BAB I
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN
DAN HIPOTESIS
2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Karyawan (Sumber Daya Manusia)
1. Pengertian
Karyawan merupakan Sumber Daya Manusia yang dapat
diterjemahkan berasal dari “human resources”, tetapi para pakar
menyamakan sumber kekuatan manusia bersama dengan ‘“Man power
“(tenaga kerja), Bahkan sebagian orang yang melampirkan pengertian
sumber kekuatan manusia bersama dengan (personalia, kepegawaian
dan sebagainya). Sumber daya manusia adalah individu produktif yang
bekerja sebagai mesin organisasi, baik di organisasi maupun di
perusahaan yang asetnya berfungsi sedemikian rupa sehingga
keterampilan mereka perlu dilatih dan dikembangkan.

Hasibuan (2017: 244) menyebutkan bahwa sumber daya manusia
adalah Kemampuan terpadu berasal dari daya pikir dan daya fisik yang
dimiliki individu. Perilaku dan sifatnya ditentukan oleh keturunan dan
lingkungan nya, tetapi prestasi kerjanya dimotivasi oleh permintaan
untuk memenuhi kepuasan. Sedangkan Sutrisno (2016: 3) menjelaskan
bahwa sumber energi manusia adalah salah satu sumber daya yang
memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, dorongan, daya, dan
karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi Sumber Daya Manusia
berikut berpengaruh terhadap usaha organisasi di dalam menggapai
tujuan”. Dari definisi diatas, dapat disimpulkan sementara bahwa,
sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu yang terdiri, dari
daya pikir, data fisik, agar sumber daya manusia atau karyawan
mempunyai potensi menggerakkan suatu organisasi guna untuk

mencapai tujuan.

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)



1. Pengertian

Manajemen Sumber Daya manusia merupakan bidang
manajemen yang amat strategis di dalam kesuksesan capai obyek suatu
organisasi. Manajemen sumber daya manusia adalah sistem
memberdayakan atau memaksimalkan anggota organisasi agar dapat
capai obyek organisasi tersebut secara efektif dan efektif. Pengertian
manajemen sumber daya manusia

Kasmir (2016: 6) dalam bukunya menjelaskan bahwa
Manajemen sumber daya manusia adalah proses mengelola orang,
melalui perencanaan, perekrutan, seleksi, pelatihan, kompensasi,
keselamatan dan kesehatan kerja dan pemeliharaan hubungan kerja
sampai pemutusan hubungan kerja untuk mencapai tujuan perusahaan
dan meningkatkan kesejahteraan pemangku kepentingan. Menurut
Widodo (2015: 3) yang mengutip Mathis dan Jackson menunjukkan
bahwa. manajemen sumber daya manusia adalah suatu pengetahuan dan
seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja supaya efekif
dan efisien di dalam raih target di tiap-tiap perusahaan. Sedangkan
Sunyoto (2015: 1) perlihatkan bahwa, manajemen sumber daya manusia
adalah aktivitas yang dikerjakan untuk merangsang, mengembangkan,
memotivasi dan memelihara kinerja yang tinggi di dalam organisasi.”
Definisi diatas dapat disimpulkan sementara bahwa manajemen sumber
daya manusia merupakan ilmu dan seni untuk mengelola suatu kegiatan
perusahaan dan mengatur suatu keberadaan tenaga kerja karyawan yang
dimiliki perusahaan. Hal ini dimaksudkan untuk pendekatan strategi
tersebut adalah sebagaimana cara perusahaan untuk dapat mengelola
tenaga kerja karyawan dalam menjalankan suatu organisasi Secara

optimal.

