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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

a.  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Di dalam sebuah organisasi sumber daya manusia memiliki 

peranan penting. Semua kalangan harus menyadari bahwa karyawan 

dalam organisasi atau perusahaan merupakan asset yang tak ternilai 

karena dapat memberikan keunggulan dalam organisasi atau 

perusahaan. Oleh sebab itu, sumber daya manusia harus diperhatikan 

dan dipertahankan yaitu melalui, pelatihan ketrampilan, dan 

kesejahteraanya. 

Sumber daya manusia mempunyai peran sebagai bentuk 

kemampuan maksimal dalam melakukan tugas yang diberikan 

organisasi sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya yang meliputi 

seluruh kegiatan yang ada dalam organisasi tersebut mulai dari 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan kegiatan sampai pada 

evaluasi hasil kegiatan (Swasto, 2011:5).  

Menurut H.M Yani (2012:1) manajemen sumber daya manusia 

adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 

secara efektif dan efisien sehingga tercapai tujuan organisasi atau 

perusahaan. Menurut Edy Sutrisno (2012:6) MSDM merupakan 

kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan serta
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penggunaan SDM untuk mencapai tujuan baik secara individu 

maupun organisasi. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas maka penulis dapat menarik 

kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan 

komponen penting dalam organisasi, karena sumber daya manusia 

sebagai pelaksana fungsi – fungsi manajemen yang terdiri atas 

perencanaan, pengorganisasian, pemimpinan, dan pengendalian 

kegiatan – kegiatan agar dapat bekerja secara efektif dan efisien 

sehingga tercapai tujuan organisasi atau perusahaan. 

b. Fungsi Manejemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu sistem yang 

merupakan bagian dari proses kegiatan yang paling sentral, karena 

merupakan suatu rangkaian untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu, 

agar kegiatan manajemen sumber daya manusia dapat berjalan dengan 

lancar, maka dapat memanfaatkan fungsi – fungsi manajemen. 

Menurut Edy Sutrisno (2012:9-11) fungsi – fungsi manajemen sumber 

daya manusia, sebagai berikut : 

1) Perencanaan  

Kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga kerja, agar 

sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisisen, 

dalam membantu terwujudnya tujuan. 
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2) Pengorganisasian  

Kegiatan untuk mengatur pegawai dengan menetapkan pembagian 

kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan 

koordianasi dalam bentuk bagan organisasi. 

3) Pengarahan dan pengadaan 

Pengarahan merupakan kegiatan memberi petunjuk kepada 

pegawai, agar mau kerja sama dan bekerja efektif serta efisien 

dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. 

Sedangkan, pengadaan merupakan proses penarikan, seleksi, 

penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan pegawai 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

4) Pengendalian 

Merupakan kegiatan mengendalikan pegawai agar mentaati 

peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. 

5) Pengembangan 

Merupakan proses peningkatan ketrampilan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral pegawai melaui pendidikan dan pelatihan. 

6) Kompensasi 

Merupakan pemberian balas jasa langsung berupa uang atau 

barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan 

organisasi. 
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7) Pengintegrasian 

Merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan organisasi 

dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yang searasi dan 

saling menguntungkan. 

8) Pemeliharaan 

Merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan kondisi 

fisik, mental, dan loyalitas agar mereka tetap mau bekerja sampai 

pensiun. 

9) Kedisiplinan 

Merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia 

yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan organisasi, 

karena tanpa adanya kedisiplinan, maka sulit mewujudkan tujuan 

maksimal. 

10) Pemberhentian 

Merupakan putusnya hubungan kerja seorang pegawai dari suatu 

organisasi. 

c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Edy Sutrisno (2012:7-8) tujuan dari manajemen 

sumber daya manusia, sebagai berikut : 

1) Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan 

SDM untuk memastikan bahwa organisasi mempunyai pekerja 

yang bermotivasi dan berkinerja tinggi, pekerja yang selalu siap 

dalam menghadapi perubahan dan memenuhi kewajiban pekerjaan 

secara legal. 
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2) Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijkan dan prosedur 

SDM yang memungkinkan organisasi mampu mencapai 

tujuannya. 

3) Membantu dalam pengembangan keseluruhan organisasi dan 

strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM. 

4) Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini 

mencapai tujuan. 

5) Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar 

pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghambat 

organisasi dalam mencapai tujuannya. 

6) Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen 

organisasi. 

7) Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai 

dalam manajemen SDM. 

2. Quality Of Work Life ( Kualitas Kehidupan Kerja ) 

a. Pengertian Quality Of Work Life 

Menurut Cascio (P Parmin,2014) quality of work life atau bisa 

disebut kualitas kehidupan kerja dapat didefinisikan menjadi dua 

pandangan yaitu pertama, kualitas kehidupan kerja merupakan 

sekumpulan tujuan dari organisasi yang dicapai melalui kebijakan – 

kebijakan seperti : kebijakan pengembangan karir, kompensasi yang 

adil, keterlibatan kerja dan kondisi kerja yang nyaman. Kedua, quality 

of work life dipandang sebagai persepsi karyawan mengenai rasa aman 
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dalam bekerja, kepuasan kerja serta memiliki kesempatan tumbuh dan 

berkembang layaknya manusia. 

Menurut Faghih et al.(2013:136) kualitas kehidupan kerja 

merupakan persepsi para karyawan mengenai kesejahteraan, suasana 

dan pengalaman pekerja yang mengacu pada bagaimana efektifnya 

lingkungan pekerjaan. 

