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ABSTRACT

No mistakes will be made by saying that withoutdgimbernal communication
there is no good external communication, which wiilen result in inadequate
performance. In addition, it is not possible to gmee organizational communication
without conflict. Conflicts are something normal any organization because people
have different opinions and among them, there a&epf@ who cannot accept other
people’s different opinions. And also work stressl alob Satisfaction are vital
organizational issues affecting performance andadhoof an organization in emerging
competitive environmen@rganizations are made of people, people who arerfans”,
who get hurt the most when the organization iseulile and it becomes pertinent to
actually understand the level of work stress ardgatisfaction.

Keywords:communication, conflict, job stress.
ABSTRAK

Tidak ada salahnya jika kita berkata bahwa tanpamag komunikasi internal
yang baik tidak akan ada komunikasi eksternal ydnagk yang kemudian akan
menghasilkan kinerja yang tidak memadai Selain tilgk terbayangkan komunikasi
organisasi tanpa konflik. Konflik adalah sesuatunganormal dalam organisasi
manapun, karena orang memiliki pendapat yang beaxliidantara mereka, ada orang
yang tidak bisa menerima pendapat orang lain yaaedpbda dengan dirinya. Dan juga
stres kerja dan kepuasan kerja adalah masalah asgain penting yang mempengaruhi
kinerja dan pertumbuhan organisasi dalam lingkungamg kompetitif. Organisasi

! Penulis mengucapkan terima kasih atas bimbingarg ysudah diberikan olefdr. Samuel PD Anantadjaya (IULI —
International University Liaison Indonesia, BSD City, Serpong, Tangerang)sehingga karya tulis ini dapat diselesaikan dengan
baik.
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dibentuk oleh orang, orang-orang yang benar “maalisyang paling terluka ketika
organisasi berada dalam kesulitan dan itu menjaglevan untuk memahami tingkat
stres kerja dan kepuasan kerja.

Kata Kunci: Komunikasi, Konflik, Stres kerja

PENDAHULUAN

Globalisasi mengakibatkan adanya perubahan dengaotdn tertentu pada
tenaga kerja seperti dalam hal penguasaan teknbkowi, batasan atau waktu yang
lebih ketat, perubahan tuntutan terhadap hasilrjere@aryawan serta perubahan dalam
peraturan kerja dan hal lain-lain dapat menimbulkabuah situasi yang menekan
tenaga kerja yang bersangkutan.

Banyaknya faktor yang menyebabkan kinerja karyam@amgalami penurunan
seperti halnya komunikasi yang terjalin kurang ldiglertai konflik yang tidak berujung
dan menyebabkan banyak sekali tekanan bagi payav&arsehingga mempengaruhi
mental dan kepuasan kerja mereka. Pasalnya selonalnikasi juga dibutuhkan bagi
para karyawan dalam melaksanakan setiap kegiatan akdivitasnya. Dengan
terjalinnya komunikasi yang baik diantara para pegamenimbulkan kinerja yang
lebih baik sehingga akan mengurangi tingkat peramukinerja dari pegawai pada
instansi-instansi (Handoko, 2009).

Faktor seperti ketidakpuasan, pengambilan keputyseny tidak tepat akan
menimbulkan konflik baik secara individu maupuremial perusahaan. Sementara itu
konflik di dalam organisasi terjadi ketika adanysittaksesuaian antara dua atau lebih
anggota-anggota dalam membagi sumber daya dalanat&egkerja, juga dapat
disebabkan oleh berbedanya tujuan serta persejpgida dalam kelompok.

Masalah yang sering dihadapi oleh organisasi umanyaytu mempertahankan
kualitas organisasi dengan mempertahankan kepugsegawai sebagai alat
penyuksesan organisasi tersebut. Hal ini meruapaiasalah yang perlu diperhatikan
oleh setiap organisasi karena pengaruhnya yaittmbas pada kuantitas dan kualitas
organisasi tersebut. Disinilah kinerja menjadi suacuan dalam pencapaian
terwujudnya pelaksanaan kegiatan organisasi yasupsdengan sasaran, visi dan misi
organisasi tersebut. Untuk meningkatkan kinerjy&aan, ada beberapa variabel yang
menjadi acuan dalam upaya untuk selalau meninghdtikeerja karyawan untuk selalu
menjadi lebih baik. Di dalam penelitian kualitatii, peran dari komunikasi, konflik
dan stress kerja akan dibahas sehubungan dengaasieepkerja dan kinerja karyawan.

KAJIAN PUSTAKA
KOMUNIKASI

Dalam dunia bisnis, komunikasi diperlukan untukakekan sebuah bisnis yang
efisien. Setiap bisnis melibatkan dua jenis komasitk komunikasi eksternal yang
diarahkan ke pelaku/seseorang yang bukan karyadem,komunikasi internal atau
komunikasi yang diarahkan kepada karyawan. Dalaninh&édak mungkin seseorang
memiliki hubungan yang baik tanpa komunikasi. Koikasi yang efektif sangatlah
diperlukan, tidak hanya untuk menjaga hubunganosasg, tetapi juga untuk mencapai
kinerja bisnis yang baik.
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Komunikasi di dalam organisasi adalah proses dimamdividu akan
merangsang makna dalam pikiran orang lain dengaa warbal atau nonverbal
(Richmond & McCroskey, 2008). Untuk komunikasi yaedjsien, perlu adanya
penerima yang mengerti akan makna dari pesanbtdrgan menunjukkan kepada
pengirim melalui beberapa reaksi yang diharapkaan@evich & Matteson, 2002).
Setiap organisasi haruslah berkomunikasi dalamrbpbearah: komunikasi ke bawah,
komunikasi ke atas, komunikabkorizontal dan komunikasidiagonal seperti yang
digambarkan dalam gambar dibawabh.

a. Komunikasi Kebawah berarah dari manajemen puncak kepada karyawars Jen
komunikasi seperti ini diperuntukkan untuk perusahaengan gaya manajemen
yang otoritatif.

b. Komunikasi Keatas berarah dari karyawan kepada manajemen puncak.sTuga
utama dari komunikasi ini adalah untuk menginforikeas manajemen atas situasi
di tingkat yang lebih rendah. Ini adalah cara tiérlb@agi manajemen puncak untuk
menganalisis bagaimana berkomunikasi ke karyawamn kdenunikasi organisasi
pada umumnya.

Gambar 1: Tipe Komunikasi Dalam Organisasi

Manajemen
Tingkat =
Atas < -
Manajemen ¥-._ <z £
Tingkat 7 &
Menéngah = .3
Manajemen . §§
Tingkat ) §
Bawah \/ <
A
- >k°’77
Komunikasi Horizontal o 00';{'«9 .
é’o,,e/ S/

Sumber: (Nadiyya, 2012)

c. Komunikasi Horizontal terjadi antar karyawan dan departemen, yang bedada
tingkat organisasi yang sama. Hal ini akan memungki koordinasi dan integrasi
kegiatan departemen, yang terlibat dalam tugasstygag relatif independen

d. Komunikasi Diagonal terjadi diantara orang-orang, yang tidak beradfapgengkat
organisasi yang sama dan tidak dalam hubunganuagg$alam hirarki organisasi.
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Komunikasi diagonal akan digunakan misalnya sebagakat buruh mengatur
pertemuan langsung antara karyawan dan manajemsalgumenghindari baris
pertama dan manajer tingkat menengah.

Berbagai jenis informasi akan diperlukan untuk tigeentu dalam komunikasi
intra-organisasional (Kupritz & Cowell, 2011). Mengat peningkatan teknologi
informasi dan berbagi komunikasrganizational leaderselah menggunakan teknologi
tersebut berdasarkan waktu mereka dan manfaat ndaneter (Barachini, 2009).
Teknologi ini mungkin tidak selalu memberikan nuaang halus, namun diperlukan
ketika berkomunikasi jika ada perubahan organisasi.

Menurut Hansma & Elving (2008) mengusulkan bahwsakgka kerja yang
konseptual diperlukan untuk mempelajari komunik@aiam organisasi yang sedang
mengalami perubahan. Enam proposisi dikembanglkanyd semua secara bersamaan
mempengaruhi kesiapan untuk mengalami perubahaikuB@dalah tingkat kesiapan
yang akan menunjukkan tingkat efektivitas:

a. Rendahnya tingkat resistensi untuk mengubah ategkdt kesiapan yang tinggi
terhadap perubahan merupakan indikator untuk peewbarganisasi yang efektif.

b. Komunikasi diperlukan untuk menginformasikan anggatrganisasi tentang
perubahan dan bagaimana perubahan yang akan mérkgrimindividu.

c. Komunikasi harus digunakan untuk menciptakan makgdr yang mau
meningkatkan akan komitmen, kepercayaan, dan fdexsi terhadap organisasi
dan manajemen.

d. Proposal akan digunakan untuk melihat tingkat kdgcdstian yang tinggi di
organisasi yang akan memiliki efek negatif untekubah.

e. Proposisi kelima difokuskan pada efek perampingamada menghilangkan rasa
takut akan kehilangan pekerjaan dan perasaan éiden terhadap pekerjaan yang
mempengaruhi kesiapan untuk berubah.

f. Terkait dengan proposisi keempat dan kelima yangyatakan bahwa komunikasi
akan menunjukkan dampak pada perasaan ketidakpadada ketidakamanan
pekerjaan.

. KONFLIK DI DALAM ORGANISASI

Konflik terjadi setiap hari. Manajemen yang baik rapakan elemen dari
organisasi yang sukses. Banyak faktor yang meneaimakonflik terjadi, yang berasal
dari komunikasi langsung, terbuka dan situasi yeremiliki risiko tinggi terhadap
konflik. Konflik bisa dihindari jika manajer mengiean komunikasi langsung pada
waktu yang tepat. Kita bisa merancang konflik sgba berguna jika kita mampu
memahaminya dan tau apa dampak untuk keefektifieerjpan.

Ada beberapa definisi konflik. Konflik organisaserjadi karena individu

melakukan kegiatan yang tidak sesuai dengan reMdeamrdalam jaringan mereka,
anggota organisasi lainnya, atau individu yang ktideer-afiliasi yang juga
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memanfaatkan jasa atau produk dari organisasi (RaBD02). Secara tradisional,

konflik telah dipandang sebagai hambatan organi&asi perspektif ini, konflik perlu

dikendalikan, karenairiteraksi sosial itu sendiri adalah kekuatan nefygting terjadi
karena manusia tidak mampu terlibat dengan bailaaalnteraksi sosial atau konflik
tanpa konsekuensi destruktiBush & Folger, 2005). Ada beberapa jenis konflik

dalam organisasi (Hener, 2010):

a. Konflik Vertikal terjadi karena pengawas selalu mengatakan kepeadang
karyawan apa yang harus dilakukan dan mencoba umtemkgelola’, meskipun dia
harus membiarkan karyawannya mengerjakan semu&oydlik jenis ini ada di
organisasi dimana struktur organisasi memiliki @gngang tinggi.

b. Konflik Horizontal terjadi antara karyawan dalam departemen yang ,Sgyaiia
pada tingkat hirarki yang sama. Konflik ini bisamaepakkan diri karena berbagai
alasan, seperti yang berbeda kepentingan / idgadg berkaitan dengan distribusi
sumber daya.

c. Konflik Garis Staff terjadi antara staf pendukung dan garis karyadalam suatu
departemen atau organisasi.

d. Konflik Peran dapat berasal dari pemahaman yang tidak lenglkapra¢nyesatkan
dari tugas yang diberikan kepada karyawan padauwteaktentu.

Ada dua jenis kasus konflik pribadi dan organigd4iliki ¢, 2008). Penyebab
konflik pribadi berasal dari karakter pribadi seseq ketika orang berinteraksi.
Penyebab konflik pribadi dapat diringkas dalam emkpompok (Miliki¢, 2008)

a. Perkiraan seseorang yang salah. Konflik ini setemgdi karena persepsi buruk dari
sisi lain. Sisi lain dalam konflik yang tidak objégkdan tidak memahami perilaku
seseorang, karena mereka ingin menyakiti orangd@mkepentingannya.

b. Kesalahan dalam komunikasi. Kesalahan ini beraasl lcetidakmampuan orang
untuk mendengarkan satu sama lain. Selain itu,l&ema berasal dari informasi
yang hilang dalam komunikasi ke atas dan ke bakadena pemahaman yang tidak
memadai, atau dari status emosional seseorangtk@aunikasi.

c. Ketidakpercayaan antara orang-orang dalam organksapercayaan adalah dasar
dari hubungan interpersonal yang baik, seperti yabgrkembang dan
mengkonsolidasikan sistem nilai dan keyakinan ss#ma lain. Lima dimensi
penting untuk mengembangkan kepercayaan dalam lsetmganisasi: integritas,
kompetensi, konsistensi, loyalitas, dan keterbuka&metidakpercayaan dan
kecurigaan membuat dasar yang baik untuk potemdiiko

d. Karakteristik pribadi. Beberapa orang mengalamiflidgnkarena tidak menyukai
pribadi satu sama lain. Ketika orang-orang dengeprikadian yang sama dan
ketika berhadapan dengan orang yang berbeda kdg@uibdarus bekerja sama,
konflik tidak bisa dihindari.

Para ahli telah menemukan konsep konflik organsasara luas (Rahim, 2002;
Lipsky, Seeber, & Fincher, 2003). Rahim (2002, @/)2nendefinisikan konflik sebagai
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"proses interaktif diwujudkan dalam ketidakcocokaerbedaan pendapat, atau

disonansi dalam atau di antara entitas sosial @yaihdividu, kelompok, organisasi, dll)

... Konflik dapat berhubungan dengan hak yang tigeuai, tujuan, dan bukan hanya

kegiatari. Menurut Lipsky dan Seeber (2006) ada tiga j&nisflik organisasi:

a. Perselisihan laten dan manifest "setiap gesekaan@@si yang menghasilkan
ketidakcocokan dari setiap tindakan yang tepat lkursteorang atau sekelompok
karyawan.

b. Perselisihan di tempat kerja adalah konfljarig matang dalam keluhan formal,
dan biayd.

c. Litigasi mengacu pada tuntutan hukum dan tuduhaig giajukan dengan lembaga
regulator. Secara umum, telah mencatat bahwa goeélik pada tiga faktor dalam
bidang komunikasi: tidak sesuai, sebuah perjuandi@kspresikan dan saling
ketergantungan antara dua pihak atau lebih.