2. Fungsi MSDM



Tugas utama dari manajemen sumber daya manusia, yang
dijelaskan oleh Sutrisno (2016: 8) terdiri dari perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengembangan, kompen-
sasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, pemberhentian.
Berikut fungsi dari manajemen sumber daya manusia:

a. Perencanaan (Plaining) adalah kegiatan memiliki rencana keperluan
tenaga kerja sehingga cocok bersama dengan keperluan organisasi.

b. Pengorganisasian (organizing) adalah kegiatan mengorganisasi
seluruh tenaga kerja bersama mengambil keputusan jatah kerja,
interaksi kerja, delegasi wewenang, intregrasi dan koordinasi yang
tertuang di dalam asumsi dan deskripsi pekerjaan.

c. Pengarahan (Directing)adalah aktivitas mengarahkan seluruh tenaga
kerja sehingga senang bekerja bersama baik dan dapat bekerja sama.

d. Pengendalian (Controling) merupakan aktivitas mengendalikan
seluruh tenaga kerja sehingga mentaati seluruh ketentuan kerja yang
diterapkan di dalam organisasi.

e. Pengembangan (Development) merupakan kegiatan menaikkan
keterampilan teknis, teoretis, konseptual dan moral pekerja lewat
pendidikan atau pelatihan yang cocok dengan kebutuhan pekerjaan
era kini dan era depan.

f. Kompensasi (Compentation) merupakan kesibukan bantuan balas
jasa segera dan tidak segera kepada pekerja sebagai imbalan jasa
yang diberikan perusahaan.

g. Pengintegrasian (Integration) merupakan aktivitas mengumpulkan
keinginan organisasi dan keperluan pekerja supaya terciptanya kerja
mirip yang saling menguntungkan.

h. Pemeliharaan (Maintenance) merupakan kesibukan memelihara dan
tingkatkan situasi fisik, mental, dan komitmen pekerja sehingga
mereka mau bekerja bersama dengan baik cocok bersama dengan

kebutuhan organisasi.



Kedisiplinan (Disciplin) merupakan kegiatan menyadarkan pekerja
untuk mentaati peraturan-peraturan organisasi dan norma-norma
organisasi.

Pemberhentian (Separation) merupakan aktivitas pemutusan
interaksi kerja baik atas permohonan perusahaan maupun atas

permohonan pekerja itu sendiri atau lain sebagainya.

3. Tujuan MSDM

Sutrisno (2016: 7) manajemen sumber daya manusia membawa

target yang meliputi:

a.

Memberi pertimbangan manajemen di dalam menyebabkan
kebijakan SDM untuk meyakinkan bahwa organisasi memiliki
pekerja yang bermotivasi dan berkinerja yang tinggi, memiliki
pekerja yang tetap siap menanggulangi perubahan dan mencukupi
kewajiban pekerjaan secara ilegal.

Mengimplementasikan dan memelihara seluruh kebijakan dan
prosedur SDM yang sangat mungkin organisasi sanggup menggapai
tujuannya.

Membantu di dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi di
dalam strategis, terlebih yang perihal bersama implikasi SDM.
Memberi perlindungan dan situasi yang akan menopang manajer lini
menggapai tujuannya.

Menangani bermacam krisis dan situasi di dalam hubungan pada
pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghindar
organisasi di dalam menggapai tujuannya.

Menyediakan tempat komunikasi pada pekerja dan manajemen
organisasi.

Bertindak sebagai pemeliharaan standar organisasional dan nilai-

nilai manajemen SDM.

4. Peran MSDM



Hasibuan (2016: 14) manajemen sumber daya manusia
membawa manfaat yang dianggap terlalu menentukan bagi terwujudnya
target perusahaan, manfaat berikut adalah sebagai berikut:

a. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang
efisien sesuai bersama dengan keperluan perusahaan berdasarkan
job description, job specification, job requirement, job evaluation.

b. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan
berdasarkan asas the right man in the right place plus the right man
in the right job.

c. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan
pemberhentian.

d. Meramalkan penawaran dan pemintaan sumber daya manusia
terhadap era yang bakal datang.

e. Memperkirakan keadaan perekonomian terhadap umumnya dan
perkembangan perusahan terhadap khususnya.

f.  Memonitori bersama dengan detil undang-undang perburuhan dan
kebijaksanaan pertolongan balas jasa perusahaan-perusahaan
sejenis.

Memonitori kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh.
h. Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi karyawan.
I. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal.

J-  Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangon nya..