Menurut Mosahegrad (2013:2) QWL memberi keleluasaan 

untuk mengembangkan kemampuan manusia serta memastikan 

keamanan kerja dan keselamatan pekerja, gaji dan tunjangan yang 

memadai sehingga akan meningkatkan martabat karyawan melalui 

kepuasan kerjanya. Kualitas kehidupan kerja memiliki peran penting 

terhadap jalannya kegiatan kerja, pimpinan dan bawahan harus dapat 

memutuskan dan melakukan kegiatan dengan adanya persetujuan 

dalam melaksanakan kegiatan pekerjaan. Organisasi yang memiliki 

kualitas kehidupan kerja yang tinggi dapat menikmati efisiensi, 

produktivitas dan profitabilitas yang lebih baik. 

Dari beberapa pendapat ahli diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa quality of work life dipandang sebagai upaya yang dilakukan 

manajemen dalam mengelola organisasi dengan meningkatkan kualitas 

mutu karyawan dengan memperhatikan segala faktor kondisi kerja 

sehingga akan tercipta keseimbangan antara pekerja dengan berbagai 

faktor yang mempengaruhi pekerjaan tersebut.   
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b. Manfaat Quality Of Work Life  

 Menurut Harsono dalam Yulianti (27:2010) kualitas 

kehidupan kerja mempunyai manfaat, sebagai berikut : 

1) Meningkatkan moral kerja, mengurangi stress dan turn over. 

Moral kerja karyawan bisa ditingkatkan, tingkat stress menurun 

dan turn over dapat ditekan dengan mengembangkan metode 

seperti waktu kerja yang fleksibel, desain pekerjaan yang tepat 

dan sistem benefit yang fleksibel. 

2) Meningkatkan motivasi  

Motivasi merupakan faktor penting dalam meningkatakan 

prestasi kerja. Dengan memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk menyalurkan masukan kepada organisasi akan membangun 

motivasi yang tinggi sehingga dapat mencapai target pekerjaan 

yang efektif. 

3) Meningkatkan kebanggaan kerja 

Berbagai pelaksanaan pengelolaan sumber daya manusia yang 

memberikan keterlibatan terhadap desain program seperti 

penilaian prestasi kerja, kebijakan shift kerja, sistem benefit dan 

program lain untuk meningkatkan kebanggan kerja. 

4) Meningkatkan Kompetensi 

Peningkatan kompetensi karyawan secara kontinu dalam 

organisasi dapat tercapai apabila hambatan dalam pengembangan 

karir dapat dihilangkan. Oleh karena itu perlu adanya program 

untuk mendorong tujuan kearah tersebut. 
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5) Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Adanya kepuasan kerja karyawan ditunjukkan dengan sikap 

perilaku positif dan mengarah kepada peningkatan kinerja. 

Pengembangan kualitas kehidupan kerja dicerminkan seperti : 

menciptakan kondisi kerja yang mendukung, kebijakan 

kompensasi, desain pekerjaan, kesempatan partisipasi dan 

kesemptan karir akan mendorong terciptanya kepuasan yang 

tinggi. 

6) Meningkatkan komitmen 

Jika karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja maka akan 

timbul rasa bahwa pekerjaannya merupakan bagian dari hidupnya 

sehingga akan melakukan pekerjaan tersebut dengan sebaik 

mungkin karena itu merupakan salah satu komitmen dalam 

hidupnya.  

7) Meningkatkan produktivitas 

Dengan adanya kualitas kehidupan kerja dalam organisasi akan 

berpengaruh terhadap kualitas yang dimiliki karyawan. 

Kesempatan mengembangkan diri dan partisipasi yang diberikan 

akan berdampak pada peningkatan produktivitas. 

c. Indikator Quality Of Work Life 

Menurut Saini et al. (2019) kualitas kehidupan kerja terfokus 

pada tiga faktor utama antara lain : 

1) Faktor Organisasi 
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a. Pengembangan kapasitas manusia 

Pengembangan kapasitas sumber daya manusia mengacu pada 

keahlian untuk meningkatkan kemampuan seluruh karyawan 

agar dalam melakukan tugas sesuai dengan standar organisasi. 

b. Kompensasi yang adil dan memadai. 

Gaji yang diterima karyawan harus adil dan merata. Insentif 

yang diberikan kepada karyawan harus membantu 

mempertahankan standar hidup yang diinginkan. 

c. Perkembangan dan keamanan 

Kesempatan untuk para karyawan dalam mengembangkan 

kemampuannya untuk meningkatkan kemajuan organisasi dan 

keamanan dari berbagai ancaman kerja. 

2) Faktor lingkungan 

a. Tempat kerja yang sehat dan aman 

Lingkungan kerja yang sehat dan kondusif, akan memberikan 

rasa nyaman bagi para karyawan untuk meningkatkan 

produktivitas pekerjaan. 

b. Relevansi sosial 

Relevansi sosial kehidupan kerja merupakan menyeimbangkan 

waktu antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi bagi para 

karyawan. 
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3) Faktor Pribadi 

a. Integrasi Sosial 

Menjaga hubungan yang baik antar rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan atau hal lain dalam lingkungan kerja. 

b. Konstitusionalisme 

Konstitusionalisme merupakan menghormati aturan yang ada 

dalam organisasi. 

c. Total ruang hidup 

Setiap karyawan yang bekerja di organisasi perlu adanya ruang 

dalam kehidupan pribadinya. Hasil kerja akan lebih baik jika 

suatu organisasi memelihara hubungan yang bersahabat di jam 

kerja. Karyawan harus merasakan kepuasan dengan jadwal 

kerja dan waktu luangnya. 

