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Abstract

Productivity Against Employment Relations Discipline
Employees In North Aceh District Health

Khalmidawati
Universitas Terbuka

khalmidawatiazman@ymail.com

Key words: Discipline Work, Work Productivity

Human resources play an important role forithe/rogress and development of
community services in the health sector. To realizetthe’Civil Servants (PNS) that are
reliable, professional, and moral discipline requited’of a good employee. Discipline is
an interesting problem, with a good working ‘discipline employees can complete the
task according to their intended target{ The purpose of this study to determine the
relationship between the discipline afaworking with labor productivity of employees
represented by the quantity, quality ‘and timeliness in North Aceh District Health
Office.

This study reseach expianatory variables that explain the relationship between
research and test the hypOtheses” that have been formulated. Testing the variable in
question is to explain‘the ‘relationship between the variables of work discipline to
employee productivity.

The sampie anremployee of North Aceh District Health Office with a number
of respondents-assymany 59 people. Retrieval of data by using questionnaires. Data
were analyzedwwith Kendall's coefficient Konkordasi with SPSS version 13.0.

These~results prove that there is relationship between labor discipline
employees with work quantity, work quality and timeliness of employees, with a
significance value of 0.220>0.05. The presence of independent variables on time,
working as SOP, and home in time affect the dependent variable (job discipline) is
only 26%.
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ABSTRAK

Hubungan Disiplin Terhadap Produktivitas Kerja
Pegawai Pada Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Utara

Khalmidawati
Universitas Terbuka

khalmidawatiazman@ymail.com

Kata kunci: Disiplin Kerja, Produktivitas Kerja

Sumberdaya manusia mempunyai perar, penting bagi kemajuan dan
perkembangan pelayanan masyarakat di bidanhg’ kesehatan. Untuk mewujudkan
Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang handal, ‘profesional, dan bermoral diperlukan
pegawai yang disiplin baik. Kedisiplinan.merupakan masalah yang menarik, dengan
disiplin kerja yang baik pegawai dapat #ienyelesaikan tugasnya sesuai target yang
diharapkan. Tujuan penelitian ipé unfuk” mengetahui hubungan antara kedisiplinan
kerja dengan produktifitas kerja‘pegawai yang ditunjukkan oleh kuantitas, kualitas dan
ketepatan waktu di Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Utara.

Penelitian ini berSifat “explanatory reseach yaitu menjelaskan hubungan
antar variabel penefitian sSerta menguji hipotesis yang telah dirumuskan.
Pengujian variabel\difaksud adalah menjelaskan hubungan antara variabel
disiplin kerja terhadap produktivitas kerja pegawai.

Subyek-penefitian adalah pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Utara
dengan jumlah,responden sebanyak 59 orang. Pengambilan data dengan menggunakan
kuesioner. Data’ dianalisis dengan metode Koefisiensi Konkordasi Kendall dengan
bantuan program SPSS versi 13,0.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa ada hubungan antara kedisiplinan
kerja pegawai dengan kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu pegawai,
dengan nilai signifikansi 0,220>0,05. Variabel independen yaitu kehadiran tepat
waktu, bekerja sesuai protap, dan pulang tepat waktu mempengaruhi variabel
dependen (kedisiplinan kerja) hanya 26%.
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BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A.Kajian Teoritis
1. Penelitian terdahulu

Sebagai tinjauan untuk melengkapi penelitian ini, maka dapat dilihat
penelitian terdahulu sebagai berikut. Susanti E. (2007) melakukan penelitian
tentang hubungan disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan bagian
produksi pada PT Japfa Comfeed Indonesia di Lampung Selatan. PT Japfa
Comfeed Indonesia merupakan perusahaan swasta yang [bergerak di bidang
produksi pakan ternak. Perusahaan ini berlokasi di JI._IrSutami KM 18,2 Tanjung
Bintang Lampung Selatan. PT Japfa Comfeed Indohesia mempunyai tujuan yaitu
mencapai target produksi yang ditetapkan sétiapstahunnya.

Dalam mencapai tujuan dan Sasaran yang telah ditetapkan, perusahaan
harus dapat membina sumberdaya ‘manusia agar memiliki produktivitas kerja
tinggi. Untuk meningkatkanproduktivitas kerja karyawan, perusahaan harus dapat
menanamkan disiplii kerja karyawan. Masalah yang dihadapi oleh PT Japfa
Comfeed Indonesia adalah tidak tercapainya target produksi pakan ternak dan
tingginya,_tihgkat absensi karyawan bagian produksi yang kemungkinan
disebabkan oleh masih rendahnya disiplin kerja karyawan bagian produksi.
Permasalahan dalam penelitian ini adalah apakah disiplin kerja mempunyai
hubungan yang kuat dengan produktivitas kerja karyawan bagian produksi pada
PT Japfa Comfeed Indonesia di Lampung Selatan. Tujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui tingkat keeratan hubungan antara disiplin kerja dengan

produktivitas kerja karyawan pada PT Japfa Comfeed Indonesia di Lampung
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Selatan serta memberikan sumbangan pemikiran dan masukan kepada perusahaan,
akademik dan pihak lain dalam upaya meningkatkan produktivitas.

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah bahwa disiplin kerja
mempunyai hubungan yang kuat dengan produktivitas kerja karyawan bagian
produksi pada PT Japfa Comfeed Indonesia di Lampung Selatan. Alat analisis
yang digunakan yaitu analisis kuantitatif dan analisis kualitatif. Analisis
kuantitatif menggunakan rumus Korelas Product Moment sedangkan analisis
kualitatif digunakan untuk mengadakan analisis terhadap hasil penelitian yang ada
dengan menggunakan teori-teori yang berkaitan dengariv disiplin kerja yang
tujuannya untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Hasil pengujian hipotesis dengan meriggunakan rumus Korelas Product
Moment adalah nilai Korelasi atau r sebesar® 0,77 yang berarti lebih besar bila
dibandingkan dengan r tabel untuk, p=30"pada tingkat kepercayaan 95 % yaitu
sebesar 0,361. Tingkat keeratan” hubungan antara disiplin kerja dengan
produktivitas kerja karyawan Bagian Produksi pada PT Japfa Comfeed Indonesia
adalah kuat, hal ini diténjukkan dengan nilai r yaitu sebesar 0,77 atau 77% yang
menurut krit€ria*hubungan Arikunto berada pada kriteria antara 71% - 90%
sehingga hipotesis yang diajukan diterima yaitu disiplin kerja mempunyai
hubungan yang kuat dengan produktivitas kerja karyawan bagian produksi pada
PT Japfa Comfeed Indonesia di Lampung Selatan.

Persamaaan dengan penelitian yang sedang dilakukan adalah fokus pada
disiplin  kerja terhadap produktivitas pegawai. Perbedaannya adalah pada
penelitian terdahulu dilakukan penelitian mengkaji hubungan disiplin kerja

dengan produktivitas kerja karyawan bagian produksi pada PT Japfa Comfeed
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Indonesia di Lampung Selatan, sedangkan penelitian yang sedang dilakukan
mengkaji hubungan kedisiplinan terhadap produktivitas kerja pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Aceh Utara.

Hasil penelitian yang dilakukan Anggono, (2003), tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi Kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Daerah Istimewa
Yogyakarta. Menyatakan bahwa ada hubungan yang positif dan signifikan antara
disiplin kerja dengan kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan analisis regresi
berganda dimana besarnya hubungan disiplin kerja terhadap..kinerja pegawai
sebesar 63,5% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yaitu tnotivasi kerja dan
lingkungan kerja. Hal ini juga dapat menjelaskan bahwa banyak nilai-nilai yang
ada dalam disipilin kerja berkaitan dengan faktop-tfaktor yang turut mempengaruhi
kinerja pegawai. Dengan demikian maka hipotesis dalam penelitian ini yang
menyatakan ada hubungan positif antara“disiplin kerja dengan kinerja pegawai
dapat diterima. Artinya, disiplin kerja dalam suatu organisasi dapat digunakan
untuk memprediksi tingkat kinerja yang dicapai oleh pegawainya.

Penelitian.Jainnyd, Indra (2000) meneliti tentang pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerjapegawai di Hotel Melia Purosani Yogyakarta, menggunakan
analisis regresi berganda sebagai alat uji, menghasilkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja di Hotel Melia Purosani. Adapun
pengaruhnya adalah sebesar 67,40% dari faktor motivasi, sedangkan 32,60%nya
lagi dipengaruhi oleh faktor lain. Walaupun motivasi menghasilkan hubungan
yang signifikan terhadap kinerja pegawai Hotel Melia Purosani, ada beberapa hal
lain yang juga penting dan perlu mendapatkan perhatian seperti keterampilan dan

kepuasan pegawai yang dapat juga mempengaruhi kinerjanya.
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Penelitian yang dilakukan Ikun (2002), tentang faktor-faktor yang
berhubungan dengan kinerja pegawai sebagai upaya untuk meningkatkan kualitas
sumberdaya manusia pada RSUD Dr Sardjito, yang bertujuan untuk mengetahui
faktor-faktor yang berhubungan dengan kinerja pegawai dan sampai sejauh mana
upaya peningkatan kualitas sumberdaya manusia yang telah diterapkan di RSUD
Dr Sardjito. Dengan menggunakan alat analisa uji korelasi product moment untuk
faktor kemampuan kerja menghasilkan korelasi (r) sebesar 0,7085 (cukup erat)
dan p=0,000, perhitungan berada diantara 0,600-0,800 sehingga dari hasil ini
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara ’kemampuan kerja
dengan kinerja pegawai di di RSUD Dr Sardjito, sédargkan faktor prestasi kerja
menghasilkan korelasi (r) sebesar 0,8297, p=0,000 perhitungan berada diantara
0,8297-1,000, artinya terdapat hubungan yarg kuat antara prestasi kerja dengan
kinerja pegawai di RSUD Dr ‘Sardjito, variabel lain (kepercayaan diri)
menghasilkan korelasi (r)~ sebesar 0,2356 dan p=0,180, koefisien tidak
menunjukkan hubungan‘yang Kuat karena (r) hasil perhitungan rendah yaitu antara
0,200 — 0,400 dan p, >0,05 sehingga variabel kepercayaan diri tidak mempunyai
hubungan yang-signifikan terhadap kinerja pegawai di RSUD Dr Sardijito.

Hasiipenelitian yang dilakukan Arisandy D (2004), tentang hubungan
antara persepsi karyawan terhadap disiplin kerja karyawan bagian produksi pabrik
keramik “Ken Lila Production” di Jakarta. Perhitungan statistik dengan “Rank

Spearman” menunjukkan bahwa nilai rS:0,678 pada tingkat signifikansi 0,05. Hal

ini berarti bahwa terdapat hubungan antara persepsi terhadap kontrol atasan
dengan disiplin kerja. Hasil perhitungan menunjukkan korelasi yang positif

artinya semakin negatif persepsi terhadap kontrol atasan maka semakin rendah
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disiplin kerja, sebaliknya semakin positif persepsi terhadap kontrol atasan maka
semakin tinggi disiplin kerja.
Hasil analisis data yang lain menunjukkan bahwa nilai koefisien

determinasi, yang bertujuan untuk mengetahui berapa besar sumbangan variabel
2
bebas terhadap variabel terikat, diperoleh hasil sebesar 45,96% (d = ro X 100%).

Hal ini berarti bahwa persepsi terhadap kontrol atasan mampu memberikan
kontribusi yang berarti pada disiplin kerja sebesar 45,96%.

Hasil penelitian ini, yang menunjukkan adanya korelasi \yang positif antara
persepsi karyawan terhadap kontrol atasan dengan disiplinkerja, tidak dapat
dilepaskan dari peranan kontrol atasan terhadap Karyawan yang berperan dalam
membentuk kondisi lingkungan kerja. Dengaradanya kontrol dari atasan, semua
kegiatan yang dilakukan suatu perySahaan” akan berjalan terarah dan tidak
menyimpang dari rencana-rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. Dengan
demikian, kontrol harus dilakukan-oleh setiap atasan kepada bawahannya. Kondisi
yang terbentuk ini djkiayati dan dimaknai karyawan sebagai suatu stimulus dalam
lingkungan kerjanya. Proses stimulus melibatkan kebutuhan yang ada dalam diri
karyawan ‘sehingga terbentuk persepsi karyawan terhadap kontrol atau
pengawasan dari atasan.

Secara teoritis, dapat dikemukakan bahwa persepsi tertentu yang
dimunculkan karyawan dalam menghayati dan memaknakan kerja didasari oleh
perhatian, kebutuhan, kesediaan, dan sistem nilai. Dalam hal ini persepsi
karyawan berkaitan dengan faktor kebutuhan yang ada dalam diri pribadi
karyawan. Menurut pendapat Murray, terdapat 20 bentuk kebutuhan dalam diri

seorang individu, yaitu: kebutuhan sikap merendah, prestasi, afiliasi, agresi,
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otonomi, counteraction, membela diri, sikap hormat, dominasi, ekshibisi,
menghindari bahaya, menghindari rasa hina, sikap memelihara, ketertiban,
permainan, penolakan, keharuan, seks, pertolongan dalam kesusahan, dan
pemahaman.

Karyawan menginginkan agar atasan memperhatikan pekerjaan di pabrik,
yaitu dengan cara melakukan kontrol secara teratur. Dengan kontrol yang teratur,
karyawan dapat melakukan pekerjaan dengan teratur pula. Tetapi bila atasan tidak
pernah melakukan kontrol dengan teratur, maka secara psikologis, karyawan akan
merasa bahwa pekerjaan mereka tidak diperhatikan oleli datdasan. Akibatnya,
karyawan malas menyelesaikan pekerjaan mereka.“Hdlyini berarti bahwa dalam
diri karyawan terdapat kebutuhan akan ketgératuran dalam melakukan kontrol
(kebutuhan ketertiban). Kemudian karyawan juga menginginkan agar atasan
memberikan kesempatan untuk karyawar berprestasi.

Dengan adanya kontrolndari” atasan, karyawan dapat memperbaiki hasil
pekerjaan mereka yang\kurang baik. Ini berarti dalam diri karyawan terdapat
kebutuhan berprestasivdan kebutuhan counteraction. Dalam menyelesaikan
pekerjaan, karyawan juga membutuhkan pertolongan dalam menghadapi kesulitan
seperti pedornan dalam bekerja serta aturan-aturan dan prosedur yang jelas.
Dengan adanya kontrol atau pengawasan atasan, maka karyawan mempunyai
pedoman dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini berarti dalam diri karyawan
terdapat kebutuhan mencari bantuan dalam menghadapi kesulitan-kesulitan.

Adanya perbedaan kebutuhan dalam diri karyawan, akan menimbulkan
perbedaan persepsi di antara karyawan. Apakah persepsi itu positif atau negatif,

tergantung dari kondisi karyawan. Karyawan yang mempersepsikan kontrol atau
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pengawasan atasan sebagai stimulus yang positif sehingga memperlancar
pekerjaan mereka, sehingga kebutuhan yang ada dalam diri karyawan terpenubhi,
maka akan menimbulkan persepsi yang postiif terhadap kontrol atasan. Apabila
persepsi yang terbentuk adalah persepsi positif, maka akan timbul perilaku kerja
positif pula.

Dengan adanya tingkah laku kerja yang positif terhadap diri karyawan dan
lingkungan kerja, maka hal tersebut akan mendukung disiplin kerja karyawan.
Sebaliknya, jika karyawan mempersepsikan control (pengawasan) atasan sebagai
stimulus yang menghambat pekerjaan dan kreativitas mereka, Sehingga kebutuhan
yang ada dalam diri karyawan tidak terpenuhi, maka karyawan akan memberikan
persepsi negatif. Apabila persepsi yang terbentuk“adalah persepsi negatif, maka
akan timbul perilaku kerja yang negatif pula.“Dari adanya perilaku kerja yang
negatif terhadap kontrol atasan, yapg. mereka terima, maka akan sulit bagi
karyawan untuk mewujudkansdisiplin kerja, sehingga yang timbul adalah
kurangnya disiplin kerjd-karyawan.

