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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
211 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manusia merupakan sumber daya paling penting dalam suatu organisasi,
untuk mencapai keberhasilannya pengelola sangat ditentukan oleh kegiatan

pendayagunaan sumber daya.n Di bawah ini dirumuskan defini

manajemen sumber dayaimanusia yang dikemukakan.oleh para ahli, diantaranya:

Menurut Gary Dessler (2015:004) menyata ahwa:
\

“Manajemen Sumber = Daya Manusia ah  (Human Resource
Management-HRM) Pioses unilk memperoleh, menilai, melatih dan
mengoperasikan karyawan dan u mengurus relasi tenaga kerja mereka,
kesehatan dan kesela P ereka serta hal- ang berhubungan dengan
kead |

Seda M angkunegar a (2013:2) berpendapat bahwa:
“Manaje \ ber Daya Manusia adalah suatu pengelolaan dan

pendayagunag /a yang ada pada individu pegawai.”

Selanjutnya Simamor a dalam Sutrisno (2015:5) menyatakan:

“Manajemen  Sumber Daya Manusia adalah  pendayagunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu

anggota organisasi atau kelompok pekerja.”

Berdasarkan definis para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa
mangjemen sumber daya manusia merupakan suatu  perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengawasan suatu organisasi  untuk
tercapainya suatu tujuan secara lebih efektif dan efisien dalam sebuah organisasi

atau perusahaan.

13
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2.1.1.2 Fungs Manajemen Sumber Daya Manusia

Sesuai dengan pengertian mangemen sumber daya manusia yang telah
diuraikan, maka kegiatan pengelolaan sumber daya manusia di dalam suatu
organisasi memiliki fungsi-fungsi managjemen SDM menurut Hasibuan (2017:21)
dibagi menjadi dua yaitu fungsi mangerial dan fungs operasional, sebagai
berikut:

1) Fungs Mangeria
a. Perencanaan (planning)

Perencanaan (plannin anakan tenaga kerja secara efektif

serta efisien agar sesuai dengan kebutu erusahaan dalam membantu

terwujudnya tujuan:
\
b. Pengorganisasian.(organizing) /
ganisasian adalah kegi ntuk me ganisas semua karyawan

menetapkan  pembe kerja, bungan kerja, delegas
|
g, integr

ion chart). -

dan " koordinasi® " dalam bagan organisas

%
(org \.

c. Penga ecti ng)
Pengarana '
agar mau bekerja'sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu

N

adalah.kegiatan mengarahkan semua karyawan,

tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

d. Pengendalian (controlling)
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua
karyawan, agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja
sesuai dengan rencana.

2) Fungs Operasional

a. Pengadaan (procurement)
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

b. Pengembangan (develompent)
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan
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teknis, teoritis, konseptual, dan mora karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan.

c. Kompensas (compensation)
Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung
(direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada
karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.

d. Pengintegrasian (integration)
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan

kepentingan perusahaan han karyawan, agar tercipta kerja
sama yang serasi dan saling menguntungkans.
e. Pemelihargan (maintenance) \

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memlihara atau

SiK,

tetap mau bekerja sa ampal pensiun.
|

meningkatkan kondisi

, dan loyalitas karyawan, agar mereka

f. Ke ~ olinan

an mertpakan fungsi M SDMiyang terpenting dan kunci
terw \\
yang mal \

g. Pemberhentian (Se
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang

tu1 uan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan

dari perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab

lainnya.

2.1.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan utama dari mangemen sumber daya manusia adalah untuk
meningkatkan kontribusi sumber daya manusia terhadap organisasi dalam rangka
mencapai  produktivitas organisasi yang bersangkutan Notoatmojo (2009:86).
Tujuan utamatersebut dapat diuraikan sebagai berikut:

a.  Tujuan Masyarakat (Societal Objective)
Untuk bertanggung jawab secara sosia terhadap kebutuhan dan
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tantangan-tantangan yang timbul dari masyarakat serta bertanggung jawab
dalam mengelola sumber daya manusianya agar tidak mempunyai dampak
negatif terhadap masyarakat.

b. Tujuan Organisasi (Organization Objective)
Untuk mengena bahwa mangjemen sumber daya manusia itu ada (exist)
yang merupakan suatu perangkat atau alat lunak membantu tercapainya
tujuan organisasi secara keseluruhan.

c. Tujuan Fungs (Functiona Objective)
Untuk memedlihara (maintal

ibusi sumber daya manusia untuk

mel aksanakan
d.
Untuk n -tujuan pribadinya yang
ap pegawal dalam rangka
212 K
2.1.2.1 Penge

perlindungan keselamatal : tersebut bermaksud agar tenaga kerja
secara aman melakukan kerjaannya sehari-hari untuk meningkatkan produktivitas
dan kinerjanya. Tenaga kerja harus memperoleh perlindungan dari berbagai
permasal ahan di sekitarnya dan pada dirinya yang dapat menimpa atau menggangu
dirinya serta pel aksanaan pekerjaaanya.

Menurut Widodo (2015:240) :

“keselamatan kerja merupakan suatu bentuk keadaan yang menghindarkan

kesalahan atau kerusakan kerja yang dilakukan oleh pekerja/karyawan.”

Sedangkan menurut Moenir dalam Angkasa Dkk (2014) mendefinisikan
bahwa,
“keselamatan kerja adalah suatu kondisi dalam lingkungan atau tempat

kerja yang akan menjamin secara maksimal keselamatan karyawan atau

bukan karyawan dari organisasi perusahaan.”
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Adapun menurut Megginson dalam Mangkunegara (2011:161)
menjelaskan:

“keselamatan kerja adalah dimana menunjukkan suatu kondisi yang aman
atau selamat dari penderitaan, kerusakan atau kerugian di tempat kerja.
Aspek-aspek dari lingkungan kerja yang dapat menyebabkan kebakaran,
ketakutan, aliran listrik, terpotong, luka memar, keseleo, patah tulang,
kerugian aat tubuh, penglihatan, pendengaran, semua itu sering
dihubungkan dengan perlengkapan perusahaan atau lingkungan fisik dan
mencakup tugas-tugas yang membutuhkan pemeliharaan dan latihan.”