3. Komitmen Organisasional  

a. Pengertian Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional diartikan sebagai suatu kondisi 

dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan – 

tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya 

dalam organisasi (Robbins dan Judge, 2017:116).  

Komitmen organisasi merupakan suatu sikap yang 

menunjukkan loyalitas pegawai dan merupakan proses yang 

berkelanjutan dimana seorang pegawai instansi mencurahkan perhatian 

mereka untuk keberhasilan dan kebaikan organisasinya (Luthans, 

2013:102). 
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Menurut Triatna (2015:120) komitmen organisasi merupakan 

suatu kadar kesetiaan anggota atau karyawan atau pegawai terhadap 

organisasi atau perusahaannya yang dicirikan oleh keinginannya untuk 

tetap menjadi bagian dari organisasi, berbuat yang terbaik untuk 

organisasi, dan selalu menjaga nama baik organisasi. 

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi adalah suatu sikap individu atau karyawan yang berupa 

sikap loyalitas dan kesetiaan terhadap organisasi atau perusahannya 

untuk tetap menjadi bagian dari organisasi serta bertindak untuk tujuan 

dan kebutuhan organisasi tersebut. 

b. Faktor Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Menurut Steers dan Porter (dalam Lubis, 2015) terdapat– 

faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi dalam perusahaan : 

1) Faktor personal yang meliputi job expectations, psychological 

contract, job choice factors, kemauan berprestasi, karakteristik 

personal. Keseluruhan faktor ini akan membentuk komitmen 

awal. 

2) Faktor organisasi seperti karakteristik pekerjaan (tingkat 

pekerjaan, ruang lingkup pekerjaan, tingkat pekerjaan, tantangan, 

kesulitan dan jam kerja), karakteristik struktur (supervise dan 

konsistensi tujuan organisasi), variabel karakteristik dan faktor 

structural (personal importance, keterlibatan sosial, dan 

formalisasi). Semua faktor tersebut akan menimbulkan tanggung 

jawab. 
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3) Faktor non organisasi, meliputi tersedianya alternatif pekerjaan 

lainnya. Faktor yang bukan dari dalam organisasi, misalnya ada 

tidaknya alternatif pekerjaan lain. Jika ada dan lebih baik, maka 

karyawan akan meninggalkan. 

Sedangkan menurut Triatna (2015:122) faktor – faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasi ada empat hal yaitu : 

1)  Keyakinan yang kuat terhadap penerimaan nilai dan tujuan 

organisasi. 

Keyakinan individu memberikan landasan untuk memutuskan 

apa yang akan dilakukan atau tidak dilakukan oleh individu 

tersebut. Dengan suatu keyakinan individu memutuskan (secara 

sadar atau tidak sadar) apakah dirinya akan berkomitmen atau 

tidak berkomitmen terhadap organisasi. Penerimaan terhadap 

nilai – nilai yang dianut oleh organisasi inilah yang menjadi dasar 

kuat bagi seseorang untuk rela setia melakukan apa saja yang 

harus dilakukan supaya tujuan organisasi tercapai. 

2) Keinginan melakukan tindakan atas nama organisasi. 

Keinginan yang kuat pada diri seseorang untuk bertindak atas 

nama organisasi merupakan suatu komponen yang mencirikan 

bahwa seseorang memiliki komitmen terhadap organisasi. 

3) Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi. 

Keinginan individu untuk tetap menjadi anggota organisasi 

merupakan suatu kondisi yang seharusnya tumbuh pada individu 

manakala ia memiliki komitmen yang kuat terhadap 
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organisasinya, sehingga dapat dianalisis manakala seorang 

pegawai merasa tidak betah berada di perusahaan. Hal ini dapat 

dinilai bahwa komitmen pegawai tersebut telah menurun bahkan 

mungkin hilang. 

4) Tingginya keluaran dan kurangnya kemangkiran. 

Semakin tinggi tingkat keluaran/hasil dan semakin sedikitnya 

tingkat kemangkiran menjadi unsur yang tumbuh dari komitmen 

individu terhadap organisasinya. 

c. Dampak Komitmen Organisasi 

 Menurut Sopiah dalam D.J Priansa (2016:236) dampak 

komitmen organisasi adalah sebagai berikut : 

1) Ditinjau berdasarkan sudut organisasi 

Karyawan yang berkomitmen rendah akan berakibat pada 

turnover, tingkat absensi yang tinggi, meningkatkan kelambanan 

dalam bekerja dan kurang intensitas untuk bertahan menjadi 

karyawan di organisasi, rendahnya kualitas kerja dan rendahnya 

loyalitas pada organisasi. 

Karyawan yang mempunyai komitmen yang rendah akan 

memicu perilaku yang kurang baik, seperti tindakan kerusuhan 

yang akibatnya dapat menurunkan reputasi organisasi, kehilangan 

kepercayaan dari klien dan dapat menurunkan profit organisasi 

atau perusahaan.  
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2) Ditinjau berdasarkan sudut pegawai 

Karyawan yang mempunyai komitmen tinggi akan dapat 

meningkatkan karir karyawan tersebut. 

d. Indikator Komitmen Organisasi 

 Menurut Meyer & Allen (Michael G. Aamodt, 2010:366-367) 

mengemukakan tiga sudut pandang mengenai komitmen organisasi, 

yaitu sebagai berikut :  

1) Komitmen afeksi 

Merupakan suatu kadar/level/ tingkat dimana karyawan 

menginginkan untuk mempertahankan dirinya dalam organisasi, 

peduli terhadap organisasi, dan berkeinginan untuk mencurahkan 

usahanya atas nama organisasi. 