2. Disiplin kerja

Disiplin-berasal dari akar kata “disciple” yang berarti belajar. Disiplin
merupakan arahan untuk melatih dan membentuk seseorang melakukan sesuatu
menjadi lebih baik. disiplin adalah suatu proses yang dapat menumbuhkan
perasaan seseorang untuk mempertahankan dan meningkatkan tujuan organisasi

secara objektif, melalui kepatuhannya menjalankan peraturan organisasi.

Disiplin cenderung diartikan sebagai hukuman dalam arti sempit, namun

sebenarnya disiplin memiliki arti yang lebih luas dari hukuman. Menurut
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Moekijat (2005:109) Disiplin adalah kesanggupan menguasai diri yang diatur.
Disiplin berasal dari bahasa latin yaitu diciplina yang berarti latihan atau
pendidikan, kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat. Disiplin
menitik beratkan pada bantuan kepada pegawai untuk mengembangkan sikap
yang baik terhadap pekerjaan. Disiplin pegawai yang baik akan mempercepat
tercapainya tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang rendah akan menjadi

penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan organisasi.

Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseordngiuntuk memahami
dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Dalam kaitannya
dengan pekerjaan, Nitisemito (2001:76) meryatakan bahwa disiplin kerja
merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan pérbuatan yang sesuai dengan peraturan
dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Menurut Siswanto (2006:98)
disiplin kerja sebagai suatu sikap ‘menghormati, menghargai, patuh, dan taat
terhadap peraturan-peraturar yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak
tertulis serta sanggup.miepjalankannya dan tidak menolak menerima sanksi-sanksi

apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.

Mentiut pendapat Moenir (1995:76) menyatakan bahwa disiplin dapat
dibedakan menjadi dua macam yaitu disiplin terhadap waktu dan disiplin terhadap
perbuatan atau tingkah laku. Penerapan disiplin yang baik bukan hanya
dibebankan kepada pegawai (bawahan ) akan tetapi juga harus diterapkan pada
atasan hal ini sesuai dengan pendapat Latinier (1985:98), bahwa untuk

mendapatkan disiplin yang baik atasan harus memberikan pimpinan yang baik
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pula. Atasan harus memberikan tauladan kepada bawahannya dengan jalan
mematuhi semua peraturan dan perjanjian yang berlaku.

Berdasarkan pendapat tersebut diatas yang dimaksud disiplin pegawai
bukan hanya kehadiran dan pulang tepat waktu yang lebih penting dari itu
seorang pegawai harus disiplin terhadap peraturan atau prosedur kerja yang ada.
Untuk menerapkan kedisiplinan yang baik diperlukan adanya kesadaran dan
kesediaan dari masing-masing pegawai. Kesadaran adalah sikap seseorang yang
secara sukarela menaati semua peraturan, sadar akan tugas dan tanggung
jawabnya.

Produktivitas kerja merupakan tingkat keuriggUlan” yang diharapkan dan
pengendalian atas tingkat keunggulan untukK memenuhi keinginan konsumen.
Produktivitas dimulai dari kebutuhan. pelanggan dan berakhir pada persepsi
pelanggan. Hal ini dapat diimplementasikan interaksi antara karyawan (pekerja)
dan pelanggan yang mencakup“(a) Ketepatan waktu, berkaitan dengan kecepatan
memberikan tanggapan ‘ternadap keperluan-keperluan pelanggan; (b) penampilan
karyawan, berkaitan, dérigan kebersihan dan kecocokan dalam berpakaian; (c)
kesopanan .darrtanggapan terhadap keluhan, berkaitan dengan bantuan yang
diberikan dalam menyelesaikan masalah-masalah yang diajukan pelanggan
(Gaspersz, 2003:130). Berarti produktivitas yang baik dilihat dari persepsi
pelanggan bukan dari persepsi perusahaan. Persepsi pelanggan terhadap
produktivitas jasa merupakan penilaian total atas kebutuhan suatu produk yang
dapat berupa barang ataupun jasa. Harapan pelanggan merupakan keyakinan

sebelum membeli produk yang akan dijadikan standar dalam menilai produktivitas
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produk tersebut. Harapan pelanggan dibentuk dari pengalaman masa lampau, dari
mulut ke mulut, kebutuhan pribadi konsumen, dan promosi perusahaan. Sikap
merupakan orientasi yang relatif berpengaruh terus-menerus dalam jangka waktu
yang lama terhadap produk dan proses. Para peneliti mengetahui bahwa ukuran
persepsi konsumen atas produktivitas jasa sesuai dengan paradigma adanya
perbedaan antara harapan dengan persepsi terhadap produktivitas, tetapi mereka
juga beranggapan bahwa produktivitas jasa dan kepuasan merupakan konsep yang
berbeda.

Apabila pegawai memiliki kesadaran dalam, bekerja, maka tujuan
organisasi akan lebih mudah tercapai. Seseorang yarig.dengan sadar terlibat dalam
aktivitas organisasi biasanya mempunyai latdr /oelakang atau motivasi tertentu.
Menurut Maslow seperti yang dikutip (Supardi-dan Anwar, 2004:52) berpendapat
sebagai berikut social need adalah»tuntutan kebutuhan akan rasa cinta dan
kepuasan akan menjalani hubungan dengan orang lain, kepuasan dan perasaan
memiliki serta diterima“daiam suatu kelompok, rasa kekeluargaan, persahabatan,
dan kasih sayang.

Menurut Hayes dan Abemathy dengan regas mengatakan sebagian
besar tuduhian yang tidak adil ditunjukkan kepada para manajer yang sekarang
dianggap tidak mempunyai dorongan kewiraswastaan dan wawasan teknologi
yang luas (Timpe, 2003:3). Salah satu permasalahan penting bagi pimpinan dalam
suatu organisasi ialah bagaimana memberikan motivasi kepada karyawan untuk
melakukan pekerjaan dengan baik. Dalam hal ini, pimpinan dihadapkan suatu

persoalan bagaimana dapat menciptakan situasi agar bawahan dapat memperoleh
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kepuasan secara individu dengan baik dan bagaimana cara memotivasi agar mau
bekerja berdasarkan keinginan dan motivasi untuk berprestasi yang tinggi.

Menurut konsep sistem organisasi yang ideal, aktivitas atau pekerjaan
suatu organisasi merupakan suatu kolektivitas sehingga dalam setiap penyelesaian
rangkaian pekerjaan seorang pegawai dituntut untuk bekerja sama, saling terkait
dan tidak akan melepaskan diri dengan karyawan lain dalam organisasi itu. Dalam
sebuah organisasi, yang menjadi perhatian utama adalah bagaimana menciptakan
keharmonisan dan keserasian dalam setiap pelaksanaan kegiatan atau aktivitas
kerja tersebut.

Keharmonisan dan keserasian tersebut dapatitercipta jika sistem kerja
dibuat rukun dan kompak sehingga terciptagdklims yang kondusif. Hal ini akan
membuat para pegawai termotivasi untuk bekerja dengan optimal yang pada
akhirnya tujuan organisasi dapat terwujud dengan tingkat efisien dan efektivitas
yang tinggi. Seseorang cenderung bekerja dengan penuh semangat apabila
kepuasan dapat diperolehfiya“dari pekerjaannya dan kepuasan kerja karyawan
merupakan kunci,_pendorong moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan
dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan (Hasibuan, 2003:203).
Kepuasan Kefja yang tinggi atau baik akan membuat karyawan semakin loyal
kepada perusahaan atau organisasi. Semakin termotivasi dalam bekerja, bekerja
dengan rasa tenang, dan yang lebih penting lagi kepuasan kerja yang tinggi akan
memperbesar kemungkinan tercapainya produktivitas dan motivasi yang tinggi
pula.

Pegawai yang tidak merasa puas terhadap pekerjaannya, cenderung

akan melakukan penarikan atau penghindaran diri dari situasi-situasi pekerjaan
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baik yang bersifat fisik maupun psikologis. Bila seseorang termotivasi, ia akan
berusaha berbuat sekuat tenaga untuk mewujudkan apa yang diinginkannya.
Namun belum tentu upaya yang keras itu akan menghasilkan produktivitas yang
diharapkan, apabila tidak disalurkan dalam arah yang dikehendaki organisasi.
Oleh karena itu, upaya harus diarahkan dan lebih konsisten dengan tujuan ke
dalam sasaran organisasi.

Unsur kebutuhan berarti suatu keadaan internal yang menyebabkan
hasil-hasil tertentu tampak menarik. Suatu kebutuhan yang tidak terpuaskan akan
menciptakan tegangan yang merangsang dorongan-derongan di dalam diri
individu. Dorongan ini menimbulkan suatu perilaku‘péericarian untuk menemukan
tujuan-tujuan tertentu yang apabila tercapaiékansmemenuhi kebutuhan itu dan
mendorong ke pengurangan tegangan. Oleh Karena itu, melekat di dalam definisi
motivasi adalah bahwa kebutuhan, individu itu sesuai dan konsisten dengan tujuan
dan sasaran organisasi. Apabila nilai ini tidak terjadi, maka akan terwakili
individu-individu yang“miengeluarkan tingkat biaya tinggi, yang sebenarnya
berlawanan dengan kepéntingan organisasi.

Rendahnya kedisiplinan dan produktivitas pegawai yang dihadapi
sebenarnya” merupakan permasalahan klasik namun selalu up to date untuk
didiskusikan. Dari uraian di atas menunjukkan adanya hubungan antara
kedisiplinan dan produktivitas kerja pegawai. Jika membicarakan masalah
produktivitas muncullah situasi yang bertentangan karena belum adanya
kesepakatan umum dari para ahli tentang maksud pengertian produktivitas serta

kriterianya dalam mengikuti petunjuk-petunjuk produktivitas. Secara umum
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produktivitas diartikan atau dirumuskan sebagai perbandingan antara keluaran
(output) dengan masukan (input) Hasibuan (2003:126).

Apabila produktivitas naik hanya dimungkinkan oleh adanya
peningkatan efisiensi (waktu, bahan, tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi,
dan adanya peningkatan keterampilan tenaga kerja. Menurut Blunchor dan
Kapustin yang dikutip oleh Sinungan (1987: 9), produktivitas kadang-kadang
dipandang sebagai penggunaan intensif terhadap sumber-sumber konversi seperti
tenaga kerja dan mesin yang diukur secara tepat dan benar-henar menunjukkan
suatu penampilan yang efisiensi.

Internasional Labour Organization (IEGQ)) mengungkapkan bahwa
secara lebih sederhana maksud dari produktivitas-atiatah perbandingan secara ilmu
hitung antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang
dipergunakan selama produksi berlafigsung (Hasibuan, 2003:126-127). Ravianto
(1995:21) memberikan rumusariproduktivitas kerja sebagai berikut.

Faktor-fakto, joeningkatan produktivitas, pertama, perbaikan terus
menerus, VYaitu._ Upaya meningkatkan produktivitas kerja salah satu
implementasiiyaialah bahwa seluruh komponen harus melakukan perbaikan
secara terus-menerus. Pandangan ini bukan hanya merupakan salah satu kiat tetapi
merupakan salah satu etos kerja yang penting sebagai bagian dari filsafat
manajemen mutakhir. Suatu organisasi dituntut secara terus-menerus untuk
melakukan perubahan-perubahan, baik secara internal maupun eksternal.
Perubahan internal contohnya, vyaitu: (a) perubahan strategi organisasi; (b)

perubahan kebijakan tentang produk; (c) perubahan pemanfaatan teknologi; (d)
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perubahan dalam praktek-praktek sumberdaya manusia sebagai akibat
diterbitkannya perundang-undangan baru oleh pemerintah.

Perubahan eksternal, meliputi: (a) perubahan yang terjadi dengan
lambat atau evolusioner dan bersifat acak; (b) perubahan yang tinggi secara
perlahan tetapi berkelompok; (c) perubahan yang terjadi dengan cepat karena
dampak tindakan suatu organisasi yang dominan peranannya di masyarakat; dan
(d) perubahan yang terjadi cepat, menyeluruh dan kontinyu. Kedua, peningkatan
mutu hasil pekerjaan. Peningkatan mutu hasil pekerjaan dilaksanakan oleh semua
komponen dalam organisasi. Bagi manajemen, misalnyay perumusan strategi,
penentuan kebijakan, dan proses pengambilan képdtusan. Yang tidak kalah
pentingnya dalam pelaksanaan kegiatan organisasi” yaitu mutu laporan, mutu
dokumen, mutu penyelenggaraan rapat, dan-lain-lain. Ketiga, pemberdayaan
sumberdaya manusia. Memberdayakan sumberdaya manusia mengandung kiat
untuk: (a) mengakui harkat dar martabat manusia sebagai makhluk yang mulia,
mempunyai harga diri, ‘daya-nalar, memiliki kebebasan memilih, akal, perasaan,
dan berbagai kebutuhari-yang beraneka ragam; (b) manusia mempunyai hak-hak
yang asasi(darn-tidak ada manusia lain (termasuk manajemen) yang dibenarkan
melanggar hak tersebut. Hak-hak tersebut yaitu hak menyatakan pendapat, hak
berserikat, hak memperoleh pekerjaan yang layak, hak memperoleh imbalan yang
wajar, dan hak mendapat perlindungan; (c) penerapan gaya manajemen yang
partisipasi melalui proses berdemokrasi dalam kehidupan berorganisasi.

Dalam hal ini pimpinan mengikutsertakan para anggota organisasi
dalam proses pengambilan keputusan. Keempat, kondisi fisik tempat bekerja yang

menyenangkan. Kondisi fisik tempat kerja yang menyenangkan memberikan
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kontribusi nyata dalam peningkatan produktivitas kerja, antara lain: (a) ventilasi
yang baik; (b) penerangan yang cukup; (c) tata ruang rapi dan perabot tersusun
baik; (d) lingkungan kerja yang bersih; dan (e) lingkungan kerja vang bebas dari
polusi udara. Kelima, umpan balik. Pelaksanaan tugas dan karier karyawan tidak
dapat dipisahkan dari penciptaan, pemeliharaan, dan penerapan sistem umpan
balik yang objektif, rasional, baku, dan validitas yang tinggi. Objektif dalam arti
didasarkan pada norma-norma yang telah disepakati bukan atas dasar emosi,
senang atau tidak senang pada seseorang. Rasional dalam arti dapat diterima oleh
akal sehat. Jika seseorang harus dikenakan sangsi disiplin, stattis berat-ringannya
disesuaikan dengan jenis pelanggarannya. Validitas )yang tinggi, dalam arti
siapapun yang melakukan penilaian atas kinerja-karyawan didasarkan pada tolok
ukur yang menjadi ketentuan.

Menurut Dessler (1997:10),\pentingnya peningkatan produktivitas dalam
kaitannya dengan pertumbuhan, ekonomi adalah (a) peningkatan produktivitas
dapat berarti peningkatan™hasil yang dicapai dengan penggunaan sumberdaya
secara efektif dan.efisiefr; dan (b) hal tersebut akan memberikan sumbangan besar
dalam pertumbuhan ekonomi nasional yang lebih kuat. Kaitannya dengan upah
meliputi: (&) aspek peningkatan produktivitas dapat berupa penurunan biaya
produksi dan peningkatan kemampuan bersaing karena hasil jumlah produksi
bertambah dan harga ditekan lebih rendah; (b) apabila hal tersebut dibarengi
dengan pembinaan pasar maka keuntungan akan meningkat; (c) bertambah
besarnya keuntungan antara lain dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan tingkat
upah dan perluasan usaha. Hubungannya dengan aspek kesejahteraan mencakup:

(a) peningkatan produktivitas dapat mempengaruhi kenaikan taraf hidup dan (b)
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jika upah meningkat maka dapat untuk membiayai kebutuhan hidup akan lebih
baik.