Selain  memberikan perlindungan keselamatan kepada karyawan,

perusahaan juga dituntut um emp kan_kondis kesehatan kerja para
pabila kondisi kesehate yawain baik, maka karyawan

\

karyawannya. Kareng

senantiasa meningkatkan prod 'vitas perusahaan @ c‘ baik pula.
Menurut M egginson da o!r' egara 1:161) :
“kesehiatan kerja menunjukkan'pada kondisi yang bebas dari kondisi yang

as dari fisk, me ‘.1 MosSl atau rasa Sekit yang disebabkan oleh

10an kerja.” ‘
an.menur idodo (2045)skesehatan kerja adalah :

\

“suatu .| kesehatan yang bertujuan agar masyarakat pekerjaan
memperole ergjat,_kesehatan setingi-tingginya baik jasmani, rohani
maupun sosial'c encegahan dan pengobatan terhadap penyakit
atau gangguan kesehatan yang disebabkan oleh pekerja dan lingkungan
kerja maupun penyakit umum.”

SelanjutnyaWirawan (2015) berpendapat bahwa :

“Kesehatan kerja adalah penerapan ilmu kesehatan atau kedokter di bidang

ketenagakerjaan yang bertujuan untuk mencegah penyakit yang timbul

akibat kerja dan mempertahankan serta meningkatkan kesehatan para
pekerja atau buruh untuk meningkatkan kinerja mereka.”

Kesdlamatan dan Kesehatan Kerja merupakan bagian dari fungs
pemeliharaan Sumber Daya Manusia yang harus diperhatikan oleh setiap
mangemen perusahaan. Dengan adanya pemeliharaan K3, karyawan merasa
berada di kondisi yang aman dalam mencegah terjadinya kecel akaan kerjayang tak

teduga.
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Menurut Bangun (2012:377) :
“keselamatan dan kesehatan kerja adalah “perlindungan atas keamanan
kerja yang dialami pekerja baik fisik maupun mental dalam lingkungan

pekerjaannya.”

Adapun menurut Hanggraeni (2012:171) :

“keselamatan dan kesehatan kerja adalah suatu sistem yang bertujuan
melakukan pencegahan terhadap kemungkinan timbulnya kecelakaan yang
diakibatkan oleh aktivitas kerja dan juga pencegahan akan timbulnya
penyakit yang diakibatkan oleh aktivitas kerja dan juga pencegahan akan
timbulnya penyaki y dial pleh hubungan kerja di dalam
lingkungan kerjapara karyawan.”

Dan men Sucipto (2014:2) -
“keselamatan dan kesehatan kerja merupakan
menciptakan perlindu dan -keamanan
bahaya fisik, mental Lipun émosiona te
masyarakat dan lingkungan.’

|
apat dismpulkan bahwa Keselametan dan Kesehatan Kerja

yau uk memberikan rasaaman kepada para karyawan dalam

u usaha dan upaya untuk
resko kecelakaan dan
Jap pekerja, perusahaan,

Jadi
merupakan s
mencegah terje aresiko kecelakaan kerja yang terjadi terhadap para pekerja

atau karyawan.

2.1.2.2 Tujuan Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Menurut Mangkunegara (2011:162) tujuan keselamatan dan kesehatan
kerjaadalah sebagai berikut:
a Agar setigp pegawa mendapat jaminan keselamatan dan kesehatan kerja
baik secarafisik, sosial dan psikologis.
b. Agar setiagp perlengkapan dan peraatan kerja digunakan sebaik-baiknya,
seefektif mungkin.
Agar semuahasil produksi dipelihara keamanannya.
Agar adanya jaminan atas pemeliharaan dan peningkatan kesehatan gizi
pegawai.
e. Agar meningkatkan kegairahan, keserasian kerjadan partisipas kerja.
f. Agar terhindar dari gangguan kesehatan yang disebabkan oleh lingkungan
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atau kondis kerja.

0. Agar setiap pegawa merasa aman dan terlindungi dalam bekerja.

2.1.2.3 Fungsi-Fungsi Keselamatan dan Kesehatan Kerja
a.  Fungs dari Keselamatan Kerja
1. Antisipas, identifikasi dan evaluasi kondisi dan praktek berbahaya.
2. Buat desain pengendalian bahaya, metode, prosedur dan program.
3. Terapkan, dokumentasikan dan informasikan rekan lainnya dalam hal

pengendalian baha am. pengendalian bahaya.

4. Ukur, peri
pengendalian bahaya (Sucipto, 2014:2-3)

b. Fungsidari Kesehatan Kerja
1

akembali keefektifita dalian bahayadan program

ntifikas dan aku A ilaian adap resiko dari bahaya

2 p [ N t dap perencanaan dan pengorganisasian dari

tek kerjatérmasuk desain tempat kerja.

perikan saran, informasi, pelatihan dan edukasi tentang
\;\ jadan APD.
M el aksanakan surveilan terhadap kesehatan kerja
Terlibat prosesrehabilitasi.

Mengelola P3K dan tindakan darurat. (Sucipto, 2014:2)

2.1.2.4 Usaha-Usaha Dalam Meningkatkan Keselamatan dan Kesehatan
Kerja
Menurut Mangkunegara (2013:162) usaharusaha yang diperlukan
dalam meningkatkan keselamatan dan kesehatan kerja yaitu sebagai berikut:
a. Mencegah dan mengurangi kecelakaan kebakaran dan pel edakan.
b. Memberikan peralatan perlindungan diri untuk pegawa yang bekerja
pada lingkungan yang menggunakan peralatan yang berbahaya.
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c. Mengatur suhu, kelembaban, kebershan udara, penggunaan warna
ruangan kerja, penerangan yang cukup terang dan menyeukkan, dan
mencegah kebisingan.

d. Mencegah dan memberikan perawatan terhadap timbulnya penyakit.

e. Memelihara kebersihan dan ketertiban, serta keserasian lingkungan
kerja.

f. Menciptakan suasana kerja yang menggairahkan semangat kerja

pegawai.

2.1.2.5 Undang-Undan
a Undang-Undang No

yang M engatur K

ahun 1970 tentan amatan Kerja

Undang=Undang ini mengetur dengan jelas tentang kewajiban pimpinan

tempat Kerja dan pekerjadal a 2k sanakan kesel amatan kerja.
b. Und i Undang No 23 =f‘ 1992 tentang K eschatan.
c. Undang-Undang i me yatekan bahwa Secara khusus perusahaan

y e
kema sik pekerja yang baru maupun pekerja yang akan

dipindahké
diberikan kepada g
Undang-undang nomor 23 Tahun 1992, pasal 23 Tentang Kesehatan Kerja

juga menekankan pentingnya bekerja secara sehat tanpa membahayakan

berke \\o memeriksakan “Keseha badan, kondiss mental dan

[empat kerja baru , Ses al dengan sifat-sifat pekerjaan yang

serta pemeriksaan kesehatan secara berkala

diri sendiri dan masyakarakat sekelilingnya hingga diperoleh produktivitas
kerja yang optimal. Karena itu, kesehatan kerja meliputi pelayanan
kesehatan kerja, pencegahan penyakit akibat kerja dan syarat kesehatan
kerja
d. Undang-Undang No0.13 Tahun 2003 Tentang K etenagakerjaan

Undang-Undang ini mengatur mengenai segala hal yang berhubungan
dengan ketenagakerjaan mulai dari upah kerja, jam kerja, hak maternal,
cuti sampai dengan keselamatan dan kesehatan kerja.