Dalam bidang komunikasi, tiga model pengelolaamfléo organisasi telah
mendominasi (Putnam 2006). Pertama, model negosisag integratif dan distributif,
berdasarkan Walton dan McKersie (1965) dalam pignratiya bernegosiasi pada tenaga
kerja, meneliti pendekatan formal untuk manajemenflik. Kedua, model kompetensi
mediasi mengacu pada intervensi pihak ketiga ddanilik. Akhirnya, kedua model
tersebut berfokus pada konflik informal, dan tingketahanan induvidu pada konflik di
organisasi. Konflik dapat memiliki efek positif dargatif pada organisasi (Bahtijarevi
1993, 57):

a. Efek positif memulai perubahan sosial yang dipeafykmengembangkan ide-ide
kreatif dan inovasi, menyajikan masalah pentingmimeat keputusan kualitas dan
pemecahan masalah, organisasi rekayasa ulang, meaggkan solidaritas dan
kohesi kelompok.

b. Efek negatif yang mirip dengan kerjasama yang bukakena mereka membuang-
buang waktu yang dapat digunakan dengan cara gaitgproduktif.

. STRATEGI MANAJEMEN KONFLIK DAN GAYA

Memiliki penyebab yang dapat didefinisikan yaitunfiegnya pengaruh konflik,
seseorang diharapkan untuk mulai memecahkan masélatuk melakukannya,
manajer harus memiliki strategi yang jelas. Sejakflik dapat memiliki sisi positif,
strategi yang jelas untuk merangsang konflik. ®eitai, strategi harus diikuti dengan
gaya manajemen konflik yang memadai. Manajer dapatgikuti tiga strategi untuk
memecahkan konflik (Miliki, 2008).

Strategi negosiasi. Ini adalah strategi yang palimgm dari konflik pemecahan
dan itu adalah kunci sukses ketika kepentingan sisiriyang berlawanan berbeda dan
juga sebagiannya sama. Negosiasi adalah prosesarh taktik yang berbeda dapat
diterapkan. Mereka termasuk:

a. Taktik Face-to-face yaitu saling percaya sebagai dasar untuk negodegsat
dibentuk dengan menggunakan taktik ini.

b. Taktik Membujuk mengasumsikan dengan menggunakdadae/ang berbeda dan
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sopan santun untuk memenangkan mitra dan untukapanposisi hegosiasi yang
lebih baik

c. Taktik Tipu Daya mengasumsikan untuk menyajikanadaélsu dan argumen.
Keberhasilannya tergantung pada seberapa baikeggisiasi mengenal satu sama
lain dan jika tipu berhasil.

d. Taktik Ancaman didasarkan pada pencegahan dalyaigj memegang posisi yang
lebih baik, atau memiliki kekuatan lebih. Sisi kumenyajikan konsekuensi yang
lebih lemah, jika tidak menerima solusi yang dikaul

e. Taktik Janji juga didasarkan pada bahwa memililsigioyang lebih baik dan lebih
banyak memiliki kekuatan, dengan sisi yang kuat mgok yang lemah dengan
janji-janji yang sama secara terus-menerus.

f. Taktik Konsesi adalah taktik yang paling pentindada strategi negosiasi. Intinya
adalah untuk membuat konsesi tetapi dengan carg mammal, tidak membuat
terlalu banyak konsesi. Dengan taktik ini, adalabngkin untuk menciptakan
suasana yang baik dan kesiapan untuk memecahkalamaSemua aktor dalam
konflik mengandalkan kedua belah pihak membuat ésins

STRES KERJA

Stres memiliki jangka dasarnya dari ilmu fisik yamgna itu berarti kekuatan
yang ditempatkan pada sebuah objek untuk menyebatdasakan, menunduk, atau
melanggar. Dalam kasus stres manusia sering dignnaktuk menggambarkan respon
tubuh terhadap tuntutan yang diletakkan di atasayakah tuntutan ini menguntungkan
atau tidak menguntungkan. Apapun yang menyebalikes disebustressor

Pengusaha sangat dipengaruhi oleh karyawan mekékesusnya terhadap
kesehatan mental karyawannya. Disamping itu, késehaental pengusaha juga
mempengaruhi tingkat stres, lancarnya komunikasnerfa, dan kepuasan kerja
karyawan mereka. Organisasi Kesehatan Dunia mekgrathahwa setelah penyakit
jantung, penyakit mental adalah penyebab utamacké&ma di seluruh dunia (World
Health Organization, 2001). Penyakit mental mempaunty kehidupan lebih manusiawi
dan menimbulkan pemborosan besar sumber daya raagasisegala bentuk lain dari
kecacatan (Zulkarnain, 1998). Gangguan mental hdsdéah satu dari tiga penyebab
utama kecacatdnDi Uni Eropa, misalnya, gangguan kesehatan memtalah alasan
utama untuk pemberian pensiun cacat.

Secara umum, stres kerja dapat didefinisikan seélbeggon fisik dan emosional
yang terjadi ketika kemampuan dan sumber daya wanydidak dapat diatasi dengan
tuntutan dan kebutuhan dari pekerjaan mereka (AR@85; Bianchi, 2004; Lindolm,
2006; Konstantinos & Christina, 2008). Sebuah femoayang berhubungan dengan
pekerjaan dan dikenal sebagai stress kerja dapsiatdkan secara berbeda, dan
mempengaruhi karyawan dalam konteks kerja yangeberkBelajar tentang stres kerja
akan menunjukkan persepsi stres kerja dan efektihggeda kepuasan, komitmen

2 penyebab utama kecacatan di seluruh dunia adakéhitan mental. Kesehatan mental dipengaruhisalgélintir penyebab
utama, seperti; depresi berat, skizofrenia, gangbimolar, alkohol dan gangguan obsesif-kompulsif
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karyawan dan produktivitas dalam konteks dan dityaisg berbeda (Michael, 2009).
Menurut Owen (2006), situasi stres di tempat kerggnbuat stres kerja yang mengarah
ke efek negatif dan berbahaya pada kedua belak piagkan dan karyawan. Jadi, stres
kerja akan memiliki hasil yang tidak diinginkan edgpabsensi, hilangnya sumber daya
produktivitas dan perawatan kesehatan (AbualrubZa/i, 2008).

. PENYEBAB DARI STRES KERJA

Karyawan mengalami stres karena beban kerja, ntasakanologi di tempat
kerja, jam kerja yang panjang, gaji yang tidak meanatidak cukup waktu untuk
keluarga dan pekerjaan kekhawatiran di rumah (Kkathan, Haq, Arif, & Minhas,
2011). Stres adalah penyebab ketidakpuasan diaaktanflik karyawan, intensifikasi
kerja, hubungan dengan rekan-rekan dan kondisa kgang tidak menguntungkan
adalah faktor utama menciptakan stres (Ismail & di&011). Di sektor kesehatan, di
mana perempuan menghadapi situasi stres karen&ggan yang tidak teratur dan
panjang, tekanan peran dan kelebihan beban kegeeka dapat menjadi gugup dan
cemas. Jam kerja fleksibel, kerja lebih dari bel@ekerjaan berisiko dan hubungan
rekan kerja yang buruk adalah kontributor utamasstkerja, yang menciptakan
ketidakpuasan di antara karyawan (Shahid, 2012).

Kekuatan stres akan hubungan dengan cedera dgakiteakibat kerja cukup
menarik. Tapi apa yang bisa dilakukan tentangth&@l Meskipun ada bukti, kita belum
mengembangkan kebijakan kesehatan dan interveratiegit kompeherensif untuk
mengurangi kecelakaan kerja stres terkait. Bangaa pengusaha yang perlu
mempertimbangkan faktor-faktor ini. Sebagai kerangkwal, merekomendasikan
bahwa diskusi dimulai dengan tiga wilayah ini (Dkeh 2014):

a. Perubahan organisasi pengusaha harus menilai dan alamat budaya ogganis
mereka. Strategi yang dapat memediasi stres di aenierja termasuk
mengembangkan manajer yang mendukung karyawan aerskmaksimalkan
otonomi karyawan, mempromosikan keterlibatan datéiai karyawan bekerja di
aligment dengan misi organisasi, dan meningkatkeyklingan kerja.

b. Penyaringan dan penjangkauan screening dan supportives jasa harus
dipertimbangkan untuk individu yang berisiko tingghususnya setelah peristiwa
traumatis besar atau pajanan kumulatif. Pengusahass Hokus pada orang-orang
individu yang saat ini atau di masa lalu telahrdpdkan faktor risiko tinggi.

c. Mengelola risiko obat yang mengganggu kinerja atasan harus memberikan
penyuluhan dan penilaian untuk individu yang mewkan ketergantungan yang
berkelanjutan dengan kategori obat tertentu. Situaternatif kerja harus
dikembangkan untuk waktu yang singkat bagi karyawang identitas dirinya
seperti menggunakan atau memulai dengan resepdabagolongan obat tertentu.
Harus dilakukan upaya untuk mengarahkan pada karyawisiko yang
mengganggu. Ketika pengujian obat hukum dilakukearus menguji obat resep
hukum dari kelas-kelas.

. CARA MENGURANGI STRES KERJA

Stres kerja dapat dicegah dan dikendalikan secafektif dengan
mengintegrasikan intervensi secara primer, sekundan tersier. Oleh karena itu,

halaman 17



intervensi utama adalah proaktif yang tujuannyadaddantuk membantu orang sehat
untuk kebal dari penyakit. Intervensi kedua adaladrsifat memperbaiki yang

mengubah tanggapan karyawan terhadap stresor isgpext dalam rangka untuk
membantu mereka untuk mengontrol situasi stres.irAkf, intervensi tersier yang

reaktif dan tujuannya adalah untuk meminimalkanskdmensi dari stres yang terkait
bahwa mereka telah terjadi sekali. Bahkan, intesivém mencoba untuk membantu
karyawan untuk mengatasi lebih efektif dengan realkdam kondisi stres. Jadi,

integrasi tiga intervensi tersebut diperlukan ggrtisi yang berarti yang melibatkan di
kontrol pekerjaan, keadilan organisasi, dan satmgndukung antara karyawan dan
supervisor (LaMontagne & Keegel, 2010).

Selain itu, pengaturan tujuan yang jelas dapat miemaikan ambiguitas peran
dan konflik peran. Ambiguitas peran yang dapat fiidekan sebagai ketidaksadaran
karyawan tentang tugas pekerjaan, tanggung jawakhdeapan yang harus dilakukan
dalam organisasi yang memuaskan dan konflik pemmemtangan antara tuntutan
bertekad dan diperlukan keterampilan dan tanggangl) di tempat kerja (Bersamin,
2006). Kedua peran ambiguitas dan konflik peranaddaumber stres karyawan. Jadi,
memberikan tujuan yang jelas dari tanggung jawabtdgas oleh atasan dan manajer
dapat mengurangi stres kerja antara karyawan.

Selanjutnya, meningkatkan rasa kontrol melalui pogprogram seperti
pengembangan kerja dan pengayaan, pengambilan ukepytdan pendelegasian
wewenang untuk meningkatkan karyawan karyawankas#aol atas pekerjaan mereka
dan lingkungan kerja (Salami, Ojokuku, & llesan20,10). Juga, komunikasi organisasi
yang tepat dapat kekebalan karyawan dari strea lang ketidakpastian dan perasaan
terisolasi adalah sumber utama dari itu. Jadi, fidrkbmunikasi yang baik membantu
mereka untuk mengetahui apa yang terjadi di dalagarmisasi, dengan demikian,
mereka akan memiliki hubungan yang baik dengan aeamggota dan bagian dari
organisasi mereka; dan akibatnya, komunikasi akengurangi stres kerja (Salami,
Ojokuku, & llesanmi, 2010).

Akhirnya, olahraga dan tidur yang cukup disarankatuk mengurangi stres
kerja. Latihan mengurangi stres di tempat kerjapgde melakukan latihan; dapat
mengurangi penyakit, mempercepat metabolisme, rgkaikan aliran darah dan
oksigen ke otak. Juga, tidur yang cukup atau barikstirahat, jauh lebih mudah untuk
menjaga keseimbangan emosional sehingga dapat tasngekerjaan dan stres di
tempat kerja.

. HUBUNGAN ANTARA STRES KERJA DAN KEPUASAN KERJA

Kepuasan kerja hanya dapat didefinisikan bagaim@aag merasa tentang
pekerjaan mereka. Ini adalah sikap bagaimana sgandividu membawa pekerjaan ke
arah mana, juga dikenal sebagai disposisi umumadegh pekerjaan. Hal ini dapat
didefinisikan sebagai keadaan yang menyenangkanp&asurableemosional karena
penilaian dari pekerjaan seseorang, reaksi afehtiik pekerjaan seseorang, dan sikap
seseorang membawa terhadap pekerjaannya. Definisienunjukkan bahwa kepuasan
kerja memperhitungkan perasaan, kebiasaan keyakilaan kepuasan kerja dapat
dipengaruhi oleh sejumlah faktor.
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Beberapa penelitian telah mencoba untuk menentulbungan antara stres dan
kepuasan kerja. kepuasan kerja dan stres kerjaladah fokus panas dalam penelitian
manajemen sumber daya manusia. Satu studi dariedoktnum di Inggris
mengidentifikasi empat stres pekerjaan yang predikidakpuasan kerja (Cooper,
Rout, & Faragher, 1989). Dalam studi lain, menyatakahwa faktor-faktor organisasi
seperti beban kerja dan kondisi kerja yang berhgéamegatif dengan kepuasan kerja.
Fletcher & Payne (1980) mengidentifikasi bahwa kgreya kepuasan dapat menjadi
sumber stres, sementara kepuasan yang tinggi dagajurangi efek stres. Penelitian
ini mengungkapkan bahwa, baik stres kerja dan lsgpud&kerja ditemukan saling
berkaitan. Studi terdahulu juga menunjukkan bahwwgkat tinggi stres kerja terkait
dengan rendahnya tingkat kepuasan kerja (Coopewmt, R& Faragher, 1989;
Konstantinos & Christina, 2008).