Faktor disiplin, motivasi, dan kemapuan menurut Wexley & Yukl dalam
Simamora (1995:34), dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan kata lain
adanya peningkatan disiplin, motivasi, dan kemampuan kerja pada diri pegawai
dapat memberikan kontribusi yang positif terhadap peningkatan kinerja organisasi

seperti yang telah direncanakan.

Disiplin kerja dibutuhkan untuk menjaga agar préstasi Kerja pegawali
meningkat. Terdapat dua jenis disiplin dalam organisasi;” yaitu: 1) disiplin

preventif dan 2) disiplin korektif (Siagian, 2008:45).

a. Disiplin preventif

Disiplin yang bersifat_preventif adalah tindakan yang mendorong para
pegawai untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi
standar yang telah ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang
pola, sikap, tindakan,dan perilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi
diusahakan pericegahan jangan sampai para pegawai berperilaku negatif.
Keberhasilan penerapan disiplin preventif terletak pada pribadi para anggota
organisasi. Agar disiplin pribadi tersebut semakin kokoh, paling sedikit tiga hal

perlu mendapatkan perhatian manajemen yaitu:

1). Para anggota organisasi perlu didorong agara mempunyai rasa memiliki
organisasi, karena segala logika seorang tidak akan merusak sesuatu yang menjadi

miliknya.
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2). Para pegawai perlu diberi penjelasan tentang berbagai ketentuan yang wajib
ditaati dan standar yang harus dipenuhi. Penjelasan dimaksud seyogyanya disertai
informasi yang lengkap mengenai latarbelakang berbagi ketentuan yang bersifat

normatif.

3). Para pegawai didorong menentukan sendiri cara-cara pendisiplinan diri dalam

rangka ketentuan-ketentuan yang berlaku umum bagi seluruh anggota organisasi.

b. Disiplin korektif

Disiplinan yang bersifat korektif adalah jika pegawal yang nyata-nyata
telah melakukan pelanggaran atas ketentuan-ketentuanjyang berlaku atau gagal
memenuhi standar yang telah ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner.
Berat atau ringannya suatu sanksi tentunya tergantung pada bobot pelanggaran
yang telah terjadi. Pengenaan sanksi iasanya mengikuti prosedur yang sifatnya
hirarki. Artinya pengenaan sanksi diprakarsai oleh atasan langsung pegawai yang
bersangkutan, diteruskan Kepada pimpinan yang lebih tinggi dan keputusan akhir
pengenaan sanksi.tersebut diambil oleh pejabat pimpinan yang berwenang untuk
itu. Prosedur tersebut ditempuh dengan dua maksud, yaitu bahwa pengenaan
sanksi dilakikan secara objektif dan sifat sanksi sesuai dengan bobot pelangaran
yang dilakukan.

Disamping faktor objektivitas dan kesesuaian bobot hukuman dan
pelanggaran, pengenaan sanksi harus pula bersifat mendidik dalam arti agar
terjadi perubahan sikap dan perilaku di masa mendatang dan bukan terutama
menghukum seseorang karena tindakannya dimasa lalu. Pengenaan sanksi pun

harus mempunyai nilai pelajaran dalam arti mencegah orang melakukan
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pelanggaran yang serupa. Pihak manajemen harus mampu menerapkan berbagai
ketentuan yang berlaku secara efektif dan tidak hanya sekedar merupakan
pernyataan di atas kertas.

Menurut Siagian (2008:67), bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada
suasana:

1) Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pencapaian tujuan
perusahaan

2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para pegawai
dalam melakukan pekerjaan

3) Besarnya rasa tanggung jawab para pegawai untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya

4) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa selidaritas yang tinggi di
kalangan pegawai

5) Meningkatkan efisiensi dan prestasi Kerjapegawai.

Disiplin sangat penting untuk pertumbihan ‘erganisasi, digunakan terutama
untuk memotivasi pegawai agar dapat.mendisiplinkan diri dalam melaksanakan
pekerjaan baik secara perorangan‘fmaupun kelompok. Disamping itu disiplin
bermanfaat mendidik pegawai, untuk mematuhi dan menyenangi peraturan,

prosedur, maupun kebijakan-yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang

baik.

Hal tersebut seperti yang dikemukakan oleh Prijodarninto (1994: 23) yang
menjelaskan bahwa yang dimaksud dengan disiplin adalah:

Sebagai kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari

serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,

kesetiaan, keteraturan dan ketertiban. Nilai-nilai tersebut telah menjadi

bagian perilaku dalam kehidupannya. Perilaku itu tercipta melalui proses

pembinaan melalui keluarga, pendidikan, dan pengalaman.

Dari pendapat di atas, dapat dipahami bahwa disiplin menyatu dalam diri

seseorang. Sikap disiplin diperoleh dari adanya pembinaan yang dimulai dari
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lingkungan yang paling kecil dan sederhana yaitu keluarga. Pembinaan disiplin
sejak dari keluarga sangat berguna dalam membentuk perilaku dalam dirinya dan
dapat mencapai disiplin diri. Sikap disiplin darus diterapkan dalam melakukan
pekerjaan. Adapun yang dimaksud dengan kerja yaitu kegiatan dalam melakukan
sesuatu dan orang yang kerja ada kaitannya dengan mencari nafkah atau bertujuan

untuk mendapatkan imbalan atas prestasi yang telah diberikan kepada organisasi.

Untuk mendukung lancarnya pelaksanaan pekerjaan, maka diperlukan
adanya disiplin kerja. Disiplin dalam kaitannya dengan pekerjaan adalah ketaatan
melaksanakan aturan-aturan yang mewajibkan ataus diharapkan oleh suatu
organisasi agar setiap tenaga kerja dapat mélaksanakan aturan-aturan yang
mewajibkan atau diharapkan oleh suatu organisasSi agar setiap tenaga kerja dapat

melaksakan pekerjaan dengan tertib dan4ancar.

Pengertian kedisiplimars, juga dikemukan oleh pendapat para ahli,
diantaranya Handoko (1987+-208) adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan
standar-standar -qrganisasional. Sedangkan menurut Nitisemito (1982:200),
kedisiplinan “adalahi salah satu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai
dengan perbuatan baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis. Selanjutnya
menurut Moekijat (1979:65), mengatakan bahwa disiplin yang berasal dari
bahasa latin disiplina yang berarti latihan atau pendidikan kesopanan dan
kerohanian serta pengembangan tabiat.

Ketiga pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah suatu
kondisi yang merupakan perwujudan sikap, mental, dan perilaku manusia ditinjau

dari aspek kepatuhan dan ketaatan terhadap ketentuan, peraturan, dan hukum
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yang berlaku dalam kehidupan bermasyarakat. Disiplin mengacu pada pola
tingkah laku dengan ciri-ciri berupa adanya hasrat yang kuat untuk melaksanakan
tanggung jawab dengan sepenuhnya. Dari ciri-ciri pola tingkah laku pribadi
disiplin, jelas bahwa disiplin membutuhkan pengorbanan, baik itu perasaan waktu
dan lainnya. Disiplin bukan suatu tujuan tapi merupakan sarana yang ikut
memainkan peranan dalam mencapai tujuan.

Melengkapi penjelasan diatas, dikemukakan pendapat dari Strauss dan
Saylas (1985:67), bahwa disiplin yang paling efektif adalah_sistem dimana
peraturan dan hukumannya sudah demikian diterima sehingga sanksi disiplin
hampir tidak dikenakan.

Wexley dan Yukl (2000:97) mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi Kkinerja pegawai antara. lain adalah disiplin kerja dan motivasi
kerja. Displin kerja diperlukan untuk»nienghasilkan kinerja yang bagus, dengan
disiplin, pegawai akan berusahawntuk melakukan pekerjaan semaksimal mungkin
dan kinerja yang diHasiikan menjadi lebih bagus. Disiplin adalah upaya
manajemen untuk_mengusahakan agar pegawai mentaati standar/peraturan dalam
organisasi. Jasmenganggap bahwa disiplin sebagai suatu latihan untuk mengubah
dan mengoreksi pengetahuan, sikap, dan perilaku sehingga pegawai akan berusaha
untuk bekerja sama dan meningkatkan kinerjanya bagi organisasi. Disiplin kerja
pegawai juga dapat berpengaruh terhadap produktivitas pegawai. Dengan adanya
disiplin dari dalam diri seorang pegawai maka akan mendorong pegawai tersebut
untuk melaksanakan pekerjaannya sebaik mungkin. Jadi kesimpulannya, semakin
tinggi tingkat disiplin seorang pegawai maka semakin tinggi pula produktivitas

pegawai yang bersangkutan.
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Disiplin kerja yang tinggi sangat diperlukan oleh setiap organisasi dalam
rangka mencapai tujuan organisasi yakni efektif dan efisien. Pegawai yang
mempunyai tingkat kedisiplinan yang tinggi akan dapat memberikan keuntungan
kepada setiap organisasi. Tetapi sebaliknya apabila tingkat kedisiplinan rendah
maka pegawai tersebut akan cenderung melakukan hal-hal yang tidak baik dan
akan sangat merugikan organisasi. Dengan demikian, disiplin kerja harus selalu di
jaga dan di tingkatkan dalam setiap organisasi.

Menurut Saydam (1996:286-287) menjelaskan bentuk disiplin kerja yang
baik akan tergambar pada suasana:

1) Tingginya rasa kepedulian pegawai fterfladap pencapaian tujuan
perusahaan.

2) Tingginya semangat dan gairah kefja-dan/inisiatif para pegawai dalam
melakukan pekerjaan.

3) Besarnya rasa tanggung jawab para pegawai untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya:

4) Berkembangnya rasa. memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi
dikalangan pegawait

5) Meningkatnya efesiensi.dan produktivitas para pegawai.

Sementara itu smelemahnya disiplin kerja pegawai terlihat pada suasana
kerja sebagai berikut;

1) Tingginya angka absensi pegawai.

2). Sering terlambatnya pegawai untuk masuk kantor atau pulang lebih
Cepat dari jam yang sudah ditentukan.

3) Menurunya semangat dan gairah kerja.

4) Berkembangnya rasa tidak puas, saling curiga dan saling melempar
tanggungjawab.

5) Penyelesaian pekerjaan yang lambat karena pegawai lebih senang
mengobrol dari pada kerja.

6) Tidak terlaksananya supervisi dan pengawasan melekat (waskat) yang
baik.
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Sering terjadinya konflik antar pegawai dan pimpinan perusahaan. Adapun
contoh pelaksanaan disiplin kerja yang baik menurut Saylas dan Strauss
(1985:214) adalah sebagai berikut:

1) Masuk kerja tepat waktu.

2) Mentaati instruksi kerja dari supervisor.

3) Menghindari perkelahian, mabuk dan pencurian.

4) Mencetakkan jam kerja pada waktu hadir.

Begitu pula 1. C. Wursanto (1985:135), menyatakan bahwa Kinerja yang
tinggi dan disiplin yang tinggi akan diperoleh apabila para pegawai terpenuhi
kebutuhannya. Berdasarkan pendapat ahli tersebut, iy atas dapat disimpulkan
bahwa semakin tinggi tingkat kedisiplinan yang dimiliki seorang pegawai maka
akan semakin tinggi pula kinerja pegawai.

Menurut Nitisemito (1982:1086),. menyatakan bahwa disiplin adalah suatu
sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi
baik secara tertulis maupurtidak tertulis. Saydam (1996:284) menyatakan bahwa
disiplin adalah sikap Kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
mentaati segdia~norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Menurut
Siagian (1998:305) menyatakan bahwa Pendisiplinan pegawai adalah suatu
bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap,
dan perilaku pegawali, sehingga para pegawai tersebut secara suka rela berusaha
bekerja secara kooperatif dengan para pegawai yang lain serta meningkatkan
prestasi kerjanya.

Beberapa pendapat para ahli tersebut di atas, terlihat dengan jelas faktor-

faktor terpenting dari disiplin kerja adalah sikap dan perilaku yang taat dan tunduk
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pada peraturan yang ada dengan penuh kesadaran. Sehubungan dengan hal
tersebut di atas penulis merumuskan disiplin kerja adalah sikap dan perilaku taat
dan tunduk terhadap peraturan yang dilakukan dengan kesadaran dan sukarela
agar para pegawai lebih efektif dan efesien dalam bekerja.

Disiplin kerja sebenarnya dimaksudkan untuk memenuhi tujuan-tujuan
dari disiplin kerja itu sendiri. Sehingga pelaksanaan kerja menjadi lebih efektif
dan efisien. Pada dasarnya disiplin kerja bertujuan untuk menciptakan suatu
kondisi yang teratur, tertib dan pelaksanaan pekerjaan dapat-terlaksana sesuai
dengan rencana sebelumnya. Disiplin kerja yang dilakukar+secara terus menerus
oleh manajemen dimaksudkan agar para pegawai/ Temiliki motivasi untuk
mendisiplinkan diri, bukan karena adanya sankst tetapi timbul dari dalam dirinya
sendiri.

Menurut pendapat Handoke- (1994:208) disiplin adalah kegiatan
manajemen untuk menjalankan, standar-standar organisasional. Disiplin kerja
sangat dibutuhkan qoléh/“setiap pegawai. Disiplin menjadi prasyarat bagi
pembentukan sikap, \perdaku, dan tata kehidupan berdisiplin yang akan membuat
para pegawai—mendapat kemudahan dalam bekerja. Dengan begitu akan
menciptakari-suasana kerja yang kondusif dan mendukung usaha pencapaian
tujuan.

Pendapat tersebut dipertegas oleh pernyataan Tu’u. T (2004:38) yang
mengemukakan beberapa fungsi disiplin, antara lain:

1) Menata kehidupan bersama
2) Membangun kepribadian
3) Melatih kepribadian

4) Pemaksanaan
5) Hukuman
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6) Menciptakan lingkungan kondusif
Disiplin berfungsi mengatur kehidupan bersama, dalam suatu kelompok
tertentu dalam masyarakat. Dengan begitu, hubungan yang terjalin antara individu
satu dengan individu lainnya menjadi lebih baik dan lancar. Disiplin juga dapat
membangun kepribadian seorang pegawai. Lingkungan yang memiliki disiplin
yang baik, sangat berpengaruh terhadap kepribadian seseorang. Lingkungan
organisasi yang memiliki keadaan yang tenang, tertib, dan tenteram, sangat

berperan dalam membangun kepribadian yang baik.

Disiplin merupakan sarana untuk melatih Kepribadian pegawai agar
senantiasa menunjukan kinerja baik. Sikap, pefilaku  dan pola kehidupan yang
baik dan berdisiplin tidak terbentuk dalapt,wakiu yang sangat singkat. Namun,
semua itu terbentuk melalui suatu proseS)yang membutuhkan waktu yang lama.
Salah satu proses untuk membentuk~kepribadiaan tersebut dilakukan melalui
proses latihan. Latihan tersebut dilaksanakan bersama antara pegawai, pimpinan

dan seluruh personil yyang.ada dalam organisasi tersebut.

Disiphin—dapat berfungsi sebagai pemaksaan kepada seseorang untuk
mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku di lingkungan tersebut. Dengan
pemaksaan, pembiasaan, dan latihan disiplin seperti itu dapat menyadarkan bahwa
disiplin itu penting. Pada awalnya mungkin disiplin dapat dilakukan karena
pemaksaan, namun karena adanya pembiasaan dan proses latihan yang terus
menerus maka disiplin dilakukan atas kesadaran dari dalam diri sendiri dan

dirasakan sebagai kebutuhan dan kebiasaan. Disiplin bukan hanya soal mengikuti
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dan mentaati peraturan, melainkan sudah mengikat menjadi disiplin berpikir yang

mengatur dan mempengaruhi seluruh aspek kehidupan.