2.1.3 Quality of Work Life
1. Pengertian
Quality of Work Life adalah sistem konsep didalam kehidpan
organiasi yang menekan kan karyawan atau pekerja yang menentukan
cara mereka bekerja serta apa yang dan sumbangan apa yang dapat
mereka berikan bagi perusahan serta tujuan suatu perusahaan . Menurut
Nawawi (2018:23) mengemukakan kualitas kehidupan kerja (quality of

work life) usaha busines untuk untuk menciptakan rasa aman dan



kepuasan dalam bekerja supaya sumber daya manusia di dalam
perbisnisan menjadi kompetitif.

Menurut Walton dalam Ristanti & Dihan (2018) Quality of
Work Life merupakan pandangan sebuah perusahaan terhadap situasi
dan pengalaman ditempat kerja. Sementara menurut Wibowo
(2018:107) usaha maksimal kualitas kehidupan kerja dapat muncul
peran para karyawan untuk perbaikan kinerja dan produktifitas. Selain
itu kualitas kehidupan kerja memadai juga merupakan bentuk apresisasi
atas kemampuan karyawan yang memiliki komitmen terhadap
perusahaan.

Bentuk pemikiran yang digunakan atau diterapkan oleh
manjemen untuk mengelolah oragnisasi pada umumnya dan pada
khususnya merupakan kualitas kehidupan kerja atau disebut quality of
work life yang merupakan penyelesaian yang baik kondisi kerja yang
baik, gaji yang layak, dan adanya tantangan serta pemberian
penghargaan dalam melaksanakan suatu pekerjaan (Fadhilah, 2016).

Casio dalam Sofia Nasution (2016) memandang dua hal apa
yang dimkasud dengan Quality of Work Life, Hal pertama dengan
melihat kondisi dan praktis organisasi yang objektif seperti kebijakan
promosi pengawasan demokratis, keterlibatan karyawan dan kondisi
kerja yang aman, Hal yang kedua melihat quality of work life yaitu
dengan peresepsi karyawan menyatakan bahwa mereka merasa aman
memiliki keseimbangan kehidupan yang stabil tanpa merasa terbebani
dan tertekan. berdasarkan pendapat pendapat di atas bahwa quality of
work life adalah sebuah perasaan yang dimiliki seseorang terhadap
pekerjaan tersebut dan sejauh mana rasa senang serta penghargaan
mengenai pekerjaan itu.

Hal ini mengacu pada lingkungan kerja yang nyaman atau
tidaknya seseorang yang tujuan utamanya adalah menciptakan
lingkungan kerja yang baik bagi produk atau pun karyawan. Unsur dasar

dalam quality of work life adalah kepedulian bagaimana pekerjaan



mempengaruhi sebuah organisasi ,efeketifitas organisasi dan. Dampak

terhadap kinerja organiassi, terutama terkait dengan pentingnya

pendapatan karyawan dan pengambilan keputusan dimasa yang akan

datang.

. Faktor yang mempengaruhi Quality of Work Life

Mengacu pada R Walton Harvey 1992 yang dikutip sofia

nasution 2021- faktor yang mempengaruhi quality of work life adalah

sebagai berikut:

a.

Imbalan yang sesuai dan adil (Adequate and fair compensation)
Yaitu bahwa imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan memungkinkan karyawan memuaskan berbagai
kebutuhannya sesuai dengan standar hidup karyawan yang
bersangkutan dan sesuai pula dengan standar pengupahan dan
penggajian yang berlaku. Artinya, imbalan yang diterima oleh
karyawan harus sepadan dengan imbalan yang diterima oleh orang
lain yang melakukan pekerjaan sejenis. Untuk menilai adil tidaknya
imbalan yang diperoleh oleh karyawan biasanya menggunakan
empat pembanding, yaitu: Diri sendiri di dalam, artinya apakah
sesuai dengan harapannya atau tidak, diri sendiri di luar, yaitu
imbalan yang pernah diterima seseorang ketika bekerja di
perusahaan lain, orang lain di dalam, yaitu rekan-rekan sekerja
dalam perusahaan yang melakukan pekerjaan sejenis dengan
tanggung jawab dan persyaratan kekaryaan lainnya yang relatif
sama, orang lain di luar, yaitu karyawan yang bekerja di perusahaan
lain dalam kawasan yang sama dan dengan jenis pekerjaan yang
serupa.