Gambar 2: Model
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ABSTRAK

Tujuan pembuatan jurnal ini untuk mengetahui apagyalimaksud dengan
linkungan kerja, keselamatan kerja, kesehatan kes@mangat dan gairah kerja
terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja ini agyang sangat penting dalam
suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempupgagaruh langsung terhadap
para karyawan yang melaksanakan proses kerja tets€ban dalam hal ini, manusia
akan selalu berusaha untuk beradaptasi dengan lgaib&keadaan lingkungan
sekitarnya sehingga dapat menciptakan gairah kdgm produktivitas dan prestasi
kerja karyawan meningkat. Keselamatan dan keseh&@ja (K3) ini merupakan
sebuah instrument yang memproteksi pekerja, peasghlingkungan hidup dan
masyarakat sekitar dari bahaya akibat kecelakaanakeK3 ini bertujuan untuk
mencegah, mengurangi, bahkan menihilkan resikol&ieaan kerja. Yang dimaksud
kesehatan kerja ini adalah spesialisasi dalam ilkesehatan yang bertujuan agar
masyarakat pekerja memperoleh kesehatan, baik, fisiental, maupun sosial.
Keselamatan kerja bisa terwujud bilamana tempafakéiu aman. Dengan adanya
semangat kerja ini maka para karyawan akan saliegelja sama, tolong-menolong,
dan tidak saling menjatuhkan. Jadi semangat kerjaind menunjukan adanya
kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain agang lain dapat mencapai
tujuan bersama. Yang dimaksud gairah kerja dalanerfa karyawan ini adalah
karyawan yang memiliki kegairahan dalam bekerjala guga yang memiliki motivasi
dan dorongan pekerja. Motivasi tersebut akan tetblerapabila pekerja memiliki
keinginan atau minat dalam mengerjakan pekerjaannya

3 Penulis mengucapkan terima kasih atas bimbingary ysudah diberikan olefr. Samuel PD Anantadjaya (IULI —
International University Liaison Indonesia, BSD City, Serpong, Tangerang)sehingga karya tulis ini dapat diselesaikan dengan
baik.
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Kata kunci: lingkungan kerja, keselamatan kerjasédeatan kerja, semangat kerja dan
gairah kerja.

ABSTRACT

The purpose of making this journal to find out whatmeant by working
environments, occupational safety, occupationalltheaspirit and morale of the
employees' performance. The work environment Brnaimportant part in a company,
but the work environment has a direct impact ondimployees who carry out the work
process. And in this case, humans will always ¢radapt to different circumstances
surrounding environment so as to create moralerodpctivity and improved employee
job performance. Health and Safety (K3) is an imstent that protects workers, the
company, the environment and the surrounding coritgnfrom harm due to workplace
accidents. K3 is intended to prevent, reduce, amhewullify the risk of accidents. The
definition of occupational health is a specialipatiin health sciences that aims to
obtain community health workers, whether physigantal, and social. Safety can be
realized when the workplace was safe. With thetspirthis work, the employees will
work together, mutual help, and not each other dd@amthe morale here to show their
willingness to cooperate with others so that othems achieve a common goal. The
definition of morale in the performance of theseplayees are employees who have
excitement in the work, there is also a motivatiord encouragement workers. The
motivation will be formed if the worker has theidesr interest in doing his job.

Keywords: work environment, safety, occupationalltie morale and work spirit.

PENDAHULUAN

Lingkungan kerja merupakan bagian yang penting ndapeerusahaan meski
lingkungan kerja untuk tidak melaksanakan prosesiyksi dalam suatu perusahaan,
namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsertdap para karyawan yang
melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungaya kerbagi menjadi dua yaitu
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non iisingkungan kerja fisik
diantaranya adalah penerangan, temperatur, kelenpairkulasi, udara, kebisingan,
danlain-lainnya.Sedangkan lingkungan kerja nork fdiantaranya adalah hubungan
sosial di tempat kerja baik antara atasan dengawalEn atau hubungan antara
bawahan.(Sedarmayanti, 2001).

Selalu ada resiko kegagalan pada setiap aktifegerppan. Dan saat kecelakaan
kerja (work accdient)erjadi, seberapapun kecilnya, akan mengakibatkak kerugian
(loss).Karena itu sebisa mungkin dan sedini mungkin, ptkacelakaan kerja harus
dicegah atau setidak-tidaknya dikurangi dampakmy@Rganan masalah keselamatan
kerja didalam sebuah perusahaan harus dilakukamaseerius oleh seluruh komponen
pelaku usaha, tidak bisa secara persial dan dipgkan sebagai bahasan-bahasan
marjinal dalam perusahaan.

Keselamatan kerja dan kesehatan kerja (K3) adadh satu bentuk upaya
untuk menciptakan tempat kerja yang aman, sehbfsbéari pencemaran lingkungan,
sehingga dapat meindungi dan bebas dari pencentagkungan, sehingga dapat
melindungi dan bebas dari kecelakaan kerja padarrgkh dapat meningkatkan
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efesiensi dan produktivitas kerja. Kondisi kerjangaburuk berpotensi menyebabkan
kecelakaan kerja, mudah sakstress sulit berkonsentrasi sehingga menyebabkan
menurunnya produktif kerja.

KAJIAN PUSTAKA
LINGKUNGAN KERJA

Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikplogan fisik dalam
perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dal@taksanakan tugasnya.
Kehidupan manusia tidak terlepas dari berbagaid@adingkungan sekitarnya, antara
manusia dan lingkungan terdapat hubungan yang sangia Dalam hal ini, manusia
akan selalu berusaha untuk beradaptasi denganga¢#eadaan lingkungan sekitarnya
(Nitisemito, 2000)

JENIS LINGKUNGAN KERJA

Jenis lingkungan kerja, menurut (Nitisemito, 208&pagai berikut:
a. Lingkungan Kerja Fisik.

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan beukefisik yang terdapat
disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhivp@ggaaik secara langsung maupun
tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibanginjadi dua kategori yaitu:

1. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan denggavpai seperti pusat

kerja, kursi, meja, dan sebagainya.

2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat glisebut lingkungan
kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnyanp&satur,
kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingetaran mekanik,
bau tidak sedap, warna dan lain-lain.

b. Lingkungan Kerja Non Fisik.

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaarm yanadi yang berkaitan
dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasampun hubungan dengan
sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan.

MANFAAT LINGKUNGAN KERJA

Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairadrja, sehingga
produktivitas dan prestasi kerja meningkat. Semmantau, manfaat yang diperoleh
karena bekerja dengan orang-orang yang termotiaalah pekerjaan dapat
terselesaikan dengan tepat (Arep & Tanjung, 2003).

KESELAMATAN KERJA
Keselamatan kerja adalah mengarah kepada kesejahtdisik seseorang
terhadap cidera yang terkait terhadap pekerjaamselkdan adalah merujuk kepada
kondisi umum fisik, mental dan stabilitas emosiasacumum (Jackson & Robert,
2002). Adapun ruang lingkup K3 adalah sebagai berik
A. Kesehatan dan keselamatan kerja diterapkan di séempat kerja yang di
dalamnya melibatkan aspek manusia sebagai tenaga kahaya akibat kerja
dan usaha yang dikerjakan.

B. Aspek perlindungan dalam hyperkes menurut Jacks&toBert (2002) sebagai
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berikut: tenaga kerja dari semua jenis dan jenjaahlian, peralatan dan bahan
yang dipergunakan, faktor-faktor lingkungan fistdplogi, kimiawi, maupun
sosial, proses produksi, karakteristik dan sifatep@an, serta teknologi dan
metodologi kerja.

C. Penerapan Hyperkes dilaksanakan secara holisték gggrencanaan hingga
perolehan hasil dari kegiatan industri barang mayasa.

D. Semua pihak yang terlibat dalam proses industtfadraan ikut bertanggung
jawab atas keberhasilan usaha hyperkes.

KESEHATAN KERJA

Kesehatan kerja adalah spesialisasi dalam ilmuhk¢se/kedokteran beserta
praktiknya yang bertujuan agar masyarakat pekemgnperoleh derajat kesehatan
setinggi-tingginya, baik fisik, mental, maupun sbsidengan usaha preventif dan
kuratif, terhadap penyakit/gangguan kesehatan yaigbatkan oleh faktor pekerjaan
dan lingkungan kerja, serta penyakit umum.

Keselamatan kerja bisa terwujud bilamana tempgakién aman. Kesehatan
kerja merupakan upaya penyerasian antara kapésiias beban kerja, dan lingkungan
kerja agar setiap pekerja dapat bekerja secara tsgipa membahayakan dirinya sendiri
maupun masyarakat, agar memperoleh produktivitga kang optimal (Buchari, 2007)

ASPEK PENILAIAN KESEHATAN DAN KESELAMATAN KERJA
Penilaian kesehatan kerja dan keselamatan kehagai berikut:

1. Keselamatan kerja adalah sarana utama untuk pdraregacelakaan, cacat dan
kematian sebagai akibat kecelakaan kerja. Kesetaniadrja yang baik adalah
pintu gerbang bagi keamanan tenaga kerja.

2. Analisa kecelakaan secara nasional berdasarkaraamgka yang masuk atas
dasar wajib lapor kecelakaan dan data kompensasinya

3. Potensi-potensi bahaya yang mengancam keselamai#a Iperbagai sektor
kegiatan ekonomi jelas dapat diobservasikan, mysalinanc industri disertai
bahaya-bahaya potensial seperti keracunan-keradatean kimia, kecelakaan-
kecelakaan oleh karena mesin, kebakaran, ledakiakda, dan lain-lain.

4. Menurut observasi, angka frekwensi untuk kecelakkamelakaan ringan yang
tidak menyebabkan hilangnya hari kerja tetapi hajaya kerja masih terlalu
tinggi.

5. Analisa kecelakaan memperlihatkan bahwa untuk pételakaan ada inanc

penyebabnya. Sebab-sebab tersebut bersumber kefmesat mekanik dan
lingkungan serta kepada manusianya sendiri. SekaBfy&o dari sebab-sebab
kecelakaan adalah inanc manusia.

SEMANGAT KERJA DAN GAIRAH KERJA
“Semangat dan kegairahan kerja pada hakekatnya adalerwujudan moral
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kerja yang tinggi,bahkan ada yang mengidentifikaisikecara bebas, moral kerja yang
tinggi adalah semangat dan kegairahan kerjfada umumnya terdapat kecenderungan
hubungan produktivitas yang tinggi dengan semakgga dan kegairahan yang tinggi.
Dibawah kondisi semangat dan kegairahan kerja yaungk akan mengakibatkan
penurunan produktivitas kerja secara keseluruhan.

Penurunan produktivitas ini akan mempengaruhi kexgan yang didapat oleh
perusahaan di masa yang akan datang. Hal ini akamberatkan prospek perusahaan di
masa yang akan datang, bila semangat dan kegaikamgntersebut dibebani secara
serius oleh perusahaan. Semangat dan kegairahga ¥&mg tinggi tidak harus
menyebabkan produktivitas yang tinggi, hal ini helai merupakan suatu pengaruh
bagi produktivitas secara keseluruhan, misalnykeleenpok pekerja yang mempunyai
semangat dan kegairahan kerja yang tinggi, tetaggeka hanya bercanda gurau saja
tanpa menghiraukan pekerjaan pada waktu ditingghl mengawasnya.

Menurut Manullang (2005) untuk mendefinisikan segankerja, sebagai
berikut:

1. Semangat Kerja adalah kondisi dari sebuah kelongmlana ada tujuan yang
jelas dan tetap yang dirasakan menjadi penting tégmadu dengan tujuan
individu.

2. Semangat Kerja adalah pemilikan atau kebersamaanai®jat kerja merujuk

kepada adanya kebersamaan. Hal ini merupakan rasamhaman dengan
perhatian terhadap unsur-unsur dari pekerjaan sssgokondisi kerja, rekan
kerja, penyelia, pimpinan, dan perusahaan.

Unsur penting dari semangat kerja adalah adanyagikein untuk mencapai
tujuan dari sebuah kelompok tertentu.Sebuah cowptoly tepat dari semangat kerja
adalah adanya kepahlawanan dalam perang, ketikara@g menyerahkan nyawanya,
maka tubuhnya dapat mempunyai sebuah kesempatandatmt mencapai sebuah
tujuan.

Pengertian-pengertian tersebut dapat diuraikan &ahsemangat kerja
merupakan gambaran sikap pribadi individu maupuonkgok terhadap pekerjaan yang
dilakukan dalam meraih tujuan. Karena sikap merapakesediaan untuk bertindak
yang berarti masih berbentuk kesiapan atau kecengan dan tidak terlihat oleh orang
lain, maka semangat kerja lebih bersifat individual

Semangat kerja merupakan sikap perseorangan dtap kelompok orang-
orang terhadap pekerjaan dan lingkungan pekerfdalnni jelas bahwa setiap pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya memerlukan sem&egat yang tinggi dalam
suasana batin yang menyenangkan, bagi terciptasglaauuntuk berpartisipasi dalam
segala kegiatan (Manullang, 2005)

ASPEK-ASPEK KERJA

Ada empat aspek yang menunjukan seseorang memipggiypangat kerja yang
tinggi menurut (Nitisemito, 2000), yaitu:
1. Kegairahan.
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Seseorang yang memiliki kegairahan dalam bekerjartoejuga memiliki
motivasi dan dorongan bekerja. Motivasi tersebuanakerbentuk bila seseorang
memiliki keinginan atau minat dalam mengerjakangpglannya.

2. Kekuatan untuk melawan frustasi

Aspek ini menunjukan adanya kekuatan seseorangk usglalu konstruktif
walaupun sedang mengalami kegagalan yang ditemulaj@n bekerja. Seseorang
yang memiliki semangat kerja yang tinggi tentungak akan memiliki sifat pesimis
apabila menemui kesulitan dalam pekerjaannya.

3. Kualitas untuk bertahan

Aspek ini tidak langsung menyatakan seseorang yaempunyai semangat
kerja yang tinggi, hal ini yang meningkatkan kuditketekunan mencerminkan
seseorang memiliki kesungguhan dalam bekerja.Sghiniglak menganggap bahwa
bekerja bukan hanya menghasilkan waktu saja, nk@aisesuatu yang penting.