Disiplin yang disertai ancaman sanksi atau hukuman sangat penting karena
dapat memberikan dorongan kekuatan untuk mentaati dan mematuhinya. Tanpa
ancaman sanksi atau hukuman, dorongan ketaatan dan kepatuhan dapat menjadi
lemah serta motivasi untuk mengikuti aturan yang berlaku menjadi berkurang.
Maka dari itu fungsi disiplin kerja adalah sebagai pembentukan sikap, peilaku,
dan tata kehidupan berdisiplin di dalam lingkungan ditempat(seséorang itu berada,
termasuk lingkungan kerja sehingga tercipta suasana“tertib” dan teratur dalam
pelaksanaan pekerjaan. Dari pendapat beberapalahili. dapat disimpulkan disiplin
kerja adalah suatu usaha dari manajémen/-Organisasi perusahaan untuk
menerapkan atau menjalankan peraturari ataupun ketentuan yang harus dipatuhi

oleh setiap karyawan tanpa kecuaki,

Disiplin kerja dapat-diiihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik
bagi kepentingan. organisasi maupun bagi para pegawainya. Bagi organisasi
adanya disiphirrkerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran
pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi
pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian,
pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat
mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya

tujuan organisasi (Sutrisno, 2009:69).
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Organisasi atau perusahaan yang baik harus berupaya menciptakan
peraturan atau tata tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi
oleh seluruh pagawai dalam organisasi. Peraturan-peraturan yang berkaitan
dengan disiplin antara lain 1. Peraturan jam masuk, pulang dan jam istirahat, 2.
Peraturan dasar tentang berpakaian dan bertingkah laku dalam pekerjaan, 3.
Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja lain,
4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para

pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya.

Moekijat (2005:79) menyatakan indikator yang, dapat digunakan untuk
mengkaji disiplin kerja pegawai adalah 1. Ketaatan terhadap peraturan, 2.
Kepatuhan terhadap perintah kedinasan,43. Kegtaatan terhadap jam kerja, 4.
Kepatuhan berpakaian seragam, 5+ Kepatuhan dalam penggunaan dan
pemeliharaan sarana dan prasarana Kantor, 6. Bekerja sesuai prosedur. Dalam PP
Nomor 30 Tahun 1980 telafidiatur dengan jelas kewajiban yang harus ditaati dan
larangan yang yang, tidak. boleh dilanggar oleh setiap Pegawai Negeri Sipil yang

melakukan pelanggaran disiplin.

3.Faktor-fakior yang mempengaruhi kedisiplinan kerja

Hal-hal yang dapat mempengaruhi disiplin kerja menurut Nitisemito
(1982:329) diantaranya adalah: turun/rendahnya produktivitas kerja presensi yang
tinggi labour turn over yang tinggi. Sedangkan menurut Moekijat (1983:57)
faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah:

a. Lingkungan kerja.

b. Moral kerja
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c. Pendidikan
Dengan demikian ada beberapa indikator yang mempengaruhi tingkat

kedisiplinan pegawai dalam suatu organisasi/instansi antara lain:

1) Tujuan dan kemampuan.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
disesuaikan dengan kemampuan pegawai.

2) Teladan pimpinan.
Indikator ini ikut mempengaruhi kedisiplinan, karena pemimpin dijadikan
teladan dan panutan oleh bawahan. Pimpinan harus membérikan contoh yang
baik, berdisiplin yang baik, jujur, adil serta adarya Kesesuaian antara kata dan
perbuatan.

3) Balas jasa .
Memberikan balas jasa (gaji dan,Kes€jahteraan) yang disesuaikan dengan hasil
kerja akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai kepada pekerjaannya
sehingga disiplin méreka-akan semakin baik pula.

4) Keadilan.
Jika keadilan-dijadikan sebagai dasar dalam pemberian balas jasa (pengakuan)
atau huki:man akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai yang baik.

5) Pengawasan
Tindakan nyata yang paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai.
Ini berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral,
aktivitas, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya, sehingga mereka
mendapatkan perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan, dan pengawasan

yang baik.
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6) Sanksi hukum

Adanya sangsi hukuman agar para pegawai semakin takut untuk melanggar

peraturan serta sifat dan perilaku tidak disiplin akan berkurang.
7) Ketegasan

Pimpinan harus berani dan tegas untuk bertindak menghukum setiap pegawai

yang berlaku tidak disiplin agar atasan disegani dan berwibawa di hadapan

bawahannya, sehingga dapat memelihara kedisiplinan kerja.
8) Hubungan kemanusiaan

Jika tercipta hubungan kemanusiaan yang serasiy, maka  akan terwujud

lingkungan dan suasana kerja yang nyaman, “hdl)ini mampu memotivasi

kedisiplinan pegawai yang baik dalam organisasi{Moekijat (1983:65).
4. Gejala-gejala turunnya kedisiplinan pegawai

Pada dasarnya disiplin yang baik diharapkan ada dalam organisasi atau
instansi dan dapat tercipta jika didukung oleh faktor-faktor baik faktor dari dalam
maupun faktor dari luar/Faktor dari dalam dapat berupa kebijaksanaan atau
peraturan yang Jengkap” yang disertai dengan sanksi hukuman yang tegas,
pemberian imbalan’yang disesuaikan dengan etos kerja, pengawasan yang disertai
dengan telgdan dari atasan dan kondisi lingkungan kerja yang memadai
sedangkan faktor dari luar berupa kebijaksanaan pemerintah, lingkungan sekitar
yang mendorong adanya sikap disiplin.
Adanya faktor-faktor diatas memungkinkan peranan disiplin yang baik

agar terciptanya tujuan yang telah ditetapkan. Tetapi bila faktor-faktor tersebut
diabaikan oleh pimpinan maka dapat dipastikan akan terdapat keadaan dimana

pegawai tidak berlaku disiplin. Keadaan tersebut akan bertambah buruk jika
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penyebab masalahnya tidak segera dipecahkan. Adapun adanya gejala-gejala
ketidakdisiplinan akan nampak adanya:
a. Ketidakhadiran (absensi)

Masalah yang merugikan bagi organisasi atau instasi adalah absensi
(ketidakhadiran) baik yang sah (dengan alasan) maupun tidak sah (tanpa alasan)
atau bahkan dengan alasan yang dibuat seperti tetangga yang terkena musibah,
izin dokter yang dipaksa-paksakan, dan lain-lain. Menurut Wilippo (1990:44),
mengatakan bahwa tingkat ketidakhadiran pegawai disebabkan.adanya berbagai
macam alasan dan merupakan perbandingan antara hari-hari yang hilang dengan
keseluruhan hari-hari yang tersedia untuk bekerja.“Fingkat absensi yang tinggi
akan menyebabkan kerugian karena produktivitas kerja yang direncanakan tidak
tercapai. Banyak alasan yang dikemukakan“eleh pegawai ketika tidak masuk
kerja, antara lain sakit, izin, alpa, atat=bahkan mereka menggunakan alasan yang
dibuat-buat untuk pembenaran.

Menurut Heidjrahicman, dkk. (1988:26-27), tingkat absensi dapat

dirumuskan sebagai berikut:

Absensi’ hari kerja yang hilang % 100 %
hari efektif+ total absensi

Lebih lanjut menurut Flippo (1986:109), mengatakan bahwa bila tingkat
absensi mencapai tingkat 6 % keatas, maka dianggap perlu untuk memberikan

perhatian terhadap masalah tersebut.
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b. Keterlambatan
Seringnya pegawai terlambat masuk kerja merupakan satu gelaja sikap dan
disiplin, karena keterlambatan akan menyebabkan sebagaian jam kerja pegawai
akan hilang dalam satu hari. Para pegawai yang datang terlambat ditempat
kerja merupakan masalah tersendiri karena pekerjaan setiap pegawai
berhubungan satu dengan yang lainnya. Untuk mengatasi masalah tersebut
diperlukan peraturan yang lengkap dengan diserta sanksi hukuman yang tegas
bagi yang melanggarnya, seperti pemberian peringatan. Jika@eseorang pegawai
datang terlambat ditempat kerjanya satu atau dua kal, “\mungkin hal tersebut
dapat ditolelir. Tetapi jika keterlambatan térjadi terus menerus maka
diperlukan tindakan tegas dan sungguh-surigguh dntuk mengatasinya. Tingkat
keterlambatan pegawai yang tinggi akan - menghambat produktivitas kerja
pegawai tersebut walaupun pegawad tersebut pada akhirnya datang ditempat
kerja.
c. Kemangkiran

Kemangkiran.dah Keterlambatan terkait erat satu sama lainnya. Perbedaan
nyata antara—*mangkir dan keterlambatan tidak membantu efisiensi dan
produktivitas. Selama belum ada satu cara pememecahan sederhana atas
masalah kemungkian tersebut. Kemangkiran merupakan suatu keadaan dimana
pegawai sebenarnya datang ditempat kerja, tetapi mereka melakukan kegiatan
yang berhubungan dengan Kkerjanya sehingga kerjanya menyebabkan
banyaknya jam kerja pegawai yang hilang percuma. Keadaan tersebut dapat
terjadi jika pegawai memiliki sikap moral yang rendah, jenuh dengan

pekerjaan dan lingkungan kerja yang memadai. Pegawai yang bermalas-
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malasan bekerja, keluar dari lingkungan merupakan satu hal tandanya sikap
yang tidak disiplin. Bila kemangkiran sering terjadi, dikhawatirkan dapat
mempengaruhi produktivitas kerja sehingga terhambat pula pencapaian tujuan
atau target yang telah diitetapkan.
5. Indikator kedisiplinan kerja
Indikator yang dapat digunakan untuk mengukur tingkat kedisiplinan
dalam suatu instansi, (Handoko, 1997:272) antara lain:
a. Absensi/daftar hadir.

Faktor absensi menduduki tempat pertama diantara, faktor lain, sehingga

banyak sedikitnya pegawai yang tidak masuk.Kerja akan mencerminkan

tingkat kedisiplinan kerja pegawai namtipyas akan berpengaruh terhadap
produktivitas. Diantara absensi adalah sebagai berikut:

1) Alpa: Diantara alasan tenaga,kerja(pegawai) yang tidak masuk kerja yang
mencerminkan ketidakdisipfinan pegawai adalah alpa. Dengan alpa
tersebut menupjukkan-apakah pegawai yang bersangkutan tidak disiplin
terhadap pekerjgannya atau memang sudah bosan dengan pekerjaan yang
sedang difaksanakannya.

2) Sakit:” biasanya karena terpaksa dan diluar kemampuannya apabila
jumlahnya sangat mencolok sebaiknya diadakan penelitian.

3) lzin: terlalu seringnya pegawai minta izin tidak masuk kerja hendaknya
perlu diperhatikan. Alasan untuk menggunakan waktunya agar dapat
menggunakan pekerjaan yang lain.

b. Keterlambatan kerja indikator ini menunjukan kedisiplinan yang biasanya

disebabkan kerana kemalasan dan kurangnya respek pada pimpinan, oleh
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sebab itu pimpinan harus bersikap tegas dan adil dalam mengambil tindakan
terhadap pegawai yang terlambat.

c. Penerapan peraturan dan prosedur kerja
Kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari merupakan bukan hal
yang baru lagi. Hal ini dapat disebabkan oleh faktor diluar kemampuan
manusia. Peraturan dan prosedur kerja sebagai landasan dasar hukum dalam
melaksanakan pekerjaan. Seorang pegawai setelah mengisi daftar hadir
selanjutnya harus melaksanakan tugas pokok peran dan ¢ungsinya masing,
masing hingga waktu pulang tiba. Apabila hal ini tidak dilaksanakan dapat
dikatakan pegawai tersebut tidak disiplin.

d. Daftar pulang.
Seorang pegawai baru boleh meninggalkan kantor (pulang) setelah wantu
menunjukkan jam pulang, barang siapa yang tidak mentaati peraturan ini dapat
disebut sebagai pegawai tidak disiplin.

Sedangkan mendrut=Simamora (1995:564), disiplin adalah bentuk
pengendalian diri_Kkaryawan dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan
tingkat kesanggupan tim kerja di dalam suatu organisasi. Disiplin yang baik
apabila pelakSanaan pekerjaan dilakukan secara tertib oleh anggota organisasi
yang taat pada peraturan, karena mereka ingin bekerja sama secara harmonis
dalam pencapaian tujuan yang dikehendaki oleh kelompok, dan mereka secara
suka rela menyadari bahwa untuk mencapai keinginan ini, kehendak mereka harus
sesuai dengan kebutuhan kelompok dalam tindakannya.

Sedang Lateiner dan Levine (1980:72) mengemukakan pengukuran disiplin

kerja yang baik adalah apabila para pegawai datang di kantor dengan teratur dan
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tepat pada waktu. Apabila berpakaian rapi di tempat kerja, apabila mereka
menggunakan perlengkapan-perlengkapan dengan hati-hati, apabila mereka
menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan dengan memuaskan dan mengikuti
cara bekerja yang ditentukan oleh kantor dan perusahaan, apabila mereka
menyelesaikan pekerjaan dengan semangat yang baik. Suatu organisasi baik
organisasi pemerintah maupun swasta dibentuk dengan maksud untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Berhasil dan tidaknya organisasi tersebut sangat
tergantung dari sikap, tingkah laku dan perbuatan para anggaeta dalam mentaati
dan menjalankan peraturan yang telah ditetapkan.

Disiplin kerja berkaitan erat dengan peratufap-peraturan yang berwujud
perintah, larangan, hak, kewajiban, maupufi Augas yang mengikat. Semakin
konsisten perilaku pegawai terhadap aturan dan-kewajiban di atas, maka dikatakan
semakin disiplin. Sebagai suatu sikap-atau perilaku, disiplin merupakan respon
individu terhadap rangsangan-yang datang kepadanya. Dalam hal ini respon yang
datang kepadanya adalah/“peraturan”. Dalam menanggapi stimulus yang hadir,
individu akan bertindgk’ dalam dua pola pokok. Pertama, ia akan menolak
rangsangan, ‘atau® stimulus yang berwujud peraturan. Wujud perilaku yang
ditampilkan dapat berupa perilaku atau sikap menentang terhadap norma yang
dibawah dalam stimulus tersebut. Pola yang kedua, individu akan menerima
stimulus atau rangsangan yang berwujud peraturan. Wujud perilakunya adalah
kesesuaian sikap maupun perilaku terhadap norma yang dibawa dalam stimulus
tersebut. Jadi dalam pengertian ini, disiplin dapat dipandang sebagai suatu
perilaku atau sikap individu yang merupakan reaksi yang ditampilkan dalam

menanggapi stimulus.
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Disiplin kerja yang baik adalah disiplin yang tumbuh dari dalam individu
sebagai manifestasi, jadi merupakan produk dari kesadaran seseorang. Disiplin
kerja pegawai sebenarnya sangat dipengaruhi oleh kemampuan dan keberhasilan
kepemimpinan.

6. Pengertian produktivitas.

Penerapan disiplin yang baik diharapkan mampu meningkatkan
produktivitas kerja sehingga tujuan yang direncanakan tercapai. Untuk
memperjelas pengertian produktivitas, berikut ini beberapa~definisi menurut
Ashari, (1985:56), adalah perbandingan dari hasil kegiatan yang senyatanya
dengan angka seharusnya. Bila dinyatakan dengaridafgka, maka produktivitas
berkisar antara 0 sampai dengan 1 atau 0 % gampai-100 %.

Sedangkan menurut Soeprihanto (1987:76), produktivitas diartikan
sebagai kemampuan seperangkat Sumbefdaya untuk menghasilkan suatu atau
perbandingan antara output-dengan’input. Pendapat lain juga diungkapkan oleh
Winardi (1989:45), bahwa=produktivitas tergantung pada perkembangan
teknologi, alat-alat produksi, organisasi dan manajemen, syarat-syarat kerja, dan
banyak faktor lainnya.