Kondisi dan lingkungan pekerjaan yang aman dan sehat (Save and
healthy environment) Pekerjaan dan lingkungan kerja yang
menjamin bahwa karyawan terlindung dari bahaya kecelakaan pada

saat melakukan pekerjaan. Segi penting dari kondisi tersebut ialah



jam kerja yang memperhitungkan daya tahan manusia yang terbatas
dalam melakukan pekerjaan. Karena itulah ada ketentuan tentang
jumlah jam kerja setiap hari, ketentuan istirahat, dan ketentuan cuti.
Kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan kemampuan
(Development of human capacities) Yaitu bahwa dalam kehidupan
kekaryaan, pekerjaan yang harus diselesaikan memungkinkan
penggunaan aneka ragam keterampilan, terdapat otonomi,
pengendalian atau pengawasan yang tidak ketat, tersedianya
informasi yang relevan dan kesempatan menetapkan rencana kerja
sendiri, termasuk jadwal, mutu dan cara pemecahan masalah.
Kesempatan berkembang dan keamanan berkarya di masa depan
(Growth and security) Quality of Work Life mengandung pengertian
bahwa dalam kekaryaan seseorang, terdapat kemungkinan
berkembang dalam kemampuan kerja dan kesempatan
menggunakan keterampilan atau pengetahuan baru yang dimiliki.
Dengan menyadari bahwa perubahan pasti terjadi di masa depan,
ada jaminan bahwa pekerjaan dan penghasilan seseorang tidak akan
hilang.

Integrasi sosial dalam lingkungan kerja (Social integration) Melalui
penerapan Quality of Work Life dalam perusahaan tidak ada
tindakan atau kebijaksanaan yang bersifat diskriminatif. Status
dengan berbagi simbol nya tidak ditonjolkan. Hierarki jabatan,
kekuasaan dan wewenang tidak digunakan sebagai dasar untuk
berperilaku, terutama yang sifatnya manipulatif. Tersedia
kesempatan untuk berkarir secara teratur. Suasana keterbukaan
ditumbuhkan dan dipelihara dan adanya iklim saling mendukung
diantara karyawan.

Ketaatan pada berbagai ketentuan formal dan normatif
(Constitutionalism) Quality of Work Life menjamin bahwa di dalam
perusahaan tidak ada pihak yang campur tangan dalam urusan

pribadi seseorang. Para karyawan diberi kebebasan untuk berbicara



dan menyatakan pendapat. Semua orang dalam perusahaan
mendapat perlakuan yang sama. Perbedaan pendapat, perselisihan
dan pertikaian perburuhan diselesaikan berdasarkan ketentuan-
ketentuan hukum yang berlaku.

Keseimbangan antara kehidupan kekaryaan dan kehidupan pribadi
(The total life space) Dengan bekerja pada suatu perusahaan maka
seseorang menyerahkan sebagian tenaga dan waktunya untuk
melakukan pekerjaannya. Hal ini tidak menjadi halangan seseorang

untuk tidak melakukan kegiatan lain.

3. Tujuan quality of work life

4.

Tujuan quality of work life yang dikemukakan oleh lois davis

1970 dalam widya astute (2017: 16) adalah sebagai berikut:

a.

Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan
Pengembangan karir membantu pencapaian tujuan perusahaan dan
tujuan individu.

Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai Perusahaan
merencanakan karir pegawai dengan meningkatkan kesejahteraan
pegawaai agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.

Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka
Pengembangan karir membantu menyadarkan pegawaianya akan
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai
dengan potensi dan keahlianya.

Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan
Pengembangan karir akan memperkuat hubyungan dan sikap
pegawainya terhadap perusahaannya.

Membuktikan tanggung jawab sosial Pengembangan karir suatu
cara menciptakan iklim-iklim kerja yang positif dan pegawai-

pegawai menjadi lebih bermental sehat.