4. Semangat kelompok

Semangat kelompok menggambarkan hubungan amia@vkan. Dengan adanya
semangat kerja maka para karyawan akan saling jaes@ma, tolong menolong, dan
tidak saling menjatuhkan. Jadi semangat kerjardimenunjukkan adanya kesediaan
untuk bekerja sama dengan orang lain agar orangléoat mencapai tujuan bersama.

GEJALA TURUNNYA SEMANGAT DAN GAIRAH KERJA
Dengan mengetahui gejala turunya semangat danrkbgai kerja maka dapat

diambil tindakan-tindakan pencegahan masalah sedimgkin menurut, (Nitisemito,

2000) antara lain:

1. Tingkat absensinya yang tinggi. Untuk melihat ajpakaiknya tingkat absensi
tersebut merupakan sebab turunnya semangat dairadtegakerja maka kita
tidak boleh melihat naiknya tingkat absensi iniasacperorangan tetapi harus
dilihat secara rata-rata.

2. Kegelisahan dimana-mana. Kegelisahaan di lingkungana akan terjadi
bilamana semangat dan kegairahan kerja turun, aebagrang pemimpin, kita
harus dapat mengetahui adanya kegelisahan-kegeiisalang timbul di
lingkungan kerja perusahaan. Kegelisahan ini dapatvujud dalam bentuk
ketidaktenangan kerja, keluh kesah dan lain-lain.

3. Tingkat perpindahan buruh yang tinggi. Keluar magak karyawan yang
meningkat tersebut, terutama adalah disebabkam&&etidaktenangan mereka
bekerja pada perusahaan tersebut, sehingga meeskaabha untuk mencari
pekerjaan yang lain yang dianggap lebih sesuai.

4. Tingkat keluar masuknya buruh yang tinggi selainpata menurunkan
produktivitas kerja, juga dapat mengganggu kelamgan jalannya perusahaan
tersebut.

5. Tuntutan yang seringkali terjadi. Tuntutan sebeymmerupakan perwujudan

dari ketidakpuasan, dimana pada tahap tertentu mle@ammbulkan keberanian
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untuk mengajukan tuntutan.

6. Pemogokan. Tingkat indikasi yang paling kuat tegtamunnya semangat dan
kegairahan kerja adalah bilamana terjadi pemogokdal. ini disebabkan
pemogokan merupakan perwujudan dari ketidakpuasankdgelisahaan para
karyawan.

PENYEBAB TURUNNYA SEMANGAT DAN GAIRAH KERJA

Menurut Nitisemito (2000) turunnya semangat danakapan kerja itu karena
banyak sebab, misalnya: upah yang terlalu rendalgkgantas dengan gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja yang buruk dan saiogg. Untuk memecahkan
persoalan tersebut maka perusahaan harus dapamoiaare penyebab dari turunnya
semangat dan kegairahan kerja tersebut.

Pada prinsipnya turunnya semangat dan kegairahga #esebabkan karena
ketidakpuasan dari para karyawan. Sumber ketidagmudapat bersifahaterial dan
non material Yang bersifat material misalnya: rendahnya upahgyditerima, fasilitas
yang minim dan lain-lain. Sedangkan yang bersifan material (Permana, 2002),
misalnya: penghargaan sebagai manusia, kebututiak partisipasi dan lain-lain.

CARA MENINGKATKAN SEMANGAT DAN GAIRAH KERJA
Setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningksg¢kaangat dan kegairahan
kerja para karyawannya semaksimal mungkin, darsdztas kemampuan perusahaan
tersebut. Bagaimana meningkatkan semangat dan rébgai kerja semaksimal
mungkin. Karena itu disini dicoba untuk memberikbeberapa cara bagaimana
meningkatkan semangat dan kegairahan kerja, bailg yeersifat material maupun
bersifat non material. Cara mana yang paling tejpalah tentu tergantung kepada
situasi dan kondisi perusahaan tersebut serta nuygsng ingin dicapai. Untuk
meningkatkan semangat dan gairah kerja, menurigefito (2000) dapat ditempuh
dengan cara:
1. Pemberian fasilitas yang menyenangkan. Setiap @eaas bilamana
memungkinkan hendaknya menyediakan fasilitas yamgysnangkan bagi
karyawannya. Fasilitas itu dapat berupa tempatabgakiantin, dan sebagainya.

2. Menempatkan karyawan pada posisi yang tepat. Py tepat maksudnya
adalah sesuai dengan ketrampilan masing-masinigakegpatan menempatkan
posisi para karyawan akan menyebabkan jalannyarjpekekurang lancar dan
hasilnya tidak memuaskan.

3. Memberikan kesempatan pada karyawan untuk maju. géenadanya
kesempatan untuk maju maka akan mendorong semalagatgairah kerja
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.

4. Mengusahakan karyawan mempunyai loyalitas. Kesetiasau loyalitas
karyawan pada perusahaan dapat menimbulkan raggutam jawab. Tanggung
jawab dapat menciptakan semangat dan gairah ksd@oun caranya dengan
memberikan kesempatan pada karyawan untuk ikut sgmtam pembelian
saham perusahaan yang bersangkutan dan lain seymgai
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5. Harga diri perlu mendapatkan perhatian. Pemimpirugahaan harus dapat
menghargai diri karyawannya bila mereka ingin diaar Orang akan lebih
senang bekerja dengan gaji yang rendah tapi dihdaggada dengan gaji yang
tinggi tetapi perusahaan tersebut merendahkan merek

6. Mengajak karyawan untuk berunding serta mengatadakpanaan pada
perusahaan. Apabila pimpinan dalam melaksanakaerjpeknya mengalami
suatu masalah untuk dipecahkan secara pribadi rkaksmwan perlu diajak
berunding.

7. Memperhatikan rasa aman untuk menghadapi masa .d&p&uk menciptakan
rasa aman menghadapi masa depan, perusahaan dalaksanakan program
pensiun bagi karyawan. Variasi dengan cara ini adddahwa disamping
menyisihkan sebagaian dari keuntungan perusahaginkayyawan dipotong
untuk disetor bagi jaminan hari tua.

8. Sekali-sekali perlu menciptakan suasana santai.ddekan suasana santai bagi
karyawan dimaksudkan agar karyawan tidak mengalkefiosanan dalam
melakukan pekerjaan tiap hari.
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ABSTRAK

Kelelahan kerja, kebosanan kerja merupakan salatu $aktor yang kerap
terjadi di sebuah perusahaan. Perusahan perlu menalisir hal tersebut agar
karyawan tetap merasa nyaman bekerja. Kedua fakemsebut bisa memicu
terganggunya hubungan karyawan, serta lebih jauhaakup serikat pekerja. Dengan
adanya rotasi kerja atau rotasi jabatan, karyawaibatikan kesempatan mencoba
aktivitas kegiatan kerja yang baru. Kebijakan pefusan seperti membatasi waktu
kerja sesuai dengan ketentuan, memberikan stimodgs karyawan seperti insentif
akan memberikan dampak positif bagi kinerja karyawdi perusahaan. Serta
perusahaan memfasilitasi sarana penunjang karyawdiantaranya: kesehatan,
keselamatan, dan keamanan. Adanya serikat pekegjmbumat kedudukan karyawan
lebih baik dikarenakan serikat pekerja telah mengasarana industrial yang
berkeadilan sesuai dengan perundang-undangan.

Kata kunci: kelelahan kerja, kebosanan kerja, hghaorkaryawan, serikat pekerja.
ABSTRACT
Work fatigue, boredom of work is one of the facttivat often occur in a
company. The company needs to minimize the thikgd S0 that employees feel

comfortable working. Both of these factors coul@yger disruption of employee
relations, and further includes trade unions. Witle rotation of the work or the

4 Penulis mengucapkan terima kasih atas bimbingary yseudah diberikan olefr. Samuel PD Anantadjaya (IULI —
International University Liaison Indonesia, BSD City, Serpong, Tangerang)sehingga karya tulis ini dapat diselesaikan dengan
baik
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rotation of the position, the employee is given dpgortunity of trying out the new
work activities. Company policies such as limitimgrking time according to the
provisions, provide the stimulus for employees asngentive would give a positive
impact to the performance of employees in the compAs well as facilitating the
means of supporting the company's employees incheddth, safety, and security. The
existence of trade unions make better employeesubecthe position of the trade
unions have been set up within the industrial figcih accordance with the legislation.

Keywords: work fatigue, boredom, employee relatjdalsor unions.

PENDAHULUAN

Pada saat ini perusahaan dihadapkan pada bagaikaayawan bisa menjadi
sebuah aset yang memiliki nilai lebih untuk menngjaemajuan perusahaan.Sehingga
banyak cara yang dilakukan oleh perusahaan-perasabatuk membuat karyawan
memiliki nilai lebih. Salah satu faktor yang bemuempenting membuat nilai lebih pada
karyawan yakni sebuah sistem manajemen yakni sistemajemen sumber daya
manusia.

Disini manajemen sumber daya manusia dihadapkamkubisa mengastasi
masalah yang kerap berhubungan dengan karyawantideglelahan dan kebosanan
kerja.Serta bagaiaman manajemen sumber daya magaianenciptakan hubungan
karyawan dan serikat pekerja yang bertujuan unerkdmtribusi dan bersinergi untuk
mencapai tujuan dan visi misi perusahaan yang tetencanakan oleh perusahaan.

Gambar 3: Faktor Masalah

Kebosanan
Kerja

Serikat
Pekerja

Hubungan
Karyawan

Kelelahan
Kerja

Apabila salah satu dari faktor kebosanan atau &fedel kerja terjadi, maka hal
ini berpengaruh negatif terhadap faktor hubunganydwan dan serikat pekerja.
Dimisalkan kelelahan seorang karyawan dengan tasirkerjanya, akan berdampak
buruk terhadap kinerja kerja dan hubungan dengayaken lainnya di perusahaan
tersebut. Pada perusahaan, hal tersebut sangatgerkermati karena setiap harinya
karyawan dihadapkan dengan rutinitas pekerjaan yaegeluang mengakibatkan
karyawan mengalami kelelahan atau kebosanan.

TINJAUAN PUSTAKA
KELELAHAN KERJA

Kelelahan adalah suatu mekanisme perlindungan tagahtubuh terhindar dari
kerusakan lebih lanjut sehingga terjadi pemulihetelah istirahat (Tarwaka, 2004).
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Menurut Suma’mur (2009), kelelahan dipengaruhi dleberapa faktor seperti
usia, jenis kelamin, penyakit, dan beban kerja.
1. Usia

Ketika usia meningkat, secara langsung tubuh akamgalami degenerasi
organ, sehingga dalam hal ini kemampuan organ at@murun. Dengan menurunnya
kemampuan organ, maka hal ini akan menyebabkanrjpekkan semakin mudah
mengalami kelelahan kerja.

2. Jenis kelamin

Pada siklus setiap bulan didalam mekanisme tubutitayaterjadi penurunan
kondisi fisik maupun psikis, dan hal itu menyebabkiamgkat kelelahan wanita lebih
besar daripada tingkat kelelahan laki-laki.

3. Penyakit

Penyakit akan menyebabkan hipo/hipertensi suatuangrgakibatnya akan
merangsang mukosa suatu jaringan sehingga merangsaaf-saraf tertentu. Dengan
perangsangan yang terjadi akan menyebabkan pusdtaak akan terganggu atau
terpengaruh yang dapat menurunkan kondisi fisik@@sg.

4. Beban kerja

Pada pekerjaan yang terlalu berat dan berlebihan alempercepat kontraksi
otot tubuh, sehingga hal ini dapat mempercepat kelielahan seseorang. Beban kerja
meliputi: iklim kerja, penerangan, kebisingan, debu

JENIS KELELAHAN

Terdapat dua jenis kelelahan yaitu kelelahan otah delelahan umum.
Kelelahan otot yaitu ketika otot mengalami trem@uamengalami perasaan nyeri pada
otot, sedangkan kelelahan umum ditandai dengarut@rgnya kemauan untuk bekerja
yang disebabkan keadaan psikis. Sebab-sebab katelamum adalah monotoni
(pekerjaan yang bersifat monoton), intensitas damahya kerja fisik, keadaan
lingkungan, sebab-sebab mental seperti tanggungbjakekhawatiran, konflik, dan
penyakit (Tarwaka, 2004)

KEBOSANAN KERJA

Pekerjaan yang terlalu monoton dan tidak adanyaubpban akan
mengakibatkan kebosanan kerja baik kepada karyatwagkat bawah maupun
karyawan tingkat atas. Sehingga banyak perusahaam melakukan untuk mencegah
kebosanan yaitu dengan cara rotasi kerja/jabatbarikbn kesempatan untuk cuti, dan
lainnya. Adapun tujuan dari rotasi jabatan berdasapendapat dari Wahyudi (2002)
adalah sebagai berikut:
1. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dgagatan yang ada dalam
organisasi.
Membuka kesempatan untuk pengembangan karir.
Memperluas dan menambah pengetahuan.
Menghilangkan kejenuhan terhadap suatu jabatan.
Memberikan imbalan terhadap prestasi kerja.
Membuka kesempatan untuk terjadinya persaingamdalaningkatkan prestasi
kerja.

oahwn
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HUBUNGAN KARYAWAN

Menurut Bagheri (2013), salah satu tujuan utama daganisasi adalah
menikmati karyawan diberdayakan oleh siapa, meda@at mencapai tujuan mereka
sendiri baik jangka panjang maupun jangka pendeHlalmetujuan organisasi.
Pemberdayaan karyawan dapat memiliki dampak pguti aspek organisasi lainnya
seperti komitmen, spiritualitas, kepuasan pelangdgaumdaya organisasi, perilaku
anggota organisasi, dan akhirnya produktivitas.

Menurut Mathis dan Jackson (2006) hubungan karyawancakup 3 masalah
yaitu: K3 (kesehatan, keselamatan kerja)

1. Kesehatan (Mathis & Jackson, 2006)

Istilah kesehatan merujuk pada keadaan umum dsej&eteraan fisik, mental,
dan emosional.Masalah kesehatan dapat berdasarkeadiaan sakit kecil hingga
keadaan sakit yang bersifat serius yang diakibatkeh pekerjaan-pekerjaan yang
dilakukan.

