang diuraikan sebelumnya jika pelanggaran yang dilakukan adalah pelanggaran yang cukup berat. Tindakan ini dapat dilakukan sebagai alternatif dari tindakan pemecatan jika pimpinan perusahaan memandang bahwa karir pegawai itu masih dapat diselamatkan.
5.
Demosi

Demosi berarti penurunan pangkat atau upah yang diterima pegawai. Pendisiplinan ini berakibat timbulnya perasaan kecewa, malu, patah semangat, atau mungkin marah pada pegawai.
6.
Pemecatan

Pemecatan merupakan langkah terakhir setelah langkah sebelumnya tidak berjalan dengan baik. Tindakan ini hanya dilakukan untuk jenis pelanggaran yang sangat serius atau pelanggaran yang terlalu sering dilakukan dan tidak dapat diperbaiki dengan langkah pendisiplinan sebelumnya. Keputusan pemecatan diambil oleh pimpinan pada tingkat yang lebih tinggi.

Pada dasarnya penerapan sanksi sebaiknya diatur dengan menampung masukan dari pegawai dengan maksud keikutsertaan mereka dalam penyusunan sanksi yang akan diberikan sedikit banyaknya akan mempengaruhi serta mengurangi ketidakdisiplinan tersebut, selain itu pemberian sanksi disiplin harus berorientasi pada pemberian latihan atau sifatnya pembinaan bukan bertujuan untuk menghukum agar para pegawai tidak melakukan kesalahan yang sama dimasa datang.
2.1.3.5 Dimensi dan Indikator Disiplin Kerja
Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Adapun indikator menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2012:94) adalah sebagai berikut :

1. Taat terhadap aturan waktu

a. Ketepatan jam masuk kerja

b. Ketepatan jam pulang
c. Ketepatan jam istirahat
d. Melaksanakan tugas dengan tepat waktu dan benar
2. Taat terhadap peraturan perusahaan

a.
Taat dalam cara berpakaian

b.
Bertingkah laku dalam pekerjaan
c.
mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh perusahaan
3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.

a. Ditunjukan dengan cara berhubungan dengan unit kerja yang lain
b. Mampu memanfatkan dan menggerakan perlengkapan secara baik

c. Menghasilkan pekerjan yang memuaskan
2.1.4 Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat penting bagi suatu perusahaan. Hal ini dikarenakan kinerja karyawan sebagai penentu keberhasilan serta kelangsungan hidup perusahaan. Oleh karena itu, pencapaian tujuan perusahaan sepenuhnya tergantung pada faktor sumber daya manusia.
Mathis and Jackson yang diterjemahkan oleh Jimmy Sadeli (2012:78), menyatakan bahwa :
“Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dikerjakan dan yang tidak dikerjakan oleh karyawan”.
Robbins yang diterjemahkan oleh Diana Angelica (2013:228), menyatakan bahwa :
“Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas”.
Veithzal Rivai (2012:312), menyatakan bahwa :
“Perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan”.
Dessler yang diterjemahkan oleh Paramita Rahayu, 2012:100), menyatakan bahwa :
“Kinerja (prestasi kerja) karyawan adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan).
R. Wayne Mondy yang dikutip Moekijat (2012:260), menyatakan bahwa :

“Proses berorientasi tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim, dan akhirnya organisasi.”
Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan sesuai perannya dalam organisasi yang sesuai dengan standar yang telah ditentukan.
2.1.4.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam Anwar Prabu Mangkunegara (2012:67), yang merumuskan bahwa : 
Human Performance = Ability x Motivation


Motivation
         = Attitude x Situation


Ability

         = Knowledge x Skill
Penjelasan :
a. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka dia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
b. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
2.1.4.2 Penilaian Kinerja


Menurut Veithzal Rivai dalam Suwanto dkk (2012:196),  penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, hasil dan termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan demikian, penilaian kinerja adalah hasil kerja karyawan dalam lingkup tanggung jawabnya.
Sedangkan menurut Mejia, dkk. Dalam Suwanto dkk (2013:197), penilaian kinerja merupakan suatu proses yang terdiri dari :

a. Identifikasi, yaitu menentukan faktor-faktor kinerja yang berpengaruh terhadap kesuksesan suatu organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan mengacu pada hasil analisa jabatan.

b. Pengukuran, merupakan inti dari proses sistem penilaian kinerja. Pada proses ini, pihak manajemen menentukan kinerja karyawan yang bagaimana yang termasuk baik dan buruk. Manajemen dalam suatu organisasi harus melakukan perbandingan dengan nilai-nilai standar atau membandingkan kinerja antar karyawan yang memiliki kesamaan tugas.

c. Manajemen, proses ini merupakan tindak lanjut dari hasil penilaian kinerja. Pihak manajemen harus berorientasi ke masa depan untuk meningkatkan potensi karyawan di organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat dilakukan dengan pemberian umpan balik dan pembinaan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
2.1.4.3 Tujuan Penilaian Kinerja


Menurut Sedarmayanti (2013:264), tujuan penilaian kinerja yaitu :
1. Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.