Indikator quality of work life



Quality of work life atau kualitas kehidupan kerja merupakan

persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa aman serta puas dan

mendapatkan kesempatan tumbuh dan berkembang Wayne 1992 dalam

Deby winda yani pohan (2021:22) dalam penelitiannya ada Sembilan

indikator dari quality of work life, yaitu:

a.

Partisipasi karyawan yaitu setiap karyawan perlu di ikut sertakan
dalam proses pengambilan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan
sesuai dengan posisi, jabatan masing- masing

Pengembangan karir yaitu setiap karyawan memerlukan kejelasan
tentang pengembangan karir mereka dalam menghadapi masa depan
maka dari itu ditempuh melalui penawaran seperti kenaikan jabatan
kesempatan mengikuti pelatihan

Penyelesaian konflik yaitu setiap karyawan memiliki kesempatan
untuk memberikan sumbangan dalam memecahkan konflik antar
karyawan dilakukan secara terbuka, jujur dan, adil

Komunikasi karyawan memerlukan komunikasi yang terbuka dalam
batas -batas wewenang dan tanggung jawab masing-masing dengan
komunikasi lancar makai karyawan akan mendapatkan informasi
penting secara tepat.

Kesehatan kerja yaitu setiap dan semua karyawan memerlukan
perhatian terhadap pemeliharaan Kesehatan, agar efisien dan
produktif untuk itu perusahaan dapat mendirikan dan
menyelenggarakan program Kesehatan, program rekreasi dan
konsuling.

Keselamatan kerja perusahaan memerlukan rasa aman atau jaminan
kelangsungan pekerjanya untuk itu perlu perusahaan berusaha
menghindari pemberhentian sementara terutama melalui pengaturan
pensiun, setiap karyawan memerlukan perhatian terhadap terhadap
pemeliharaan kesehatan agar dapat bekerja secara efektif dan efisien
Keamanan Kkerja yaitu setiap karyawan memerlukan keamanan

lingkungan kerja untuk itu perusahaan wajib menciptakan memberi



,mengembangkan serta jaminan lingkungan kerja yang aman dan
membangun komite dalam lingkungan kerja secara terus menerus
melakukan pengamatan kondisi tempat dan peralatan kerja guna
untuk menghindari segala sesuatu yang dapat membahayakan
karyawan.

h. Kompensasi yang layak yaitu Di suatu perusahaan setiap karyawan
harus memperoleh kompensasi yang adil, wajar dan mencukupi.
Untuk itu diperlukan kemampuan menyusun dan menyelenggarakan
sistem dan struktur pemberian kompensasi langsung dan tidak
langsung demi mensejahterakan kehidupan karyawan sesuai dengan
posisi jabatannya.

i. Kebanggaan dalam penghargaan yaitu setiap karyawan perlu dibina
dan dikembangkan perasaan bangganya pada tempatnya bekerja,
termasuk juga pada pekerjaan atau jabatannya.

2.1.4 Disiplin kerja
1. Pengertian disiplin kerja

Ginting (2018:131) mengatakan disiplin kerja adalah sesuatu
yang harus dimiliki pada perusahaan untuk menaikan kapasitas kerja
kesadaran seseorang yang mentaati peraturan yang berlaku di
perusahaan baik norma social merupakan disiplin kerja, Jadi setiap
individu wajib mematuhi peraturan serta menjalan tugas nya dengan
sukarela ataupun terpaksa.

Menurut Hasibuan dalam Indrasari (2018:194) disiplin kerja
adalah peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku di
perusahaan untuk kesediaan dan kesadaran merupakan pengertian dari
disiplin kerja. Disiplin kerja adalah suatu standar yang harus dipatuhi
setiap karyawan melalui standar yang di susun atau keputusan yang ada
di dalam internal perusahaan jika disiplin kerja diselesaikan dengan baik
maka semjua semua yang ada di dalam organisasi akan berjalan dengan

seperti apa yang diharapkan.