Meriingkatkan produktivitas dapat dilihat dalam tiga bentuk antara
lain:

a. Jumlah produksi meningkat dengan menggunakan sumberdaya yang kurang.

b. Jumlah produksi sama dengan menggunakan sumberdaya yang kurang.

c. Jumlah produksi yang besar dengan menambah sumberdaya relatif kecil.
Produktivitas dapat ditingkatkan semaksimal mungkin dalam batasan-

batasan dengan cara pemberian pendidikan pada pegawai, motivasi kerja, dan
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kebutuhan kepada pegawai lingkungan kerja serta jaminan Kkerja serta
kesejarteraan. Oleh karena itu peningkatan produktivitas merupakan saran yang
hendak dicapai instansi atau perusahaan dalam dewasa ini. Hal ini dilakukan
karena semakin ketatnya persaingan produk-produk yang ada dipasaran. Untuk
mengatasi hal ini, instansi berusaha meningkatkan produktivitas kerja karyawan
dengan harapan dapat menekan biaya-biaya produksi, instansi manpu bersaing
baik mutu maupun harga.

Menurut Winardi (1986:67), produktivitas adalah jumlah hasil yang
dicapai seorang pekerja atau unit dari faktor produksi lain, gaiam jangka tertentu.
Sedangkan menurut Suprihanto (1987:57), produktivitas adalah sebagai
kemampuan seperangakat sumber-sumber ek@nomi untuk mengahasilkan sesuatu
atau diartikan juga sebagai perbandingan®.antara pengorbanan (input) dan
penghasilan (output) berdasarkan 2 pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa
produktivitas kerja pegawals, mérupakan kemampuan. Seseorang dalam
melakukannya untuk, “menghasilkan barang/jasa atau menyelesaikan tugas
pekerjaannya dalam, péricapaian tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan atau
kantornya.

Kemudian Gie (1998:76) menyatakan bahwa produktivitas adalah
merupakan perbandingan antara hasil kerja yang berupa barang-barang atau jasa
dengan sumber atau tenaga yang dipakai dalam suatu proses produksi tersebut.
Sejalan dengan itu Sinungan (1995:34) menyatakan bahwa pengertian tentang
produktivitas dalam beberapa kelompok sebagai berikut:

1) Rumusan tradisional bagi keseluruhan produksi tidak lain adalah rasio

apa yang dihasilkan (output) terhadap keseluruhan peralatan produksi
yang digunakan.
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2) Produktivitas pada dasarnya adalah suatu sikap mental yang selalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini lebih baik dari
pada kemarin dan hari esok lebih baik dan hari ini.

3) Produktivitas merupakan interaksi terpadu serasi dan tiga faktor
essensial, yakni: investasi termasuk pengetahuan dan teknologi serta
riset, manajemen dan tenaga kerja.

Dari ketiga pengertian tersebut merupakan perkembangan dan pengertian
produktivitas berasal dari rumusan tradisional sampai pada produktivitas yang
didukung oleh adanya IImu Pengetahuan dan Teknologi (IPTEK), manajemen
yang baik dan faktor tenaga kerja itu sendiri, yang diharapkan dapat berjalan
selaras dan saling mendukung. Jadi produktivitas adalah “statu pendekatan
interdisipliner untuk menentukan tujuan yang efektif, fs€mbuatan rencana aplikasi
penggunaan cara yang produktivitas untuk menggunakan sumber-sumber secara
efisien dan tetap menjaga adanya kualitas yang tinggi.

Produktivitas  mengikutsertakan~ pendayagunaan  secara  terpadu
sumberdaya manusia dan /ketrampilan barang modal teknologi manajemen,
infomasi, energi, dan “suimber-sumber lain menuju pada pengembangan dan
peningkatan standar\hidup. Dalam penelitian ini produktivitas dikaitkan dengan
tenaga kerja.\Hal-hal yang harus diperhatikan dalam kaitannya dengan faktor-
faktor tenaga kerja ini adalah: a) motivasi pengabdian disiplin etos kerja
produktivitas dan masa depannya. b) hubungan industrial yang serasi dan
harmonis dalam suasana keterbukaan (Sinungan, 1995:46).

Dengan demikian dapat dilihat bahwa meskipun ada sejumlah perbedaan
mengenai definisi produktivitas yang tergantung pada keadaan yang nyata dan

tujuan-tujuan yang ada pendekatan umum (bukan definisi) untuk mengatur pola

dari model produktivitas adalah mengidentifikasikan output dan komponen-
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komponen input yang benar dan sesuai dengan tujuan jangka panjang, menengah,
dan pendek perusahaan (Sinungan, 1995:34).

Beberapa pendapat tersebut dapat dilihat bahwa produktivitas kerja adalah
kemampuan seseorang untuk menghasilkan barang/jasa dengan menggunakan
berbagai sumber produksi sesuai dengan mutu/kualitas dan jangka waktu yang
telah ditetapkan perusahaan (Hasibuan, 2005:54).

Dalam penelitian ini produktivitas yang dimaksud adalah hasil kerja kerja
yang didapat oleh pegawai baik yang berhubungan dengan tetselesainya tugas-
tugas yang dibebankankan kepadanya oleh pimpinan/atasan;.maupun target-target
kesehatan yang elah ditetapkan oleh pemerintah dan%nstansi.

7. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas

Kinerja yang berbeda antara karyawan satu dengan karyawan yang lain
menurut Mar’at (1982:5), secara garis-besar dipengaruhi oleh dua hal, yaitu: (1)
faktor individu dan (2) fakter situasi. Dijelaskan bahwa kinerja yang dihasilkan
antara para karyawan tersebut-berbeda karena adanya faktor-faktor individu yang
berbeda seperti misaliya adanya perbedaan kemampuan, fisik, motivasi, dan
faktor-faktarindividual lain.

Faktor-faktor situasi juga berpengaruh terhadap tingkat kinerja yang
dicapai seseorang, situasi yang mendukung misalnya adanya kondisi sarana usaha
yang baik, ruang yang tenang, pengakuan atas pendapat rekan kerja yang lain,
pemimpin yang mengerti kebutuhan karyawan dan tidak otoriter tetapi
demokratis. Sistem kerja yang mendukung tentunya akan mendorong pencapaian

kinerja yang tinggi daripada kondisi kerja yang tidak mendukung dimana terdapat
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pemimpin yang otoriter, pelayanan yang kurang memuaskan, tekanan terhadap
peranan, tentu akan menimbulkan kinerja karyawan yang rendah.

Kinerja berarti harus mempunyai daya tahan terhadap tekanan. Setiap
anggota organisasi selalu mendapat tekanan baik dari dalam diri maupun dari luar.
Sehingga perlu menemukan cara yang efektif untuk meningkatkan daya tahan
anggota organisasi untuk menghadapi dan mengatasi tekanan yang timbul.

Menurut Siagian (1985:138) kinerja seseorang dipengaruhi oleh kondisi
fisiknya. Seseorang yang memiliki kondisi yang baik mempunyai daya tahan
tubuh yang tinggi yang pada gilirannya tercermin pada kegaitahan bekerja dengan
tingkat produktivitas yang tinggi, dan sebaliknya.

Produktivitas kerja dapat diambil bebefapa “indikator yang mempengaruhi
antara lain. Menurut Handoko (1986:23), faktor<faktor tersebut mencakup kondisi
fisik kerja, derajat otomatisasi yang digunakan, lay out, desain kerja, ketrampilan,
dan motovasi pegawai sertas pengupahan dan paket-paket benefite yang
disediakan.

Dari pendapat tersebut diatas, maka faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas-kerja-pegawai adalah:

a. Kondisi fisik pekerja
b. Desain pekerja
c. Kedisiplinan
d. Ketrampilan
Paket-paket yang disediakan seperti tunjangan kesejahteraan, upah

insentif, bonus, dan lain-lain.
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Produktivitas tenaga Kkerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang
berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri, maupun yang berhubungan dengan
lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah. Menurut Mangkuprawira
(2003:76) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi produktivitas relatif
kompleks, bisa jadi faktor intrinsik (tingkat pendidikan, pengetahuan,
keterampilan, motivasi, kesehatan, dan pengalaman) dan dapat faktor ekstrinsik
(gaji/upah) lingkungan kerja, kepemimpinan, fasilitas kerja, dan hubungan sosial.

Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja menurut
Simanjuntak (1995:54) menyatakan bahwa faktor-fakter“yang mempengaruhi
produktivitas tenaga kerja adalah:

1) Kualitas dan kemampuan fisik karygwany kualitas dan kemampuan fisik
karyawan dipengaruhi juga olehttingkat pendidikan, latihan, motivasi
kerja, mental, dan kemampuan fisik‘karyawan yang bersangkutan.

2) Sarana pendukung
Sarana pendukung untuk~-meningkatkan produktivitas karyawan
digolongkan menjadi-3\(tiga) yaitu:

a) Menyangkut lingkungan kerja termasuk sarana dan peralatan yang
digunakan,-tefinglogi dan cara produksi, tingkat keselamatan, dan
kesehatafkerja-Serta suasana lingkungan kerja itu sendiri.

b) Menyangkut”kesehatan karyawan yang tercermin dalam sistem
pengupahian dan jaminan sosial serta jaminan keselamatan kerja.

c) ‘Suprasarana

d) Apa’yang terjadi didalam perusahaan dipengaruhi juga oleh apa
yang terjadi diluarnya, seperti sumber-sumber faktor produksi yang
akan digunakan prospek pemasaran, perpajakan, perizinan, dan
lain-lain. Selain itu hubungan antara pimpinan dan karyawan juga
mempengaruhi  kegiatan-kegiatan yang dilakukan sehari-hari.
Bagaimana pandangan pimpinan terhadap bawahan, sejauh mana
hak-hak karyawan mendapat perhatian sejauh mana karyawan
diikutsertakan dalam menentukan kebijaksanaan.

Sedangkan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja menurut
Saksono (1997:25) menyatakan bahwa tinggi rendahnya tingkat produktivitas
karyawan tergantung pada faktor-faktor yang mempengaruhinya, faktor-faktor

tersebut adalah:
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1) Adanya etos kerja yang merupakan sikap hidup yang bersedia bekerja
keras demi masa depan yang lebih baik, semangat untuk mampu
menolong dirinya sendiri, berpola hidup sederhana, mampu
bekerjasama dengan sesama manusia, dan mampu berfikir maju dan
kreatif.

2) Mengembangkan sikap hidup disiplin terhadap waktu dan dirinya
sendiri dalam arti mampu melaksanakan pengendalian terhadap
peraturan, disiplin terhadap tugas, dan tanggung jawabnya sebagai
manusia.

3) Motivasi dan orientasi kemasa depan yang lebih baik. Bekerja dengan
produktif oleh dorongan/motivasi untuk mencapai masa depan yang
lebih baik.

Kemampuan manajemen menggunakan sumber-sumber maksimal dan
menciptakan sistem kerja yang optimal akan menentukan finggi rendahnya
produktivitas kerja karyawan (Simanjuntak, 1995:28), Menurut Siagian (1982:98)
menyatakan bahwa produktivitas dapat mencapai/hasH yang maksimal apabila
ketiga faktornya dapat terpenuhi dan dilaksanakasi.

Adapun ketiga faktor tersebut adaiah:

1) Produktivitas dikaitkafdengan waktu.

Dalam hal ini berhubungan dengan penetapan jadwal pekerjaan
menurut proseptase waktu yang digunakan, misalnya kapan seseorang
harus memulaitan berhenti bekerja. Kapan harus memulai kembali
bekerja dafh Kapan pula akan berakhir dan sebagainya. Dengan adanya
penjadwalan“waktu yang baik, kemungkinan terjadinya pemborosan
baik'SBM maupun SDA dapat dihindari.

2) Produktivitas dikaitkan dengan sumberdaya insani.

Untuk” melihat keterkaitan produktivitas dengan sumberdaya insani,
manager/pimpinan perusahaan tersebut bisa melihat dan segi teknis
semata. Dengan kata lain meningkatkan produktivitas kerja juga
menyangkut kondisi, iklim, dan suasana kerja yang baik.

3) Produktivitas dikaitkan dengan sarana dan prasarana kerja. Untuk dapat
tercapainya produktivitas kerja tidak terlepas dari faktor sarana serta
prasarana yang ada dalam perusahaan tersebut. Untuk dapat
dimanfaatkan secara optimal sehingga tidak terjadi pemborosan dalam
bentuk apapun.

Ada tiga kelompok yang dapat membedakan terhadap faktor yang

mempengaruhi produktivitas tersebut seperti halnya menurut Ravianto (1995:34)
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menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi produktivitas dapat
dikelompokkan ke dalam 3 kelompok yaitu:
1) Faktor yang mempengaruhi produktivitas dari perekonomian atau industri-
industri secara keseluruhan.
2) Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas organisasi unit-unit usaha atau
pabrik individual

3) Faktor-faktor produktivitas yang mempengaruhi produktivitas perseorangan.

Kemudian faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja menurut
Kusriyanto (1996:23) menyatakan bahwa faktor-faktor “ang mempengaruhi
produktivitas kerja terdiri dari: a) Sikap mental, b) péndidikan, c) keterampilan, d)
manajemen, e) hubungan industrial pancasila{ fy tingkat penghasilan, g) gizi dan
kesehatan, h) jaminan sosial, 1) lingkungan dan”iklim kerja, j) saran produksi, k)
teknologi, 1) kesempatan berprestas:

Ukuran produktivitas- dapat”dilihat sebagai mana Schuler dan Jackson
(1996:103), menyatakariterdapat beberapa ukuran dari produktivitas antara lain:

1) Kepuasan kerja

2) Kuantitas kerja,

3) Kétepatan waktu penyelesaian tugas,

4) Kehadiran,

5) Keérjasama dengan yang lain.

Relevan dengan ukuran-ukuran di atas, Mangkunegara (2007:54)
menyatakan beberapa faktor ukuran produktivitas kerja, antara lain:

1) Kualitas kerja: ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan kebersihan

2) Kuantitas kerja: output, dan penyelesaian kerja dengan ekstra

3) Keandalan: mengikuti instruksi, inisiatif, kehati-hatian, dan kerajinan

4) Sikap: sikap terhadap perusahaan/pimpinan, sikap terhadap pegawai
lain, sikap terhadap pekerjaan, dan sikap kerjasama.
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Dari beberapa pendapat di atas dapat dilihat bahwa kondisi utama
karyawan yang semakin penting dan menentukan tingkat produktivitas karyawan
yaitu pendidikan, motivasi, semangat, disiplin, keterampilan, sikap dan etika
kerja, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, lingkungan dan iklim kerja,
tehnologi, sarana produksi, managemen, kesempatan berprestasi, dan jaminan
sosial. Dengan harapan agar karyawan semakin gairah dan mempunyai semangat
dalam bekerja (Ravianto, 1995:65). Akhirnya dapat mempertinggi mutu
pekerjaan, meningkatkan produksi, dan produktivitas kerja.

8. Faktor-faktor yang menyebabkan turunnya produktivitas'kerja

Menurut Saksono (1997:34) menyatakan® bahwa faktor-faktor yang

meyebabkan turunnya produktivitas kerja antaradaim;

a. Menurunnya presensi
Menurunnya tingkat presensi) tanpa diketahui sebelumnya oleh
pimpinan perusahaan dapap-mengganggu pelaksanaan program Kkerja,
apabila sejumlah karyawan térlihat dalam mata rantai kerja tidak hadir,
pekerjaan selanjutnya, tidak akan dapat berlangsung. Jika demikian
perusahaan akan~meénanggung kerugian yang sesungguhnya dapat
dihindarkan dengan-mencegah terjadinya penurunan presensi.

b. Meningkathya labour turn over (perpindahan buruh tinggi). Apabila
karyawan \tidak memperoleh kepuasan sebagaimana yang diharapkan
maka, akan-menunjukkan langkah awal dari keinginan karyawan yang
bersangkutan untuk pindah ke perusahaan lain yang diharapkan dapat
memberikan fasilitas yang lebih baik, dimana hal itu akan
miengakibatkan kerugian bagi perusahaan.

c. Meningkatnya kerusakan
Apabila karyawan menunjukkan keengganan untuk melengkapi
pekerjaan karena adanya suatu ketimpangan antara harapan dan
kenyataan, maka ketelitian dan rasa tanggung jawab terhadap hasil kerja
cenderung menurun, salah satu akibatnya adalah sering terjadi
kesalahan dalam melakukan pekerjaan yang akhirnya menyebabkan
kerusakan yang melebihi batas normal.

d. Timbulnya kegelisahan, tuntutan, dan pemogokan.