3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/rencana karirnya, kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.

4. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antar atasan dan bawahan.

5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang kepegawaian, khusunya kinerja karyawan dalam bekerja.

6. Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan mengenal bawahan/karyawannya, sehingga dapat lebih memotivasi karyawan.

7. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi peneliti dan pengembangan di bidang kepegawaian.
2.1.4.4 Manfaat Penilaian Kinerja


Menurut Sedarmayanti (2012:264), manfaat penilaian kinerja yaitu :
1. Meningkatkan prestasi kerja

Dengan adanya penilaian, baik pimpinan maupun karyawan memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki pekerjaan/prestasinya.
2. Memberi kesempatan kerja yang adil
Penilaian yang akurat dapat menjamin karyawan memperoleh kesempatan menempati sisi pekerjaan sesuai kemampuannya.
3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan

Melalui penilaian kinerja, terdeteksi karyawan yang kemampuannya rendah sehingga memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan mereka.
4. Penyesuaian kompensasi

Melalui penilaian, pimpinan dapat mengambil keputusan dalam menentukan perbaikan kompensasi dan sebagainya.
5. Keputusan promosi dan demosi

Hasil penilaian kinerja dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan dan mendemosikan karyawan.

6. Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan

Kinerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosis kesalahan tersebut.

7. Menilai proses rekrutmen dan seleksi

Kinerja karyawan baru yang rendah dapat mencerminkan adanya penyimpangan proses rekrutmen dan seleksi.
2.1.4.5
Masalah dalam Penilaian Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2012:276), masalah dalam penilaian kinerja yaitu :
1. Kurangnya objektivitas

2. Kesalahan : terjadi bila penilaian mempersepsikan satu faktor sebagai kriteria yang paling penting dan memberikan penilaian umum, baik atau buruknya berdasarkan faktor tunggal ini.

3. Penilaian terlalu “longgar” : kecenderungan untuk memberikan nilai tinggi kepada seseorang yang tidak berhak mendapatkannya atau penilai memberi nilai lebih tinggi dari seharusnya.
4. Penilaian terlalu “ketat” : sikap yang terlalu kritis atas kinerja seorang pekerja (terlalu “ketat” dalam memberi nilai). Penilaian terlalu ketat biasanya terjadi bila pimpinan tidak mempunyai definisi/batasan akurat tentang berbagai faktor penilaian.

5. Kecenderungan “memberi nilai tengah” : kesalahan ini terjadi bila karyawan diberi nilai rata-rata secara tidak tepat/ditengah-tengah skala penilaian, atau kecenderungan untuk memberi nilai rata-rata kepada semua karyawan.

6. Bias “perilaku terbaru” : perilaku / kinerja yang paling akhir akan lebih mudah diingat dari pada perilaku kerja yang telah lama terjadi.

7. Bias pribadi : penyelia yang melakukan penilaian dapat memiliki bias yang berkaitan dengan karakteristik pribadi karyawan, seperti : suku, agama, gender, atau usia. Meskipun ada kebijakan yang melindungi pekerja, diskriminasi tetap menjadi masalah dalam penilaian kinerja.
2.1.4.6
Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan

Menurut R. Wayne Mondy dalam Moekizat (2012:260), dimensi dan indikator dari kinerja adalah :
1. Sifat 

a. Sikap

b. Penampilan

c. Inisiatif
2. Perilaku 

a. Mengembangkan orang lain

b. Keinginan untuk bekerja sama

3. Kompetensi

a. Pengetahuan

b. Keterampilan 

c. Perilaku yang bersifat teknis
4. Pencapaian tujuan 

a. Hasil yang dicapai

b. Ketepatan waktu.
5. Potensi perbaikan

a. Mampu mengubah masa lalu

b. Berfokus pada masa depan.
2.1.5 Penelitian Terdahulu

Penelitian-penelitian terdahulu berfungsi sebagai pendukung untuk melakukan penelitian. Penelitian-penelitian sebelumnya telah mengkaji masalah motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, dan beberapa penelitian lain yang masih memiliki kaitan dengan variabel dalam penelitian ini
Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