2) Continuance commitment  

Merupakan suatu kadar/level/tingkat dimana karyawan 

mempercayai bahwa dia harus mempertahankan dirinya dalam 

organisasi dikarenakan waktu, pengeluaran, dan usaha yang telah 

dia lakukan dalam organisasi atau kesulitan untuk mencari 

pekerjaan lain. 

3) Komitmen normative 

Merupakan suatu kadar/level/ tingkat dimana karyawan merasa 

memiliki kewajiban terhadap organisasi untuk tetap menjadi bagian 

dari organisasi. 
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4. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Edy Sutrisno (2014:96) Disiplin adalah kesediaan 

dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati segala norma 

peraturan yang berlaku di organisasi.  

Menurut Singodimejo (Edy Sutrisno,2014) mengemukakan 

Disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 

mematuhi dan mentaati norma – norma peraturan yang berlaku 

disekitarnya.  

Menurut Mulyadi (2015:48) disiplin adalah rasa sikap hormat 

atau mental karyawan terhadap peraturan yang dibuat dan diterapkan 

pada perusahaan.  

Berdasarkan beberapa pendapat diatas maka dapat 

disimpulkan pengertian disiplin kerja adalah sikap mental seseorang 

yang ditunjukkam dalam kepatuhannya mematuhi dan mentaati 

norma peraturan yang berlaku baik di organisasi ataupun perusahaan. 

Dengan demikian apabila karyawan tersebut memiliki sikap yang 

buruk, maka akan berdampak pada pencapaian tujuan perusahaan 

akan susah dicapai. Begitu sebaliknya jika semua karyawan taat pada 

peraturan atau bisa menegakkan disiplin, maka karyawan tersebut 

akan memiliki sikap atau mental yang baik dan hasilnya akan baik 

dan mudah untuk mencapai tujuan perusahaan. 
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b. Faktor Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut Mulyadi (2015) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja antara lain : 

1) Faktor pengaruh pemberian kompensasi 

Faktor pengaruh pemberian kompensasi, seberapa besar 

kompensasi yang diterima oleh karyawan/pekerja akan 

mempengaruhi tegaknya disiplin kerja karyawan. Karyawan akan 

taat dengan peraturan yang dibuat oleh perusahaan atau 

Perjanjian Kerja Bersama (PKB) apabila karyawan tersebut 

menerima kompensasi yang memadai atau sesuai dengan 

kontribusi yang ia berikan kepada perusahaan. 

2) Faktor keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

Faktor keteladanan pimpinan dalam perusahaan sangat penting 

untuk menegakkan disiplin kerja. Karena semua karyawan akan 

selalu memperhatikan semua sikap seorang pimpinan dalam 

menjalankan dan menegakkan disiplin kerja, dimulai dari ucapan, 

tindakan, kehadiran dan lain sebagainya semua ini menjadi 

panutan semua karyawan pada lingkungan kerjanya. 

3)  Faktor adanya aturan atau tolak ukur yang pasti akan dijadikan 

sebagai pegangan 

Sebuah perusahaan tidak akan bisa melaksanakan disiplin kerja 

tanpa adanya aturan yang pasti secara tertulis dan mengikat. 

Semua karyawan akan mau melaksanakan disiplin kerja bila 
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peraturan itu dibuat dengan jelas, dan diinformasikan kepada 

seluruh karyawan secara adil dan merata. 

4)     Faktor ketegasan pimpinan dalam mengambil keputusan 

Faktor ketegasan pimpinan dalam mengambil keputusan adalah 

apabila ada karyawan yang melanggar peraturan disiplin kerja 

maka sebagai pimpinan harus tegas dan berani dalam 

mengambil keputusan untuk tindakan yang sesuai dengan 

kesalahan yang dibuat oleh karyawan. 

5) Faktor adanya pengawasan dalam pimpinan 

Faktor adanya pengawasan dalam pimpinan adalah setiap 

kegiatan   pada perusahaan/organisasi sangat penting dengan 

adanya pengawasan dan pengarahan tersebut akan mengarahkan 

para karyawan/pekerja agar dapat melaksanakan tugas dengan 

disiplin dan tepat waktu. 

6) Faktor perhatian kepada karyawan 

Faktor perhatian kepada karyawan adalah semua karyawan itu   

mempunyai karakter atau sifat yang beragam, maka karyawan 

tidak akan puas dengan pemberian kompensasi yang diterimanya 

walaupun kompensasi itu sangat tinggi, oleh karena itu karyawan 

masih sangat membutuhkan perhatian dari pimpinan untuk 

meningkatkan disiplin kerja. 
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7) Faktor yang mendukung tegaknya disiplin 

Faktor yang mendukung tegaknya disiplin kerja adalah suatu 

kebiasaan – kebiasaan yang bisa mendukung dalam melaksanakan 

disiplin kerja.  

c. Tujuan Disiplin Kerja 

Tujuan disiplin kerja sangat penting, dimana tujuan utama 

disiplin kerja adalah demi kelangsungan organisasi atau perusahaan 

sesuai dengan tujuan organisasi atau perusahaan yang bersangkutan 

baik hari ini maupun hari esok. 