Produktivitas kerja seringkali amat tergantung pada disiplin kerja pegawai

itu sendiri. Seringkali pegawai diperlakukan sama dengan pemaksaan atau input
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yang lain dalam perusahaan seperti bahan baku, mesin, modal, dan sebagainya
sedangkan tenaga kerja merupakan faktor yang sangat berpengaruh dalam
produktivitas kerja. Dan salah satu kondisi tersebut yang sangat dominan adalah
disiplin kerja yang dimiliki oleh pegawai, sebagaimana pendapat Agus Ashari
(1985:56), yang mengatakan bahwa dengan turunnya disiplin kerja dari pegawai
serta bertambahnya tingkat kesalahan yang diperbuat oleh pegawai perusahaan
tersebut berarti akan menurunkan produktivitas kerja pada perusahaan atau
kantor.

Dengan demikian untuk memperlancar kegiatan perusanaan maka disiplin
kerja yang baik adalah sangat penting untuk “ditérapkan. Hal ini karena
keberhasilan pelaksana tugas dan peningkatan™ produktivitas kerja banyak
ditentukan sikap disiplin yang baik sebagaimana yang dikatakan Intenational
Labour Office (1986:5), bahwa produkiivitas dapat menurun karena pengawai
meninggalkan pekerjaan, datangy teriambat, tidak segera melapor setelah masuk,
bermalas-malasan dan “sefigaja memperlambat pekerjaan, tidak tekun bekerja
serta tidak mematuhi pefraturan sehingga mengakibatkan kecelakaan kerja.

Sebaliknyajika disiplin kerja tidak diperhatikan maka produktivitas akan
menurun. Perjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang
erat antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja. Setiap organisasi jasa harus
mendefinisikan kualitas berdasarkan tujuan, harapan, budaya, dan pelanggan.
Kombinasi keunggulan dan kelemahan dapat dilaksanakan dengan mendasarkan

pada 3 (tiga) faktor, yaitu:
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a. Karakteristik kualitas adalah karakteristik output dari suatu proses yang
penting bagi pelanggan, menuntut pemahaman mengenai pelanggan dalam
segala hal.

b. Karakteristik kunci dari kualitas (key quality characteristics) adalah
karakteristik kualitas yang paling penting, mengkombinasikan pemahaman
mengenai pelanggan dengan proses secara operasional.

c. Variabel kunci dari proses (key process variables) merupakan komponen-

komponen proses yang memiliki hubungan sebab akibat¢yang cukup besar
dengan karakteristik kunci dari kualitas.
Manipulasi dan pengendalian variabel kunci dari proses akan mengurangi
variasi karakteristik kunci dari kualitas dan,atau-mengubah levelnya menjadi
karakteristik kualitas atau karakteristik kunci dari kualitas interaksi antara
penyedia jasa dan pelanggan merupakan ciri khusus dalam pemasaran jasa.

9. Kuantitas kerja.

Kuantitas kerja addiah-jumlah atau banyaknya pekerjaan yang dihasilkan
oleh karyawan dalam melaksanakan kegiatan pada waktu yang telah ditentukan,
sehingga untuk=mengetahui produktivitas kerja karyawan maka realisasi hasil
kerja dapat drhubungkan dengan standar kuantitas yang sudah ditetapkan. Sebagai
indikator dalam menilai kuantitas pekerjaan seorang karyawan dapat dilakukan
dengan menilai kesesuaian antara pencapaian pekerjaan terhadap target yang telah
ditentukan.

10. Kualitas kerja.

Kualitas kerja adalah mutu dari hasil kerja, salah satu cara untuk

mengetahui kualitas kerja maka dapat dilihat bila sebuah hasil kerja dapat
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memenuhi standar mutu yang telah ditetapkan. Sebagai indikator kualitas kerja
karyawan dapat dilihat dari seringnya melakukan kesalahan, ketidak telitian dalam
melaksanakan tugas, tingkat kerapian hasil kerja, kesesuaian ketrampilan yang
dimiliki dan kesesuaian kecakapan dalam melaksanakan pekerjaan.

11. Ketepatan waktu kerja.

Ketepatan waktu adalah suatu ukuran kuantitatif yang menentukan
ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan atau pekerjaan. Indikatornya:
pemanfaatan waktu kerja yang ada, absensi masuk kerja dalam satu bulan,
kesediaan kerja lembur guna mengejar target yang telah ditentukan.

12. Penilaian produktivitas kerja karyawan

Di samping manfaat prestasi kerjad .dalam manajemen sumberdaya
manusia, pertanyaan tentang apa yang perlu dievaluasi dalam prestasi kerja telah
dikemukakan oleh Robbins (1996:259) penilaian terhadap hasil tugas individu,
perilaku dan ciri. Hasil tugas individu dari seorang pegawai telah menjadi pusat
perhatian pengelola sumberdaya manusia yang berwujud kemampuan tertentu
berikut kelemahan dan‘kelebihannya. Ukuran hasil tugas ini dapat diukur kualitas
dan kuantitas“beérdasarkan sasaran yang ditetapkan organisasinya kepadanya.
Sasaran yarng ditetapkan organisasi biasanya dijabarkan kedalam tugas pokok dan
fungsi dalam analisis jabatan, sehingga dapat ditetapkan beban kerja yang harus
dijalankan oleh masing-masing individu sebagai hasil tugasnya.

Kriteria kedua yang dievaluasi dalam prestasi kerja adalah prilaku.
Robbins (1996:256) menyatakan bahwa dalam banyak kasus ditemukan praktek
penilaian prestasi kerja sukar untuk mengenali hasil bersifat spesifik yang dapat

dikaitkan secara langsung dengan tindakan pegawai. Evaluasi kinerja kelompok
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menggunakan kriteria kedua (perilaku) lebih mudah dilakukan, tetapi sumbangan
tiap anggota kelompok dalam prestasi kerja sulit dikenali dengan jelas. Dengan
perkataan lain, kriteria evaluasi prestasi kerja dengan menggunakan ukuran
prilaku dapat digunakan untuk maksud pengukuran gaya kepemimpinan yang
diperlihatkan oleh pemimpin menengah (middle manager).

Kriteria ketiga tentang apa yang dievaluasi dalam prestasi kerja, menurut
pendapat Robbins (1996:256) adalah ciri merupakan perangkat kriteria terlemah
dalam penilaian prestasi kerja, namun masih digunakan ¢secara luas oleh
organisasi. Robbins menyebutkan, bahwa ciri seperti mempunyai "sikap yang
baik", menunjukkan “rasa percaya diri", "dapat diandalkan", atau "kooperatif”,
"tampak sibuk", atau memiliki "banyak sekali’pengalaman” bisa atau sama sekali
tidak bisa dikorelasikan dengan hasil tugas yang positif, tetapi hanya yang naif
akan mengabaikan kenyataan bahwa, Ciri-eiri semacam itu masih sering digunakan
dalam organisasi sebagai kriteria,untuk menilai prestasi kerja pegawai.

Penilaian prestasi/kerja tidak saja menyangkut pertanyaan apa yang
dievaluasi, tapi -meliputi pula siapa yang melakukan dan metode apa yang
digunakan. . Siapa*seharusnya yang mengevaluasi prestasi kerja seorang pegawai?
Menurut Robbins (1996:256) jawabannya adalah atasan langsung. Logika dibalik
tradisi ini adalah karena atasan bertanggungjawab untuk prestasi Kkerja
bawahannya. Selanjutnya dikatakan bahwa 95% (Robbins, 1996:256) dari
evaluasi prestasi tingkat bawah dan menengah sebuah organisasi selalu
menggunakan penilaian oleh atasan langsung karyawan yang bersangkutan.
Penelitian kinerja karyawan tidak hanya terbatas pada segi kuantitas saja, tapi lain

dari itu karena meliputi faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan seperti:
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(1) disiplin, (2) tanggungjawab, (3) kerjasama, dan (4) inisiatif dalam
menyelesaikan tugas (Ranupandojo, dkk, 1986:11-13).

Dalam hal ini, penilaian dilakukan oleh atasan langsung dari karyawan
tersebut yang mengetahui pekerjaan bahwa sehari-hari adalah atasan langsungnya.
Namun demikian ada yang berkeberatan kala penilaian hanya dilakukan oleh atasan
langsung saja, karena dikhawatirkan adanya unsur subyektivitas yang tinggi.
Karena itu ada yang menggunakan beberapa orang untuk menilai produktivitas
kerja bawahan. Tetapi dalam kenyataannya hal ini sulitedilakukan dalam
perusahaan, maka cara lain yang sering ditempuh adalah meniiai’Kembali dari hasil
penilaian seorang atasan dalam satu departemen,“dan pihak yang melakukan
penilaian kembali adalah pihak personalia atad atasan lebih lanjut. Ada pula cara
lain yaitu berdasarkan pendekatan behaviour yakni mengajak para bawahan sendiri
untuk melakukan penilaian terhadap dirismereka.

Kelemahannya adalahkemungkinan penilaian yang terlalu baik bagi diri
sendiri dibanding dengdn.étasan. Namun untuk mengatasi kemungkinan tersebut
adalah pelaksanaan peniaian tidak perlu diselesaikan dalam waktu satu hari agar
tidak membheri-karyawan terlalu berat dan kemungkinan penilaian yang subyektif
dapat dihindari.

Penerapan disiplin yang baik diharapkan mampu meningkatkan
produktivitas kerja sehingga tujuan yang direncanakan tercapai. Sesuai dengan
pendapat Ashari (1985:34) adalah perbandingan dari hasil kegiatan yang
senyatanya dengan angka seharusnya. Bila dinyatakan dengan angka, maka

produktivitas berkisar antara 0 sampai 1 atau 0 % sampai 100 %.
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Sedangkan menurut Soeprihanto (1987:87), Produktivitas diartikan
sebagai kemampuan seperangkat sumberdaya untuk menghasilkan suatu atau
perbandingan antara output dengan input. Pendapat lain juga diungkapkan oleh
Winardi (1989:34), bahwa produktivitas tergantung pada perkembangan
teknologi, alat-alat produksi, organisasi dan manajemen, syarat-syarat kerja, dan
banyak faktor lainnya. Meningkatkan produktivitas dapat dilihat dalam tiga
bentuk antara lain a). Jumlah produksi meningkat dengan menggunakan
sumberdaya yang kurang. b). Jumlah produksi sama dengan menggunakan
sumberdaya yang kurang. c). Jumlah produksi yang besar dengan menambah
sumberdaya relatif kecil.

Produktivitas dapat ditingkatkan serhaksimal mungkin dalam batasan-
batasan dengan cara pemberian pendidikan ‘pdda pegawai, motivasi kerja, dan
kebutuhan kepada pegawai lingkungan-kerja, jaminan kerja serta kesejarteraan.
Oleh karena itu peningkatanproduktivitas merupakan saran yang hendak dicapai
instansi atau perusahaah, dalam dewasa ini. Hal ini dilakukan karena semakin
ketatnya persaingan‘praduk-produk yang ada dipasaran. Untuk mengatasi hal ini,
instansi bertSaha meningkatkan produktivitas kerja pegawai dengan harapan
dapat menekan biaya-biaya produksi, instansi manpu bersaing baik mutu maupun
harga.

Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja pegawai adalah: a).
kondisi fisik pekerja b). desain pekerja c). ketrampilan d). paket-paket yang
disediakan seperti tunjangan kesejahteraan, upah, insentif, bonus, dan lain-lain.
Menurut Handoko (1986:54), faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja

mencakup kondisi fisik kerja, derajat otomatisasi yang digunakan, lay out, desain

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40988

kerja, ketrampilan, dan motovasi pegawai serta pengupahan dan paket-paket
benefite yang disediakan.

Produktivitas kerja dapat menurun hal ini terjadi karena adanya semangat
kerja individu dan atau pegawai diperlakukan sama dengan pemaksaan atau input
yang lain dalam perusahaan. Pegawai dianggap suatu yang dengan mudah
dipindah dan dikondisikan sesuai dengan kehendak atasan sebagaimana pendapat
Ashari (1985:32), yang mengatakan bahwa dengan turunnya disiplin kerja dari
pegawai serta bertambahnya tingkat kesalahan yang diperhbuat oleh pegawai
perusahaan tersebut berarti akan menurunkan produktivitas kerja-pada perusahaan
atau kantor.

Tingkat produktivitas terdiri dari héberapa produktivitas antara lain:
produktivitas tenaga kerja, produktivitas bahian baku, produktivitas modal, dan
produktivitas tenaga atau energi. Fakiet-faktor yang mempengaruhi produktivitas
kerja merupakan suatu sikap- mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa
mutu kehidupan hari irfi hiarus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harus
lebih baik dari hari int:’Andikator yang dapat digunakan sebagai kriteria manfaat
dan komporien=komponen pengukuran produktivitas antara lain adalah
peningkatar prestasi, penurunan absensi karyawan, dan perputaran tenaga kerja.