Kemudian Sinambela (2017) kekhawatiran dalam semua
masalah pedoman otoritatif dan peraktik normal terkait ,artinya tanpa
bantuan disiplin kerja yang baik ,sulit bagi asosiasi untuk mencapai
tujuannya. Tujuan lain dari disiplin kerja adalah mematuhi semua
peraturan kebijakan dan peraturan ketenaga kerjaan, menggunakan
sarana dan prasarana barang atau jasa sebagainya, bertindak sesuai
dengan norma di perusahaan serta tenaga kerja untuk meningkatkan
produktifitas perusahaan. Dari pendapat diatas tentang indikator disiplin
kerja dapat di simpul kan bawah standar kerja tingkat kewaspadaan
tinggi dan tujuan dan hukuman ketegasan dan hubungan menjadi
manusia. Berdasarkan pengertian diatas, peneliti menyimpulkan
bahwasanya produktivitas merupakan disiplin kerja karyawan yang
mencerminkan  kemampuan karyawan dalam  melaksanakan

pekerjaanya,

. Faktor Disiplin Kerja
Hasibuan 2016 mengatakan factor yang mempengaruhi tingkat
disiplin kerja karyawan antara lain:

a. Tujuan dan kemampuan yang akan dicapai harus jelas dan
ditetapkan secara ideal. Pekerjaan yang dibebankan kepada
karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan,
agar karyawan bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam
mengerjakannya. Akan tetapi, jika pekerjaan itu di luar
kemampuannya atau jauh di bawah kemampuannya maka
kesungguhan dan kedisiplinan karyawan rendah.

b. Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahan nya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik,
berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan.
Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan



ikut baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin),
para bawahan pun akan kurang disiplin.

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan
kecintaan karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika
kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan
mereka akan semakin baik pula. Untuk mewujudkan kedisiplinan
karyawan yang baik, perusahaan harus memberikan balas jasa yang
relatif besar.

Keadilan ikut mendorong terwujudnya Kkedisiplinan karyawan,
karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan
minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang
dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas dan jasa
(pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya

kedisiplinan karyawan yang baik.

. Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling

efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan.
Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi
perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya.
Sanksi hukum berperan penting dalam memelihara kedisiplinan
karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan
akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan,
sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan berkurang.
Ketegasan Ketegasan. Pimpinan dalam melakukan tindakan akan
mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus
berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang
indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan.
Hubungan Manusia yang harmonis diantara sesama karyawan ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan.
Hubungan- hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal yang



terdiri dari direct single relationship, direct group relationship, dan

cross relationship hendaknya harmonis.

3. Indikator Disiplin Kerja
Indikator disiplin kerja menurut Ginting (2018 :133) memiliki
beberapa indikator:
a. Ketepatan waktu yaitu aturan mengenai waktu jam kerja istirahat
dan pulang
b. Peraturan berpakaian yaitu etika peraturan yang mendasar mengenai
tata cara berpakaian
c. Komunikasi yaitu peraturan mengenai tata cara bekerja dan interaksi
kerja

d. Peraturan mengenai suatu di perbolehkan dan larangan

2.1.5 Kinerja Karyawan
1. Pengertian kinerja karyawan

Menurut Fachrul (2019:22) kinerja adalah proses dan hasil kerja
baik karyawan berprestasi saat melaksanakan tugas nya sesuai tanggung
jawab masing-masing yang dipercayakan nya. Disiplin harus diterapkan
dalam sebuah organisasi karna akan berdampak pada pelaksanaan
kinerja karyawan,dengan cara ini dapat mempengaruhi pencapaian dan
hasil dari organisasi. Sedangkan menurut Rivai (2016:291) ia
mengatakan kinerja karyawan merupakan suatu perilaku yang nyata
dilakukan oleh pegawai atau karyawan tergantung parannya di
perusahaan. dari pengertian di atas dapat dikatakan bahwa kinerja
karyawan merupakan hasil sebuah prestasi karyawan dalam
pencapaiannya di suatu perusahaan sesuai dengan tanggung jawab dari
perusahaan. Sebagian menyatakan bahwa disiplin merupakan tindakan
manajemen untuk mendorong para anggota organisasi tuntutan berbagai

ketentuan tersebut.



