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LANDASAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

1.

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu
proses yang meliputi kegiatan perencanaan dan pengadaan
tenaga kerja, pemilihan dan penempatan kerja, pengembangan
melalui pendidikan dan pelatihan, integrasi dan pemeliharaan
(termasuk remunerasi), penilaian hasil kerja dan pengembangan
karir. dan pemutusan hubungan kerja atau pemutusan hubungan
kerja dan audit pribadi. SDM juga merupakan rangkaian proses
untuk dapat menangani masalah-masalah yang terjadi dalam
lingkup karyawan, pekerja, manajer, dan pekerja lainnya agar
dapat mendukung kegiatan perusahaan dalam rangka mencapai
tujuan perusahaan yang telah ditentukan. Umumnya bagian atau
unit yang menangani sumber daya manusia adalah departemen
sumber daya manusia yang biasa disingkat dengan HRD
(Human Resource Department).

Menurut Supomo dan Nurhayati (2018:6) “Suatu strategi
dalam menerapkan fungsi-fungsi manajemen mulai dari
planning, organizing, leading, dan controlling dalam setiap

aktivitas/fungsi operasional SDM mulai dari proses penarikan,
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seleksi, pelatihan dan pengembangan, penempatan yang
meliputi promosi, demosi, transfer, penilaian kinerja, pemberian
kompensasi, hubungan industrialisasi, hingga pemutusan
hubungan kerja, yang ditujukan bagi peningkatan kontribusi
produktif dari SDM organisasi terhadap pencapaian tujuan
organisasi secara lebih efektif dan efisien.

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu
perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian,
pelaksanaan, dan pengawasan terhadap  pengadaan,
pengembangan, pemberian balas jasa, pengintergrasian,
pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka
mencapai tujuan organisasi”.

Menurut Hasibuan (2016:10) manajemen sumber daya
manusia adalah “ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan
tenaga kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.

Menurut Handoko (2016:2) “Manajemen sumber daya
manusia sebagai suatu proses perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai

berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.”
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Berdasarkan beberapa pendapat menurut para ahli diatas,
dapat disimpulkan manajemen sumber daya manusia
merupakan suatu pengelolaan sumber daya manusia dalam
suatu perusahaan secara efektif dan efesien agar dapat

membantu terwujudnya tujuan dari perusahaan.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Menurut Bintoro dan Daryanto (2017:20) kegiatan
pengelolaan sumber daya manusia di dalam suatu organisasi
dapat di Kklasifikasikan ke dalam beberapa fungsi, yaitu:
a. Fungsi Manajerial

1)  Fungsi Perencanaan (Planning) Merupakan fungsi
penetapan program-program pengelolaan sumber
daya manusia yang akan membantu pencapaian
tujuan perusahaan.

2)  Fungsi Pengorganisasian (Organizing) Merupakan
fungsi penyusunan dan pembentukan suatu organisasi
dengan mendesain sturktur hubungan atas para
pekerja dan tugas — tugas yang harus dikerjakan,
termasuk menetapkan pembagian tugas, wewenang
dan tanggung jawab.

3) Fungsi Pengarahan (Actuating) Merupakan fungsi

pemberian dorongan pada para pekerja agar dapat dan
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mampu bekerja secara efektif dan efisien sesuai
tujuan yang telah direncakan.

Fungsi Pengendalian (Controlling) Merupakan fungsi
pengukuran, pengawasan dan pengendalian terhadap
kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk mengetahui
sejaun  mana rencana Yyang telah ditetapkan,

khususnya dibidang tenaga kerja telah dicapai.

b. Fungsi Operasional

1)

2)

3)

Pengadaan Sumber Daya Manusia kegiatan
memperoleh sumber daya manusia tepat kuantitas
dan kualitas yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan
perusahaan. Pengadaan sumber daya manusia
menjadi  lingkup  pekerjaan/tanggung  jawab
departemen sumber daya manusia.

Pengembangan sumber daya manusia setelah
karyawan diperoleh, mereka harus dikembangkan
untuk memperoleh keterampilan, pengetahuan, sikap
melalui latihan dan pengembangan agar menjalankan
tugas dengan baik.

Pemberian kompensasi/balas jasa Fungsi balas jasa:
pemberian penghargaan langsung dan tidak langsung,

dalam bentuk material dan non material yang adil dan
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layak kepada karyawan atas kontribusi mereka dalam
pencapaian tujuan perusahaan

Pengintegrasian Karyawan Fungsi pengintegrasian
berusaha memperolen keamanan kepentingan
karyawan, perusahaan dan masyarakat. Karena itu
perusahaan perlu memahami perasaan sikap dan
karyawan untuk menjadi bahan pertimbangan
mengambil keputusan/kebijakan terkait masalah
sumber daya manusia.