Sedangkan untuk mengukur kualitas kerja dapat dilihat dari peningkatan
keterlibatan kerja, peningkatan kepuasan kerja, penurunan stres, dan penurunan
jumlah karyawan yang sakit. Faktor-faktor yang dianggap produktivitas secara
langsung maupun tidak langsung melalui perubahan unsur-unsur pemasukan dan

hasil serta hubungan satu sama lain.
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Menurut Simanjuntak, dikutip Ravianto, (1995:22) faktor-faktor yang
mempengaruhi produktivitas kerja yaitu:

a. Pendidikan dan pelatihan memberikan pengetahuan bukan saja yang langsung
dengan pelaksanaan tugas tetapi juga landasan untuk mengembangkan diri
serta kemampuan memanfaatkan semua sarana yang ada di sekitar kita untuk
kelancaran pelaksanaan tugas. Pelatihan kerja dengan cara melengkapi
karyawan dengan, keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan
peralatan kerja. Pada dasarnya pelatihan melengkapi pendidikan.

b. Tingkat penghasilan rendahnya tingkat pendapatan menyebabkan seseorang
tidak dapat memenuhi kebutuhan pokok secara‘miemadai, yang lebih lanjut
menyebabkan produktivitas kerja rendah,«leh“sebab itu terutama di negara-
negara berkembang seperti Indonesia, peningkatan produktivitas kerja perlu
didukung oleh usaha-usaha ‘\perbaikan dan peningkatan penghasilan
masyarakat, salah satu upayawntuk itu adalah melalui sistem pengupahan yang
dapat menjamin pementhan kebutuhan karyawan dan keluarganya sekaligus
dapat mendorang'peningkatan produktivitas kerja karyawan.

c. Pemilihan<teknologi dan sarana kerja produktivitas kerja seseorang juga
dipengaruhi sarana produksi, teknologi, dan lingkungan kerja. Produktivitas
seseorang yang menggunakan peralatan yang lebih lengkap dan sempurna,
lebih tinggi dari produktivitas seseorang yang menggunakan peralatan
sederhana. Demikian juga produktivitas karyawan yang bekerja di lingkungan
kerja yang baik dan aman lebih tinggi dari karyawan yang bekerja di

lingkungan kerja yang tidak menyenangkan.
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d. Peningkatan kemampuan manajerial pimpinan. Prinsip manajemen adalah
peningkatan efisiensi dengan mengurangi keborosan. Sumber-sumber
digunakan secara maksimal termasuk barang modal, bahan-bahan mentah, dan
setengah jadi serta tenaga kerja itu sendiri. Penggunaan sumber-sumber
tersebut dikendalikan secara berdaya guna dan tepat guna. Efisiensi dan
pencapaian tujuan dari tiap-tiap aspek tersebut diperoleh melalui penerapan
fungsi-fungsi manajemen seperti perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan,
dan pengawasan. Perusahaan adalah suatu tempat dimana orang-orang
memperoleh  pengalaman  kerja dan  kesempafai”~ meningkatkan
keterampilannya. Tanggung jawab peningkatan/ keterampilan seperti itu
sebagian tergantung dari pimpinan perusahaan dan kondisi perusahaan itu
sendiri.

e. Kesempatan kerja tingkat produktivitas seseorang sangat tergantung pada
kesempatan yang terbuka-padanya. Kesempatan dalam hal ini sekaligus berarti
kesempatan untuk ,bekerja, pekerjaan yang sesuai dengan pendidikan dan
keterampilan tiapitiap‘orang dan kesempatan pengembangan diri. Produktivitas
kerja juga-berkembang dan meningkat melalui kesempatan melakukan tugas
dan tanggungjawab yang lebih berat dalam jabatan yang lebih tinggi yang
menuntut kemampuan dan produktivitas kerja. Sebaliknya penugasan
seseorang yang terlalu lama dalam suatu jabatan tertentu dapat menimbulkan
kebosanan dan menurunkan gairah kerja, oleh sebab itu dalam setiap waktu
tertentu dan teratur kepada setiap orang diberi kesempatan baru yang dapat

dikaitkan dengan pembinaan karirnya.
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Dengan demikian untuk memperlancar kegiatan Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Utara maka disiplin kerja yang baik adalah sangat penting untuk
diterapkan karena keberhasilan pelaksana tugas dan peningkatan produktivitas
kerja banyak ditentukan oleh sikap disiplin yang baik sebagaimana yang
dikatakan International Labour Office (1986), bahwa produktivitas dapat
menurun karena pegawai meninggalkan pekerjaan, datang terlambat, tidak segera
melapor setelah masuk, bermalas-malasan dan sengaja memperlambat pekerjaan,
tidak tekun bekerja serta tidak mematuhi peraturan sehingga mengakibatkan
kecelakaan Kkerja. Sebaliknya jika disiplin kerja tidak: diperhatikan maka
produktivitas akan menurun.

Sebagaimana pendapat dari John Kéndrieh” yang dikutip oleh Stoner
(1996:210) menyatakan produktivitas sebagal‘hibungan antara keluaran (output =
O) berupa barang dan jasa dengan»masukan (input = ) berupa sumberdaya,
manusia atau bukan, yang digunakan dalam proses produksi; hubungan tersebut
biasanya dinyatakan déngan- bentuk rasio O/I. Baik tingkat rasio produktivitas
pada periode tertentu maupun perbandingannya dengan rasio produktivitas dari
waktu ke waktu-merupakan tolak ukur yang penting. Tingkat produktivitas pada
saat tertentt” menggambarkan efisiensi operasi pada saat itu. Sementara,
perbandingan dari waktu ke waktu akan menunjukkan peningkatan atau
penurunan produktivitas.

Kemudian Gie (1998:43) menyatakan bahwa produktivitas adalah
merupakan perbandingan antara hasil kerja yang berupa barang-barang atau jasa

dengan sumber atau tenaga yang dipakai dalam suatu proses produksi tersebut.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40988

Sejalan dengan itu Sinungan (1995:87) menyatakan bahwa pengertian tentang
produktivitas dalam beberapa kelompok sebagai berikut:

1) Rumusan tradisional bagi keseluruhan produksi tidak lain adalah ratio
apa yang dihasilkan (output) terhadap keseluruhan peralatan produksi
yang digunakan.

2) Produktivitas pada dasarnya adalah suatu sikap mental yang selalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini lebih baik dari
pada kemarin dan hari esok lebih baik dan hari ini.

3) Produktivitas merupakan interaksi terpadu serasi dan tiga faktor
essensial, yakni investasi termasuk pengetahuan dan tehnologi serta
riset, manajemen, dan tenaga kerja.

Ketiga pengertian tersebut merupakan perkembangan. dan pengertian
produktivitas berasal dari rumusan tradisional sampai pada produktivitas yang
didukung oleh adanya IPTEK, manajemen yang batk/dan-faktor tenaga kerja itu
sendiri, yang diharapkan dapat berjalan selaras“dan saling mendukung. Jadi
produktivitas adalah suatu pendekatan..interdisipliner untuk menentukan tujuan
yang efektif, pembuatan rencana apiikasi penggunaan cara yang produktivitas
untuk menggunakan sumber=stunber secara efisien dan tetap menjaga adanya
kualitas yang tinggi.

Produktivitas, “imengikutsertakan  pendayagunaan secara  terpadu
sumberdaya “frianusia dan keterampilan barang modal teknologi manajemen,
informasi, €nergi dan sumber-sumber lain menuju pada pengembangan dan
peningkatan standar hidup. Dalam penelitian ini produktivitas dikaitkan dengan
tenaga kerja. Hal-hal yang harus diperhatikan dalam kaitannya dengan faktor-
faktor tenaga kerja ini adalah:

1) Motivasi pengabdian disiplin etos kerja produktivitas dan masa depannya.

2) Hubungan industrial yang serasi dan harmonis dalam suasana keterbukaan

(Sinungan, 1995:65).
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Dengan demikian dapat dilihat bahwa meskipun ada sejumlah perbedaan
mengenai definisi produktivitas yang tergantung pada keadaan yang nyata dan
tujuan-tujuan yang ada pendekatan umum (bukan definisi) untuk mengatur pola
dari model produktivitas adalah mengidentifikasikan output dan komponen-
komponen input yang benar dan sesuai dengan tujuan jangka panjang, menengah,
dan jangka pendek perusahaan (Sinungan, 1995:67).

Beberapa pendapat tersebut dapat dilihat bahwa produktivitas kerja adalah
kemampuan seseorang untuk menghasilkan barang/jasa dengan menggunakan
berbagai sumber produksi sesuai dengan mutu/kualitas dan jangka waktu yang
telah ditetapkan perusahaan (Hasibuan, 2005:23).

Produktivitas tenaga Kkerja dipengafuhi “voleh berbagai faktor yang
berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri,maupun yang berhubungan dengan
lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah. Menurut Mangkuprawira
(2003:43) menyatakan bahwa “fakior yang mempengaruhi produktivitas relatif
kompleks, bisa jadi “\faktor intrinsik (tingkat pendidikan, pengetahuan,
keterampilan, mativasi;-kesehatan, dan pengalaman) dan bisa faktor ekstrinsik
(gaji/upah) Jingkungan kerja, kepemimpinan, fasilitas kerja, dan hubungan sosial).
Faktor-faktor” yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja menurut
Simanjuntak (1995:65) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas tenaga kerja adalah:

a. Kualitas dan kemampuan fisik karyawan.

Kualitas dan kemampuan fisik karyawan dipengaruhi juga oleh tingkat
pendidikan, latihan, motivasi kerja, mental, dan kemampuan fisik
karyawan yang bersangkutan.

b. Sarana pendukung.

Sarana pendukung untuk meningkatkan produktivitas karyawan
digolongkan menjadi 3 (tiga) yaitu:

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40988

1) Menyangkut lingkungan kerja termasuk sarana dan peralatan yang
digunakan, tehnologi dan cara produksi, tingkat keselamatan dan
kesehatan kerja serta suasana lingkungan kerja itu sendiri.

2) Menyangkut kesehatan karyawan yang tercermin dalam sistem
pengupahan dan jaminan sosial serta jaminan keselamatan kerja.

3) Supra sarana.

4) Apa yang terjadi didalam perusahaan dipengaruhi juga oleh apa
yang terjadi diluarnya, seperti sumber-sumber faktor produksi yang
akan digunakan prospek pemasaran, perpajakan, perizinan dll.
Selain itu hubungan antara pimpinan dan karyawan juga
mempengaruhi  kegiatankegiatan yang dilakukan sehari-hari.
Bagaimana pandangan pimpinan terhadap bawahan, sejauh mana
hak-hak karyawan mendapat perhatian sejauh mana karyawan
diikutsertakan dalam menentukan kebijaksanaan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kefja ‘nenurut Saksono
(1997:54) bahwa tinggi rendahnya tingkat produktivitas karyawan tergantung
pada faktor-faktor yang mempengaruhinya, faktor-faktor yang mempengaruhi
tersebut antara lain:

a. Adanya etos kerja yang merupakan sikap hidup yang bersedia bekerja
keras demi masa depan yang lebih baik, semangat untuk mampu
menolong dirinya #'sendiri, berpola hidup sederhana, mampu
bekerjasama dengarisesama manusia dan mampu berfikir maju dan
kreatif.

b. Mengembangkan=sikap hidup disiplin terhadap waktu dan dirinya
sendiri daldm arti mampu melaksanakan pengendalian terhadap
peraturan, disiplin terhadap tugas dan tanggung jawabnya sebagai
manusia.

c. Mativasi dan orientasi kemasa depan yang lebih baik. Bekerja dengan
produktif oleh dorongan/motivasi untuk mencapai masa depan yang
iebih baik.

Kemampuan manajemen menggunakan sumber-sumber maksimal dan
menciptakan sistem kerja yang optimal akan menentukan tinggi rendahnya
produktivitas kerja karyawan (Simanjuntak, 1995). Menurut Siagian (1982)
menyatakan bahwa produktivitas dapat mencapai hasil yang maksimal apabila

ketiga faktornya dapat terpenuhi dan dilaksanakan.

Adapun ketiga faktor tersebut adalah:
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a. Produktivitas dikaitkan dengan waktu.

Dalam hal ini berhubungan dengan penetapan jadwal pekerjaan menurut
prosentase waktu yang digunakan, misalnya kapan seseorang harus memulai
dan berhenti bekerja. Kapan harus memulai kembali bekerja dan kapan pula
akan berakhir dan sebagainya. Dengan adanya penjadwalan waktu yang baik,
kemungkinan terjadinya pemborosan baik SDM maupun SDA sedapat
mungkin dihindari.

b. Produktivitas dikaitkan dengan sumberdaya insani.

Untuk melihat Kketerkaitan produktivitas depgan ) sumberdaya insani,
manager/pimpinan perusahaan tersebut bisa 4nelihat” dan segi teknis semata.
Dengan kata lain meningkatkan produkitivitas’Kerja juga menyangkut kondisi,
iklim, dan suasana kerja yang baik.

c. Produktivitas dikaitkan denQan ‘sarana dan prasarana kerja. Untuk dapat
tercapainya produktivitas-kerja tidak terlepas dari faktor sarana serta prasarana
yang ada dalam péruSaliaan tersebut. Untuk dapat dimanfaatkan secara optimal
sehingga tidaksterjadi pemborosan dalam bentuk apapun”.

Ada tigda kelompok yang dapat membedakan terhadap faktor yang
mempengaruhi produktivitas tersebut seperti halnya menurut Ravianto (1995)
menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi produktivitas dapat
dikelompokkan ke dalam 3 kelompok yaitu:

a. [Faktor yang mempengaruhi produktivitas dari perekonomian atau

industri-industri secara keseluruhan.

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas organisasi unit-unit

usaha atau pabrik individual

c. Faktor-faktor produktivitas yang mempengaruhi produktivitas
perseorangan.
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Kemudian faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja menurut
Kusriyanto (1996:65) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja terdiri dari : a) sikap mental, b) pendidikan, c) keterampilan, d)
manajemen, e) hubungan industrial pancasila, f) tingkat penghasilan, g) gizi dan
kesehatan, h) jaminan sosial, i) lingkungan dan iklim kerja, j) saran produksi, k)
teknologi, 1) kesempatan berprestasi.

Ukuran produktivitas dapat dilihat sebagaimana Schuler dan Jackson
(1996:106), menyatakan terdapat beberapa ukuran dari produktivitas antara lain
sebagai berikut:

Kepuasan kerja
Kuantitas kerja,
Ketepatan waktu penyelesaian tugas;

Kehadiran,
Kerjasama dengan yang lain.

Pao0 o

Relevan dengan ukuran-ukuran” di atas, Mangkunegara (2007:54)
menyatakan beberapa faktor wukuran produktivitas kerja, antara lain sebagai
berikut:

Kualitas Kerjd:’ketepatan, ketelitian, keterampilan, kebersihan

Kuantitas kerja: output, penyelesaian kerja dengan ekstra

Kéardalan: mengikuti instruksi, inisiatif, kehati-hatian, kerajinan

Sikap:” sikap terhadap perusahaan/pimpinan, sikap terhadap pegawai
lain, sikap terhadap pekerjan, sikap kerjasama.

oo o

Dari beberapa pendapat di atas dapat dilihat bahwa kondisi utama
karyawan yang semakin penting dan menentukan tingkat produktivitas karyawan
yaitu pendidikan, motivasi, semangat, disiplin, ketrampilan, sikap dan etika kerja,
gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, lingkungan dan iklim kerja, teknologi,
sarana produksi, manajemen, kesempatan berprestasi, dan jaminan sosial. Dengan

harapan agar karyawan semakin gairah dan mempunyai semangat dalam bekerja
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(Ravianto, 1995:34). Dengan adanya semangat dan gairah karyawan yang tinggi
akan dapat mempertinggi mutu pekerjaan, meningkatkan produksi, dan

produktivitas kerja.

B. Hipotesis

Menurut Budiarto (2002:180), dalam statistik hipotesis dikenal dengan
hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha).

Ho diterima apabila p>0,05 artinya adanya hubungan antara disiplin kerja
dengan produktivitas kerja.

Ha diterima apabila p<0,05 artinya tidak ada“huburigan antara disiplin
kerja dengan produktivitas kerja.

Berdasarkan latar belakang, permasalahdan penelitian, tujuan penelitian,
dan landasan teori maka penelitian ini“Oerusaha mengungkap hubungan antara
disiplin  kerja dengan produktivitas~ kerja pegawai pada Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Utara. Qleit karéna itu hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini adanya hubungaf_dntara disiplin kerja dengan produktivitas kerja pegawai

pada Dinas Kesehatan 'Kabupaten Aceh Utara.

C. Kerangka Pikir

KEDISIPLINAN PEGAWAI PRODUKTIVITAS KERJA
(X) ()

1. Kehadiran tepat waktu p| 1 Kuantitas pekerjaan
2. Bekerja sesuai dengan 2. Kualitas pekerjaan

protap 3. Ketepatan waktu

3. Pulang tepat waktu

Gambar. 2.1. Kerangka Pikir
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Variabel X (kedisiplinan) adalah variabel yang mempunyai hubungan
dengan variabel Y, Pada penelitian ini sebagai variable X adalah kedisiplinan
kerja ditinjau dari kehadiran tepat waktu, bekerja sesuai dengan protap, dan
pulang tepat waktu pegawai.

Variabel Y adalah variabel yang dipengaruhi variabel X. Pada penelitian
ini sebagai variabel Y adalah produktivitas kerja Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Utara yang terdiri dari kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, dan ketepatan
waktu dalam menyelesaikan tugas-tugas di Dinas Kesehatan-Kabupaten Aceh

Utara.
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BAB Il1
METODOLOGI PENELITIAN
A. Desain Pendlitian

Penelitian ini merupakan penelitian yang bersifat explanatory
research, yaitu menjelaskan hubungan antar variabel penelitian serta
menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Pengujian variabel dimaksud
adalah menjelaskan hubungan antara variabel disiplin kerja terhadap
produktivitas kerja pegawai. Jenis data yang dikumpulkan melalui
instrumen kuesioner tentang tanggapan responden terhadap variabel yang
diteliti dan diolah secara kuantitatif berdasarkar\jumlah data untuk masing-
masing variabel.