3.

Menurut Mangkunegara (2018:333) kualitas dan kuantitas hasil
kerja yang di capai oleh pegawai yang melaksanakan tugas dan tangung
jawab yang diberikan kepadanya merupakan pengertian Kinerja
karyawan . kinerja menggambarkan suatu gerakan yang sejauh mana
hasil kerja yang telah di capai seseorang yang telah melaksanakan
kewajiban dan kewajibanya dalam jenis tanggung jawab publik,baik
yang terjadi kekurangan dan keberhasilanya.

Dari definisi kinerja karyawan maka dapat disimpulkan bahwa
disiplin kerja merupakan kegiatan dari manajemen yang berfungsi
sebagai bentuk pengendalian karyawan dalam menjalankan standar
organisasi perusahaan yang teratur demi mencapai sasaran tujuan

perusahaan.

Faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan
Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam Ali

Chaerudin Dkk, Menurut Prawirosentono dalam Ali Chaerudin dkk

(2020:27) bahwa faktor-faktor kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

a. Efektifitas dan efisien yaitu bila tujuan organisasi telah tercapai
berarti perusahaan telah efektif tetapi bila hasilnya tidak diharapkan
namun dinilai penting dari hasil yang dicapai sehingga
mengakibatkan kepuasan.

b. Otoritas (wewenang) yaitu sifat dari suatu komunikasi perintah
dalam organisasi formal yang dimiliki oleh seorang anggota
organisasi ke anggota lain unruk melakukan suatu kegiatan kerja
seusai dengan kontribusinya.

c. Disiplin yaitu taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku.

d. Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya fikir dan kreatifitas dalam
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan

tujuan organisasi.

Indikator kinerja karyawan



Terdapat beberapa indikator kinerja karyawan Armansyah

(2018:234):

a.

Pelaksana tugas yaitu Bagaimana hasil pekerja dapat melaksanakan
pekerjaannya dan tidak melakukan kesalahan

Tanggung jawab Sadar pada peraturan karyawan untuk
menyelesaikan proses kerja yang ditugaskan

Kualitas yaitu bagaimana sikap setiap karyawan menangani apa
yang sebaiknya dikerjakan

Kuantitas yaitu berapa waktu yang dibutuhkan pegawai dalam sehari
kerja, dan kuantitas kerja bisa diamati dengan kecepatan pekerjaan

masing-masing karyawan.

2.1.6 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu ini menjadi sebab salah satu acuan dari penulis

dalam melakukan penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang

digunakan untuk mengkaji penelitian yang dilakukan. Penulis mengangkat

beberapa penelitian sebagai referensi dalam memperkaya bahan kajian pada

penulis. Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa beberapa jurnal

terkait dalam penelitian yang dilakukan penulis.

1. Setya budi giarto, 2018. Universitas islam Indonesia, dengan judul

Pengaruh pengaruh kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi

sebagai variabel mediasi pt solusky Yogyakarta.

a.

Hasil penelitian tersebut adalah ada pengaruh kualitas kehidupan
kerja ada nya pengaruh yang sangat signifikan kinerja karyawan
Hasil penelitian berikutnya adalah variable ini juga ada pengaruh

kepuasan kinerja dan organisasi kerja

Adapun yang menjadi pembeda antara objek yang digunakan penulis

dengan penelitian ini yaitu, penulis menggunakan objek PT Krida

Kencana Suksestama , pada penelitian ini objek yang digunakan adalah

PT. Solusky Yogyakarta 80. Responden yang digunakan penulis

berjumlah 44, sedangkan penelitian ini berjumlah 55. Variabel yang



menjadi pembeda antara penulis dengan penelitian ini yaitu, penulis

menggunakan variabel quality of work life, disiplin kerja dan kinerja

karyawan.