Tidak sedikit pada saat sekarang ini banyak kargawgnghadapi tekanan
kerja, keluarga, maupun keadaan pribadi. Berbagarsogalan kesehatan
emosinal/mental yang muncul harus diatasi oleh pamaberi kerja. Para pemberi kerja
harus berhati-hati ketika mengunakan kebijakan diglihan kepada karyawan-
karyawan uang didiagnosis memliki masalah-masataigah kerja.

Ketika seorang karyawan stres maka karyawan terselak dapat menangani
banyaknya tuntutan kerja yang dihadapi dengan b#rhaidak jarang dari
ketidakberhasilan karyawan menyelesaikan tugasekaemenampilkan perilaku yang
tidak sehat seperti menyimpan amarah yang melestid&l yang berakibat pada
terjadinya kecelakaan kerja, dari masalah stréshitkaryawan bisa berakibat terjadinya
depresi.

Adapun berbagai langkah agar perusahaan bisa midggghmasalah kesehatan
yaitu seperti promosi kesehatareélth promotion) Promosi kesehatan adalah sebuah
pendekatan suportif guna memudahkan karyawan um@hkingkatkan tindakangaya
hidup sehat. Usaha-usaha peningkatan kesehatart depalai dengan pemberian
informasi dan peningkatan kesadaran karyawan mang@ersoalan-persoalan
kesehatan sampai adanya sebuah budaya yang megdykmingnya kesehatan
karyawan.

Selain dengan promosi kesehatan langkah Dberikutimglah program
kesejahteraarweliness program)Program ini dirancang untuk mempertahankan atau
meningkatkan kesehatan karyawan sebelum munculagalah. Program kesejahteraan
mendorong perubahan gaya hidup dengan kepemimpimamdiri. Program
kesejahteraan awal ditujukan untuk mengurangi bayaresiko penyakit.

2. Keselamatan (Mathis & Jackson, 2006)

Program keselamatan yang dirancang dan dikelolagate baik dapat
memberikan keuntungan yaitu mengurangi kecelak&atelakaan dan persoalan
keselamatan yang lain biasanya biasanya berkurebggai akibat dari usaha-usaha
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manajemen menekan keselamatan.

Menurut Fathoni (2006) beberapa hal mengenai rear&) keselamatan:
1. Komitmen dan budaya keselamatan organisasi

Usaha ini harus dikoordinasikan dari manajemegkah atas untuk memasukan
semua angota organisasi yang harus tercermin daddakan-tindakan manijerial.

Dua pendekatan yang digunakan pemberi kerja dalamgatur keselamatan

yakni:
1. Pendekatan organisasi.
* Merancang pekerjaan.
* Mengembangkan dan mengimplementasikan kebijakagidmaatan.
* Menggunakan komite-komite keselamatan.
* Mengkoordinasikan investigasi kecelakaan.
2. Pendekatan teknik mesin.
* Merancang lokasi dan peralatan kerja.
* Meninjau peralatan.
* Menerapkan prinsip-prinsip ergonomic.
3. Komite-komite keselamatan.

Karyawan yang sering berpartisipasi dalam pereasrarkeselamatan melalui
komite-komite keselamatan yang sering kali terdiths pekerja yang berasal dari
berbagai tingkat dan departemen. Pada waktu-waihg yditentukan para pekerja
secara tetap memiliki tanggung jawab khusus untakgadakan tinjauan keselamatan
dan memberikan rekomendasi atas perubahan yandguldkaun untuk menghindari
kecelakaan di masa yang akan datang. Setidaknyaasgigota komite berasal dari
departemen sumber daya manusia.

4. Pelatihan keselamatan dan komunikasi.

Cara untuk mendorong keselamatan karyawan adeladpad melibatkan semua
karyawan dalam pelatihan keselamatan. Pelatihaeldmatan dapat dilaksanakan
dalam berbagai cara. Seperti memperlihatkan visiacan televisi, dan sumber-sumber
berbasis internet yang bisa digunakan sebagai erefermengadakan pelatihan
keselamatan.

Komunikasi yang terus menerus dapat mendukundgilpetekeselamatan karena
komunikasi secara tidak langsung dapat mengembangksadaran keselamatan.
Menerbitkan laporan secara berkala, terus-meneemp@rbarui papan pengumuman
dan informasi keselamatan di area-area yang depiiat oleh para karyawan.

5. Motivasi keselamatan karyawan dan insentif

Banyak organisasi menggunakan kontes-kontes keatdandan memberikan
insentif kepada para karyawan atas perilaku kegagyaman. Seperti uang maupun
perjalanan liburan diberikan sebagai penghargamncatatan keselamatan yang baik.

6. Inspeksi, investigasi kecelakaan, dan evaluasi
Inspeksi tersebut harus dilaksanakan secara tetadtika terjadi kecelakaan,
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kecelakaan tersebut harus diinvestigasi oleh koketelamatan. Yang berkaitan erat
dengan investigasi kecelakaan adalah penelitianukuntnenentukan cara-cara
pencegahan kecelakaan. Mempekerjakan para ahlk girer untuk mengevaluasi

keselamatan dari kondisi bekerja.

SERIKAT PEKERJA

Menurut Undang-Undang Nomor 21 Tahun 2000 tentaniyat pekerja adalah
sebagai berikutiserikat pekerja adalah organisasi yang dibentukidaleh, dan untuk
pekerja baik di perusahaan maupun di luar perusahaeang bersifat bebas, terbuka,
mandiri, demokratis, dan bertanggung jawab guna pwjnangkan, membela, serta
melindungi hak dan kepentingan pekerja serta mdwitkggn kesejahteraan
pekerja/buruh dan keluarganya”

Alasan terbentuknya serikat pekerja dikarenakarudhekibn pekerja didalam
perusahaan lemah, oleh karena itu para pekerjassm@exlu adanya persatuan. Dengan
adanya persatuan mereka akan mempunyai kekuatam danghadapi perusahaan.

Salah satu fungsi Serikat Pekerja menurut Undandgblg No. 21 Tahun 2000
tentang Serikat Pekerja adalah sebagai sarana prehenn hubungan industrial yang
harmonis, dinamis dan berkeadilansesuai denganupanaperundang-undangan yang
berlaku. Oleh karena itu serikat pekerja harus elankan perannya dengan baik agar
tercipta hubungan industrial yang harmonis sehiriggen perusahaan dapat tercapai.

Kehadiran serikat pekerja mengubah secara signifdeerapa aktivitas sumber
daya manusia. Proses perekrutan, prosedur selekgkat upah, kenaikan gaji,
tunjangan, dan prosedur disiplin dapat berubahbdlsean oleh ketentuan perjanjian
perundingan kerja bersama. Tanpa kehadiran sepk&trja, perusahaan leluasa
mengambil keputusan menyangkut gaji, jam Kkerja, klamdisi kerja. Keputusan ini
dilakukan oleh perusahaan tanpa masukan atau pjeiesedari kalangan pekerja.

Asas, Sifat dan Tujuan Serikat Pekerja
1. Serikat Pekerja, Federasi Serikat Pekerja dan Kenési Serikat Pekerja
mempunyai asas yang tidak bertentangan dengandtamtan UUD 1945.

2. Serikat Pekerja, Federasi Serikat Pekerja dan Kenési Serikat Pekerja
mempunyai sifat bebas, terbuka, mandiri, demokrdéie bertanggung jawab.

3. Serikat Pekerja, Federasi Serikat Pekerja dan Kenési Serikat Pekerja
bertujuan memberikan perlindungan, pembelaan hak ldgpentingan, serta
meningkatkan kesejahteraan yang layak bagi pekarn&eluarganya.

PROSEDUR MENDIRIKAN SERIKAT PEKERJA

Berdasarkan Pasal 104 ayat(1) UU No. 13 Tahun 2@@3Pasal 5 ayat (1) UU
No. 21 Tahun 2000, setiap pekerja/buruh berhak rneetnk dan menjadi anggota
serikat pekerja. Serikat pekerja ini dibentuk okd#kurang-kurangnya 10 (sepuluh)
orang pekerja/buruh.

Menurut Simanjuntak (2011) pada saat pembentukamatus serikat
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pekerja/serikat buruh harus memiliki anggaran ddsar anggaran rumah tangga. Hal
ini berdasarkan Pasal 11 Serikat Kerja/Serikat Bugang berbunyi: “setiap serikat
pekerja, federasi dan konfederasi serikat pekergrush memiliki anggaran
dasar/anggaran rumah tangga. Anggaran dasar setaagadimaksud dalam ayat (1)
sekurang-kurangnya harus memuat: nama dan lamdasgr negara, asas dan tujuan,
tanggal pendirian, tempat kedudukan, Keanggotaan k#gengurusan, sumber dan
pertanggung jawaban keuangan, ketentuan perubalggaran dasar dan/atau anggaran
rumah tangga
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ABSTRACT

This discussion aims to give an overview of thermétion needs and functions
in order to build a human resource information teys (HRIS ), job stress, and
employee satisfaction. As we already know thatiti@ortance of knowing how an
information system can run smoothly with the systéow job stress and job
satisfaction of employees influencing toward theygany. The discussion of this matter
has resulted in the design of systems that cansbd as the basis of human resource
information system, job stress, and employee aatish.

Keyword: HRIS, job stress and employee satisfaction
ABSTRAK

Pembahasan ini bertujuan untuk memberi gambaramangn kebutuhan
informasi dan fungsi guna membangun sistem informasnajemen sumber daya
manusia (SIM SDM), stres kerja dan kepuasan keggyawan. Seperti telah kita
ketahui bahwa pentingnya kita mengetahui bagainsmdu sistem informasi dapat
berjalan baik dengan adanya sistem tersebut, bagairsires kerja dan kepuasan kerja
karyawan berpengaruh terhadap perusahaan. Pembahasai ini telah menghasilkan
rancangan sistem yang dapat dijadikan sebagai gasgembangan sistem informasi
manajemen sumber daya manusia, stres kerja daas@aplerja karyawan.

Kata kunci: SIM SDM, stres kerja dan kepuasan kerja
PENDAHULUAN

Topik ini membahas tentang sistem informasi sundlagea manusia, stres kerja
dan kepuasan kerja karyawan disuatu perusahaarman2ireemua hal tersebut saling

® Penulis mengucapkan terima kasih atas bimbingarg ysudah diberikan olefdr. Samuel PD Anantadjaya (IULI —
International University Liaison Indonesia, BSD City, Serpong, Tangerang)sehingga karya tulis ini dapat diselesaikan dengan
baik
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berhubungan satu sama lain yang akan berpengatahiephadap kinerja karyawan di
perusahaan. Karyawan sangat penting bagi perusahaapa karyawan maka
perusahaan tidak akan bisa berjalan. Oleh sebatahajemen sumber daya manusia
(MSDM) didalam suatu perusahaan harus berjalanatebgik.

Manajemen sumber daya manusia didefinisikan selpsaiekatan strategis dan
koheren untuk pengelolaan aset organisasi yanggbérharga yaitu orang-orang yang
bekerja baik secara individual dan kolektif memikemi kontribusi pada pencapaian
tujuan organisasi (Armstrong, 200€@emua proses didalam manajemen sumber daya
manusia mengikuti perubahan yang terjadi dalamuspemerintahan karena keadaan
tersebut akan banyak berpengaruh pada teknologensisnformasi yang akan
digunakan.Agar kegiatan operasional perusahaan berjalan debgik, dibutuhkan
sumber daya manusia yang terampil, pengelolaaadeghsumber daya manusia yang
dimiliki melalui membangun suatu sistem informastuk dapat mendukung kegiatan
perusahaan.

Sistem Informasi Manajemen (SIM) adalah sistemapeat yang berorientasi
pada informasi dan sasarannya adalah memberikanndak secara luas kepada
seluruh manajer dari sebuah unit organisasi (McleébdSchell, 2011). Kita
mengumpulkan data kemudian memprosesnya menjadrmaSi untuk keperluan
perusahaan. Data hasil survei yang tersebar dalarpagai bentuk dikumpulkan,
disimpan serta diolah dan diproses oleh satu bgaag kemudian dirumuskan menjadi
suatu informasi. Informasi ini akan sangat bergsi kemajuan perusahaan.
Perusahaan bisa mengetahui berbagai informasingeii@ryawan dari data-data yang
telah diolah tersebut.

Sistem Informasi Sumber Daya ManusiBlufnan Resources Information
Subsystematau yang lazim disingkat dengan HRIS) memberikdarmasi kepada
seluruh manajer perusahaan yang berkaitan dengabeswdaya manusia perusahaan.
Masing-masingubsystem outputari HRIS akan menangani aspek-aspek tertentu dari
manajemen SDM: perencanaan, rekrutmen, pengeld@aga kerja, dan membuat
banyak laporan SDM vyang diminta oleh lingkunganyuttana badan-badan
pemerintahan (Mcleod & Schell, 2011).

Strategi bisnis yang baik dimulai dari melakukanepeanaan sistem informasi
manajemen sumberdaya manusia yang baik pula. Agens informasi dapat
dikembangkan sesuai dengan kebutuhan maka dibutydgtancanaan sistem informasi
untuk dapat memenuhi kebutuhan informasi dan fufuggisi dalam manajemen
sumber daya manusia di dalam perusahaan. SIM SDis hdikelola dengan baik
karena hubungannya menyangkut dengan karyawan.

Stres kerja dapat dialami oleh karyawan didalanuaelperusahaan. Penyebab
stres dalam bekerja beraneka ragam, dimana strgs rkenyebabkan reaksi individu
berupa reaksi fisiologis, psikologis, dan perilakungkungan pekerjaan berpotensi
sebagai stres kerja. Stres kerja sering diperldratdengan kondisi pekerjaan yang
dipersepsikan karyawan sebagai suatu tuntutan ajaat dhenimbulkan stres kerja.