Pemeliharaan Karyawan Fungsi pemeliharaan
karyawan usaha mempertahankan kesinambungan
dari keadaan yang telah dicapai melalui fungsi
sebelumnya. Dua aspek utama karyawan yang
dipertahankan dalam fungsi pemeliharaan: sikap
positif karyawan terhadap pekerjaannya dan kondisi
fisik karyawan.Pemutusan Hubungan Kerja Untuk
mengembalikan karyawan ke masyarakat, fungsi
pemutusan hubungan kerja akan kompleks dan penuh
tantangan, karena karyawan akan meninggalkan
perusahaan walau belum habis masa kerjanya. Karena
itu menjadi tanggung jawab perusahan untuk
memenuhi kebutuhan tertentu yang timbul akibat

tindakan pemutusan hubungan kerja, seperti:
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memberi uang pesangon, uang ganti rugi, hak

pensiun.

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Sedarmayanti (2017:9) bahwa tujuan MSDM

adalah sebagai berikut:

a.

Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM
untuk memastikan organisasi/perusahaan memiliki SDM
bermotivasi tinggi dan berkinerja tinggi, dilengkapi sarana
untuk menghadapi perubahan.

Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur
SDM untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan.
Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar
pegawai agar tidak ada gangguan dalam mencapai tujuan
organisasi.

Menyediakan sarana komunikasi antara pegawai dan
manajemen organisasi.

Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi/
perusahaan secara keseluruhan dengan memperhatikan
aspek SDM.

Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat

membantu manajer lini dalam mencapai tujuan.
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2.1.2 Kompetensi
1. Pengertian Kompetensi

Menurut ~ Sudarmanto  (2014:47)  mendefinisikan
kompetensi sebagai pengetahuan keahlian, kemampuan, atau
karakteristik pribadi individu yang mempengaruhi secara
langsung kinerja pekerjaan. Kompetensi menggambarkan dasar
pengetahuan dan standar kinerja yang dipersyaratkan agar
berhasil menyelesaikan suatu pekerjaan atau memegang suatu

jabatan.

Menurut Badan Kepegawaian Negara (2013) kompetensi
sebagai kemampuan dan karakteristik yang dimilki seseorang
karyawan yang berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap
perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya,
sehingga karyawan tersebut dapat melaksanakan tugasnya

secara professional, efektif, efisien.

Secara terminologi kompetensi merupakan atribut untuk
melekatkan sumber daya manusia yang berkualitas atau unggul.
Atribut mengacu pada karakteristik tertentu untuk dapat

melaksanakan pekerjaan secara efektif.

Oleh karena atribut terdiri atas persyaratan pengetahuan,
ketrampilan dan keahlian atau karakteristik tertentu. Ada yang

menginteprestasikan kompetensi sepadan dengan kemampuan
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dan kecakapan. Adalagi yang menginteprestasikan sepadan

dengan ketrampilan, pengetahuan dan berpendidikan tinggi.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komperensi

Menurut Zwell (2010) kompetensi seseorang dapat

dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain:

1.

Keyakinan dan nilai-nilai

Perilaku seseorang sangat dipengaruhi oleh keyakinannya
terhadap dirinya sendiri dan orang lain. Bila orang percaya
akan kemampuannya dalam melakukan sesuatu, maka hal
tersebut akan bisa dikerjakan dengan lebih mudah.
Karakteristik kepribadian

Kepribadian bukanlah sesuatu yang tidak dapat dirubah,
kepribadian seseorang akan mempengaruhi cara-cara orang
tersebut dalam menyelesaikan permasalahan dalam
kehidupan ini, dan hal ini akan membuat orang tersebut
lebih  kompeten. Seseorang akan merespon serta
beradaptasi dengan lingkungan dan kekuatan sekitarnya,
yang akan menambah kompetensi seseorang.

Motivasi

Motivasi adalah dorongan yang membuat seseorang

mampu untuk melakukan sesuatu. Daya dorong yang lebih
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bersifat psikologis membuat bertambahnya kekuatan fisik,
sehingga akan mempermudah dalam aktivitas kerja, yang
menambah tingkat kompetensi seseorang. Dorongan atau
motivasi yang diberikan atasan kepada bawahan juga
berpengaruh baik terhadap kinerja staf.