21

Sebagai penjabaran dan kelengkapan undang-undang tersebut, Pemerintah
juga mengeluarkan Peraturan Pemerintah (PP) dan Keputusan Presiden terkait
penyelenggaraan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K 3), diantaranya adal ah:

a. Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No.11 Tahun 1979 tentang

Keselamatan Kerja Pada Pemurnian dan Pengolahan Minyak dan Gas

Bumi.

b. Peraturan Pemerintah Nomor 7 tahun 1973 tentang Pengawasan Atas

Peredaran, Penyimpanan dan Penggunaan Pestisida.

c. Peraturan Pemerintah Ne 3 Tahun 1973 tentang Pengaturan dan

1 ) yang bersangkutan tidak terampil atau tidak mengetahui cara

Pekerja tidak i, |8 kondisi yang terlalu lelah atau dalam
keadaan sakit.

Tidak tersedia alat pengaman.

Alat kerja atau aat produksi yang digunakan dalam keadaan tidak baik
atau tidak layak pakai.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi Keselamatan Kesehatan Kerja (K3)
menurut Handoko (2000:191), diantaranya yaitu:
1. Membuat konids kerja yang aman.
Pendidikan dan pelatihan kesehatan dan keselamatan kerja.
Penciptaan lingkungan kerja yang sehat.
Pelayanan kebutuhan karyawan.
Pelayanan kesehatan.

a b~ w DN
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2.1.2.7 Dimens dan Indikator Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Dimensi keselamatan kesehatan kerja menurut M angkunegar a (2013:163)
adalah sebagai berikut:

1. Keadaan tempat lingkungan Kkerja, yang meliputi: Penyusunan
penyimpanan barang-barang yang berbahaya yang kurang diperhitungkan
keamanannya, Ruang kerja yang terlalu padat dan sesak, Pembuangan
kotoran dan limbah yang tidak pada tempatnya. Indikator dalam dimensi
lingkungan kerja sebagai berikut:

a.  Lingkungan kerjafisi

b. Penyusunan dan penyimpanan be ang-ba ang yang berbahaya yang
kurang di perhitungkan keamanannya \
g kerja yang terlalu padatitlan sesz

c. R
2. Pengaturan udara, meliputi: pergantian udaradi ruang kerja, suhu udara.

or dalam dim gai berikut:

Ino 1 | pengaturan udara s

a 2ngatur suh an'kel embapan udarz uang kerjayang baik

Pa \ an pencahayaan dantpenerangan, meliputi: Pencahayaan yang
cukug \ n ruang yang digunakan untuk bekerja, Pengaturan penerangan.
Indikato

berikut:

m dimens pengaturan pencahayaan dan penerangan sebagai

a. Penerangan padaruangan kerja

4. Pemakaian peralatan kerja, yang meliputi: Pengaman peralatan kerja yang
sudah usang atau rusak, Penggunaan mesin, alat elektronik tanpa
pengaman yang baik, pengaturan penerangan. Indikator dalam dimens
peralatan kerja sebagai berikut:
a. Instans menyediakan peralatan kerja
b. Peraatan yang layak

5. Kondis fisk pegawai, meliputi: Kerusakan alat indera, Emosi pegawai
yang tidak stabil, Program jaminan kesehatan. Indikator dalam dimensi
kondisi fisik sebagai berikut:
a Kondis fisk

b. Menta psikologi pegawai
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c. Emos pegawa yang tidak stabil

2.1.3 Displin Kerja

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja
Menurut Edy Sutrisno (2016:89) menyatakan bahwa :
“Disiplin adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur
kerja yang ad atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang

sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis.”

Selanjutnya men al dan Sagala (2013: 825) menyebutkan bahwa:
“disiplin kerja-adalah suatu alat yang kan para manajer untuk

berkomunikasi dengan. karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku dan untukimeningkatkan kesadaran j uga kesediaan seseorang
agar aati semua peraturan de fr norma S yang berlaku di suatu
perusahaan.”

Ada menurutH an (20 93) menyatakan :

“kedisplinan adalat adaran dan kesediaan seseorang menaati semua

perali

. an dan norma-horma sosial yang berlaku.”

Berdasarkan definisi.diatas, d'simpulkan bahwa pada hakikatnya
disiplin adalah rasa ata dan taat terhadap aturan yang telah ditetapkan

oleh suatu organisasi maupun perusahaan.

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Menurut Edy Sutrisno (2009:87) keteraturan adalah ciri utama organisasi
dan disiplin adalah salah satu metode untuk memelihara keteraturan tersebut.
Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan efisiens semaksimal mungkin
dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi. Selain itu, disiplin mencoba
untuk mencegah kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin, peralatan dan
perlengkapan kerjayang disebabkan ketidakhati-hatian, senda gurau atau pencurian.
Disiplin mengatas kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang
perhatian, ketidakmampuan dan keterlambatan. Disiplin berusaha mencegah

permulaan kerja yang lambat atau terldu awanya mengakhiri kerja yang
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disebabkan karena keterlambatan atau kemalasan. Disiplin juga berusaha untuk

mengatasi perbedaan pendapat antar karyawan dan mencegah ketidaktaatan yang
disebabkan oleh salah pengertian dan salah penafsiran.

Menurut Sutrisno (2016:89) manfaat yang bisa dirasakan oleh pihak

perusahaan dan karyawan, antara lain:

1. Bagi Organisas atau Perusahaan
Disiplin kerja akan menjamin tata tertib dan kelancaran pelaksanan setiap
tugas, sehingga nantinya dapat diperoleh hasil yang optimal.
2. Bagi Karyawan 7
menyenangkan dan kondusif,
erja dalam melaksanakan
antinya akan membuat
penuh kesadaran serta
eoptimal mungkin.
2.1.3.3Ma

a)

Disiplin Preventi
Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai
mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan kerja yang telah
digunakan oleh perusahaan. Tujuan dasarnya adal ah untuk menggerakkan
pegawai berdisiplin diri. Dengan cara preventif, pegawa dapat
memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan. Pemimpin
perusashaan mempunya tanggung jawab dalam membangun iklim
organisasi dengan disiplin preventif. Begitu juga pegawai harus dan wgjib
mengetahui, memahami semua pedoman kerja serta peraturan-peraturan
yang ada dalam organisasi. Disiplin preventif merupakan suatu sistem
yang berhubungan dengan kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem
yang ada dalam organisasi. Jika sistem organisasi baik, maka diharapkan

akan lebih mudah menegakkan disiplin kerja.



