
BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 KONSEP KINERJA 

 2.1.1 Pengertian Kinerja 

Pengertian Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh 

seorang pegawai untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Kinerja merupakan 

tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja juga dapat 

dipandang sebagai proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk 

mencapai hasil kerja. Kinerja didalam organisasi dilakukan oleh segenap sumber 

daya manusia dalam organisasi 

Adapun pendapat para ahli mengenai pengertian kinerja, sebagai berikut :  

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2009:67) mengemukakan bahwa: ”Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.” Suyadi Prawirosentono (1999:2) mendefinisikan kinerja sebagai 

performance, yaitu hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 

secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. 

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2006: 94) menjelaskan bahwa Kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan serta waktu. 



Menurut Dessler (1993 : 14) kinerja sebagai prosedur apa saja yang meliputi: 

 Penetapan standar kinerja  

 Penilaian kinerja aktual karyawan dalam hubungan dengan standar. 

 Memberikan umpan balik kepada karyawan dengan memotivasi orang 

tersebut untuk menghilangkan kemerosotan kinerja atau terus berkinerja 

lebih tinggi.  

Menurut Mathis dan Jackson (2001 : 82) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja individu tenaga kerja yaitu: 

 Kemampuan mereka  

 Motivasi  

 Dukungan yang diterima 

 Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan 

Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan adalah kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan, 

dimana suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak 

melampui batas waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai dengan 

moral maupun etika perusahaan. Dengan demikian kinerja karyawan dapat 

memberikan kontribusi bagi perusahaan atau instansi itu sendirI 

2.1.2 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 

dan faktor motivasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam 

Mangkunegara (2012:13) yang merumuskan bahwa : 



 Faktor Kemampuan  

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya, pemimpin dan karyawan 

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

memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 

sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 

 Faktor Motivasi 

Motivasi diartikan suatu sikap pimpinan dan karyawan terhadap situasi 

kerja dilingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif terhadap 

situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi dan 

sebaliknya jika mereka bersikap negatif terhadap situasi kerjanya akan 

menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud 

mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, 

kebijakan kepemimpinan, pola kepemimpinan, kerja dan kondisi kerja.  

Hasibuan (2013:95) mengemukakan bahwa aspek-aspek yang dinilai kinerja 

mencakup sebagai berikut :  

 Kesetiaan  

Kesetiaan karyawan terhadap pekerjaanya, jabatannya, dan organisasinya. 

Kesetian ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela 

organisasi didalam maupun diluar pekerjaan dari rongrongan orang yang 

tidak bertanggung jawab. 

 Prestasi Kerja 



Hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan  

karyawan tersebut dalam uraian pekerjaanya. 

 Kejujuran 

Kejujuran dalam melaksanakan tugas–tugasnya memenuhi perjanjian baik 

bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada para 

bawahannya. 

 Kedisiplinan 

Disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan 

melakukan pekerjaanya sesuai dengan instruksi yang diberikan kepadanya. 

 Kreativitas  

Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk 

menyelesaikan pekerjaanya, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan 

berhasil guna. 

 Kerja Sama  

Kesediaan karyawan berpartisipasi dalam bekerja sama dengan karyawan 

lainnya secara vertical maupun horizontal didalam maupun diluar 

pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik 

 Kepemimpinan 

Kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai pribadi yang 

kuat, dihormati berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau 

bawahannya untuk bekerja secara efektif. 

 Kepribadian 



Sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai, memberi kesan 

menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan 

simpatik dan wajar. 

 Prakarsa 

Kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk 

menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan 

kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang 

dihadapinya. 

 Kecakapan 

Kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan macam-

macam elemen yang semuanya terlibat didalam penyusunan kebijaksanaan 

dan didalam situasi manajemen 

 Tanggung Jawab 

Kesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, 

pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang 

dipergunakannya, serta perilaku kerjanya. Unsur prestasi karyawan yang 

akan dinilai oleh setiap orang organisasi atau perusahaan tidak selalu 

sama, tetapi pada dasarnya unsur-unsur yang dinilai itu mencakup seperti 

hal-hal diatas. 

Menurut Simamora dalam Mangkunegara (2012:13), kinerja dipengaruhi 

oleh tiga faktor yaitu : 

 Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar 

belakang dan demografi. 



 Faktor Psikologis yang terdiri dari presepsi, attitude, personality, 

pembelajaran, motivasi. 

 Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, 

penghargaan, struktur, job design 

 

2.1.3  Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut Yani  (2012: 121), mengemukakan tujuan penilaian kinerja yaitu 

sebagai berikut: 

 Posisi tawar Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang 

objektif dan rasional dengan serikat buruh atau karyawan langsung.  

 Perbaikan Kinerja Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi 

karyawan, manajer dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk 

meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.  

 Penyesuaian Kompensasi Penilaian kinerja membantu pengambilan 

keputusan dalam penyesuaian laba atau rugi, menentukan siapa yang perlu 

dinaikan upah dan bonusnya atau kompensasi lainnya. 

 Keputusan Penempatan Membantu dalam promosi, keputusan penempatan 

dan pemindahan serta penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada 

masa lampau atau mengantisipasi kinerja.  

 Pelatihan dan pengembangan Kinerja yang buruk mengindikasikan adanya 

suatu kebutuhan untuk latihan.  

 Perencanaan dan pengembangan karir Umpan balik penilaian kinerja dapat 

digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan pengembangan karier 



karyawan, penyusunan program pengembangan karier yang tepat dapat 

menyelaraskan antara kebutuhan karyawan dengan kepentingan karyawan. 

 Evaluasi proses staffing Prestasi kerja yang baik atau buruk 

mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen 

SDM.  

 Defisiensi proses penempatan karyawan Kinerja yang baik atau buruk 

mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan dalam prosedur penempatan 

karyawan di departemen SDM.  

 Ketidak akuratan informasi Kinerja lemah menandakan adanya kesalahan 

di dalam informasi analisis pekerjaan, perencanaan SDM atau sistem 

informasi SDM.  

 Kesalahan dalam merancang pekerjaan. Kinerja yang lemah mungkin 

merupakan gejala dari rancangan pekerjaan yang kurang tepat.  

 Kesempatan kerja yang adil Penilian kinerja yang akurat terkait dengan 

pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan internal tidak 

bersifat diskriminatif.  

 Mengatasi tantangan-tantangan eksternal Kadang-kadang kinerja 

dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan kerja.Jika faktor ini tidak dapat 

diatasi oleh karyawan yang bersangkutan, departemen SDM mungkin 

mampu menhediakan bantuan. 

 Elemen-elemen pokok sistem penilaian kinerja Departemen SDM 

biasanya mengembangkan penilaian kinerja bagi karyawan di semua 



departemen.  Elemen-elemen pokok sistem penilaian ini mencakup kriteria 

yang ada hubungan dengan peksanaan kerja dan ukuran-ukuran kriteria  

 Umpan balik ke SDM Kinerja baik atau buruk di seluruh perusahaan 

mengindikasikan seberapa baik departemen SDM berfungsi. 

 

 

2.1.4 Indikator Kinerja 

Mangkunegara (2009: 75) mengemukakan indikator kinerja meliputi : 

 Kualitas  

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa 

yang seharusnya dikerjakan. 

 Kuantitas  

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu 

harinya.Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 

pegawai itu masing-masing.  

 Pelaksanaan tugas 

Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 

 

 Tanggung Jawab  

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yangdiberikan perusahaan 



Berdasarkan kutipan tersebut diatas digunakan pemikiran yang sejalan 

dengan pendapat Anwar Prabu Mangkunegara yakni kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

dengan menetapkan indikatornya dari segi kualitas, yakni kualitas kerja yang 

diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta 

kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai. Segi 

kuantitas, yaitu jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah 

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Segi pelaksanaan tugas, yakni 

kewajiban pegawai melakukan aktivitas atau kegiatan yang berhubungan dengan 

pekerjaan yang ditugaskan oleh organisasi. Segi Tanggung Jawab, yakni suatu 

akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan, baik peranan itu merupakan hak dan 

kewajiban ataupun kekuasaan. 

2.2 KONSEP DISIPLIN KERJA 

2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin merupakan suatu hal yang sangat penting bagi suatu organisasi 

atau perusahaan dalam mempertahankan atau melangsungkan kehidupannya. 

Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil yang optimal. 

Kedisiplinan merupakan fungsi operasional manajemen sumber daya manusia 

yang terpenting karena semakin baik disiplin kerja pegawai, maka semakin baik 

kinerja yang dapat dicapai.. Kedisiplinan merupakan faktor yang utama yang 

diperlukan sebagai alat peringatan  terhadap pegawai yang tidak mau berubah 

sifat dan perilakunya. Sehingga seorang pegawai dikatakan memiliki kinerja yang 



baik jika pegawai tersebut memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas yang 

diberikan kepadanya. 