Menurut Mangkunegara, Anwar Prabu (2013:129) ada dua 

bentuk disiplin kerja yaitu : 

     1). Disiplin Preventif 

Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan 

pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan – aturan 

yang telah digariskan oleh perusahaan. 

  2). Disiplin Korektif 

Disiplin Korektif adalah suatu upaya untuk menggerakkan 

pegawai dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan 

untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang 

berlaku pada perusahaan. 

d. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Robbins dan Coulter dalam Rafsanjani (2016) 

terdapat tiga kriteria yang dipakai dalam mengukur disiplin kerja, 

sebagai berikut : 
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1) Disiplin waktu  

Disiplin waktu terkait dengan sikap atau tingkah laku untuk 

mengikuti dan mematuhi aturan terhadap jam kerja yang 

meliputi: kehadiran dan kepatuhan karyawan pada jam kerja, 

karyawan menyelesaikan tugas sesuai dengan jam kerja yang 

ditentukan perusahaan. 

2) Disiplin peraturan 

Peraturan tertulis maupun tidak tertulis merupakan upaya 

organisasi untuk menggerakkan karyawan untuk tetap mematuhi 

peraturan yang sesuai dengan pedoman yang berlaku pada 

organisasi atau perusahaan.  Untuk itu perlu adanya komitmen 

yang kuat pada setiap karyawan untuk taat dan patuh dalam 

melaksanakan perintah dari atasan dan peraturan dan tata tertib 

yang telah ditetapkan.  

3) Disiplin tanggung jawab 

Salah satu bentuk disiplin tanggung jawab karyawan adalah 

adanya kesanggupan dalam diri karyawan dalam melaksanakan 

dan menghadapi tugas yang diemban. Serta menjaga dan 

memelihara dalam menggunakan fasilitas untuk menunjang 

kegiatan dalam bekerja dengan sebaik – baiknya. 

5. Produktivitas Kerja 

a. Pengertian Produktivitas 

Menurut Edy Sutrisno (2014:99) produktivitas adalah ukuran 

efisiensi produktif suatu perbandingan antara hasil keluaran dan 
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masukan. Masukan dalam hal ini sering dibatasi tenaga kerja, 

sedangkan keluaran diukur dalam kesatuan fisik, bentuk dan nilai.  

Menurut Kusrianto (Edy Sutrisno,2014) menyatakan bahwa 

produktivitas adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan 

peran satu tenaga kerja per satuan waktu. Yang dimaksud peran serta 

tenaga kerja disini adalah penggunaan sumber daya manusia serta 

efektif dan efisien. 

Menurut Bukit, Benjamin dkk (2017:140) produktivitas kerja 

merupakan suatu akibat dari persyaratan kerja yang harus dipenuhi 

oleh pegawai untuk memperoleh hasil maksimal dimana dalam 

pelaksanaannya, produktivitas kerja terletak pada faktor manusia 

sebagai pelaksana kegiatan pekerjaan. 

Dari beberapa pendapat tersebut maka dapat disimpulkan 

produktivitas kerja adalah hasil dari efisiensi pengelolaan masukan 

dan efektifitas pencapaian sasaran yang dicapai. Efektifitas dan 

efisiensi yang tinggi akan menghasilkan produktifitas yang tinggi. 

Produktivitas kerja terletak pada faktor manusia sebagai pelaksana 

kegiatan pekerjaan, dimana faktor manusia memegang peranan 

penting dalam mencapai hasil agar sesuai dengan tujuan instansi 

tersebut, karena meskipun sempurnanya peralatan kerja tanpa adanya 

tenga manusia tidak akan berhasil memproduksi barang atau jasa 

sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai. 
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b. Faktor Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja menurut 

Mulyadi (2015) adalah sebagai berikut : 

1) Pelatihan dan pendidikan karyawan 

Dengan adanya program pelatihan dan pendidikan kerja pada 

karyawan akan meningkatkan ketrampilan pada karyawan 

sehingga dapat menggunakan peralatan yang disediakan 

perusahaan untuk melaksanakan pekerjaannya. Setelah karyawan 

mendapatkan pelatihan dan pendidikan yang tepat akan dapat 

melakukan perkerjaannya dengan benar dan memperkecil 

kesalahan di masa lalu. Oleh sebab itu, pelatihan dan pendidikan 

sebagai dasar pengetahuan kepada karyawan. 

2) Hubungan industrial 

Hubungan industrial adalah hubungan antara pimpinan atau wakil 

dari perusahaan dan wakil pekerja atau serikat pekerja bila sudah 

mengenai pekerjaan dan pribadi antara atasan dan bawahan yang 

dilakukan sehari – hari. Hubungan yang harmonis antara atasan 

dan bawahan, antara sesame karyawan, dan sesame atasan akan 

meningkatkan produktivitas kerja. Oleh sebab itu, karyawan harus 

diperlakukan dengan baik, dengan demikian sikap karyawan akan 

baik pula dalam menjalankan proses produksi, sehingga akan 

berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja. 
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3) Sikap mental dan kemampuan fisik karyawan 

Kondisi sikap dan mentall semua karyawan akan menjadi hal yang 

sangat penting bagi perusahaan atau organisasi, karena kondisi 

sikap dan fisik karyawan sangat erat hubungannya dengan 

produktivitas kerja karyawan. 

c. Indikator Produktivitas Kerja  

Menurut Edi Sutrisno (2014:104) untuk mengukur 

produktivitas kerja diperlukan suatu indikator, sebagai berikut : 

1) Kemampuan 

Memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas. Kemampuan 

karyawan sangat bergantung pada ketrampilan yang dimiliki serta 

profesionalisme mereka dalam bekerja dan menyelesaikan tugas – 

tugas yang diembannya. 