	No
	Peneliti dan Judul Penelitian
	Variabel
	Hasil Penelitian

	
	
	Independen
	Dependen
	

	1
	Hernowo Narmodo dan M. Farid Wajdi (2011),Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja, Terhadap Kinerja Pegawai Daerah Kabupaten Wonogiri
	Motivasi
Disiplin kerja
	Kinerja karyawan
	Ada pengaruh positif dan signifikan motivasi dan disiplin kerja, secara bersama sama terhadap kinerja pegawai di balai besar industri hasil pertanian Bogor

	2
	Narwinda Trisya (2013),
Pengaruh Motivasi  KerjaTerhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Citra Bakery Gresik
	Motivasi
	Kinerja Karyawan
	Secara simultan faktor motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

	3
	Windy Aprilia Murty Gunasti Hudiwinarsih (2012)
Pengaruh Disiplin Kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Akuntansi (Studi Kasus Pada Perusahaan Manufaktur Di Surabaya)
	Disiplin Kerja

Komitmen Organisasional
	Kinerja Karyawan
	Berdasarkan hasil uji hipotesis,bahwa Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

	 4
	Agus Pramono (2012)
Pengaruh Kompensasi, Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja

	Kompensasi

Motivasi

Lingkungan Kerja

Kepemimpinan
	Kinerja Karyawan
	Berdasarkan hasil uji hipotesis, secara parsial terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara motivasi terhadap kinerja karyawan.

	 5 
	Slamet Riyadi (2011)
Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada perusahaan Manufaktur Di Jawa Timur
	Kompensasi Finansial

Gaya Kepemimpinan

Motivasi Kerja
	Kinerja Karyawan
	Berdasarkan hasil uji hipotesis, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

	 6
	Suardi Yakub(2014) Pengaruh Disiplin Kerja,Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai pada PT. Kertas Kraft Aceh (Persero) 
	Disiplin

Pendidikan dan Pelatihan
	Kinerja Pegawai
	Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Kertas Kraft Aceh (Persero)

	 7
	M. Harlie (2012), Pengaruh Disiplin Kerja, dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Negri Sipil Pada Pemerintah Kabupaten tabalong Di Tanjung Kalimantan Selatan
	Disiplin kerja

Motivasi

Pengembangan Karir
	Kinerja Karyawan
	Berdasarkan hasil uji hipotesis, Disiplin Kerja dan motivasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.

	 8
	Christina Magdalena (2013)

Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Lentera Persada Gas Semarang
	Kepemimpin

an

Motivasi

Disiplin


	Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.


Sumber :Data diolah untuk penelitian (2017)
Hernowo Narmodo dan M. Farid Wajdi (2011), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja, Terhadap Kinerja Pegawai Daerah Kabupaten Wonogiri. Dapat diketahui bahwa pemberian motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai di Balai Besar Industri Hasil Pertanian Bogor. Disiplin kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai di Balai Besar Industri Hasil Pertanian Bogor. Hasil penelitian menunjukan bahwa pemberian Motivasi kerja dan disiplin kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di Balai Besar Industri Hasil Pertanian Bogor.


Narwinda Trisya (2013), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi  KerjaTerhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Citra Bakery Gresik. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji hipotesis yang digunakan adalah uji F dan uji t. Dapat diketahui bahwa rata-rata total total variabel motivasi Bagian Produksi Pada Perusahaan Citra Bakery Gresik berada pada penilaian tinggi. Pengaruh motivasi terhadap kinerja ditunjukan dengan nilai F hitung sebesar 36,064 sehingga secara parsial motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Windy Aprilia Murty Gunasti Hudiwinarsih (2012), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Disiplin kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Akuntansi (Studi Kasus Pada Perusahaan Manufaktur Di Surabaya). Analisis menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian, diperoleh hasil uji t menunjukkan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Agus Pramono (2012) mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Kompensasi, Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Adi Mitra Pramata Semarang. Adapun teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. Metode pengumpulan data menggunakan metode kuesioner, dan metode analisis data menggunakan regresi linier. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara parsial terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

Slamet Riyadi (2011), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada perusahaan Manufaktur Di Jawa Timur. Analisis pengolahan data menggunakan program multiple regresi guna mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Dari hasil penelitian yang dilakukan berdasarkan hasil uji hipotesis, motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Suardi Yakub (2014), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja,Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai pada PT. Kertas Kraft Aceh (Persero). Dapat diketahui bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Kertas Kraft Aceh (Persero). Hasil penelitian menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Kertas Kraft Aceh (Persero)