Adapun beberapa pendapat yang dikemukakan mengenai pengertian 

disiplin kerja menurut Rivai (2011:825), berpendapat bahwa displin merupakan 

suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan 

agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mematuhi semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Selain itu Menurut Edy 

Sutrisno (2016:89) 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 tidak tertulis. Adapun Singodimedjo dalam Sutrisno (2011:86), 

mendefinisikan bahwa disiplin kerja adalah  sikap kesediaan dan kerelaan 

seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku di 

sekitarnya. 

Dalam peraturan pemerintah No 53 tahun 2010 tentang disiplin pegawai 

menyebutkan bahwa (1). Disipin pegawai negeri sipil adalah kesanggupan 

pegawai negeri sipil untuk menaati kewajiban dan menghindari larangan yang 

ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan 

yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin. (2). 

pelanggaran disiplin adalah setiap ucapan, tulisan, atau perbuatan PNS yang tidak 

menaati kewajiban dan/atau melanggar larangan ketentuan disiplin PNS baik yang 



dilakukan didalam maupun diluar jam kerja. (3). Hukuman disiplin adalah 

hukuman yang dijatuhkan kepada PNS karena melanggar peraturan disiplin PNS.   

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa disiplin 

kerja merupakan perilaku seseorang dalam mentaati peraturan dan prosedur kerja 

sesuai dengan yang telah ditetapkan oleh organisasi baik tertulis maupun tidak 

tertulis agar tiap pekerjan dapat berjalan dengan lancar dan karyawan dapat 

mencapai prstasi kerja yang lebih baik. 

2.2.2 Macam Macam Disiplin Kerja 

Pendisiplinan kepada pegawai haruslah sama pemberlakuannya. 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 (2011:129) mengemukakan bahwa bentuk 

disiplin kerja yaitu :  

 Disiplin preventif  

Merupakan suatu upaya menggerakan pegawai untuk mengikuti dan mematuhi 

pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh perusahaan. Tujuan 

dasarnya adalah untuk mengerakan pegawai tentang displin diri. Dengan cara 

preventif ini pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan 

perusahaan. Disiplin preventif merupakan sistem yang berhubungan dengan 

kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam organisasi. Jika 

sistem organisasi baik maka akan lebih mudah dalam menegakan disiplin kerja. 



 Disiplin korektif  

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan dan 

mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang 

berlaku pada perusahaan. Pada disiplin korelatif pegawai yang melanggar sanksi 

perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian 

sanksinya adalah dimana untuk memperbaiki pegawai pelanggar dan memelihara 

peraturan yang berlaku. 

Selain kedua konsep  tersebut, menurut Robert Bacal dalam Sinambela 

(2012:167) disiplin progresif merupakan salah satu bentuk disiplin. Disiplin ini 

merupakan proses  dimana seorang manajer menggunakan paksaan dan tekanan 

seminimal mungkin untuk memecahkan masalah kinerja, tetapi ia akan 

menerapkan konsekuensi bila upaya pemecahan masalah yang lebih kooperatif 

tidak mendapatkan hasil. Jadi proses ini dimulai secara halus dan bersifat  

suportif. 

2.2.3 Faktor–Faktor Kedisiplinan 

Menurut Hasibuan (2013:194) pada dasarnya banyak indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi diantaranya :  

 Tujuan dan Kemampuan  

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 

menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan 

(pekerjaan) yang dibebankan kepada seseorang karyawan harus sesuai dengan 

kemampuan karyawan bersangkutan. Tetapi jika pekerjaan itu di luar 



kemampuannya atau pekerjaannya itu jauh dibawah kemampuannya, maka 

kesungguhan dan kedisiplinan karyawan akan rendah.  

 Teladan Pimpinan 

Dalam menentukan disiplin kerja karyawan maka pimpinan dijadikan teladan 

dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang 

baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. 

Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya baik, jika dia 

sendiri kurang berdisiplin. Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan 

dicontoh dan diteladani oleh para bawahannya. Hal inilah yang mengharuskan 

agar pimpinan mempunyai kedisiplinan yang baik, supaya para bawahan pun 

berdisiplin baik. 