Mangkunegara (2008) memberikan pandangannya balnea kerja adalah
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sebagai suatu ketegangan atau tekanan yang dikédika tuntutan yang dihadapkan
melebihi kekuatan yang ada pada diri kita. Stragakgang dialami karyawan harus
mendapat perhatian khusus, perusahaan harus mammpgelola stres kerja agar hal
yang dapat merugikan perusahaan dapat diminimafsies kerja dapat menimbulkan
dampak positif maupun negatif, sisi positif dalaires kerja dapat menjadi motivasi
yang dirasakan jika karyawan itu memandangnya sebsgpuah tantangan, namun
dalam sisi negatifnya pegawai memandangnya sebdganbatan yang bisa
memunculkan rasa frustasi sehingga hal ini akanggemggu kinerja pegawai itu
sendiri

Sedangkan kepuasan kerja bersikap emosional tergantlari perasaan
karyawan. Bisa menyenangkan dan mencintai pekenyaaratau bisa sebaliknya.
Kepuasan kerjajgb statisfactioh karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya
moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplikaryawan meningkat. Ketika seorang
karyawan mencintai pekerjaannya maka ia akan senhajal terhadap perusahaan.

Sikap karyawan dicerminkan oleh moral kerja, keudiisan, dan prestasi kerja.
Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar paka, dan kombinasi dalam dan
luar pekerjaan. Kepuasan kerja dalam pekerjaaraladapuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasilakggenempatan, perlakuan,
peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang UW&skyawan yang lebih suka
menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan leil@hgutamakan pekerjaannya
daripada balas jasa walaupun balas jasa itu petiagjbuan, 2007).

Sukses tidaknya suatu perusahaan sangat tergatidungualitas sumber daya
manusia yang dimiliki. Semakin baik kualitas sumbaya manusia yang dimiliki
perusahan maka semakin baik pula kinerja karyawdradap perusahaan. Sedangkan
kepuasan kerja mempunyai peranan penting terhadegtapi kerja karyawan, ketika
seorang karyawan merasa ada kepuasan dalam bekef@ karyawan akan
semaksimal mungkin menggunakan kemampuan yang kdlinafituk menyelesaikan
tugasnya, pada akhirnya akan menghasilkan kineaja gkncapaian yang baik bagi
perusahaan.

Topik tersebut di atas bertujuan menggambarkan ragae besar sistem
informasi manajemen sumber daya manusia, stres &arj kepuasan kerja karyawan di
dalam perusahaan.

LATAR BELAKANG
SISTEM INFORMASI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Melalui MSDM kegiatan pengelolaan karyawan sebagmt organisasi yang
paling berharga bertujuan menciptakan dan memparkam tenaga kerja terampil dan
berkomitmen untuk dapat mencapai tujuan perusaffagnan perusahaan bisa tercapai
apabila ada kerjasama yang baik antara manajegrajach karyawan. Hal ini dapat
dilihat dari definisi tentang manajemen sumber deyanusia berikut ini: Human
resource management is defined as a strategic amiderent approach to the
management of an organization’s most valued asgbis-people working there who
individually and collectively contribute to the aetement of its objectives.”
(Armstrong, 2006).
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Dapat dilihat bahwa teknik yang dilakukan dalam aj@amen sumber daya
manusia berawal dari melakukan analisis pekerjagrencanakan kebutuhan tenaga
kerja dan merekrut calon karyawan, memilih calory&avan, mengarahkan dan melatih
karyawan-karyawan baru, mengatur upah dan gaji, beekan insentif dan
keuntungan, menilai prestasi, berkomunikasi, meladlan mengembangkan para
manajer serta membangun komitmen karyawan. Semumaitis bisa dilakukan dengan
baik supaya tujuan perusahaan dapat dicapai ddragapula.

Sumber daya manusia sangat penting bagi perusatamamsangat sulit untuk
difahami karena menyangkut orang yang berbeda-leitzginannya. Penggerakan
SDM vyang tepat dan efektif memerlukan informasig/dwandal. Misalnya, informasi
tentang klasifikasi jabatan, informasi tentang amadan analisis pekerjaan, informasi
tentang standar mutu yang diterapkan dalam manajemt@n berbagai informasi
lainnya untuk mengelola SDM agar perusahaan memggégakan berbagai fungsinya
dengan baik.

Pada prakteknya didalam suatu perusahaan pasti badgak hal yang
menyebabkan suatu pekerjaan tidak berjalan sespsegur. Oleh sebab itu manajemen
bersifat situasional dimana penerapan prinsip-frimaanajemen harus diterapkan
secara universal dengan memperhitungkan faktoasjtikondisi, ruang dan waktu.
Hasil optimal dari manajemen bisa dilihat dari spgpduk, efisiensi dan efektivitas
kerja. Oleh sebab itu informasi yang didapatkarategm karyawan harus akurat sesuai
dengan fakta yang ada di lapangan.

Apabila terjadi kesalahan yang berakibat pada tidgakvujudnya tingkat
efisiensi, efektivitas dan produktivitas yang ddg@tan maka harus cepat diselesaikan.
Oleh karena itu, kegiatan pengawasan akan menighasiinformasi tentang
penyelenggaraan berbagai kegiatan operasional ysedang terjadi didalam
perusahaan. Tindakan yang tepat diharapkan dapatninealisir stres kerja karyawan.
Karena semakin nyaman karyawan didalam perusahaka kepuasan kerja karyawan
akan semakin baik.

Informasi dalam proses penilaian juga sangat ditkan. Informasi dapat
diperoleh melalui berbagai wawancara, penyebarasi@oer kepada pihak-pihak lain
yang dianggap mengetahui pengetahuan mendalammgesé&uruh proses manajerial,
dan teknik-teknik lainnya yang dipandang perlu depat digunakan. Hasil dari
kegiatan tersebut nantinya akan diolah sehinggajadiemformasi bagi manajerial
perusahaan.

Human Resource Information Syst@fiRIS) merupakan sistem informasi untuk
mendukung kegiatan-kegiatan manajer di fungsi suntdaya manusia. Fungsi ini
dulunya bernama fungsi departemen personalia sekadaubah namanya menjadi
fungsi sumber daya manusia untuk menunjukkan bamnaausia didalam organisasi
adalah sumber daya ekonomis yang penftiogiyanto, 2005)

Pentingnya suatu sistem informasi didalam perusal@duk dapat mencapai
tujuan perusahaan secara optimal. Oleh sebab iy@awan harus diperhatikan dengan
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baik. Jika di dalam suatu perusahaan karyawandg#t etah maka karyawan tersebut
bisa saja memutuskan untuk keluar dan pindah keisphaan lain. Sedangkan
perusahaan yang ditinggalkan akan kehilangan kamwya&bagai aset berharganya.

Baskerville dan Myersberargumentasi bahwa SIM sudah saatnya menjadi
sebuah disiplin ilmu secara mandiri. Davis menaaarkonsensus, bahwa setidaknya
terdapat lima aspek yang dapat dikategorikan sebagkhusus bidang SIM:

« Proses Manajemen, seperti perencanaan strategmgyelpgan fungsi sistem
informasi, dan seterusnya.

 Proses Pengembangan, seperti manajemen proyek nplemggan sistem, dan
seterusnya.

« Konsep Pengembangan, seperti konsep sosio-tekkdw@ep kualitas.
* Representasi, seperti sistem basis data, pengk@iegram, dan seterusnya.

» Sistem Aplikasi, seper(Knowledge Management, Executive System).

Gambar 4: Model SIMSDM (Analisa dan Desain)

Sub Sistem \ \ Sub Sistem \
Sistem Sistem
Informasi — Perencanaan
Akuntansi Kelas

Sistem ‘ /—\ ‘ Sistem .
Sumber Intelijen SDM '@‘ Perekrutan Pemakai

Sistem Sistem

Penelitian — Tunianaan
SDM Jang

Sumber: (Jogiyanto, 2005)

Sistem informasi didukung secawaline atauoffline tergantung dari kebutuhan
perusahaan. Tapi dasar dari aplikasi yang digunpkaia SIM menggunakan aplikasi
databese. Suatu sistem harus mampu mengolah dajadilmpulkan pada database
menjadi sebuah produk informasi yang dibutuhkanugsraan. Sistem juga bisa
membagi informasi yang diolahnya menjadi beberapgkatan, sehingga setiap
tingkatan hanya mendapatkan informasi yang merakahkan. Hal ini dilakukan
supaya tidak ada informasi yang tidak dibutuhkdmrggya dilakukan seleksi.

Universitas Parahyangan misalnya menerapkan SIM 8idlam menjalankan
aktifitas pendidikannya. Kampus memiliki data pdsen, staf tata usaha dan para
petinggi lainnya baik itu kepala program studi, alekrektor. Seorang dosen misalnya
mengisi data diri ia mencantumkan nama, alamat,d#da pribadi lainnya termasuk
jumlah anak. Dosen juga mengisi mata kuliah yahgrikan kepada mahasiswa. Data
tersebut dimasukkan kedalam aplikasi database Wmsoiudian diolah. Data tersebut
kemudian digunakan untuk dapat menentukan besagaja maupun tunjangan-
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tunjangan yang harus diberikan kepada setiap kamyaya. Semakin banyak data yang
diperoleh maka informasi yang didapatkan akan senaiurat. Dengan memanfaatkan
sistem informasi manajemen maka kampus dapat mdrgieeputusan dengan baik.

Lebih jauh lagi setiap diakhir perkuliahan kampkaramenyebarkan kuisioner
untuk mengetahui kinerja dosen dari mahasiswa. Dataisa jadi bahan pertimbangan
untuk kampus dengan melihat kinerja dosen dari sigivanya. Hasil dari kuisioner ini
dapat memberikan informasi bagi kampus sesuai depgag dibutuhkan kampus dan
melihat tingkat kepuasan mahasiswa terhadap ptmdegr mengajar yang selama ini
terjadi.

STRES KERJA
Organisasi dalam pencapaian tujuaannya tentu mikinaiktivitas—aktivitas dan

strategi yang telah disusun sedemikian rupa untwngmadapi persaingan dan
kebutuhan jaman yang serba dinamis. Pada saatsgksegalanya dituntut cepat dan
praktis, dan organisasi yang ingin terus bersaimyy derkembang tentu akan
menyesuaikan aktivitasnya. Hal ini tentu saja bbaskepada aktivitas organisasi itu
sendiri, sehingga dapat menimbulkan tekanan kejaldsa menyebabkan timbulnya
stres kerja pada pegawai.

Stres dapat dialami oleh siapa saja termasuk kamyadidalam sebuah
perusahaan. Penyebab stres dalam bekerja beraaga tergantung dari bagaimana
karyawan menghadapi pekerjaannya. Stres kerja rbabkan reaksi individu berupa
reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku. Linglgan pekerjaan berpotensi sebagai
stres kerja. Stres kerja sering diperlihatkan dendendisi pekerjaan yang
dipersepsikan karyawan sebagai suatu tuntutan algat dhenimbulkan stres kerja.

Mangkunegara (2008) memberikan pandangannya balnea kerja adalah
sebagai suatu ketegangan atau tekanan yang diké&dika tuntutan yang dihadapkan
melebihi kekuatan yang ada pada diri kRada saat bekerja karyawan bisa senang atau
tidak senang tergantung karyawan tersebut menyiekerjaannya. Pengelolaan stres
harus dilakukan oleh perusahaan dengan memperh&@tautuhan karyawan. Memang
tidak mungkin semua kebutuhan karyawan dapat tatperamun dapat diminimalisir
supaya karyawan tidak kecewa terhadap perusalsmaterhananya bahwa stres kerja
menggunakan perasaan yang dialami seseorang dm dpkkerjaannya, dimana
seseorang menghadapi hambatan dan merasa tertakamakmasalah yang timbul
melebihi kemampuannya sehingga hal ini dapat bexsngada emosi, proses berpikir,
dan kondisi pegawai

Stres kerja yang dialami karyawan harus mendapaapan khusus, perusahaan
harus mampu mengelola stres kerja agar hal yangt daprugikan perusahaan dapat
diminimalisir. Stres kerja dapat menimbulkan dakpasitif maupun negatif, sisi
positif dalam stres kerja dapat menjadi motivasngyalirasakan jika karyawan itu
memandangnya sebagai sebuah tantangan, namun d@anmegatifnya pegawai
memandangnya sebagai hambatan yang bisa memunca#iafrustasi sehingga hal ini
akan mengganggu kinerja pegawai itu sendiri.

Stres kerja berbentuk suatu kondisi menegangkag yampengaruhi emosi,
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proses berpikir, dan kondisi seseorang yang tirakillat kepuasan kerja tidak terwujud
dari pekerjaannya akan menimbulkan tekanan dap gikapinan yang kurang adil dan
wajar. Sumber stres kerja bisa timbul dari dalam Idar perusahaan, banyak hal dapat
menjadi penyebab terjadinya stres pada karyawasrts@panya tekanan berupa waktu,
berat pekerjaan, suasana kerja yang kurang nyasitaasi yang tidak aman, kurangnya
informasi dan petunjuk, tidak adanya umpan balikgibpegawai dari atasan,
ketidaksesuaian kebijakan yang memberatkan pegdwailik antar pegawai, dan
frustasi yang dialami karyawan dengan masalah ginlya.

Adapun faktor penyebab stres kerja yang dijabadcaialam tabel berikut:

Tabel 1: Penyebab Stres Kerja

Sumber Konsekuensi Perbedaan Potensial
Faktor Lingkungan:
a. Ketidakpastian Individu: Gejala Fisik:
Ekonomi a. Persepsi a. Sakit Kepala
b. Ketidakpastian Politik | b. Pengalaman Kerja b. Tekanan Darah Tinggi
c. Ketidakpastian c. Dukungan Sosial c. Penyakit Jantung
Teknologi

Faktor Organisasi:
a. Permintaan Tugas

b. Permintaan Peran Gejala Psikologi:
c. Permintaan a. Kegelisahan
Interpersonal kepuasan b. Depresi

d. Struktur Organisasi c. Menurun
e. Kepemimpinan
f. Tahap Hidup
Organisasi
Faktor Individu: Gejala Perilaku:
a. Masalah Keluarga a. Produktivitas
b. Masalah Ekonomi b. Absensi
c. Kepribadian c. Turnover

Sumber: (Robbins & Judge, 2009)

Dari beberapa temuan di atas bisa disimpulkan battves kerja bisa timbul
karena dipengaruhi banyak faktor. Faktor penyelisds kerja bisa berasal dari diri
pegawai itu sendiri, dari lingkungan internal daksternal kerjanya. Hal ini
memberikan dampak kurang baik pada aktivitas Kernjgga ke aktivitas lainnya di luar
pekerjaan yang dapat merugikan individu sendiri poaupihak lain dan organisasi.
Namun jika karyawan memandang dan merubah strga keenjadi sebuah motivasi
untuk menjadi pribadi yang berkembang dan lebihuntiglam kinerja, maka hal ini
tidaklah menjadi masalah.