Isu emosional

Kondisi emosional seseorang akan berpengaruh dalam
setiap penampilannya, termasuk dalam penampilan
kerjanya. Rasa percaya diri membuat orang akan dapat
melakukan suatu pekerjaan dengan lebih baik, begitu juga
sebaliknya, gangguan emosional seperti rasa takut dan malu
juga bisa menurunkan performance/penampilan kerja
seseorang, sehingga kompetensinya akan menurun.
Kemampuan intelektual

Kompetensi dipengaruhi oleh pemikiran intelektual,
kognitif, analitis dan kemampuan konseptual. Tingkat
intelektual ~ dipengaruhi  oleh  pengalaman, proses
pembelajaran yang sudah tentu pula kemampuan intelektual
seseorang akan meningkatkan kompetensinya.

Budaya organisasi

Budaya organisasi berpengaruh pada kompetensi seseorang
dalam Dberbagai kegiatan, karena budaya organisasi

mempengaruhi kinerja, hubungan antar pegawai, motivasi
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kerja dan kesemuanya itu akan berpengaruh pada

kompetensi orang tersebut.

Dimensi Kompetensi

Dalam penelitian ini, variabel kompetensi yang akan
digunakan untuk mengukur kompetensi dari Romber (2017)
yaitu pengalaman kerja, latar belakang pendidikan,

Pengetahuan, Keterampilan.

1. Task skills yaitu merupakan keterampilan untuk
melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan standar di
tempat kerja.

2. Task management skills yaitu keterampilan untuk
mengelola serangkaian tugas yang berbeda yang muncul
didalam pekerjaan.

3. Transfer skills yaitu keterampilan untuk beradapatasi

dengan lingkungan kerja yang baru.



21

4. Manfaat Kompetensi

Manfaat kompetensi juga dapat dilihat dari beberapa sisi

berikut:

1.

Adanya kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan
pendidikan dan pelatihan berdasarkan standar yang ada.
Kompetensi yang ada sekarang dan manfaatnya akan dapat
memberikan nilai tambah pada pembelajaran dan
pertumbuhan.

Meningkatnya ketrampilan dan marketability sebagai
karyawan.

Kejelasan relevansi pembelajaran sebelumnya, kemampuan
untuk mentransfer keterampilan, nilai, dari kualifikasi yang
diakui dan potensi pengembangan Kkarier.

Pilihan perubahan karier yang lebih jelas, untuk berubah
pada jabatan baru, seseorang dapat membandingkan
kompetensi mereka sekarang dengan kompetensi yang
diperlukan untuk jabatan baru.

Penempatan sasaran sebagai sarana pengembangan karier.
Penilaian kinerja yang lebih obyektif dan umpan balik

berbasis standar kompetensi yang ditentukan dengan jelas.
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2.1.3  Disiplin Kerja
1.  Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin merupakan bagian dari fungsi operasional MSDM
yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai, semakin
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya.Tanpa disiplin karyawan
yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan atau instansi mencapai

hasil yang optimal.

Kedisiplinan merupakan fungsi operasional manajemen
sumber daya manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin
kerja karyawan, semakin baik kinerja yang dapat dicapai.Tanpa
disiplin yang baik, sulit bagi organisasi untuk mencapai hasil yang
optimal. Kedisiplinan merupakan faktor yang utama yang diperlukan
sebagai alat peringatan terhadap karyawan yang tidak mau berubah
sifat dan perilakunya. Sehingga seorang karyawan dikatakan
memiliki disiplin yang baik jika karyawan tersebut memiliki rasa

tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan kepadanya.

Menurut Simamora (2014:234) disiplin adalah prosedur yang
mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan
atau prosedur. Hasibuan (2016: 444) bahwa: “Disiplin kerja adalah
kesadaran dan kerelaan seseorang dalam menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku”. Rivai

(2011:825)
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Disiplin kerja adalah suatu alat yang dipergunakan para
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan kesedian seorang dalam
memenuhi segala peraturan perusahaan.” Singodimenjo dalam
Sutrisno (2011:86) bahwa: “Disiplin adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-norma

peraturan yang berlaku di sekitarnya”.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2011: 89) faktor yang

mempengaruhi disiplin pegawai adalah:

1.  Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya 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 dikontribusikannya
bagi perusahaan.

2.  Adatidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam
lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu

memperhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan
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disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya
sendiri ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan
aturan disiplin yang sudah ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam
perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk
dapat dijadikan pegangan bersama.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin, maka
perlu ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan
yang sesuai dengan pelanggaran yang dibuatnya.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan.

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.

Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan
karakter antara yang satu dengan yang lain.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang nendukung tegaknya
disiplin Singodimejo (2018), mengatakan disiplin adalah sikap
kesedian dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati

norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Disiplin
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karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan,
sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang
dan memperhambat pencapaian tujuan perusahaan. Disiplin
sangat diperlukan baik individu yang bersangkutan maupun

oleh organisasi.