M. Harlie (2012), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Negri Sipil Pada Pemerintah Kabupaten tabalong Di Tanjung Kalimantan Selatan. Dari hasil perhitungan uji t, maka diperoleh nilai t hitung untuk variabel disiplin kerja (X1) sebesar 7,330, nilai thitung untuk variabel motivasi sebesar 6,155, nilai thitung untuk variabel pengembangan karier sebesar 5,045, dan nilai ttabel sebesar 1,6599. Hal ini berarti bahwa thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti variabel bebas yang meliputi disiplin kerja dan motivasi berpengaruh nyata secara simultan terhadap Kinerja Pegawai Pemerintah Kabupaten Tabalong di Tanjung Kalimantan Selatan.

Christina Magdalena (2013) mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Lentera Persada Gas Semarang. Alat analisis yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji linier berganda, pengujian hipotesis, koefisien determinasi ([image: image2.png]


). Hasil penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan tabel 2.1 dan penjelasan diatas, dapat dilihat bahwa telah banyak penelitian yang dilakukan untuk meneliti pengaruh motivasi kerja dan kedisiplinan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan tersedianya hasil penelitian yang relevan dengan penelitian ini, maka penelitian ini mempunyai acuan guna memperkuat hipotesis yang diajukan.
2.2 Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran intinya berusaha menjelaskan konstelasi hubungan antar variabel yang akan diteliti. Konstelasi hubungan tersebut idealnya dikuatkan oleh teori atau penelitian sebelumnya. Variabel dalam penelitian ini yaitu motivasi kerja dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai.
2.2.1
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Meningkatkan kinerja karyawan salah satunya yaitu perusahaan harus melakukan suatu usaha dengan pemberian motivasi. Motivasi penting diberikan kepada karyawan karena akan membangkitkan semangat untuk bekerja dan menghasilkan kinerja yang tinggi. Motivasi adalah sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya Robbins dan Judge dalam Diana Angelica (2012:222).
Menurut Henry Simamora (2012:445) ada tiga elemen kunci dalam motivasi yaitu upaya, tujuan organisasi dan kebutuhan. Upaya merupakan ukuran intensitas. Bila seseorang termotivasi maka ia akan berupaya sekuat tenaga untuk mencapai tujuan, namun belum tentu upaya yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi. Oleh karena itu, diperlukan intensitas dan kualitas dari upaya tersebut serta difokuskan pada tujuan organisasi. Kebutuhan adalah kondisi internal yang menimbulkan dorongan, dimana kebutuhan yang tidak terpuaskan akan menimbulkan tegangan yang merangsang dorongan dari dalam diri individu.
McClelland dalam Mangkunegara (2012:104) menyimpulkan bahwa ada hubungan positif antara motivasi kerja dengan pencapaian prestasi kerja atau kinerja, dimana jika seorang manajer atau pimpinan yang mempunyai motivasi kerja tinggi cenderung memiliki prestasi kerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang prestasi kerjanya rendah dimungkinkan karena motivasi kerjanya rendah.
Keterkaitan antara motivasi dengan kinerja dikemukakan oleh Slamet Riyadi (2011), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada perusahaan Manufaktur Di Jawa Timur. Dimana hasil penelitiannya secara parsial motivasi mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian lain yang dilakukan Narwinda Trisya (2013), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi  KerjaTerhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Citra Bakery Gresik. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji hipotesis yang digunakan adalah uji F dan uji t. Dapat diketahui bahwa rata-rata total total variabel motivasi Bagian Produksi Pada Perusahaan Citra Bakery Gresik berada pada penilaian tinggi. Pengaruh motivasi terhadap kinerja ditunjukan dengan nilai F hitung sebesar 36,064 sehingga secara parsial motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta Slamet Riyadi (2011), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada perusahaan Manufaktur Di Jawa Timur. Analisis pengolahan data menggunakan program multiple regresi guna mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Dari hasil penelitian yang dilakukan berdasarkan hasil uji hipotesis, motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
2.2.2
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin merupakan sikap mental yang tercermin dalam perbuatan tingkah laku karyawan berupa kepatuhan atau ketaatan terhadap peraturan perusahaan. Untuk mendapatkan disiplin kerja yang baik, pegawai harus taat terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan perusahaan, taat terhadap aturan perilaku dalam bekerja dan taat terhadap aturan lainnya  diperusahaan.
Pentingnya peranan disiplin kerja dikemukakan oleh Musanef (2008:116) yang berpendapat bahwa: ”Disiplin juga tidak kalah pentingnya dengan prinsipprinsip lainnya artinya disiplin setiap pegawai selalu mempengaruhi hasil prestasi kerja. Oleh sebab itu dalam setiap organisasi perlu ditegaskan disiplin pegawai-pegawainya. Melalui disiplin yang tinggi produktivitas kerja pegawai pada pokoknya dapat ditingkatkan. Oleh sebab itu perlu ditanamkan kepada setiap pegawai disiplin yang sebaik-baiknya”. Sedangkan menurut Singodimendjo dalam Edi Sutrisno (2012:96) menyatakan bahwa: “Semakin baik disiplin kerja seorang pegawai/karyawan, maka semakin tinggi hasil kerja (kinerja) yang akan dicapai”.
Keterkaitan antara kedisiplinan kerja dengan kinerja dikemukakan oleh Suardi Yakub (2014), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja,Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai pada PT. Kertas Kraft Aceh (Persero). Dimana hasil penelitiannya disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian lain juga yang dilakukan oleh Windy Aprilia Murty Gunasti Hudiwinarsih (2012), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Disiplin kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Akuntansi (Studi Kasus Pada Perusahaan Manufaktur Di Surabaya). Analisis menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian, diperoleh hasil uji t menunjukkan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian yang dilakukan oleh Christina Magdalena (2013) mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Lentera Persada Gas Semarang. Alat analisis yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji linier berganda, pengujian hipotesis, koefisien determinasi ([image: image4.png]