 Balas Jasa 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut memengaruhi kedisplinan karyawan, 

karena akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap 

perusahaan dan pekerjaannya. Perusahaan harus memberikan balas jasa yang 

sesuai. Kedisiplinan karyawan tidak mungkin baik apabila balas jasa yang 

mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuannya 

beserta keluarganya. Karyawan sulit untuk berdisiplin baik jika selama 

kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik. 

 Keadilan 

Keadilan mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan sifat 

manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama 

dengan manusia lainnya. Apabila keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan 



dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan merangsang 

terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik. Pimpinan atau manajer yang 

cakap dalam kepemimpinannya selalu bersikap adil terhadap semua 

bawahannya, karena dia menyadari bahwa dengan keadilan yang baik akan 

menciptakan kedisplinan yang baik pula 

 Waskat 

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 

mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan 

harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan 

prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu ada atau hadir di 

tempat kerja agar  dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, jika ada 

bawahannya yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaanya. 

Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja karyawan. 

Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan, dan 

pengawasan dari atasannya. 

Dengan waskat, atasan secara langsung dapat mengetahui kemampuan 

dan kedisiplinan setiap individu bawahannya, sehingga setiap bawahan dinilai 

objektif. Waskat bukan hanya mengawasi moral kerja dan kedisiplinan 

karyawan saja, tetapi juga harus berusaha mencari sistem kerja yang lebih 

efektif untuk mewujudkan suatu organisasi, karyawan, dan masyarakat.  

Dengan sistem yang baik akan tercipta internal kontrol yang dapat mengurangi 

kesalahan-kesalahan dan mendukung kedisiplinan serta moral kerja karyawan. 

Maka dari itu, waskat menuntut adanya kebersamaan aktif antara atasan 



dengan bawahan dalam mencapai tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Dengan kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan, 

terwujudlah kerja sama yang baik dan harmonis dalam perusahaan yang 

mendukung terbinanya kedisiplinan karyawan yang baik. 

 Sanksi Hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. 

Karena dengan adanya sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan 

semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap dan perilaku 

yang indisipliner karyawan akan berkurang.  

Berat ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut 

mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan karyawan. Sangsi hukuman harus 

ditetapkan berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal dan diinformasikan 

secara jelas kepada semua karyawan. Sanksi hukuman seharusnya tidak terlalu 

ringan atau terlalu berat supaya hukuman itu tetap mendidik karyawan untuk 

mengubah perilakunya. Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar untuk setiap 

tingakatan yang indisipliner, bersifat mendidik, dan menjadi alat motivasi 

untuk memelihara kedisiplinan dalam perusahaan. 

 Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan perusahaan. Pemimpin harus berani tegas bertindak 

untuk menghukum setiap karyawan yang indispliner sesuai dengan sanksi 

hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas 

menerapkan hukuman bagi karyawan indisipliner akan disegani dan diakui 



kepemimpinanya oleh bawahan. Dengan demikian, pimpinan akan dapat 

memelihara kedisiplinan karyawan perusahaan. sebaliknya apa bila seorang 

pimpinan kurang tegas atau tidak menghukum karyawan yang indisipliner, 

sulit baginya untuk memelihara kedisiplinan bawahannya, bahkan sikap 

indispliner karyawan semakin banyak karena mereka beranggapan bahwa 

peraturan dan sanksi hukumannya tidak berlaku lagi. Pimpinan yang tidak 

tegas menindak atau menghukum karyawan yang melanggar peraturan, 

sebaliknya tidak usah membuat peraturan atau tata tertib pada perusahaan 

tersebut. Sehingga kesimpulannya adalah ketegasan pimpinan menegur dan 

menghukum setiap karyawan yang indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan 

yang baik pada perusahaan tersebut. 

 Hubungan Kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan-

hubungan itu baik bersifat vertikal maupun horizontal. Pimpinan atau manajer 

harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta 

mengikat diantara semua karyawannya. Jika tercipta human relationship yang 

serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini 

akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi, kedisiplinan 

karyawan akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi 

tersebut baik. 

Dari beberapa teori yang telah diuraikan diatas dapat dikatakan bahwa 

kedisiplinan adalah fungsi Manamen sumber daya manusia yang terpenting dan 



menjadi tolak ukur untuk mengukur dan mengetahui apakah fungsi-fungsi MSDM 

lainnya secara keseluruhan telah dilaksanakan dengan baik atau tidak. 