2) Meningkatkan hasil yang dicapai 

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil 

merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang 

mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. 

Jadi, upaya untuk memnfaatkan produktivitas kerja bagi masing – 

masing yang terlibat dalam suatu pekerjaan. 

3) Semangat kerja 

Semangat kerja merupakan upaya untuk lebih baik dari hari 

kemarin. Indikator ini dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang 

dicapai dalam satu hari kemudian dibandingkan dengan hari 

sebelumnya. 
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4) Membangun diri 

Selalu mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan 

kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat 

tantangan dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Karenan 

semakin kuat tantangannya, pengembangan diri mutlak 

dilakukan. 

5) Mutu  

Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan 

kualitas kerja seorang pegawai. Jadi, meningkatkan mutu 

bertujuan untuk memberikan hasil terbaik yang akan sangat 

berguna bagi perusahaan dan pada dirinya sendiri. 

6) Efisiensi 

Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan 

sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan 

aspek produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup 

signifikan bagi karyawan. 
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B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu yang mendukung penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 1 

Penelitian Terdahulu 

No 

Peneliti, 

penerbit dan 

tahun 

Judul Penelitian Analisis Data Hasil Penelitian 

1. Angga Gusti 

Satria 

(Jom FEKON 

Vol. 2 No. 2. 

Oktober  

2015 ) 

 

 

Pengaruh Disiplin   

Kerja dan Komitmen 

Organisasional 

terhadap 

Produktivitas 

Karyawan di PT. 

Surya Mandiri 

Pratama Pekanbaru  

 

Analisis regresi 

Linier 

Berganda 

1. Hasil penelitian 

membuktikan disiplin 

kerja berpengaruh 

positif terhadap PT. 

Surya Mandiri Pratama. 

2. Hasil penelitian 

membuktikan 

Komitmen karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap PT. Surya 

Mandiri Pratama. 

 

2. 1. Frediyan Satya 

Muda  

2. Nurul Ummi 

3. Nuraida 

Wahyuni 

( Jurusan Teknik 

Industri Fakultas 

Teknik 

Universitas 

Sultan Ageng 

Tirtayasa, 2017 ) 

Pengaruh Quality Of 

Work Life (QWL) 

Terhadap  

Produktivitas Kerja 

Karyawan 

Menggunakan  

Structural Equation 

Modelling (SEM)  

(Studi Kasus: PT. 

Krakatau Tirta 

Industri) 

Structural 

Equation 

Modeling 

(SEM) 

1. Hasil penelitian 

membuktikan Quality of 

Work Life (QWL) 

berpengaruh positif 

terhadap produktivitas 

kerja karyawan PT 

Krakatau Tirta Industri. 

3. Zada Reyhan 

Rahman  

Pengaruh Quality Of 

Work Life terhadap 

Metode ex post 

facto 

1. Hasil penelitian 

membuktikan Quality of  
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( Fakultas 

Pendidikan 

Psikologi 

Universitas 

Negeri Jakarta, 

2018 ) 

 

Disiplin Kerja pada 

Pegawai Negeri Sipil 

DKI Jakarta 

work life berpengaruh  

positif terhadap disiplin 

kerja pegawai negeri 

sipil DKI Jakarta. 

4. Lastiar 

Lumbantoruan  

( JMAS Vol. 2 

No.4 Oktober 

2019) 

Pengaruh Motivasi 

dan Disiplin Kerja 

Karyawan terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan pada PT 

Cahaya Surya Indah 

Busana Medan 

Analisis 

Regresi Linier 

Berganda 

1. Hasil penelitian 

membuktikan motivasi 

berpengaruh positif 

terhadap produktivitas 

kerja karyawan di PT 

Cahaya Surya Indah 

Busana Medan. 

2. Hasil penelitian 

membuktikan disiplin 

kerja karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap produktivitas 

kerja karyawan di PT 

Cahaya Surya Indah 

Busana Medan. 

 

5.  Zuhrah Nadima 

Ulfah Damri  

( JOM Fekon, 

Vol 4 No.1 

Februari 2017 ) 

 Pengaruh Komitmen 

Organisasi, 

Kepuasan Kerja, dan 

Kepemimpinan 

terhadap Disiplin 

Kerja Pegawai  

Biro Administrasi 

Pemerintahan Umum  

Provinsi Riau 

Analisis 

Regresi Linear 

Berganda 

1. Hasil penelitian 

membuktikan 

Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif 

terhadap Disiplin Kerja 

Pegawai  

Biro Administrasi 

Pemerintahan Umum  

Provinsi Riau. 

2. Hasil penelitian 
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membuktikan Kepuasan 

Kerja berpengaruh 

positif terhadap Disiplin 

Kerja Pegawai  

Biro Administrasi 

Pemerintahan Umum  

Provinsi Riau. 

3. . Hasil penelitian 

membuktikan 

Kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap  

Disiplin Kerja  

 Pegawai  

Biro Administrasi 

Pemerintahan Umum  

Provinsi Riau 
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C. Kerangka Pemikiran 

 

 

          

  

                         

                             

                                     

 

                  

 

Gambar 1 

Kerangka Pemikiran 

Keterangan : 

                                                  : Pengaruh variabel X ke variabel Y 

                                  : Pengaruh variabel X ke variabel Y2 dengan variabel 

Y1 sebagai mediasi. 