Setiyawan dan Waridin (2016:101), ada 5 faktor dalam
penilaian disiplin kerja terhadap pemberian layanan pada

masyarakat, yaitu:

1.  Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang
tepat waktu, pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan
kemampuan mengembangkan potensi diri berdasarkan
motivasi yang positif.

2. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.

3. Kompensasi yang diperlukan meliputi: saran, arahan atau
perbaikan.

4.  Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

5. Konservasi meliputi penghormatan terhadap aturan dengan
keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya

tindakan yang bertentangan dengan aturan.
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Dimensi Disiplin Kerja

Menurut Sudarmanto (2016) dimensi dari disipilin kerja yaitu:

1.  Kehadiran: para karyawan datang ke kantor tepat waktu, tertib
dan teratur, dengan begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik.

2.  Ketepatan waktu: para karyawan hadir dengan waktu yang
sudah ditetukan oleh perusahaan dapat menunjukan bahwa
seseorang memiliki disiplin kerja baik, sehingga kinerja
karyawan akan lebih baik.

3. Tanggung jawab tinggi: karyawan yang senantiasa
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya sesuai
dengan prosedur dan tanggung jawab atas hasil kerja, dapat
pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik.

4.  Ketaatan terhadap aturan kantor: karyawan memakai seragam
kantor, menggunakan Kkartu tanda pengenal/ identitas,
membuat ijin bila tidak masuk kantor, juga merupakan

cerminan disiplin yang tinggi.

Dampak Disiplin Kerja

Disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.
Menurut Siagian (2011:230) bentuk disiplin yang baik akan

berdampak pada:
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1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian
tujuan perusahaan.

2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para
karyawan dalam melakukan pekerjaan. Dimana karyawan
dengan semangat kerja yang tinggi cenderung akan bekerja
dengan lebih baik, tepat waktu, dan tidak pernah membolos.
Karyawan akan semangat untuk berangkat kerja sehingga
disiplin kerja nya menjadi tinggi.

3. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk
melaksanakan tugas dengan sebaik baiknya.

4.  Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi
dikalangan karyawan.

5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.

Disiplin kerja yang baik akan meningkatkan efisiensi kerja
semaksimal mungkin, tidak menghabiskan waktu yang banyak bagi
perusahaan untuk sekedar melakukan pembenahan diaspek
kedisplinan tersebut dan waktu dapat digunakan untuk mencapai
tujuan perusahaan.Displin kerja akan berpengaruh besar pada kinerja

perusahaan.

Ketika tingkat disiplin kerja suatu perusahaan itu tinggi maka
diharapkan karyawan akan bekerja lebih baik, sehingga
produktivitas perusahaan meningkat. Selain itu disiplin kerja yang

baik akan meningkatkan efisiensi kerja semaksimal mungkin, tidak
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menghabiskan waktu yang banyak bagi perusahaan untuk sekedar
melakukan pembenahan di aspek kedisplinan tersebut dan waktu

dapat digunakan untuk mencapai tujuan perusahaan.

Beban Kerja

1.

Pengertian Beban Kerja

Hart & Staveland dalam Tarwaka (2011:130) mengemukakan
bahwa beban kerja adalah suatu yang muncul dari interaksi antara
tuntutan tugastugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai

tempat kerja, ketrampilan, perilaku, dan persepsi dari pekerja.

Menurut Munandar (2011), beban kerja adalah tugas-tugas
yang diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan
pada waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi
dari tenaga kerja. Sedangkan menurut Sunarso dan Kusdi (2012),
beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam
jangka waktu tertentu. Dengan demikian pengertian dari beban kerja
adalah tuntutan tugas yang diberikan kepada karyawan yang harus

diselesaikan dalam jangka waktu tertentu pada suatu perusahaan.
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2.  Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja dalam Jurnal

Arika (2011:85) adalah sebagai berikut :

1. Faktor Eksternal

Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh

pekerja seperti :

a.

Tugas-tugas yang dilakukan yang bersifat fisik seperti
stasiun Kerja, tata ruang, tempat kerja, alat dan sarana
kerja, kondisi kerja, sikap kerja, sedangkan tugas-tugas
yang bersifat mental seperti kompleksitas pekerjaan,
tingkat kesulitan pekerjaan, pelatihan atau pendidikan
yang diperoleh, tanggung jawab pekerjaan.

Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu
istirahat, kerja bergilir, kerja malam, sistem pengupahan,
model struktur organisasi, pelimpahan tugas dan
wewenang.

Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik
(penerangan, kebisingan, getaran mekanis), lingkungan
kerja kimiawi (debu, gas pencemar udara), lingkungan
kerja biologis (bakteri, virus dan parasit) dan lingkungan

kerja psikologis (penempatan tenaga kerja).
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Faktor Internal

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam
tubuh akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Reaksi tubuh
disebut strain, berat ringannya strain dapat dinilai baik secara
objektif maupun subjektif. Faktor internal meliputi, faktor
somatis (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi,
kondisi kesehatan), dan faktor psikis (motivasi, persepsi,

kepercayaan, keinginan dan kepuasan).

Dimensi Beban Kerja
Menurut Munandar (2012), dimensi dalam beban kerja

yaitu :

1.  Target yang harus di capai.
Pandangan individu mengenai besarnya target kerja
yang di berikan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam
waktu tertentu. Jika seorang karyawan menganggap
target pekerjaannya tinggi, maka ia akan merasa
memiliki beban kerja yang berat atau tinggi, demikian
pula sebaliknya.

2. Kondisi pekerjaan.
Pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai
kondisi pekerjaan, serta mengatasi masalah kejadian

yang tidak terduga seperti melakukan pekerjaan extra
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diluar waktu yang di tentukan. Dalam hal ini, karyawan
dihadapkan pada pekerjaan yang memerlukan
pemecahan atau penyelesaian, jika karyawan
menganggap pekerjaannya sulit dipecahkan, maka
karyawan merasakan adanya masalah dan beban
pekerjaannya menjadi berat atau tinggi, demikian pula
sebaliknya.

Standar Pekerjaan.

Kesan yang dimiliki individu mengenai pekerjaan
misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja
yang harus diselsaikan dalam jangka waktu tertentu.
Standart pekerjaan yang ditetapkan perusahaan kadang
menjadikan karyawan terbebani, karena dia tidak atau
kurang mampu mengerjakannya, demikian pula
sebaliknya, jika standart pekerjaan itu dapat dipahami
dan karyawan merasa dapat mengerjakan, maka

pekerjaan itu bebannya menjadi tidak berat atau tinggi.

Dampak Beban Kerja
Ada beberapa gejala yang merupakan dampak dari
kelebihan beban, seperti yang diterangkan oleh

(Hancock & Meshkati, 2018), yaitu:
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1. Gejala Fisik Sakit kepala, sakit perut, mudah
terkejut, gangguan pola tidur, lesu, kaku leher
belakang sampai punggung, nafsu makan
menurun, dan lain-lain.

2. Gejala Mental Mudah lupa, sulit konsentrasi,
cemas, was-was, mudah marah, mudah
tersinggung, gelisah, dan putus asa.

3.  Gejala Sosial Perilaku Banyak merokok, minum

alkohol, menarik diri, dan menghindar.

Kinerja Karyawan

1.  Pengertian Kinerja Karyawan

Wirawan (2014:5) kinerja adalah keluaran yang dihasilkan
oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertentu. Sedangkan As’ad (2011:63)
berpendapat bahwa kinerja adalah suatu kesuksesan seseorang
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kemudian pendapat Hasibuan
(2016:34) kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu. Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2017:153) Kinerja
yaitu hasil proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan

tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan. Seperti
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pendapat Mangkunegara (2011: 67) kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung

jawab yang diberikan kepadanya.

Pendapat Syamsi (2011:73) Kkinerja dapat didefinisikan
sebagai tingkat pencapaian hasil atau degree of accomplishment.
Bangun (2012:99) mengatakan kinerja adalah hasil pekerjaan yang
dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan,
persyaratan biasa disebut dengan standar Kkerja, yaitu tingkat yang
diharapkan suatu pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan dan

diperbandingan atas tujuan atau target yang ingin dicapai.

Dari beberapa pengertian di atas, yang digunakan landasan
dalam penelitian ini adalah pendapat Mangkunegara yang
mengemukakan kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya.

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa definisi kinerja hasil kerja
karyawan baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh
karyawan dalam periode tertentu sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan.
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2.  Dimensi Kinerja Karyawan

Menurut Setiawan dan Kartika (2014:1477) untuk mengukur

Kinerja dapat menggunakan dimensi sebagai berikut:

1.  Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaan waktu
dalam bekerja dan juga ketepatan karyawan dalam

menyelesaikan pekerjaan

2. Kesesuaian jam kerja merupakan kesediaan karyawan dalam
mematuhi peraturan perusahaan yang berkaitan dengan

ketepatan waktu masuk/pulang kerja dan jumlah kehadiran.

3. Jumlah ketidakhadiran karyawan dalam suatu perusahaan

selama periode tertentu.

4.  Kerjasama antar karyawan merupakan kemampuan karyawan
untuk bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan
suatu tugas yang ditentukan sehingga mencapai daya guna dan

hasil guna yang sebesar-besarnya.