Kedisiplinan karyawan yang baik, mencerminkan bahwa fungsi-fungsi MSDM 

lainnya telah dilaksanakan sesuai dengan rencana. Sebaliknya jika kedisiplinan 

karyawan kurang baik, berarti penerapan fungsi-fungsi MSDM pada perusahaan 

kurang baik. Jadi, dapat dikatakan “kedisiplinan” menjadi kunci terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Dengan disiplin yang baik berarti 

karyawan sadar dan bersedia mengerjakan semua tugasnya dengan baik. 

2.2.4 Tujuan Disiplin Kerja  

 

Kedisiplinan dapat diartikan bilamana karyawan dapat mematuhi, 

menghormati, dan mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku. Bila kedisiplinan tersebut berjalan dengan baik maka efisiensi dan 

efektifitas kerja karyawan dapat meningkat di perusahaan. Sutrisno (2011;126), 

mengemukakan bahwa tujuan disiplin kerja, antara lain:  

 Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan.  

 Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karywan untuk 

melaksanakan pekerjaan.  

 Bersarnya rasa tanggung jawab pada karyawan untuk melaksanakan tugas 

dengan sebaik-baiknya.  

 Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan 

karyawan.  

 Menigkatnya efisiensi dan produktivitas kerja karywan.  

Dengan adanya tujuan disiplin kerja, maka disiplin kerja karyawan harus 

ditegakan dalam suatu perusahaan. Tanpa adanya dukungan dari karyawan itu 

sendiri, maka sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, 



kedisiplinan adalah salah satu faktor yang paling penting bagi perusahaan agar 

berhasil dalam mencapai tujuannya. 

 

2.2.5 Indikator – Indikator Kedisiplinan 

 

Hasibuan (2013:194) mengemukakan kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan- peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku. Kesadaran dan kesediaan dalam kedisiplinan diartikan  jika  pegawai  

selalu  datang  dan  pulang  tepat  waktunya,  mengerjakan semua pekerjaan dengan 

baik, mematuhi semua peraturan organisasi dan norma- norma yang berlaku. 

Berdasarkan poin tersebut maka penulis akan menjadikan poin tersebut sebagai 

indikator penelitian. Penjelasan dari ketiga poin tersebut, akan penulis uraikan 

dibawah ini:  

 Selalu datang dan pulang tepat pada waktunya 

Ketepatan   pegawai   datang   dan   pulang   sesuai   dengan   aturan   dapat 

dijadikan ukuran disiplin kerja. Dengan selalu datang dan pulang tepat 

dengan waktunya, atau sudah sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan 

maka dapat mengindikasikan baik tidaknya tingkat kedisiplinan dalam 

organisasi tersebut. 

 Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik 

Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik menjadi salah satu indikator 

kedisiplinan, dengan hasil pekerjaan yang baik dapat menunjukkan 

kedisiplinan pegawai suatu organisasi dalam mengerjakan tugas yang 

diberikan. 



 Mematuhi semua peraturan organisasi dan norma-norma yang berlaku  

Mematuhi  semua  peraturan  organisasi  dan  norma-norma  yang  berlaku 

merupakan  salah  satu  sikap  disiplin  pegawai  sehingga  apabila  pegawai 

tersebut tidak mematuhi aturan dan melanggar norma-norma yang berlaku 

maka itu menunjukkan adanya sikap tidak disiplin. 

Berdasakan uraian tersebut diatas maka digunakan pemikiran yang sejalan 

dengan Hasibuan yakni disiplin kerja yaitu kemampuan kerja seseorang untuk 

secara teratur, tekun, terus-menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang 

berlaku dengan tidak melanggar aturan- aturan yang sudah ditetapkan, yang 

menetapkan indikatornya dari segi selalu datang dan pulang tepat pada waktunya 

yaitu, dengan selalu datang dan pulang tepat waktu atau sudah sesuai dengan 

atuan yang ditetapkan maka dapat mempengaruhi baik tidaknya tingkat 

kedisiplinan organisasi tersebut. Yang kedua, Mengerjakan semua pekerjaan 

dengan baik yaitu, dimana dengan hasil pekeraan yang baik dapat menunjukan 

kedisiplinan pegawai suatu organisasi dalam mengerjakan tugas yang diberikan. 

Dan yang ketiga, Mematuhi semua peraturan organisasi dan norma-norma yang 

berlaku yaitu, dimana apabila tidak mematuhi atau melanggar norma-norma yang 

berlaku maka itu menunjukan adanya sikap tidak disiplin begitupun juga 

sebaliknya. 