Sehubungan dengan stres kerja, kami memberikaroltdrgrdasarkan artikel
yang telah kami temukan sebelumnya di koran Konffasis 21 Juni 2012. Pada
kasus tersebut diutarakan bahwa pada Selasa 120Jidipada PT. Foxconn di China
telah terjadi aksi bunuh diri massal oleh 18 orgegerjanya. Hal ini terjadi karena
pegawai diperintahkan untuk bekerja tanpa adanlsilpen dan dibayar kurang layak.
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Kegiatan operasi yang menuntut kuantitas mengharuklryawan bekerja cepat dan
pihak perusahaan kurang memberikan perhatian K&rddéihgkungan kerja. Adanya
tawaran pesangon dari manajer PT. Foxconn bagiwaegga yang berhenti kerja
namun hal itu ditarik kembali, sehingga hal ini nerat karyawan merasa stres dan
melakukan aksi bunuh diri masal.

Dari kasus tersebut memberikan gambaran jelas ballalt terpenuhinya
kebutuhan dan keinginan karyawan secara layak.kTattanya fasilitas berupa K3
dalam lingkungan perusahaan yang mendukung kinggjga kompensasi yang layak
dan justru perusahaan menekan karyawan untuk bekerksimal dengan memberikan
kesejahteraan minim membuat karyawan bekerja dinddekanan, tidak adanya rasa
senang dan nyaman dalam melakukan kerja sehinggavkan merasa stres.

Terjadinya hal tersebut tentu juga berimbas kepadduktivitas organisasi dan
imageorganisasi itu sendiri. Tujuan organisasi tidakdpeai karena adanya kasus dan
citra organisasi menjadi buruk di mata publik karédak mempedulikan kesejahteraan
karyawan yang merupakan hal penting.

MENGATASI STRES KERJA
Dalam dunia kerja stres kerja selalu memiliki pstemtuk timbul, hal ini dapat

menganggu aktivitas karyawan dan menyebabkan peanrkinerja sehingga akan
berdampak buruk bagi kelangsungan pencapaian tgrganisasi. Namun stres kerja
bisa diminimalisir dari karyawan maupun organisiisi sendiri. Manajemen dalam
perusahaan juga berperan dalam mengurangi strgavkam melalui strategi melalui
seleksi, penempatan kerja, desain ulang pekerjgamunikasi langsung dengan
karyawan, dan program yang mendukung kesejaht&eagawan.

Organisasi harus berupaya dalam menciptakan kondtsija yang
menyenangkan, menyediakan sarana dan prasaranadgga mendukung kinerja
karyawan ke arah yang lebih baik, mendesain tugag yliberikan kepada karyawan
secara menarik agar karyawan tidak mudah jenuh,baetm dalam mengatasi konflik
yang timbul antar karyawan maupun konflik antaray&aan dengan perusahaan,
memberikan apresiasi pada prestasi kinerja yangpdicpegawai sehingga karyawan
dapat tetap termotivasi dan selalu berusaha medakkikerja secara bagus.

Melalui cara tersebut di atas akan membuat karyawakerja sesuai
kemampuan dan minatnya dan mereka akan bekerjaadenguan yang pegawai
inginkan, dan dengan adanya kedekatan yang ba#draamtengan pihak manajemen
perusahaan melalui komunikasi yang baik akan metmpagawai merasa nyaman
dalam lingkungan kerjanya.

Perusahaan secara rutin membuat forum yang biseadadivaspirasi berupa
saran dan kritik yang berkaitan dengan kondisi y@iatami karyawan maupun kondisi
kerja di dalam perusahaan. Hal ini dimaksudkan luntendapatkan umpan balik dari
karyawan, dan perusahaan dapat menangani dengakukesh evaluasi serta perbaikan
dalam aktivitas dan kebijakannya, sehingga hal nmembuat pencapain tujuan
perusahaan kembali berjalan dengan lancar dan amasghng timbul dapat
terselesaikan.

halaman 44



Karyawan sendiri dapat melatih pengelolaan waktarsebaik agar tugas—tugas
dapat diselesaikan dengan baik tanpa tergesa—@esandrasa ada tekanan. Melatih
kondisi fisik agar kondisi tubuh lebih segar dammar sehingga mampu menghadapi
tugas yang relatif agak berat. Karyawan bisa melkén pekerjaan santai di waktu
yang agak senggang untuk mengurangi dan mengalgtkessesaat.

HUBUNGAN STRES KERJA

Karyawan kunci utama dalam berjalannya aktivitaswditu perusahaan, tanpa
adanya karyawan maka tujuan perusahaan tidak aisandicapai. Karyawan yang
mengalami stres dalam pekerjaannya juga tidak akampu memberikan kontribusi
secara maksimal sehingga hal ini sama saja perais&ehilangan karyawannya.

Perusahaan harus memperhatikan keinginan dan ketrupegawainya, hal ini
demi keberlangsungan aktivitas perusahaan itu senBiotensi yang menjadi
keunggulan karyawan juga harus dikembangkan keyaadp bergunda dan mendukung
dalam pencapaian tujuan secara optimal. Apabilausadlaan dapat melakukan
pengelolaan stres kerja dengan baik, maka karyakan merasa tenang dan senang
baik dalam pekerjaan maupun lingkungan kerjanyayd{@an yang merasa nyaman
dalam pekerjaannya, secara otomatis akan memiddyktivitas yang baik pula dan
mendorong tercapainya tujuan perusahaan secatt# efak efisien.

KEPUASAN KERJA

Setiap individu dalam organisasi, khususnya pegamemiliki keinginan dan
kebutuhan berbeda yang pada akhirnya menciptakgkati kepuasan kerja tersendiri.
Tidak ada cara paten dalam mengukur kepuasan kanyavamun kepuasan kerja bisa
terlihat melalui kedisiplinan karyawan, moral dalabekerja, dan produktivitas
kerjanya. Apabila karyawan merasa senang maka meanberikan dampak baik bagi
kinerjanya, dan secara otomatis menciptakan kepuasg karyawan.

Robbins & Judge (2009) menyebutkan bahwa kepuasga kebagai sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaan yang ukiaknya. Seorang dengan tingkat
kepuasan yang tinggi menunjukkan sikap yang pdsitifadap kerja itu, seseorang yang
tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikiag yagatif terhadap pekerjaan itu
karena pada umumnya apabila orang berbicara mengj&ap karyawan, lebih sering
mereka memaksudkan kepuasan kerja. Secara sedekiepuasan kerja menyangkut
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, intildeabhwa kepuasan kerja sebagai
hasil interaksi manusia terhadap lingkungan kegarRerasaan seseorang terhadap
pekerjaan tentulah sekaligus merupakan refleksi sitapnya terhadap pekerjaan,
kepuasan kerja bersifat individual, setiap orangiti tingkat kepuasan yang berbeda
sesuai dengan keinginan dan kebutuhan dalam dirbgmakin banyak aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individlkanakan semakin tinggi kepuasan
yang dirasakan, dan juga sebaliknya.

Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan berupa &eaglng menyenangkan
maupun tidak menyenangkan, bergantung pada cayavkan melihat pekerjaannya.
Hal tersebut dapat terlihat dari sikap positif sethp pekerjaannya apabila ia merasa
puas, ataupun sikap negatif pada pekerjaan apabili@rasa tidak puas.
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Ketidakpuasan karyawan bisa ditunjukkan dalam lg@beacara, misalnya
berhenti bekerja, karyawan mengeluh, tidak patubraat dan perintah, atau
mengabaikan tugasnya. Melalui hal tersebut organiauslah memutuskan cara untuk
menciptakan kepuasan kerja karyawan, salah satseperti melalui penciptaan
kondisi kerja yang menyenangkan, kebijakan organisproses organisasi dan
lingkungan kerja organisasi.

Adapun kasus sebungan dengan kepuasan kerja, ikabesdasarkan artikel di
Media Indonesia yang telah kami temukan sebelumiDga. kasus tersebut diceritakan
bahwa tahun 2008 di Kementrian Tenaga Kerja damshnggrasi (Kemenakertrans),
Neneng Sri Wahyuni terbukti merupakan tersangkauka&orupsi pengadaan
Pembangkit Listrik Tenaga Surya (PLTS) melalui . FAIfindo Nuratama selaku
perusahaan pemenang pembangunan PLTS. Kasus inpakan bentuk kasus yang
mencerminkan bahwa belum terpenuhinya keinginarkdratperasaan kurang puas
dengan apa yang telah diperoleh. Ketidaksesuaiaigiopekerjaan mengakibatkan
tidak terpenuhinya motivasi. Neneng merasa tidakaspuwlalam pekerjaannya
dikarenakan kebutuhan dari hasil pekerjaannya behencukupi atau belum sampai
pada tingkat kepuasan yang cukup.

Perusahaan hendaknya memberikan motivasi denganemoém kebutuhan
dasar kemudian memenuhi kebutuhan lain dalam eéserang seperti eksistensi,
hubungan dengan pihak lain, serta pengembangarkaliyjawan. Hal ini bertujuan
untuk mendorong karyawan mencapai pemenuhan dalagkatan kebutuhan-
kebutuhannya sehingga dapat tercipta kepuasan kerja

Melalui kasus tersebut dapat dicontohkan jika kepoakerja karyawan dalam
suatu organisai menjadi hal yang penting untuk dianan diberikan perhatian, karena
dengan terciptanya kepuasan kerja dalam diri kaspanaka karyawan akan terdorong
dalam memberikan sumbangsihnya terhadap pencappiant organisasi. Beberapa
faktor yang mendorong kepuasan kerja itu sendaladd(Hasibuan, 2007):

Balas jasa yang adil dan layak.

Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian.
Berat ringannya pekerjaan.

Suasana dan lingkungan pekerjaan.

Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.
Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.

Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

NookrwhE

Dari beberapa temuan di atas, dapat diambil kedanpoahwa kepuasan kerja
dipengaruhi rasa nyaman yang timbul karena adaogdi& kerja yang menyenangkan,
kebijakan organisasi yang jelas, balas jasa lay@desuaian pekerjaan dengan keabhlian,
stres karena bobot kerja yang dibebankan, sarananjag kerja, pemimpin dan
caranya dalam memimpin, serta lingkungan kerjarosgai itu sendiri.

Apabila hal diatas dapat diperhatikan oleh perumahmaka akan memberikan

kepuasan tersendiri bagi karyawan sehingga karyasegat memberikan kontribusi
secara maksimal dalam pencapaian tujuan organisasiun bila faktor tersebut tidak
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dapat dipenuhi oleh organisasi dalam aktivitasnyaka karyawan akan berlaku
menyimpang seperti berhenti bekerja, karyawan mehgdidak patuh aturan dan
perintah, mengabaikan tugasnya, dan bahkan melakp&ayimpangan cukup berat
seperti yang dicontohkan di atas.

Selain faktor pendorong kepuasan kerja seperti yiggaputkan di atas, adapun
lima faktor yang turut mempengaruhi timbulnya kegarayaitu (Kinicki & Kreitner,
2005):

1. Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan). Model ini mengajukan bahwa
kepuasan ditentukan tingkatan karakteristik peleerjyang memungkinkan
kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutureanny

2. Discrepancieqperbedaan). Model ini menyatakan bahwa kepuasampakan
suatu hasil memenuhi harapan. Pemenuhan haraparemmnkan perbedaan
antara apa yang diharapkan dan yang diperolehithddari pekerjaan. Apabila
harapan lebih besar daripada apa yang diterimaggokan tidak puas.
Sebaliknya diperkirakan individu akan puas apafitaeka menerima manfaat
diatas harapan.

3. Value attainmentipencapaian nilai). Gagasamlue attainmentdalah bahwa
kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaarberé&kan pemenuhan nilai
kerja individual yang penting.

4. Equity (keadilan). Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepnamerupakan
fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan tdmpat kerja. Kepuasan
merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbgawiantara hasil kerja dan
inputnya relatif lebih menguntungkan dibandingkanghn perbandingan antara
keluaran dan masukkan pekerjaan lainnya.

5. Dispositional/genetic componentkomponen genetik). Beberapa rekan kerja
atau teman tampak puas terhadap variasi lingkukgga, sedangkan lainnya
kelihatan tidak puas. Model ini didasarkan padaak&éan bahwa kepuasan
kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi diof genetik.

Kepuasan kerja karyawan di suatu perusahaan tiddsubpengaruh faktor yang
mendukung di dalamnya. Pemenuhan keinginan dan tidednu karyawan, hasil
maksimal melebihi harapan karyawan, cara karyavedana melihat pekerjaannya, dan
keadilan di tempat kerja harus diperhatikan olefugshaan agar karyawan merasa puas
dan kepuasan dalam bekerja dapat tercapai.

Dalam dunia pekerjaan, kepuasan kerja yang cukikpaian memberi dampak
yang baik, mulai dari dapat menciptakan rasa sena@man, menurunkan stres kerja,
bahkan ketidak hadiran sehingga hal ini menjadiypbab dalam peningkatan kinerja
karyawan.

MENINGKATAN KEPUASAN KERJA

Penting juga perusahaan atau organisasi untuk nmgubasuasana kerja yang
menyenangkan, organisasi dengan budaya kerja yangenangkan dapat memberikan
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rasa senang pada karyawan dalam bekerja, karysw@amaerasa lebih termotivasi, dan
menurunnya kebosanan sehingga ketidakpuasan akeurdreg. Gaji, insentif, komisi,
serta kesempatan mendapatkan promosi, juga akamuaehkaryawan merasa dihargai
dan termotivasi karena merasa bahwa dirinya biskohg&ibusi lebih untuk mencapai
hasil setimpal.