25

b) Disiplin Korektif

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawa dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahan untuk tetap memenuhi
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan.

Pada disiplin korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan
sanksl sesual dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi
adalah memperbaiki pegawa pelanggar, memelihara peraturan yang
berlaku dan memberikan pelgjaran kepada pelanggar.

‘ angkunegara (2011:130)
yaitu pendekate disiplin de 8l dan disiplin bertujuan.

2. Méeindung ang 0 untuk diteruskan pada proses hukum
yang berlaku.

3. Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalahan atau
prasangka yang harus diperbaiki dengan mengadakan proses
penyuluhan dengan mendapatkan fakta-faktanya.

4. Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah pihak
terhadap kasus disiplin.

b) Pendekatan disiplin dengan tradis

Pendekatan disiplin dengan tradisi yaitu, pendekatan disiplin dengan cara

memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi:

1. Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan dan tidak pernah ada
peninjauan kembali bilatelah diputuskan.

2. Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaannya harus
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disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya.

Pengaruh hukuman untuk memberikan pelgaran kepada pelanggar
maupun pegawai lainnya.

Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang lebih
keras.

Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar kedua kalinya
harus diber hukuman yang lebih berat.

c) Pendekatan disiplin bertujuan
Pendekatan disiplin bertuj

yang mempengaruhi disipl

1. Faktor-faktor pendukung Disiplin Kerja

a. Besarnya pemberian kompensas

b.

Besar kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin, para
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia
merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih
payahnya yang telah dikontribsuikan bagi perusahaan. Bila ia
menerima kompensasi yang memadai, mereka akan bekerja
dengan tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan
sebaik-baiknya. Namun demikian, pemberian kompensasi yang
memadal belum tentu juga menjamin tegaknya disiplin.

Adanya keteladanan pemimpin dalam perusahaan

Keteladanan pemimpin sangat penting sekali dalam menegakkan
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kedisiplinan pegawai, karena dalam lingkungan kerja, semua
pegawa akan selalu memperhatikan dan mengikuti bagaimana
pemimpin menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat
mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan dikap yang
dapat merugikan aturan disiplin yang telah ditetapkan, misalnya
aturan jam kerja, maka pemimpin tidak akan masuk kerjaterlambat
dari waktu yang telah ditetapkan.
c. Adanyaaturan yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disipli
bila tidek ada aturan yang pasti ui

pdapat terlaksana dalam perusahaan,
dapat dijadikan pegangan

gt ditegakkan bila peraturan

\

bersama. Disiplin tidak mungkin'd
ang dibuat ha /a berdasarkan instr isan yang dapat berubah
sebab itu, disiplin akan

an jika ada aturan tertulis

sesuai dengan kondisi situasi. C

dapat ditegak

angtelahati sama. De

akan mendapat suattl kepastian bahwa sigpa sgja dan perlu
' an sanksi tanpa pandang bulu.

d .

Keberania pinan untuk mengambil tindakan yang sesuai

dala atu perus

an demikian, para karyawan

3nian,pimpinan dal ammengambil tindakan

dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya, dengan adanya
tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan sanksi yang
ada maka semua karyawan merasa terlindungi dan dalam hatinya
berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa. Bila pimpinan tidak
berani mengambil tindakan padaha pegawa  sudah
terang-terangan melanggar disiplin, makaakan sangat berpengaruh
terhadap suasana kerja dalam perusahaan. Jika tidak ada
keberanian pimpinan dalam memberikan hukuman, maka banyak
pegawai yang akan berkata “untuk apa disiplin sedang orang yang
melanggar disiplin saja tidak pernah dikenakan sanksi.”
2. Faktor-faktor penghambat Disiplin Kerja
a. Pengawasan yang kurang oleh Perusahaan
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Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada
pengawasan yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang
telah ditetapkan. Namun sudah menjadi tabiat manusia pula bahwa
mereka selalu ingin bebas, tanpaterikat atau di ikat oleh peraturan
apa pun juga. Dengan adanya pengawasan, maka sedikit banyak
parapegawal akan terbiasa untuk melaksanakan disiplin kerja
b. Tidak adanya perhatian kepada para pegawai

Pegawai tidak har ) dengan penerimaan kompensasi yang

yang besar kepadapara
inkerjayang baik, karena

tegaknya disi| Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain
sebagal berikut:
- Saling menghormati bila bertemu di lingkungan pekerjaan.

- Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya,
sehingga para pegawa akan turut merasa bangga dengan
pujian tersebut.Sering mengikutsertakan pegawai dalam
pertemuan-pertemuan, apaagi pertemuan yang berkaitan
dengan nasib dan pekerjaan mereka.

- Memberitahu bilaingin meninggalkan tempat kerja kepada
rekan sekerja, dengan menginformasikan ke mana dan untuk
urusan apa, walaupun kepada bawahan sekalipun.

Apabila seluruh faktor pendukung diatas diterapkan dalam suatu organisasi

ataupun perusahaan, maka penegakkan kedisiplinan akan mudah untuk
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dilaksanakan. Namun sebaliknya, perusahaan sangat perlu untuk menghindari
faktor-faktor yang menghambat agar lebih mudah menegakkan kedisplinan
karyawan. Dengan demikian parapegawai akan disiplin terhadap segala aturan dan

prosedur yang diterapkan oleh organisasi maupun perusahaan.