3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Mahmudi (2010:20) kinerja merupakan suatu
konstruk multideminsional yang mancakup banyak faktor yang

memengaruhinya. Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja adalah:
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1. Faktor  personal/individual, meliputi: pengetahuan,
ketrampilan (skill), kemampuan kepercayaan diri, kompetensi,
disiplin, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap
individu.

2. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan

dorongan, semangat, arahan dan dukungan yang diberikan

manajer dan team leader.

3. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang
diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap

sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggaran tim.

4.  Faktor sistem, meliputi: sistem Kkerja, fasilitas kerja atau
infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi,

dan kultur kinerja dalam organisasi.

5.  Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan

perubahan lingkungan ekternal dan internal.

Menurut ~ Wirawan  (2014:7-8)  faktor-faktor  yang

mempengaruhi Kinerja antara lain:

1.  Faktor internal karyawan, yaitu faktor-faktor dari dalam diri
karyawan yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor
yang diperoleh ketika ia berkembang. Faktor-faktor bawaan,
seperti bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan.

Faktor-faktor yang diperoleh, seperti  pengetahuan,
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keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi

kerja.

Faktor lingkungan internal perusahaan, yaitu dukungan dari
organisasi dimana ia bekerja. Dukungan tersebut sangat
memengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. Faktor-
faktor lingkungan internal perusahaan tersebut antara lain visi,
misi dan tujuan organisasi, kebijakan organisasi, teknologi,
strategi  perusahaan, sistem manajemen, kompensasi,

kepemimpinan, budaya perusahaan, dan teman sekerja.

Faktor lingkungan eksternal perusahaan, yaitu keadaan,
kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal
perusahaan yang memengaruhi kinerja karyawan. Faktor-
faktor lingkungan eksternal karyawan tersebut antara lain
kehidupan ekonomi, kehidupan politik, kehidupan sosial,

budaya dan agama masyarakat, dan kompetitor.

Seorang karyawan yang memiliki Kkinerja yang tinggi
dapat menghasilkan pekerjaan yang berkualitas dan sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.



37

Dampak Kinerja Karyawan

Menurut Sedarmayanti (2007) kinerja karyawan berdampak

pada hal-hal berikut ini:

1.  Peningkatan keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil

kerja.

3. Pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal
mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/ rencana karirnya,

kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.

4. Mendorong terciptanya hubungan timbal baik yang sehat

antara atasan dan bawahan.

5.  Karyawan mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan
dari bidang kepegawaian khususnya kinerja karyawan dalam

bekerja.

6. Karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga

dapat memacu perkembangannya.

7. Bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan
mengenal bawahan dan karyawannya, sehingga dapat lebih

memotivasi karyawan dalam bekerja.
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5. Dimensi Kinerja Karyawan

1. Kualitas Kerja : merupakan suatu tuntutan bagi perusahaan agar
perusahaan tetap hidup dalam berbagai bentuk persaingan. Hasil
kerja yang ideal juga menggambarkan kualitas pengelola produk dan

layanan dalam perusahaan tersebut.

2. Kuantitas Kerja : menggambarkan pemenuhan target yang telah
ditetapkan sehingga menunjukkan kemampuan organisasi dalam
mengelola sumber daya dalam perusahan untuk mencapai

tujuannya.

3. Waktu Kerja : menggambarkan waktu kerja yang dianggap paling
efisien dan efektif pada semua tingkatan manajemen. Waktu kerja
merupakan dasar bagi karyawan menyelesaikan pekerjaan yang

menjadi tanggung jawab.

4. Kerja sama dengan rekan kerja : merupakan tuntunan bagi
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan.
Kerjasama yang baik akan memberikan kepercayaan pada berbagai
pihak yang berkepentingan, baok secara langsung maupun tidak

langsung dengan perusahaan.
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2.2. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang dirujuk ke dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya
No Nama Peneliti/ Variable Metode Dan Hasil
Tahun/ Judul Diteliti dan Alat Analisis Penelitian
Penelitian Dimensinya
1. Harlie/ 2010/ Disiplin Kerja Metode Penelitian: |Hasil penelitian

Pengaruh Disiplin ) . menunjukkan bahwa
Kerja,Kompetensi | Kompetensi a. Kuantitatif terdapat pengaruh positif

dan dan signifikan baik
; Pengembangan -
Pengembangan Kar?er g Alat Analisis: secara parsial maupun
Karier terhadap Regresi Linier simultan disiplin kerja,
Kinerja Pegawai Kinerja Pegawai Berganda motivasi, dan
Negeri Sipil pada pengembangan Karier
Pemerintah terhadap kinerja pegawai
Kabupaten negeri sipil pada
Tabalong di pemerintah kabupaten
Tanjung Tabalong di Tanjung
Kalimantan Kalimantan Selatan
Selatan.