. Wijaksono,dkk 2017,pengaruh kualitas kerja terhadap kinerja Bank BNI

Syariah cabang bogor

a. Hasil analisa regresi menunjukan bahwa ada pengaruh yang
signifikan antara kualitas kerja pegawai terhadap kinerja Bank BNI
Syariah.

b. Hasil penelitian ini menunjukan ada pengaruh positif antara kualitas
kerja karyawan PT. Kaltimex Energi Medan.

Adapun yang menjadi pembeda antara objek yang digunakan penulis

dengan penelitian ini yaitu, penulis menggunakan objek PT Krida

Kencana Suksestama , pada penelitian ini objek yang digunakan adalah

PT. Kaltimex energi medan 100. Responden yang digunakan penulis

berjumlah 80, sedangkan penelitian ini berjumlah 55. Variabel yang

menjadi pembeda antara penulis dengan penelitian ini yaitu, penulis

menggunakan variabel quality of work life, disiplin kerja dan kinerja

karyawan

. Wulan Sari, 2018., dengan judul Pengaruh quality kerja dan stress

kinerja karyawan melalui komitmen organisasi sebagai variable

intervening.

a. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

b. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara
quality of work life, disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Adapun yang menjadi pembeda adalah objek yang digunakan penulis

merupakan PT Krida Kencana Suksestama Sedangkan penelitian ini

objeknya adalah studi kasus bank BTN Syariah. Responden yang

digunakan pada penelitian ini berjumlah 88 responden, sedangkan

responden yang digunakan penulis berjumlah 60. Variabel yang

digunakan pada penelitian ini yaitu Kinerja karyawan dan disiplin



kinerja karyawan, sedangkan penulis menggunakan quality of work life
kinerja karyawan, dan disiplin kerja.

2.2. Kerangka Pemikiran
Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat penting di dalam
operasional perusahaan, Pada PT Krida Kencana Suksestama Jakarta Quality of
Work Life selalu diperhatikan oleh manajemen perusahaan. Hal ini mengingat
penurunan Kinerja Kerja memiliki beberapa faktor diantaranya dipengaruhi Kinerja

Karyawan dan Disiplin Kerja. Dari kedua faktor ini yang memiliki dimensi masing-



masing untuk dilakukan penelitian. Lebih jelas lagi dapat ditunjukkan kerangka
pemikiran peneliti dibawah ini:

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

PT.Krida Kencana Suksesama

Manajemen Sumber Daya Manusia

Quality of work life (X1) Disiplin Kerja (X2)
Partisipasi karyawan . Ketepatan waktu
Pengembangan Kkarir
Penyelesaian konflik
Komunikasi
Kesehatan kerja . peraturan mengenai
keselamatan kerja suatu diperbolehkan
Keamanan kerja dan larangan

. Ginting (2018: 133)
Kompensasi yang layak
. Kebanggaan dalam penghargaan
Debl winda yani pohan (2021:22

Peraturan berpakaian

komunikasi

© Nk wDdPE

Kinerja Karyawan (Y)
Pelaksanaan tugas

. Tanggung jawab

Kualitas

. Kuantitas
Armansyah (2018:
234)

2.3. Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah asan yang diambil untuk
menjawab pertanyaan yang muncul pada penelitian. Berdasarkan kerangka teori
yang sudah dijelaskan sebelumnya, penelitian ini menggunakan hipotesis asosiasi.

Hipotesis penelitian mampu dikemukakan sebagai berikut:



HO1

Hal #

HO2

Ha2 #

HO3

Ha3 #

Tidak terdapat pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja Kerja
karyawan PT. Krida Kencana Suksestama Jakarta.

Terdapat pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja
Karyawan PT. Krida Kencana Suksestama Jakarta.

Tidak terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
PT. Krida Kencana Suksestama Jakarta.

Terdapat pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja Karyawan
PT. Krida Kencana Suksestama Jakarta.

Tidak terdapat pengaruh Quality of Work Life dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan PT. Krida Kencana Suksestama Jakarta.
Terdapat pengaruh Quality of Work Life dan Disiplin Kerja terhadap

Kinerja Karyawan PT. Krida Kencana Suksestama Jakarta.