Berdasarkan gambar 1 diatas memberikan penjelasan mengenai 

variabel quality of work life (X1) dan komitmen organisasional (X2) yang 

mempunyai pengaruh secara langsung terhadap disiplin kerja (Y1) dan 

produktivitas kerja karyawan (Y2) dan quality of work life (X1) dan komitmen 

organisasional (X2) yang tidak berpengaruh langsung terhadap produktivitas 

kerja karyawan (Y2) melainkan terlebih dahulu harus melalui variabel disiplin 

kerja (Y1). 

 

H7 

 

H2 

 

H6 

 

H1 
Produktivitas 

Kerja (Y2) 

 

Komitmen 

Organisasional 

(X 2) 

Quality Of Work 

Life 

(X1) 

Disiplin Kerja 

(Y1) 

 

H3

H4 

H5 
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D. Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2016). Hipotesis merupakan jawaban 

sementara yang mungkin benar dan mungkin salah, sehingga dapat dianggap 

atau dipandang sebagai kesimpulan yang sifatnya sementara, sedangkan 

penolakan atau penerimaan suatu hipotesis tersebut tergantung dari hasil 

penelitian terhadap faktor-faktor yang dikumpulkan, kemudian diambil suatu 

kesimpulan. Sehubungan dengan uraian diatas maka penulis memberikan 

hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Pengaruh Quality Of Work Life  dengan Disiplin Kerja  

Quality of work life yang baik akan menciptakan suasana dan 

kondisi kerja yang nyaman serta karyawan merasa lebih dihargai oleh 

organisasi tersebut. Organisasi yang memiliki kualitas kehidupan kerja 

yang baik dipandang mampu untuk meningkatkan peran dan sumbangan 

para karyawan terhadap organisasi. Dengan meningkatnya kualitas 

kehidupan kerja maka akan timbul disiplin kerja yang baik pada 

karyawan, sehingga tingkat kedisiplinan seseorang akan meningkat 

apabila karyawan memilki kualitas kehidupan kerja yang tinggi.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dwita Angga Permana dkk 

(2015), menyatakan bahwa quality of work life berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap disiplin kerja karyawan. Pengaruh positif ini 

bermakna bahwa semakin tinggi pengaruh kualitas kehidupan kerja maka 

akan tinggi pula disiplin kerja. Karyawan yang memiliki kualitas 
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kehidupan kerja yang tinggi akan cenderung untuk mentaati peraturan – 

peraturan yang ada dalam organisasi. Karyawan yang memiliki kualitas 

kehidupan yang tinggi akan mempunyai disiplin kerja yang lebih baik 

dari karyawan yang memiliki kualitas kehidupan kerja rendah. 

Atas dasar pemikiran tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H1 : Terdapat pengaruh antara quality of work life (X1) terhadap 

disiplin kerja karyawan (Y1). 

2. Pengaruh Komitmen Organisasional dengan Disiplin Kerja  

Komitmen organisasional sangat berpengaruh terhadap displin 

kerja, karyawan yang memiliki komitmen yang rendah terhadap 

organisasi tidak akan memiliki loyalitas dan bersikap tidak peduli 

terhadap segala sesuatu yang terjadi ditempat karyawan tersebut bekerja 

dan cenderung memiliki tingkat absensi yang tinggi (Kartono,2006). 

Dengan adanya komitmen yang tinggi pada tiap karyawan akan dapat 

menciptakan loyalitas serta dapat menumbuhkan kepatuhan / kedisiplinan 

dari dalam diri karyawan untuk mematuhi semua peraturan yang telah 

menjadi nilai atau budaya perusahaan.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Zuhrah Nadima U.D (2017) 

menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap disiplin kerja. Pengaruh positif ini bermakna bahwa 

karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan 

lebih disiplin jika dibandingkan dengan karyawan yang memiliki 
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komitmen rendah biasanya akan lebih sering melakukan tindakan 

indispliner. 

Atas dasar pemikiran tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H2 : Terdapat pengaruh antara komitmen organisasional (X2) 

terhadap disiplin kerja karyawan (Y1). 

3. Pengaruh Quality Of Work Life dengan Produktivitas Kerja 

Quality of work life (kualitas kehidupan kerja) mencakup kegiatan 

– kegiatan dalam perusahaan yang bertujuan untuk meningkatkan suatu 

kondisi kehidupan kerja yang dapat menumbuhkan semangat kerja dalam 

melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Petingnya 

menjaga kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu cara untuk 

mempertahankan karyawan dalam rangka mencapai produktivitas. 

Dengan menerapkan QWL yang baik membuat karyawan lebih aman, 

nyaman dan lebih berkompeten dalam bekerja sehingga akan 

meningkatkan produktivitasnya.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Frediyan Satya Muda dkk. 

(2017) menyatakan bahwa quality of work life berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Pengaruh positif ini 

bermakna bahwa dengan memperhatikan kualitas kehidupan kerja akan 

mendorong karyawan untuk terus berprestasi dan akan meningkatkan 

loyalitas karyawan karena timbulnya perasaan dihargai dan diperdulikan 

oleh pimpinan. 

 



 

38 
 

Atas dasar pemikiran tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H3 : Terdapat pengaruh antara quality of work life (X1) terhadap 

produktivitas kerja karyawan (Y2) 

4. Pengaruh Komitmen Organisasional dengan Produktivitas Kerja  

        Menurut Robbins dan Judge (2017:116) komitmen 

organisasional diartikan sebagai suatu kondisi dimana seorang karyawan 

memihak organisasi tertentu serta tujuan – tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Adanya komitmen 

yang tinggi akan mendukung pencapaian tujuan dari organisasi tersebut. 