). Hasil penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2.2.3
Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hal yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah mengenai kinerja karyawan. Kinerja karyawan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hal yang dapat mendukung kinerja karyawan tersebut adalah motivasi kerja dan disiplin kerja. Dengan motivasi kerja yang tinggi dari karyawan dan disiplin kerja yang tinggi pula akan meningkatkan kinerja karyawan.
Keith Davis dalam Mangkunegara (2012:151) faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah motivasi dan disiplin kerja yang mengemukakan bahwa motivasi terbentuk dari sikap seseorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Sikap mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal yang siap secara psikofik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi) dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dikemukakan oleh Keith Davis dalam Mangkunegara (2012:151) menyatakan bahwa: “Semakin baik disiplin kerja seorang pegawai/karyawan, maka semakin tinggi hasil kerja (kinerja) yang akan dicapai”.
Hernowo Narmodo dan M. Farid Wajdi (2011), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja, Terhadap Kinerja Pegawai Daerah Kabupaten Wonogiri. Dapat diketahui bahwa pemberian motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Kedisiplinan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemberian motivasi kerja dan kedisiplinan kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain juga dilakukan oleh M. Harlie (2012), mengemukakan penelitian dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Negri Sipil Pada Pemerintah Kabupaten tabalong Di Tanjung Kalimantan Selatan. Dari hasil perhitungan uji t, maka diperoleh nilai t hitung untuk variabel disiplin kerja (X1) sebesar 7,330, nilai thitung untuk variabel motivasi sebesar 6,155, nilai thitung untuk variabel pengembangan karier sebesar 5,045, dan nilai ttabel sebesar 1,6599. Hal ini berarti bahwa thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti variabel bebas yang meliputi disiplin kerja dan motivasi berpengaruh nyata secara simultan terhadap Kinerja Pegawai Pemerintah Kabupaten Tabalong di Tanjung Kalimantan Selatan.
Berdasarkan kajian pustaka, hasil penelitian sebelumnya, kerangka pemikiran serta permasalahan yang telah dikemukakan, maka sebagai dasar untuk merumuskan hipotesis, berikut disajikan paradigma penelitian pada Gambar 2.2.
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Gambar 2.2
Paradigma Penelitian
2.3 Hipotesis

Berdasarkan perumusan masalah dan kerangka pemikiran diatas maka hipotesis yang penulis ajukan adalah :
a. Secara Simultan :
“Terdapat pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan”.
b. Secara Parsial

1. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
2. Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
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(Tabel Lanjutan 2.1)














MOTIVASI KER  JA 


Kebutuhan akan prestasi


Kebutuhan akan afiliasi


Kebutuhan akan kekuasaan





Mc. Clelland dalam Malayu S.P Hasibuan (2013:162)








KINERJA KARYAWAN


Sifat


Perilaku


Kompetensi


Pencapaian tujuan


Potensi perbaikan


R. Wayne Mondy dalam Moekizat (2012:260)
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DISIPLIN KERJA


Taat terhadap aturan waktu


Taat terhadap aturan perusahaan


Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan





Singodimedjo dalam Sutrisno (2012:94)
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