2.1.3.6 Dimens dan Indikator Disiplin Kerja
Menurut Edy Sutrisno (2016:89) dimensi dan indikator disiplin kerja
adalah sebagai berikut:
1. Taat terhadap aturan wakt
Taat terhadapawektu diartikan sebagai Sikap atau lingkah laku yang

N

ang meliputi kehadiran dan

\

menunju
kepat

N ketaatan terhadap jam keje

n pegawai pada jam kerja serta pegawai dapat melaksanakan
da dimensi ini adalah:

asuk kerja

tugasdengan tepat waktt dan benar. |ndikatc

a.Jam masuk kerja, Tingkat Ketepatan ja
b, L istirahat, Tingkat ke
: \\.
2. Taat terhadap peraturan organisasi
Peratura \- ata tertib yang.tertulis dan tidek tertulis dibuat agar

tujuan suatu orga

tan jam istirahat

ulang a, Tingkat ketepatan'jam pulang kerja

o dengan baik, untuk itu dibutuhkan
sikap setia dari pegawa terhadap komitmen yang telah ditetapkan
tersebut. Indikator pada dimensi ini adal ah:

a. Cara berpakaian, tingkat berpakaian sesuai yang diharapkan
organisasi

b. Sopan santun, tingkat ketaatan untuk bersikap sopan dan bertingkah
laku dalam pekerjaan.

c. Kepatuhan, tingkat kepatuhan dalam melaksanakan tugas

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan
Taat terhadap aturan perilaku ditunjukkan dengan cara melakukan
pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas dan tanggung jawab
serta berhubungan dengan unit kerja lain. Indikator pada dimens ini
adalah:
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a. Bertingkah laku, tingkat ketaatan terhadap bertingkah laku dalam
pekerjaan.
b. Tanggung jawab, tingkat ketaatan tanggung jawab terhadap tugas
yang diberikan
c. Kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan, tingkat kesesuaian untuk
melakukan pekerjaan sesual dengan jabatan yang diemban.
4. Taat terhadap peraturan lainnyadi organisasi
Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh
ikator pada dimensi ini adalah:
ertingkah laku sesuai dengan

para pegawal dalam organi
y berlaku, tingkat keta

a Norma yan

“kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.”

Adapun menurut Abdullah (2014:14) menyatakan :

“kinerja karyawan adalah prestasi kerja yang merupakan hasil dari

implementasi  rencana kerja yang dibuat oleh suatu instans yang

dilaksanakan oleh pemimpin dan karyawan SDM yang bekerja di instansi
baik pemerintah maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapa tujuan
organisasi.”

Berdasarkan pengertian-pengertian diatas, dapat dipahami bahwa kinerja
adalah suatu hasil kerja yang di capai oleh karyawan atas pekerjaannya, baik di
dalam perusahaan maupun organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
dalam waktu tertentu.
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2.1.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengar uhi Kinerja Karyawan
Pada sebagian besar organisas, kinerja para karyawan individua
merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan dalam suatu organisasi.
Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan individual (Mathis dan Jackson,
2011:113-114) yaitu:
a.  Kemampuan individual, terdiri dari beberapakomponen yaitu bakat, minat
dan faktor kepribadian.
b. Usaha yang dicurahkan, terdiri dari motivasi, etika kerja, kehadiran dan

rancangan tugas. Usaha an seperti menegakkan kedisiplinan

an pekerjaan.

kerjadalam

c. Dukungan organisasi, yang diterimanya, texdiri dari pelatihan dan
pengembangan, peralatan dan teknologi, stande - kinerja, mangjemen dan
rekan Kerja. 4
M enrt Winardi dala ( anto (2015) mengemukakan bahwa

faktor-fakto \ 10 mempeng I kinefjadapat dikelompokkan menjadi duafaktor,

yaitu: .
a Fektor® Intrinsk, meliputi: Motivasi, Pendidikan, Kemampuan,
Keterampi \ ngetahuan.
b. Faktor Ekstrinsk, meliputi: Lingkungan Kerja, Kepemimpinan,

Hubungan Pekerja dan Ggji.

2.1.4.3 Penilaian Kinerja Karyawan

Salah satu cara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan sebuah
perusahaan maupun organisasi adalah dengan cara melihat hasil penlaian kinerja
karyawan.

Menurut Wirawan (2012:105) :

“penilaian kinerja merupakan merupakan pengumpulan data kinerja para
karyawan sepanjang masa evaluas kinerja melalui observasi tentang apa
yang dilakukan para karyawan kemudian membandingkannya dengan
standar kinerja karyawan.”
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Sedangkan menurut Rivai (2013:549) :

“penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang
berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil termasuk tingkat
ketidakhadiran.”

Adapun menurut Hasibuan (2017:118) :

“Penilaian kinerja atau Performance Appraisal adalah menilai rasio dengan

standar kualitas  maupun kuantitasyang  dihasilkan setap karyawan.”

2.1.4.4 Tujuan Penilaian KinefjakKar
Penilaian kinerja’adalah uraian sistemat \ ang kekuatan atau kel ebihan
dan kelemahan
(Sedar mayanti, 2013:261). Adapun tuj penilai
Sagala (201C
1. Tu
a Mengendalikar

\

ang berkaitan dengan pekerjaan Seseorang atau kelompok
)

erja menurut Rivai dan

53) yang dapat dibedak enjadi dua, diantaranya yaitu:

Penilaiany Berorientas pada MasaLlau

1laku awan dengan menggunakannya sebagai
enu ik memberikah.ganjaran, hukuman dan ancaman.
b. oz

keputu&an mengenai kenaikan gaji dan promosi.
c. Mene |

awan.agar dapat mel aksanakan pekerjaan tertentu.
2. Tujuan Penilaian yang Berorientasi pada Masa Depan

a. Merupakan instrumen dalam membantu tiap karyawan, mengerti
kekuatan-kekuatan dan kelemahan-kelemahan sendiri yang dikaitkan
dengan peran dan fungsi dalam perusahaan.

b. Adanya ikat dan kebersamaan antara masing-masing karyawan
dengan penilai sehingga tiap karyawan memiliki motivasi kerja dan
merasa senang bekerja, sekaligus mau memberikan kontribusi
sebanyak-banyaknya kepada perusahaan.

c. Merupakan instrumen untuk memberikan peluang bagi karyawan
mawas diri dan evaluasi diri serta menetapkan sasaran pribadi
sehingga terjadi pengembangan yang direncanakan dan di monitor
sendiri.

d. Membantu mempersiapkan karyawan untuk memegang pekerjaan
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pada jenjang yang lebih tinggi dengan cara terus menerus
meningkatkan perilaku dan kualitas bagi posisi-posisi yang tingkatnya
lebih tinggi.

e. Membantu dalam berbagai keputusan SDM dengan memberikan data

tiap karyawan secara berkala.

2.1.4.5 Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan
Menurut Bangun (2012:233) menyebutkan bahwa manfaat penilaian
kinerja yaitu sebagai berikut:

1. Evaluas antar.ind
Penilaia
dala

jum

Idu dalam organise

ilei kinerja setiap individu

Inerja dapa bertujuan untuk
\

ganisasi. Tujuan ini dapat memberiimanfaat dalam menentukan

dan jenis kompnsasi 4 merupak ak bagi setigp individu

da [ organisasi.
'

Pengembangan diri Setiap individu

(D

an kinerjadalam organisasi_inisbermanfaat untuk pengembangan

karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi

karyawa g memiliki ki nerdah perlu dilakukan pengembangan
baik melalui pend alpun pel atihan.