2. Gatot/ 2014/ Pengaruh Metode Penelitian: |Hasil penelitian
Pengaruh Kompetensi: Y 4 menunjukkan bahwa
Kompetensi, oncinlicoh a. Kuantitatif terdapat pengaruh
Disiplin Kerja, & posiatisasl Alat Analisis: kompetensi,

Pendidikan dan b. Inovasi o
Regresi Linier
c. Peraturan Berganda
3. Manik, S., & Kompetensi: Metode yang Sistem Rekruitmen
megawati, . digunakan dalam |Pelatihan dan
megawati. (2018)/ a. Stabilitas penelitian adalah [Pengembangan Karir
pengaruh a. Orientasi pada metode kuantitatif.  |berpengaruh  signifikan
kompetensi manusia . L terhadap Kepuasan
terhadap Kkinerja Teknik anal_lsfls dgte} Kerja.
pegawai pada b. Orientasi pada pada penelltl_an_ ini
dinas kesehatan hasil adalah regresi linier
berganda.
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kabupaten
pelalawan.

Jurnal
Niara, 11(2), 118-
124,

Semangat Kerja:
a. Kerjasama
b. Disiplin
Gairah Kerja

Ni Wayan Insentif Jasa Metode Penelitian: | Hasil penelitian
Wahyuliani dan | | Pelayanan: Lo menunjukkan insentif
Made Adi o a. Kuantitatif jasa pelayanan,
Suwandana/Jurnal | & :;;I';?T:'a Alat Analisis: kepemimpinan, dan
MBE/2019/ . beban kerja secara
Pengaruh Insentif pemberian | Regresi Linier simultan berpengaruh
Jasa Pelayanan, insentif Berganda positif dan signifikan
Kepemimpinan b. Jumlah terhadap semangat kerja
dan Beban Kerja Insentif yang karyawan. Insentif jasa
Terhadap diterima pelayanan berpengaruh
Semangat Kerja positif dan signifikan
Karyawan di Kepemimpinan: terhadap semangat kerja
RSUD Sanjiwani karyawan.

Gianyar a. Gaya o Kepemimpinan
Kepemimpin berpengaruh positif dan
an signifikan terhadap

b. Pressure semangat kerja
karyawan. Beban kerja
berpengaruh negatif dan

Semangat Kerja: signifikan terhadap

a.  Kerjasama semangat kerja
karyawan.

b. Disiplin

Lasut et al 6 (4). | Kompertensi, Metode yang [Motivasi Kerja,

Tahun 2018. Pengembanga digunakan dalam [Pengembangan Karir dan

Pengaruh Karir, penelitian adalah [Kepemimpinan  secara

Kompetensi Kepemipinan dan|metode kuantitatif. ~ [Simultan  berpengaruh

J Kepuasan  Kerja _ N signifikan terhadqp

Pengembangan Karyawan Teknik analisis data |Kepuasan Kerja

Karir Dana pada penelitian ini [Karyawan.

Kepemimpinan adalah regresi linier

Terhadap berganda.

Kepuasan Kerja
Karyawan Pada
PT. Bank Sulut
Go
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Kerangka Pikiran

Kerangka pemikiran ini dibuat untuk memudahkan penulis dalam
memahami inti dari apa yang ingin penulis sampaikan. Dalam penelitian
ini, penulis melakukan penelitian mengenai Pengaruh Kompetensi,
Disiplin Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Primasenta Resources Indonesia. maka disusun suatu kerangka pemikiran
dengan tujuan untuk memudahkan pembaca dalam memahami isi dari apa
yang ingin dibahas oleh peneliti. Pembuatan kerangka pemikiran
berdasarkan rumusan masalah yang akan dibahas. Adapun kerangka
pemikiran dalam penelitian ini dijelaskan melalui gambar 2.1 sebagai

berikut :
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Pengaruh Kompetensi, Disiplin Kerja, Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Primasenta Resources Indonesia

v

oTewpE

RUMUSAN MASALAH

Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.Primasenta Resources Indonesia?
Apakah disiplin kerja berpenagruh terhadap kinerja Karyawan pada PT.Primasenta Resources Indonesia?
Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.Primasenta Resources Indonesia?