Penelitian ini juga menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu peneliti
mengumpulkan data dengan menetapkan terlebih dulu konsep sebagai variabel-
variabel yang berhubungary yang berasal dari teori yang sudah ada
kemudian mencari , Gata~menggunakan kuesioner untuk pengukuran
variabel-variabel.\Ttjuannya adalah untuk mengetahui tingkat pengaruh,
keeratan korelasi-atau asosiasi antar variabel dengan cara pengukuran. Alur
berpikir darr’pendekatan ini adalah berproses secara deduktif yaitu peneliti
menetapkan variabel kemudian mengumpulkan data dan menyimpulkanya

(Hamidi, 2004:56).

B. Definis Operasional

Untuk menyamakan persepsi tentang variabel yang digunakan, dibuatlah

definisi operasional variabel pada matriks sebagai berikut:
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NO | VARIABEL | DEFINISI HASIL UKUR SKALA
UKUR
1 2 3 4 5
1. Variabel X
Kedisiplinan | Suatu kondisi yang 1. Sangat baik Ordinal
merupakan 2. Baik
perwujudan sikap 3. Cukup
mental dan perilaku 4. Kurang baik
manusia ditinjau dari | 5. Tidak baik
aspek kepatuhan dan
ketaatan terhadap
ketentuan, peraturan
dan hukum yang
berlaku dalam
kehidupan
masyarakat yang
diukur dengan
variabel sebagai
berikut:
1.Kehadiran tepat | ts5elalu
waktu 2.Sering
3.Kadang-kadang
4 Jarang-jarang
5. Tidak pernah
2.~Bekelja sesual 1. Sangat sesuai
dengan protap 2. Sesuai
3. Sering sesuai
4. Kadang-kadang
5. Tidak sesuai
3. Pulang tepat waktu | 1. Selalu
2.Sering
3.Kadang-kadang
4 Jarang-jarang
5.Tidak pernah
VARIABEL
NO. SKALA
Y DEFINISI HASIL UKUR UK UR
1. Produktivitas | Jumlah atau 1.Sangat sesuai Ordinal
Kuantitas banyaknya pekerjaan | 2.Sesuai
kerja yang dihasilkan 3.Kadang-kadang
pegawai dalam 4.Kurang sesuai
melaksanakan 5.Tidak sesuai
kegiatan pada waktu
yang telah
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ditentukan. Realisasi
hasil kerja dapat
dihubungkan dengan
standar kuantitas
yang sudah
ditetapkan.
Indikator: menilai
kesesuaian antara
pencapaian pekerjaan
terhadap target yang
telah ditentukan.

2. Kualitas kerja

Mutu dari hasil kerija,
untuk mengetahui
kualitas kerja maka
dapat dilihat bila
kerjanya memenuhi
standar mutu yang
telah ditetapkan.
Indikator : kualitas
kerja pegawai dilihat
dari; sering
melakukan kesalahaf,
ketidak telitian dalam
melaksanakan “tdgas;
tingkat kerapian-hasil
kerja, kesesuaian
ketrampiian yang
dimiliki dan
Kegesuaian kecakapan
dalam melaksanakan
pekerjaan

1.Sangat baik
2.Baik
3.Cukup
4.Kurang baik
5.Tidak baik

Ordinal

3. Ketepatan
waktu

Suatu ukuran
kuantitatif yang
menentukan
ketepatan waktu
penyelesaian suatu
kegiatan atau
pekerjaan.
Indikator:
pemanfaatan waktu
yang ada, absensi
masuk kerja dalam
satu bulan.

Sangat baik
Baik

Cukup
Kurang baik
Tidak baik

arwnhE
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C. Populas dan Sampsel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Utara yang berjumlah 144 orang. Adapun sample size ditentukan
dengan menggunakan rumus Slovin (Umar, 2001:108) sebagai berikut:

N
n= —
1+ Ne?

dimana:

n Jumlah sampel

N Jumlah populasi

e Persentase tingkat kesalahan pengambilan sdmpel yang dapat
diterima dalam penelitian ini ditentukan 10% (0,1).

Jadi besarnya sampel dapat dihitung sebagai berikut:

144
1+144 (0,1)°

144
1+144(0,01)

144
141.44

144
2,44

= 59 orang

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 59 orang. Pengambilan sampel
menggunakan teknik purposive sampling yaitu pengambilan sampel secara
sengaja sesuai dengan tujuan penelitian dengan maksud peneliti dapat menentukan
sendiri sampelnya, peneliti dapat memilih orang-orang tertentu karena dianggap

dapat mewakili statistik, tingkat signifikansi, dan prosedur pengujian hipotesis.
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Teknik purposive sampling digunakan karena tidak semua sampling
dapat mewakili maksud dan kriteria yang diinginkan. Berdasarkan teknik tersebut

maka sampel yang didapat sebagai berikut:

Tabel 3.1. Jumlah dan Kriteria Sampel

No Jabatan Jumlah

1. Eselon Il/a 1

2. Eselon Ill/a 1

3 Eselon 111/b 5

4 Eselon 1V/a 12

5 Staf 40
JUMLAH 59

Sumber: Lakip Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Utara; 2010
Berdasarkan Tabel 3.1, diatas, jumiiah ‘sampel yang diambil dalam
penelitian ini berjumlah 59 orang. Staf.merupakan sampel yang terbanyak yaitu

40 orang.

D. Prosedur Pengumpuian Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut;

1. Kuesioner adalah cara pengumpulan data dengan menyebarkan daftar
pertanyaan terstruktur dan bersifat tertutup, sehingga responden dibatasi
dalam memberikan jawaban pada satu altenatif saja untuk diisi.
Pertanyaan yang diajukan berkisar pada masalah kuantitas kerja, kualitas kerja,
dan ketepatan waktu.

2. Wawancara adalah cara pengumpulan data dengan melakukan serangkaian

tanya-jawab langsung dengan berbagai pihak dalam organisasi
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mengenai kuantitas kerja, kualitas kerja, dan ketepatan waktu.

3. Dokumentasi adalah metode pengumpulan data dengan cara mempelajari
sumber data tertulis mengenai sejarah berdirinya, struktur organisasi dan
gambaran umum lainnya yang dianggap relevan.

Data dalam penelitian ini bersumber/diperoleh dari:

1. Data primer: data yang didapatkan dengan menggunakan serangkaian
kuesioner yang dibagikan kepada para pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten
Aceh Utara yang menjadi responden.

2. Data sekunder: dokumen-dokumen yang diperoleh dari'\Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Utara khususnya yang berhubungan ‘dengan personalia,
untuk mendapatkan data tentang jumlah=Karyawan, pejabat, tingkat
pendidikan, usia, dan data-data lain yang.dianiggap relevan.

Untuk mengumpulkan data primer, dibuatlah indikator masing-masing
variabel dalam bentuk kuesionersdirancang berdasarkan skala likert yang bersifat
ordinal (Singarimbun, 1999(56), Sebelum data yang didapat dianalisa lebih lanjut,
maka terlebih dahulu”difakukan uji terhadap instrumen pertanyaan yang dibuat

dalam kuesioner, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas.

E. Metode Analisis Data

Pertanyaan kinerja merupakan pertanyaan tentang penilaian terhadap diri
masing-masing individu. Agar penilaian bisa obyektif maka pertanyaan mengenai
Kinerja disusun sedemikian rupa sehingga tidak ada kesan bahwa pertanyaan
tersebut dimaksudkan untuk menilai masing-masing responden. Dengan kondisi

semacam ini, diharapkan jawaban yang dikemukakan responden akan obyektif.
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Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data kualitatif
dan analisis data kuantitatif.
1. Analisis data kualitatif

Analisa kualitatif digunakan untuk menganalisa data yang sifatnya tidak
dapat diukur dengan menggunakan angka-angka.
2. Analisis data kuantitatif

Analisis data kuantitatif digunakan untuk menganalisa data yang diperoleh
dari angka-angka yang diperoleh karena pengolahan data menggunakan statistik,
maka data tersebut harus diklasifikasikan dalam kategoristertentu. Proses analisis
data kuantitatif ini dilakukan dengan menggunakan/alat-analisis yaitu sebagai
berikut:
a. Uji validitas dan reliabilitas

Uji instrumen penelitian, datam” ilmu-ilmu sosial merupakan tahapan
penting dalam proses pelaksanaan” penelitian di lapangan. Dengan pengujian
instrumen itulah paling\tidek” dapat diperoleh manfaat, yaitu pertama apakah
instrumen penelitianiitu’dapat mengukur apa yang diukur dan kedua seberapa jauh
instrumen pebielitian tersebut dapat dipercaya atau diandalkan. Manfaat yang
pertama yarg dikenal dengan nama validitas (kesahihan) dan yang kedua dikenal
dengan menguji reliabilitas (keandalan) instrumen penelitian (Singarimbun dan
Effendi, 1996:76).

Selanjutnya dijelaskan pengujian validitas instrumen penelitian, dalam hal
ini daftar pertanyaan menggunakan kriteria interval yaitu mengkorelasikan skor
masing-masing item dengan skor total, yang dikenal dengan teknik korelasi

Kendall’s Tau. Untuk mengetahui apakah nilai korelasi tersebut signifikan atau
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tidak diperlukan tabel koefisien korelasi Kendall’s Tau, vyaitu dengan
membandingkan skor (nilai) masing-masing kuesioner dengan skor (nilai)
totalnya.

Kemudian pengujian reliabilitas instrumen penelitian dalam hal ini daftar
pertanyaan menggunakan metode internal consistency sehingga masalah yang
timbul akibat penyajian yang berulang-ulang dapat dihindari. Kedua pengujian
tersebut yakni uji validitas dan uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan
software Satistical Program Social Science (SPSS) versi¢13.0. Suatu data
dikatakan reliabel jika nilai cronbach alpha lebih besar dati"Q,6 (Singarimbun dan
Effendi, 1996:65). Apabila hasil hitung lebih besdr dibandingkan dengan hasil
tabel pada derajat kepercayaan 0,05, maka data yang ada dinyatakan valid dan
reliabel.

Untuk mengetahui apakah nilai-Karelasi (r) tersebut signifikan atau tidak,
dapat secara langsung dikonsultasikan dengan nilai kritik (r) pada tabel terlampir.
Jika (r) hitung > dari (rjztabel berarti signifikan, sebaliknya jika (r) hitung < dari
(r) tabel berarti tidak\signifikan (tidak bermakna).

b. Koefisien kehkordansi kendall

Koefisien konkordansi kendal digunakan untuk menguji hipotesis mayor,
yaitu hubungan antara variabel independen (X) secara bersama-sama terhadap
variabel dependen (Y).

c. Uji Signifikansi
Untuk uji signifikasinya menggunakan Z test, dengan ketentuan sebagai

berikut:
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Ho ditolak jika Z hitung > Z tabel, yang berati bahwa ada hubungan yang positif
dan signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

H1 diterima jika Z hitung < Z tabel, yang berarti bahwa tidak ada hubungan yang
positif dan signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Sedang
untuk mengetahui seberapa besar hubungan variabel bebas terhadap variabel
terikat digunakan rumus sebagai berikut:

KD =W x 100 %

W: Koefisien konkordasi kendall’s

KD: Koefisien determinasi.
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Tabel 4.13. Kedisiplinan Kerja Terhadap Ketepatan Waktu

(n=59)

Kedisiplinan Ketepatan waktu
Kerja Pegawai | Tidak Jarang Kadang- Sering Sangat

pernah kadang Sering
Sangat kurang | 0 (0,0%) | 0 (0,0%) | 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Kurang 0 (0,0%) | 0(0,0%) |2 (3.4%) 3 (5,1%) 4 (6,8%)
Cukup 0(0,0%) | 1(1,7%) [ 13(22,0%) | 16 (27,1%) |2 (3,4%)
Baik 0(0,0%) | 1(1,7%) |10 (16,9%) | 4(6,8%) 2 (3,4%)
Sangat baik 0(0,0%) | 1(1,7%) [0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)

Data primer: diolah dengan SPSS 13,0

Berdasarkan Tabel 4.13, dapat dilihat bahwa kedisiplinan pegawai yang
cukup baik memiliki hubungan dengan ketepatan waktu yang baik. Hal ini dapat
dimungkinkan karena umumnya pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Utara
berdomisili jauh dengan lokasi kantor namuihscbagian pegawai melakukan

pekerjaan kantor ditempat lain.

B. Pembahasan
Hubungan kedisiplinari kerja dengan produktivitas kerja (kuantitas,
kualitas, dan ketepatan’ waktu) dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 14, Hubungan Kedisiplinan Kerja Responden Terhadap Kuantitas
Kerja, Kualitas Kerja, dan Ketepatan Waktu

Kendall’s tau b Kuantitas kerja | Kualitas kerja | Ketepatan
pegawai pegawai waktu

Kedisiplinan pegawai

Correlation coefisien 0,173 1,000 0,114

Signifikansi 0,138 0,000 0,327

Populasi 59 59 59

Correlation is significant at the 0,05 level
Data primer: diolah dengan SPSS 13,0

Berdasarkan Tabel 4.14, dapat disimpulkan bahwa variabel kedisiplinan

pegawai berkorelasi positif dengan variabel kuantitas kerja pegawai dengan

94
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BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dapat disimpulkan sebagai
berikut:

A. Simpulan

1. Kedisiplinan kerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Aceh Utara yang
terdiri dari kehadiran tepat waktu, bekerja sesuai protap, dan pulang tepat
waktu pada umumnya masih kurang baik yaitu 37,3%.

2. Produktifitas kerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupatén-Aceh Utara yang
terdiri dari kuantitas kerja, kualitas kerja, dan ketepatan’waktu pada umumnya
cukup baik yaitu sebesar 54,2%.

3. Variabel kedisiplinan pegawai berkorelasi positif dengan variabel kuantitas
kerja pegawai dengan koefisien, kerelasi sebesar 0,173 dan signifikan pada
level 0,138. Variabel kedisiplinan kerja pegawai berkorelasi positif dengan
variabel kualitas kerja.dengan koefisien korelasi sebesar 1,000 dan signifikan
pada level 0,0Q0.

Variabel—kedisiplinan kerja pegawai juga berkorelasi positif dengan
variabel ketepatan waktu kerja pegawai dengan koefisien korelasi sebesar 0,114
dengan signifikan pada level 0,327. Signifikan 0,220 lebih besar dari 0,05 yang
artinya Ho ditolak dan Ha ditrima yang artinya tidak ada hubungan antara
kedisplinan kerja pegawai dengan kuantitas kerja, kualitas kerja, dan ketepatan
waktu pegawai. Variabel independen (kuantitas kerja, kualitas kerja, dan
ketepatan waktu) sebesar 26% disamping itu juga ketiga variabel independen

tersebut secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen dapat
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dilihat dari angka asymp sig sebesar 0,220 yang artinya lebih besar dari alpha

0,05.

B.Saran
Berdasarkan dari hasil analisis dan pembahasan maka kedisiplinan kerja
pegawai yang sudah tinggi dihasilkan produktivitas kerja yang tinggi perlu
dipertahankan dengan jalan:
1. Meningkatkan kedisiplinan kerja pegawai Dinas Kesehatan.Kabupaten Aceh
Utara baik presensi datang dan pulang.
2. Pengawasan terhadap pegawai di pegawai Dina$ Késehatan Kabupaten Aceh
Utara dalam melaksakan tugas jangan sampaismelanggar protap yang telah ada.
3. Menerapkan semua peraturan yang ada‘-secara adil di Dinas Kesehatan
Kabupaten Aceh Utara.
4. Perlu dilakukan penelitian-penelitian lebih lanjut dengan kemungkinan ada

faktor lain yang memipefigaruhi produktivitas pegawai.
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