3. Pemeliharaan sistem
Berbagal sistem yang ada dalam organisasi, setiap subsistem yang ada
saling berkaitan antara satu subsistem lainnya. Salah satu subsistem yang
tidak berfungsi dengan baik akan mengganggu jalannya subsistem yang
lain. Oleh karena itu, sistem dalam organisasi perlu dipelihara dengan
baik.

4. Dokumentas penilaian kinerja
Akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi pekerjaan
karyawan di masa yang akan datang. Manfaat penilaian kinerja disini
berkaitan dengan keputusan-keputusan managjemen sumber daya manusia,
pemenuhan secara legal mangemen sumber daya manusia dan sebagai

Kriteria untuk pengujian validitas.
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2.1.4.6 Dimens dan Indikator Kinerja Karyawan
John Miner daam Sudarmanto (2009:11) mengemukakan 4 dimens
yang dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja, yaitu:
a.  Kualitas, yaitu: tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. Indkator dalam
dimens kualitas sebagal berikut:
1) Tingkat kesalahan
2) Kerusakan

3) Kecermatan

b. Kuantitas, yaitu: Jum ) ang dihasilkan. Indikator dalam
dimens kuantitas sebagai berikut:
1) Volume pekerjaan yang dihasilkan
2) _

c. Penggunaan waktu “dalam ja, yait

esliai dengan target’

ingkat ketidakhadiran,
keterlambatan, waktukerjaefektif atau jam Kerja hilang. Indikatopr dalam
di L\ penggunas '
1) e pekerjan yang difiasilkan
d. Kera gan orang lain dalam bekerja. Indikator dalam dimensi

jaktu sebagai beriku

K erjasan
1) Bekerjasamadengan rekan
2) Mengharga atasan dan rekan
Menurut Bangun (2012:233) menyatakan bahwa untuk memudahkan

i.be iku:

penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami
secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu:
a.  Kuantitas Pekerjaan
Hal ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.
1) Melakukan pekerjaan sesuai dengan target, output yang harus
dihasilkan perorang per satu jam kerja.
2) Melakukan pekerjaan sesual dengan jumlah siklus aktifitas yang
diselesaikan.
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b. Kualitas pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan kualitas yang
dituntut dalam suatu pekerjaan tertentu.
1) Meéeakukan pekerjaan sesuai dengan operational manual
2) Melakukan pekerjaan sesuai dengan inspection manual

c. Ketepatan Waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis

pekerjaan tertentu diselesai pgan tepat waktu, karena memiliki

\_

pekerjaan sesual € o,\ deadline yang telah
\

ketergantungan alau pekerjaan lainr
1) Menyelesaikan
ditent

2)
ou

manfaatkan w pe ,. secara mal untuk menghasilkan
It yang diharapk
!

ol el perusahaan.

d. Kehadiran
Suattl jenis pekefjaan tertentu, menuntut kehadiran karyawan dalam
meng \’v\ waktu yang ditentukan.
1) Data patwaktu
2) Melakuka seseal dengan jam kerja yang telah ditentukan.

e. Kemampuan kerja sama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang sgja, untuk jenis
pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang karyawan
atau lebih. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerja
sama dengan rekan sekerja yang lainnya.
1) Menghargai rekan kerja satu samalain
2) Berkerjasama dengan rekan kerja secara baik

2.2  Penditian Terdahulu
Terdapat penelitian sebelumnya mengenai variabel yang akan diteliti oleh
peneliti, diantaranya; Keselamatan Kesehatan Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja

Karyawan.
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No Pendliti Judul Variabel Hasll pendlitian Persamaan Perbedaan
1 | Aldi Septian | Analisis Keselamat | Berdasarkan  hasil | Adanya Penelitian
Dwi Cahya | Keselamata | an , | penelitian penggunaan tersebut  tidak
(2017) n dan | Kesehatan | menunjukan bahwa | variabel  yang | menggunakan
Universitas | Kesehatan | Kerja, Keselamatan Kerja | sama yaitu | variabel
Widyatama | Kerja Kinerja tidak  berpengaruh | variabel disiplin  kerja
Terhadap Karyawan | positif dan signifikan | Keselamatan berbeda
Kinerja terhadap kinerja | dan  kesehatan | dengan
Karyawan karyaw kerja dan | penelitian ini
Pada SIE Kinerja yang
Universitas positif dan' s Karyawan menggunakan
Widyatama terhadap variabel
Bandung Karyawan dan disiplin kerja.
simultan
2 Naibaho Adanya Penelitian
(2014) penggunaan tersebut hanya
Universitas dan | yang sama yaitu | menggunakan
Widyatama kerja | Keselamatan variabel bebas
Kesehatan Kerja | yaitu
an dan positif | dan Kinerja | keselamatan
Semangat terhadap kinerja | Karyawan dankesehatan
Kerja karyawan  Petugas kerja sgja,
Petugas Operasional Pada berbeda
Operasiona Dinas  Pencegahan dengan
Pada Dinas dan Penanggulangan penelitian  ini
Pencegahan yang
dan menggunakan
Penggulang disiplin kerja.
an
3 | Herdiawan, | Pengaruh Disiplin Hasil penelitian ini | Adanya Penelitian
Rafi Aditya | Disiplin Kerja, menunjukan bahwa | penggunaan tersebut  tidak
(2017) Kerja dan | Pengawasa | Disiplin Kerja | variabel  yang | menggunakan
Universitas _?mﬁ;!"m n, Kinera | perpengaruh Ss_mal, Ii’a't,u K%abdat
: erhadap PR isiplin erja amatan
Widyatama Kinerja tlfra?;éda\?vpan Kinerja dan Kinerja | dan kesehatan
Karyawan ' Karyawan kerja  seperti
PT. Aneka Pengawasan penelitian ini.
Produksi berpengaruh o
Nusgjaya terhadap  Kinerja
Karyawan, dan
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secara

bersama-sama

Disiplin Kerja dan

Pengawasan

berpengaruh

terhadap  Kinerja

Karyawan PT.