Karyawan yang memiliki komitmen akan lebih bertanggung jawab 

terhadap pekerjaannya dibanding karyawan yang tidak memiliki 

komitmen. Karyawan yang berkomitmen akan bekerja semaksimal 

mungkin dan mencurahkan perhatian, pikiran, tenaga dan waktunya untuk 

pekerjaannya sehingga akan meningkatkan produktivitasnya. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Angga Gusti Satria (2015), 

menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Pengaruh positif ini 

bermakna bahwa karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi pada 

perusahaan cenderung akan memiliki produktivitas kerja yang lebih baik. 

Sebaliknya, karyawan yang mempunyai komitmen yang rendah akan 

menurunkan produktivitas kerjanya.  
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Atas dasar pemikiran tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H4 : Terdapat pengaruh antara komitmen organisasional (X2) 

terhadap produktivitas kerja karyawan (Y2) 

5. Pengaruh Disiplin Kerja dengan Produktivitas Kerja  

Disiplin kerja merupakan faktor yang sangat penting dalam 

meningkatkan produktivitas kerja. Disiplin kerja sangat dibutuhkan pada 

suatu organisasi untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan agar 

dapat mencapai tujuan organisasi tersebut. Dengan adanya disiplin kerja 

karyawan akan bertanggung jawab pada pekerjaanya dan patuh terhadap 

aturan dan norma – norma  yang berlaku pada perusahaan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Angga Gusti Satria (2015), 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas kerja. Pengaruh positif ini bermakna bahwa 

karyawan yang mempunyai kedisiplinan kerja yang tinggi akan 

cenderung memiliki produktivitas kerja yang lebih baik dibandingkan 

karyawan yang memiliki kedisiplinan yang rendah akan menurunkan 

tingkat produktivitasnya. 

Atas dasar pemikiran tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H5 : Terdapat pengaruh antara disiplin kerja karyawan (Y1) 

terhadap produktivitas kerja karyawan (Y2). 
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6. Pengaruh Quality Of Work Life terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

melalui Disiplin Kerja sebagai variabel intervening. 

Quality of work life atau kualitas kehidupan kerja merupakan 

metode yang digunakan oleh organisasi untuk memenuhi kebutuhan 

karyawan sehingga akan menciptakan suasana dan kondisi kerja yang 

nyaman serta karyawan merasa lebih dihargai oleh organisasi tersebut. 

Organisasi yang memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik dipandang 

mampu untuk meningkatkan peran dan kontribusi para karyawan dalam 

rangka pencapaian tujuan organisasi. Dengan meningkatnya kualitas 

kehidupan kerja maka akan timbul disiplin kerja yang baik pada 

karyawan sehingga karyawan akan taat dan patuh terhadap peraturan – 

peraturan yang ada dalam organisasi. Karyawan yang memiliki kualitas 

kehidupan yang tinggi akan mempunyai disiplin kerja yang lebih baik 

dari karyawan yang memiliki kualitas kehidupan kerja rendah sehingga 

karyawan akan berusaha untuk meningkatkan produktivitas kerjanya. 

Tingkat quality of work life dalam suatu organisasi akan 

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Pentingnya menjaga 

kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu cara untuk 

mempertahankan karyawan dalam rangka mencapai produktivitas. 

Dengan menerapkan QWL yang baik membuat karyawan lebih aman, 

nyaman dan lebih berkompeten dalam bekerja sehingga akan 

meningkatkan produktivitasnya.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Frediyan Satya Muda dkk. 

(2017), menyatakan bahwa quality of work life berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT. Krakatau Tirta 

Industri. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Angga Gusti Satria 

(2015) menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Surya Mandiri 

Pratama. 

Atas dasar pemikiran tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H6 : Terdapat pengaruh quality of work life (X1) terhadap 

produktivitas kerja karyawan (Y2) melalui disiplin kerja (Y1) sebagai 

variabel intervening. 

7. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan melalui Disiplin Kerja sebagai variabel intervening 

Komitmen organisasi merupakan suatu tingkat dimana seorang 

karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan – tujuannya dan 

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi 

tersebut. Komitmen organisasional sangat berpengaruh terhadap displin 

kerja, karyawan yang memiliki komitmen yang rendah tidak akan 

memiliki loyalitas dan bersikap tidak peduli dan cenderung memiliki 

tingkat absensi yang tinggi, sebaliknya dengan adanya komitmen yang 

tinggi pada karyawan akan dapat menciptakan loyalitas serta dapat 

menumbuhkan kepatuhan / kedisiplinan dari dalam diri karyawan untuk 

mematuhi semua peraturan yang telah menjadi nilai atau budaya 

perusahaan. Karyawan yang berkomitmen akan lebih bertanggung jawab 

sehingga akan bekerja semaksimal mungkin dan mencurahkan perhatian, 
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pikiran, tenaga dan waktunya untuk pekerjaannya sehingga akan 

meningkatkan produktivitasnya. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Angga Gusti Satria (2015) 

menyatakan bahwa komitmen organisasi dan disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Surya 

Mandiri Pratama. 

Atas dasar pemikiran tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H7 : Terdapat pengaruh komitmen organisasional (X2) terhadap 

produktivitas kerja karyawan (Y2) melalui disiplin kerja (Y1) sebagai 

variabel intervening. 

 

 

 