. Apakah Kompetensi, Disiplin Kerja dan Beban Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja karyawan
T.Primasenta Reosurces Indonesia?

v

Kompetensi (X;)

1. Taks Skill
2.Manamegent Skill
3. Transfer Skill

Disiplin Kerja (X,) :

1. Kehadiran

2. Ketepatan Waktu

3. Tanggung Jawab Tinggi
4. Ketaatan terhadap Aturan

Beban Kerja (X3)

1. Target Yang Harus Dicapai
2. Kondisi Pekerjaan

3. Standar Pekerjaan

Kinerja Karyawan ()

1. Ketepatan Penyelesaian
Tugas

2. Kesesuaian Jam Kerja

3. Jumlah Ketidakhadiran

4. Kerjasama Antar Karyawan

Kompetensi (X;)
1.Taks Skills
2.Manamegent Skills
3. Transfer Skills

Kinerja Karyawan ()
1.Ketepatan Penyelesaian
Tugas

2. Kesesuaian Jam Kerja
3. Jumlah Ketidakhadiran

Disiplin Kerja (X,)
1. Kehadiran
2. Ketepatan Waktu
3.Tanggung Jawab
Tinggi
4.Ketaatan terhadap
Aturan

Kinerja Karyawan (Y)

1.Ketepatan

Penyelesaian Tugas
2. Kesesuaian Jam Kerja
3.Jumlah Ketidakhadiran

Beban Kerja (X3)
1.Ketepatan Penyelesaian
Tugas
2.Kesesuaian Jam Kerja
3.Kerjasama Antar
Karyawan

Kinerja Karyawan ()
1.KetepatanPenyelesain
Tugas

2. Kesesuaian Jam Kerja
3. Jumlah Ketidakhadiran

Regresi Linier Berganda

Regresi Sederhana

Regresi Sederhana

Regresi Sederhana

A 4

Kesimpulan dan
Saran

\ 4 \ 4
Kesimpulan dan Kesimpulan dan Kesimpulan dan
Saran Saran Saran

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

2.4. Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono (2018

93) kerangka berpikir merupakan

konseptual mengenai bagaimana satu teori berhubungan diantara berbagai
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faktor yang telah di identifikasi penting terhadap masalah penelitian.

Berdasarkan keterkaitan hubungan antar variabel penelitian, dapat

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :

1.

Apakah kompetensi, disiplin kerja dan beban kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT Primasenta Reseources
Indonesia ?

Ho: Tidak ada pengaruh antara kompetensi (X1), disiplin kerja (X2)
dan beban kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) pada
PT Primasenta Reseources Indonesia.

Ha: Terdapat pengaruh antara kompetensi (X1), disiplin kerja (X2)
dan , beban kerja (X3) kinerja karyawan (Y) pada PT.
Primasenta Reseources Indonesia.

Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT Primasenta Reseources Indonesia ?

Ho: Tidak ada pengaruh antara kompetensi (X1) terhadap kinerja
karyawan () pada PT. Primasenta Reseources Indonesia .

Ha: Terdapat pengaruh antara kompetensi (X1) terhadap kinerja
karyawan (YY) pada PT. Primasenta Reseources Indonesia.

Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT Primasenta Reseources Indonesia ?

Ho: Tidak ada pengaruh antara disiplin kerja (X2) terhadap kinerja

karyawan (YY) pada PT Primasenta Reseources Indonesia .
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Ha: Terdapat pengaruh antara disiplin kerja (X2) terhada kinerja
karyawan (Y) pada PT Primasenta Reseources Indonesia.
4.  Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT Primasenta Reseources Indonesia ?
Ho: Tidak ada pengaruh antara beban kerja (X3) terhadap kinerja
karyawan (YY) pada PT. Primasenta Reseources Indonesia .
Ha: Terdapat pengaruh antara beban kerja (X3) terhadap Kinerja

karyawan (Y) pada PT. Primasenta Reseources Indonesia.

R —

Kompetensi

- / :
\__ X))

p

/_“\
Disiplin
- - -4\ Kerja(X:)

Beban Kerja

\ A&

| QRPN W N/ Ry G, s gy, Wl G
Gambar 2.2
Sumber: Diolah Penulis tahun 2021
Gambar 2.2. Paradigma Penelitian
2.5. Paradigma Penelitian

Pada gambar diatas menjelaskan mengenai antara hubungan variabel
dimana terdapat tiga variabel independen yakni Kompetensi (X1), disiplin

kerja (X2), beban kerja (X3) dan satu variabel dependen kinerja karyawan
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(Y). H1 dimana kompetensi (X1), disiplin kerja (X2) dan beban kerja (X3)
mempengaruhi kinerja karyawan (YY) yang berarti H1 menjelaskan semua
variabel independen (X) berpengaruh secara simultan terhadap variabel
dependen (), H2 menjelaskan variabel independen X1 berpengaruh
secara parsial terhadap variabel dependen (Y), H3 menjelaskan variabel
independen X2 berpengaruh secara parsial terhadap variabel dependen
(YY), dan yang terakhir ada H4 yaitu variabel independent X3 berpengaruh

secara parsial terhadap variabel ().