Aneka  Produksi

Nusgaya.
Evert Pengaruh Kescdlamat | Keselamatan  kerja | Adanya Penelitian
Makadao, Kesclamata | an dan | dan kesehatan kerja | penggunaan tersebut tidak
Lotje Kawet, | n dan | Kesehatan | secara bersama-sama | variabel  yang | menggunakan
Cristy Kesehatan | Kerja, ataupseecara_simultan | sama yaitu | variabel
Rondonuwu | Kerja ine; berpenge variabel displin  kerja
ISSN terhadap signifikan keselamatan dan | seperti
2303-1174 Kinerja kinerja | kesehatan kerja | penelitian ini
Jurnal pada PT. kinerja | yang
EMBA aryawan menggunakan
Vol.5No 3 ‘ variabel
September disiplin kerja.
2017, Ha
4295-4312
Mohammad Adanya Penelitian
Y. Dahlan penggunaan tersebut tidak
Lisbeth variabel  yang | menggunakan
Mananeke sama yaitu | variabel
Lucky O.H kerja serta insentif | keselamatan disiplin kerja
Dotulong memiliki.pengaruh | kesehatan kerja
ISSN tan yang positif | dan kinerja
2303-1174 Pemberian dan signifikan | karyawan
Vol.2No 2 Insentif terhadap kinerja
Juni 2014, | Terhadap karyawan UD. Sinar
Hal Kinerja Sakti  Malalayang.
1429-1439 Karyawan Hasil ini
Jurnal UD. SINAR menunjukkan
EMBA SAKTI hipotesis yang

MALALA menyatakan  bahwa
YANG variabel  kesehatan

dan keselamatan

kerja, serta

pemberian  insentif

secara simultan

berpengaruh

terhadap kinerja

karyawan UD. Sinar

Sakti malalayang
Ratih  Dwi | Pengaruh Keselamat | Variabel Adanya Penelitian
Kartikasari, | Keselamata | an dan | indepeenden penggunaan tersebut  tidak
Bambang n dan | Kesehatan | keseelamatan  kerja | variabel  yang | menggunakan
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Swasto Kesehatan | Kerja, (X1) dan variabel | sama yaitu | variabel
Jurna Kerja Kinerja indepeendenkesehata | variabel disiplin  kerja
Administrasi | terhadap n kerja (X2) secara | keselamatan dan | seperti
Bisinis Kinerja simultan atau parsial | kesehatan kerja | penelitian  ini
(JAB) Karyawan berpengaruh dan kinerja | yang
Vol.44Nol | Studi Kasus signiifikan yg bak | karyawan menggunakan
Maret 2017, | pada trhadap kinerja variabel
Hal 89-95 karyawan karyawan. Kontribusi disiplin kerja.

bagian yg diberikan variabel

produksi bebaas keselamatan

PT. Surya kerja dan kesehatan

Asbes kerja cukup besar,

Cement artinya juga didapati

Group or

Malang
Oketunji, adanya Dalam
Serah penggunaan penelitian
Funmilayo pengaruh | variabel  yang | tersebut tidak
European positif dan signifikan | sama yaitu | menggunakan
Scientific informatic =:f;_ 0,00 dari kesehatan dan | variabel
Journal availability be disiplin. | keselamtan kerja | disiplin kerja
May 2014 | and useon Koefisien serta kinerja
edition job determinasi (R | pegawai.
vol.10, performanc square dalam | metode  yang
No.14 ISSN: | e of library penelitian ini sebesar | digunakan
1857 — 7881 | personnel in 12,2%) sama-sama
(Print) e - | public menggunakan
ISSN 1857- | Universities regres linear
7431 in sederhana

south-west sebagal

Nigeria pengolahan

data.

Apaia Effects of | Disiplin, Dari hasil penelitian | Adanya Penelitian
Ekakoron discipline kinerja tersebut menunjukan | penggunaan tersebut  tidak
Anthony managemen adanya pengaruh | variabel disiplin | menggunakan
International | t on positif dan signifikan | kerja dan | variabel
Academic Employee sebesar 0,00 dari | kinerja.  Serta | keselamatan
Journal  of | performanc variabel disiplin. | juga dan kesehatan
Human e in an Koefisien menggunakan kerja.
Resource and | organizatio determinasi (R | andisis  linear
Business n: The case square dalam | berganda
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Administrati | of  county penelitian ini sebesar | sebagai
on education 74,2%) pengolahan data
(IAJHRBA) | | office penelitian.
ISSN human
2518-2374 Resource
department,
turkana
county

9 Bilhah Effect of | Kesdlamat | Dari analisis uji-t, | Dalam Penelitian
Nasimiyu Occupation | an dan | nilai-t adalah 2,398 | penditian  ini, | tersebut tidak
Wambulwa, | a  Safety | kesehatan | dan  nilai  p-0,019. | peneliti tersebut | menggunakan
Elizabeth and Hedth | kerja, Secara statistik, | menggunakan variabel
Nambuswa | on Kinerja hipotesis nol ini | variabel  yang | disiplin kerja
Makokha, Organizatio di rena  p | sama yaitu
Prof. nal <0,0 ] keselamatan dan
Gregory Performanc demikian, kesehatan kerja
Namusonge ini serta kinerja
School hipotesis
European
Journal  of
Business and
Management
ISSN
2222-1905
Vol.10 No
11, 2018

10 | Ignatius Hasil uji hipotesis | Penelitian Penelitan

Jeffrey  and menemukan  bahwa | tersebut tersebut  tidak
Marta Moativation, ivas Kerja, | menggunakan menggunakan
Herdian Work Kerja, Disiplin Kerja, dan | variabel  yang | variabel
Dinata, Dicipline Kompetens | Kompetens:  secara | sama yaitu | keselamatan
International | and i,, Kinerja | bersama-sma Disiplin  Kerja | dan kesehatan
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2.3

Kerangka Pemikiran

Dalam suatu penelitian, kerangka pemikiran sangat lah penting untuk

dikemukakan. Karena kerangka pemikiran tersebut merupakan alur dari gagasan

penelitian yang mengacu kepada teori. Menurut Sugiyono (2015:89) “kerangka

berfikir merupakan sintesa tentang hubungan antara variabel yang disusun dari

berbagai teori yang telah dideskripsikan.”

Sumber Daya Manusia dalam sebuah perusahaan digambarkan sebagai

tenaga kerja yang tidak terlepas dari masalah yang berkaitan dengan keselamatan

dan kesehatan pada saat bekerja. Menurut

Mangkunegara (2013:163)

“Keselamatan kerja menunjukkan kondisi yang aman atau selamat dari penderitan,
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kerusakan atau kerugian di tempat kerja sedangkan Kesehatan kerja menunjukkan
pada kondis yang bebas dari gangguan fisik, mental, emos atau rasa sakit yang
disebabkan oleh lingkungan kerja.” Untuk itu, perusahaan sangat perlu dalam
memperhatikan kondisi keselamatan dan kesehatan kerja para karyawannya.
Apabila kesdlamatan dan kesehatan kerja karyawan tidak diperhatikan dengan
baik, hal tersebut akan mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan sehingga
memicu menurunnya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan.