 

2.1 Hubungan Disiplin Kerja Dengan Kinerja Karyawan 

 

Simamora dalam Sinambela (2012:242) mengatakan bahwa tujuan utama 

pendisiplianan adalah memastikan bahwa perilaku-perilaku karyawan konsisten dengan 



aturan-aturan yang ditetapkan oleh organisasi. Berbagai aturan yang disusun oleh 

organisasi adalah tuntutan untuk mencapai tujuan sebuah  kinerja karyawan dalam sebuah 

peruasahaan. Pada saat suatu aturan dilanggar, efektivitas organisasi berkurang sampai 

tingkat tertentu, tergantung pada kerasnya pelanggaran. Sebagai contoh, jika seorang 

karyawan terlambat sekali bekerja dampaknya terhadap organisasi mungkin minimal. 

Tetapi jika secara konsisten terlambat bekerja adalah masalah yang lain karena terjadi 

perubahan persoalan menjadi serius mengingat akan berpengaruh signifikan terhadap 

pada produktivitas kerja, dan moral karyawan lainnya. Hal tersebut membuktikan bahwa 

tingkat kedisiplinan karyawan secara besar maupun kecil memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Sinambela (2012) mengatakan berbagai teori menjelaskan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan diantara variabel kinerja dengan disiplin kerja. Dalam hal ini 

jika ditelaah lebih lanjut variabel disiplin kerjalah yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

dalam  artian semakin tinggi disiplin kerja seseorang maka akan semakin tinggi juga 

kinerja orang tersebut. Meskipun ada kemungkinan terdapat hubungan timbal balik 

diantaranya dimana paradigmanya bisa dibalik bahwa kinerja dapat mempengaruhi 

disiplin kerja, akan tetapi secara umum justru disiplin kerjalah yang berkontribusi pada 

kinerja. 

Berdasarkan uraian tersebut diambil kesimpulan bahwa Disiplin kerja merupakan 

hal yang penting untuk di pelihara karena dengan ditegakannya disiplin kerja, maka 

karyawan dapat melakukan pekerjaannya sesuai dengan prosedur dan aturan yang telah di 

tetapkan sehingga dapat mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik dari karyawan 



akan menunjukan bahwa suatu perusahaan dapat memelihara dan menjaga loyalitas 

maupun kualitas karyawannya.  

2.2 Kerangka berpikir 

 

Setiap organisasi pasti menginginkan pencapaian tujuan yang telah di tetapkan. 

Pencapaian tujuan tersebut tentunya suatu organisasi harus dijalankan dengan baik. 

Dalam suatu organisasi, manusia merupakan faktor penggerakan utama dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena itu tanpa adanya dukungan sumber daya 

manusia yang bekerja dengan baik, maka organisasi akan sulit mencapai sasaran yang 

telah ditetapkan sebelumnya. Dengan melakukan disiplin kerja yang baik serta 

lingkungan kerja yang kondusif, maka akan berguna untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan konsep pemikiran diatas dapat digambarkan skema kerangka berpikir 

penelitian sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SKEMA KERANGKA BERPIKIR 

 Sumber: penulis 

Disiplin (X) 

1.  Selalu datang dan  

pulang tepat waktu 

2. Mengerjakan semua 

pekerjaan dengan 

baik 

3. Mematuhi peraturan 

organisasi dan norma 

yang berlaku) 

 

(Hasibuan 2013:194) 

Kinerja karyawan (Y) 

1. Kuantitas  

 

2. Kualitas  

 

3. Pelaksanaan tugas 

 

4. Tanggung jawab 

 

 

(Mangkunegara 2009:75) 

 



2.3 Hipotesis  

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan penelitian. Dikatakan 

sementara karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan teori, belum menggunakan 

fakta atau melalui uji secara empiris (Sugiyono, 2005:70). Berangkat dari pemahaman 

tentang hipotesis tersebut diatas, maka hipotesis yang akan diuji dalam melakukan 

penelitian ini adalah: 

 Hipotesa Nol (Ho) adalah tidak ada hubungan antara disiplin kerja dengan 

kinerja pegawai di kantor kecanmatan Biboki Utara Kabupaten Timor Tengah 

Utara.  

 Hipotesa Alternatif (Ha) adalah ada hubungan antara antara disiplin kerja 

dengan kinerja pegawai di kantor Kecamata Biboki Utara Kabupaten Timor 

Tengah Utara 

 