Sumber Daya Manusia sudah pasti memiliki peran yang sangat penting
dalam sebuah perusahaan, karenan engel ola, menjalankan dan mengawasi
ersebut. Oleh Kkarena

ng tinggi. Menurut E

kegiatan pada perusahaal

tu, karyawan dituntut untuk
Sutrisno (2016:89) Disiplin

3Ngan peraturan, prosedur

memiliki rasa kedisiplinan..
karyawan adalah™ “perilaku ses rang yang sesuai

kerja yang ag ‘,”fn disiplin adalah si ngkah |akth dan perbuatan yang sesuai

dengan peratran dari organisasi baik tertulis ma
tasa disiplin dalam sebuh perusaha

tidak tertulis.” Dengan
diterapkan

mampu meningkatkan Kinerja agar tujuan_perusahaan dapat tercapai dengan
optimal. \ '
Menurut B N (2012:233) menyatakan “Kinerja karyawan adalah hasi

pekerjaan  yang dicapa

maka karyawan diharapkan

’.f’ berdasarkan  persyaratan-persyaratan
pekerjaan.” Keberhasilan suatu perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan
sangat bergantung kepada kemampuan-kemampuan yang dihasilkan oleh para
sumber daya manusia yang di dalam perusahaan tersebut. Untuk itu dibutuhkan
kinerja yang tinggi dari para karyawan sehingga karyawan mampu membantu
perusahan dalam mencapai tujuannya.

Salah satu cara karyawan untuk membantu perusahaan meningkatkan
tujuannya adalah dengan adanya disiplin kerja yang baik. Karena apabila disiplin
karyawan baik maka kinerja yang dihasilkan pun baik, sebaliknya apabila disiplin
kerjanya rendah maka kinerja yang dihasilkan pun menjadi kurang baik. Selain itu,
perusahaan juga perlu memperhatikan para karyawannya agar karyawannya
merasa nyaman, salah satunya adalah mengena pemeliharaan keselamatan dan

kesehatan kerja para karyawan. Apabila keselamatan dan kesehatan kerja para
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karyawan diperhatikan, maka karyawan sudah pasti akan bekerja secara baik
daam perusahaan tersebut, sehingga hal tersebut akan berpengaruh dalam
meningkatkan kinerja para karyawan. Berdasarkan hal tersebut, penulis menarik
kesimpulan bahwa keselamatan kesehatan kerja dan disiplin kerja memiliki

pengaruh terhadap kinerja karyawan suatu perusahaan.

2.3.1 Hubungan Keselamatan Kesehatan Kerjadan Kinerja
Penelitian dari Evert Makadao, L otje Kawet, Cristy Rondonuwu (2017),

yang telah melakukan penelitiandk Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan

Kerja terhadap Kinerj

aryavan PT. ."*- Bitung. Hasil pendlitian
atan dan Kesehatan Kerja

ja Karyawan (Y). hasl

menunjukkan bahwa secara,simultan variabel Keselam
(X) memiliki f rhadap \
Sesuai dengan pendlitian yeng dilaktkan oleh Mohammad Y.
L >.H Dot

rogram K esehatan' dan Kiesel amatan Kerja Serta Pemberian |nsentif

garuh yang signifikan

penelitian |

Dahlan, Lisbeth Mananek
Pelaksanaa
Terhadap Kinerja Karya
menunjukkan ariabel kesehatan dan keselamatan kerja, serta pemberian

g (2014) yang berjudul

uD. nar_ S Maalayang. Hasil penelitian
insentif secara sl N Berpengaruh terhadap kinerja karyawan UD. Sinar Sakti

mal alayang.

2.3.2 Hubungan Disiplin Kerjadan Kinerja

Herdiawan Rafi Aditya (2017) juga melakukan penelitian mengenai
Pengaruh Disiplin Kerja dan Pengawasan terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Aneka Produksi Nusgjaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X)
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). selanjutnya
penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Idris yang berjudul The Impact of
Education and Training, Work Discipline and Organizational Culture on
Employee’s Performance: The Study of Disaster Management and Fire
Department in Palembang City, Indonesia. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara bersama-sama, ada pengaruh positif dan signifikan dari pendidikan dan

pelatihan, disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
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2.3.3 Hubungan Keselamatan Kesehatan Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja

Penelitian dari Ihsan Amiruddin (2016) yang berjudul Pengaruh Disiplin
Kerja, Kesdlamatan Kesehatan Kerja dan Efikasi Diri terhadap Kinerja Karyawan
pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Jakarta Selatan menunjukkan
bahwa disiplin kerja, keselamatan kesehatan kerja dan efikasi diri berpengaruh
signifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja pegawai pada Suku
Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Jakarta Selatan secara parsial.
Hasil penelitian ini pun sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Dina

Nurbaiti (2015) yang berjud i eselamatan Kesehatan Kerja dan
Disiplin Kerja terhada ' orkshop ducting pada PT



KESELAMATAN dan
KESEHATAN KERJA
(X1)

Kondis tempat lingkungan
kerja

Pengaturan udara

Pengaturan pencahayaan dan
Penerangan

Pemakaian peraatan kerja
Kondis fisk

(Mangkunegar a; 2013:163)
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DISIPLIN KERJA
(X2)
Taat terhadap aturan waktu

Taat  terhadap  peraturan
organisasi

Taat terhadap aturan perilaku
dalam pekerjaan

Taat  terhadap  peraturan
lainnya di organisasi

(Edy Sutrisno;2016:89)

KINERJA KARYAWAN
(Y)

1. Kuantitas

2. Kualitas

3. Ketepatan Waktu

4. Kehadiran

5. Kemampuan Kerja Sama

(Bangun; 2012:233)

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran
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24  Hipotesis
Menurut Sugiyono (2014:84), hipotesis penelitian merupakan dugaan
sementara yang digunakan sebelum dilakukannya penelitian. Dikatakan seperti itu
karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum
didasarkan pada fakta-fakta yang diperoleh melaui pengumpulan data.
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka rumusan hipotesis yang
merupakan jawaban sementara dari penelitian ini adalah:
H1 = Kesdamatan dan Kesehatan Kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan
H2 = Displin Kerja
H3 =