Ketidakpuasan karyawan dapat diungkapkan dengansegerti memberi saran
perbaikan kemudian memperbaiki kondisi yang mengngp memberikan saran
perbaikan kondisi, ketidakhadiran, sampai meniriggal pekerjaan untuk mencari
pekerjaan lain. Ketidakpuasan bisa juga timbul dasil kerja, namun bila ia merasakan
dampak baik dari peningkatan kinerja yang dilakukaaka ia akan merasa puas.

Kepuasan kerja yang dirasakan pegawai akan menabedidmpak baik seperti
menurunnya stres, minimnya ketidakhadiran, hinggaingkatnya kinerja. Penting
bagi organisasi dalam menjaga produktivitas dagapainya karena hal ini dapat
mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. Apabgdanisasi mampu memberikan
kepuasan kerja pada pegawai, dengan sendirinyawary akan berkontribusi lebih
sehingga tujuan organisasi dapat dengan cepapterca

Dimulai dari dalam lingkungan kerja itu sendiri, mguat karyawan merasa
senang dalam bekerja, menempatkan karyawan padadoihng ia minat dan kuasai
agar karyawan merasa bekerja sesuagsionnya, desain pekerjaan menarik agar
karyawan bekerja dalam rasa senang dan tidak minolsdth, hingga renumerasi yang
layak dan adil dirasakan mampu mengurangi celah kmgawan untuk merasa tidak
puas didalam bekerja.

KORELASI/HUBUNGAN KEPUASAN KERJA
Sumber daya manusia merupakan kunci utama kesukskdam mencapai

tujuan organisasi, faktor penting sebagai penyekaimajuan bahkan kemunduran
organisasi.Untuk mencapai tujuan organisasi sedefitife dan efisien, organisasi
terlebih dahulu harusn memenuhi kepuasan kerjarddla karyawan. Kepuasan kerja
dalam hubungannya dengan faktor yang mendukungptanya kepuasan dapat
bersifat positif maupun negatif, sifat positif ataagatif yang dihasilkan bergantung
pada faktor itu sendiri.

Gambar 5: llustrasi Faktor Pembentuk Kepuasan Kerja

Interaksi
Manusia

Kepuasan
Kerja

Lingkungan
Kerja

Hubungan yang dimiliki kepuasan kerja dengan kinagdalah apabila karyawan
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yang merasa puas dalam pekerjaannya akan cendauragg kinerja/produktivitas yang
bagus. Dimana kinerja yang tinggi dan bagus seleargsung akan memeberi dapak
bagi kepuasan kerja. Kepuasan kerja itu sendirupsan interaksi karyawan dengan
lingkungan kerjanya.

Upaya dan cara dalam menciptakan kepuasan keyjawan harus disusun dan
diterapkan, hal ini untuk menunjang kesuksesannisgai itu sendiri dalam mencapai
tujuan. Kinerja/produktivitas dengan sendirinya rakaeningkat apabila karyawan
merasakan kepuasan, sehingga hal ini dapat memglkatn organisasi. Selain
berdampak langsung pada kinerja, faktor — faktopatdamemberi pengaruh pada
kepuasan kerja, yang pada ujugnya akan berimbas padcapaian kinerja. Berikut
ulasan tentang hubungan antara kepuasan kerjardéadgar lain yang dirasa memberi
berpengaruh dalam penciptaan kepuasan kerja:

1. Hubungan antara kepuasan dan motivasi

Kepuasan kerja dengan motivasi yang diberikan padawai punya hubungan
yang positif. Contohnya, Atasan memberikan dorongamangat dan wawasan bagi
karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugasnya, hlaisea membuat karyawan merasa
terbantu dan termotivasi.

2. Hubungan antara kepuasan dengan stres

Kepuasan kerja dengan stres punya hubungan pdaitifnegatif. Contohnya,
peningkatan kepuasan kerja akan meminimalisir sisss yang dirasakan pegawai,
namun sebaliknya stres yang dirasakan pegawaidagat menimbulkan ketidakpuasan
didalam bekerja.

3. Hubungan antara kepuasan dengan prestasi kinerja

Kepuasan kerja dengan prestasi kinerja punya haoupgsitif. Contohnya,
peningkatan kepuasan kerja akan menyebabkan kamykelé produktif, sebaliknya
jika karyawan lebih produktif, hal ini menjadi sbdeepusan dalam bekerja.

4. Hubungan antara kepuasan dengan ketidakhadiran

Kepuasan kerja dengan ketidakhadiran memiliki hgaannegatif. Contohnya,
saat kepuasan kerja meningkat biasanya karyawaasmeukup dalam kerja sehingga
mangkir/tidak hadir.

5. Hubungan antara kepuasan dengan pelibatan kerja

Kepuasan kerja dengan pelibatan kerja memiliki inglan positif. Contohnya,
karyawan yang dilibatkan dengan peran kerjanya Alalsan akan merasa puas dalam
lingkungan kerjanya.

Selain berfokus pada bagaimana cara menciptakamakap kerja dalam diri
karyawan, organisasi harus memperhatikan faktoraktof yang mempengaruhi
timbulnya kepuasan kerja. Keinginan dan kebutuhegawai bisa saja berbeda-beda
dan tidak ada ukuran khusus dalam merasa puasnamanisasi dapat turut membuat
kegiatan dalam organisasi menjadi menyenangkamuamenuhi faktor — faktor yang
mendukung terciptanya kepuasan kerja.

Organisasi harus mampu memerlakukan keadilan dak@h memenuhi
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kebutuhan dan keinginan pegawai, karena pegawai mieambandingkan antamaput
yang dia berikan dengasutcomeyang ia dapatkan dari organisasi. Apabila dirasakan
outcomeynag diberikan telah setimpal dengan apa yang pag#&erjakan, maka
mereka akan dapat merasakan kepuasan di dalamjgsekera dan lingkungan
kerjanya.

PENUTUP

Setiap perusahaan harus mengelola Sistem Infori 8@V yang mereka
terapkan dengan baik, sistem yang tersusun seeadtarienggunakan data nyata yang
terjadi untuk kemudian diproses menjadi sebuahrim&si yang kemudian berguna
dalam menjadi dasar pengambilan keputusan perusahaa

Dalam aktivitasnya, perusahaan juga tidak mungkput dari stres kerja yang
bisa saja dialami karyawannya, namun apabila peaasaberupaya dalam menciptakan
pekerjaan dan suasana kerja yang menyenangkan stiasa kerja karyawan dapat
diminimalisir. Sedangkan kepuasan kerja karyawalandasuatu perusahaan tidak
memiliki ukuran yang mtutlak dalam pemenuhannyakarkeinginan dan kebutuhan
seseorang berbeda-beda. Namun perusahaan mampiptalarc kepuasan kerja bagi
karyawannya apabila perusahaan mampu menciptakgkuhgan kerja yang nyaman,
berusaha memberikan dan memenuhi hal yang dibutulkleayawan agar mereka
merasakan kepuasan dalam pekerjaannya. Karyawan ry@nasa puas akan secara
otomatis berkontribusi untuk pencapain misi dandnjorganisasi.

Perusahaan yang mampu mengelola hal-hal seperyj giamebutkan di atas
secara baik, maka akan mendatangkan keuntungan Hzak karyawan maupun
perusahaan itu sendiri. Apa yang menjadi hambatdand aktivitas perusahan pun
dapat teratasi dan kegiatan perusahaan dalam naropmanpun akan berjalan dengan
lancar.
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ABSTRACT

In essence, the purpose of the work motivation rtipleyees are to: (1)
Improving morale and job satisfaction of employ€2s)mprove employee productivity,
(3) maintaining the stability of the company's emgpkes, (4) improve discipline
employees, (5) Streamline the procurement emplp{@e€reating an atmosphere and
a good working relationship, and (7) Increase layalcreativity, and employee
participation. The purpose of motivation in ternisohancing the discipline meant that
discipline can be grown because of employee maiivagiven organization or
leadership of self-employment. This journal wilare about how the influence of
motivation on employee discipline, and its influepna employee performance.

Keywords: Motivation, Employee Prouctivity, Discipline.
ABSTRAK

Pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi kerjaaklgp karyawan adalah
untuk: (1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerjay&aaan, (2) Meningkatkan
produktivitas kerja karyawan, (3) mempertahankastdglan karyawan perusahaan,
(4) meningkatkan kedisiplinan karyawan, (5) Menkiiflean pengadaan karyawan, (6)
Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik, (@) Meningkatkan loyalitas,

® Penulis mengucapkan terima kasih atas bimbingarg ysudah diberikan olefdr. Samuel PD Anantadjaya (IULI —
International University Liaison Indonesia, BSD City, Serpong, Tangerang)sehingga karya tulis ini dapat diselesaikan dengan
baik
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kreativitas, dan partisipasi karyawan. Tujuan pendoe motivasi dalam hal
meningkatkan kedisiplinan dimaksudkan bahwa drsipkerja pegawai dapat
ditumbuhkan karena motivasi yang diberikan orgasisatau pimpinan dari diri
pegawai tersebut. jurnal ini akan mengkaji tentalpggaimana pengaruh motivasi
terhadap kedisiplinan karyawan, dan pengaruhnyaadeap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Motivasi, Produktivitas Karyawan, Disiplin.

PENDAHULUAN

Dalam menghadapi kehidupan serba modern dengamlégknyang canggih
dekade ini, peranan Sumber Daya Manusia (SDM) yatyawan atau pegawai (baik
yang bekerja di sektor publik maupun swasta) setsagaber tenaga kerja dalam suatu
unit organisasi sangat dibutuhkan untuk menghasifkaduk yang berkualitas, baik
berupa materi ataupun produk berupa jasa. Prodiagiypegawai tersebut, saat ini
menjadi pusat perhatian dalam upayanya untuk mkaikgn kinerja yang
mempengaruhi  efisiensi dan efektivitas organisagknalisis yang lebih
mengkonsentrasikan pada kinerja, akan lebih mekdrepenekanan pada faktor utama
antara lain adalah motivasi kerja pegawai (Pra@2@i,4).

Motivasi sangat berpengaruh terhadap pencapaianuanuj suatu
organisasi/instansi. Motivasi berhubungan dengaku&@an (dorongan) yang ada
didalam diri manusia yang dapat membangkitkan, neetapankan, dan menyalurkan
tingkah laku suatu tujuan tertentu. Motivasi dagiartikan sebaga kekuatan (energi)
seseorang yang dapat menimbulkan tingkat ketekudan antusiasme dalam
melaksanakan suatu kegiatan, baik yang bersumbiedaam diri (motivasi internal)
maupun dari luar (motivasi eksternal). Motivasi gaada pada setiap orang tidaklah
sama, seberapa kuat motivasi yang dimiliki sesgpsamgat mempengaruhi kualitas
perilaku yang ditampilkannya. Disinilah pentingnyaotivasi kerja, terlebih bagi
organisasi yang sangat tergantung dari SDM (Pra#0i4).

Kedisiplinan adalah fungsi MSDM yang terpenting daenjadi tolak ukur
untuk mengukur/mengetahui apakah fungsi-fungsi MSEaMnya secara keseluruhan
telah dilaksanakan dengan baik dan tidak. Kedrsapli karyawan yang baik,
mencerminkan bahwa fungsi-fungsi MSDM lainnya tethllaksanakan sesuai dengan
rencana. Sebaliknya jika kedisiplinan karyawan kgrbaik, berarti penerapan fungsi-
fungsi MSDM pada perusahaan kurang baik.

Jadi, dapat dikatakan “kedisiplinan” menjadi kunt@rwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Denganimnliggnhg baik berarti karyawan
sadar dan bersedia mengerjakan semua tugasnyandesigdPratiwi, 2014).

Dalam memberikan motivasi terhadap karyawan, peasa harus
memperhatikan faktor-faktor yang dapat mendororgp@@ng untuk bekerja dengan
baik, demikian juga dalam menerapkan disiplin kenpgerusahaan juga harus
memperhatikan faktor-faktor yang dapat menimbulk@mahnya disiplin kerja
karyawannya, karena kesalahan manajemen dalam rmeeksb motivasi pada
karyawan maupun tidak memperhatikan gejala-gejatbouinya disiplin kerja yang
lemah akan memberikan dampak yang merugikan bagisaleaan itu sendiri
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(Arsyenda, 2013).

KAJIAN PUSTAKA
MOTIVASI

Motivasi berasal dari kata Latinmovere yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi dalam manajemen hanya ##njypada sumber daya manusia
umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempemoalkagaimana caranya
mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar maujebedegna secara produktif
berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang titahtukan (Hartatik, 2014).

Motivasi sebagai dorongan dalam diri pegawai untuklakukan tugas
semaksimal mungkin, karena apabila organisasi b#rh@encapai tujuan dan
sasarannya maka kepentingan pribadi akan terpaljhga. Pentingnya motivasi karena
melalui motivasi seseorang mau untuk bekerja sagataehingga mencapai hasil yang
optimal. (Nurdiansyah, 2012). Motivasi kerja diagikan sebagai kondisi yang
berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memaepkélaku yang berhubungan
dengan lingkungan (Setiawan, 2013).

TUJUAN MOTIVASI
Tujuan motivasi (Hasibuan, 2000) antara lain seblagyakut:
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan.
5) Mengefektifkan pengadaan karyaawan.
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasyawan.
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.
9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyaawan terhadggs — tugasnya.
10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat — alat ddoaub baku.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, berikut keérdukakan tujuan pemberian
motivasi kerja kepada para karyawan adalah untutgm@ah perilaku karyawan sesuai
dengan apa yang diinginkan oleh organisasi (peaasgh Berdasarkan uraian di atas
berikut dapat dikemukakan bahwa dalam pemberianvastsebenarnya terkandung
makna bahwa setiap pegawai perlu diperlakukan desggala kelebihan, keterbatasan,
dan kekurangan-kekurangannya. Dalam melakukan jaekerseorang pegawai berbuat
atau tidak berbuat bukanlah semata-mata didorosly falktor-faktorratio, tetapi juga
kadang dipengaruhi oleh faktor emosi (perasaamh &¢bab itu, faktor-faktor ini perlu
mendapat perhatian dalam pemberian motivasi, supayasi itu betul-betul menjadi
tepat sasaran (Syadam, 2000).

Tujuan pemberian motivasi kepada karyawan berilutagalah meningkatkan
disiplin kerja, hal ini dimaksudkan bahwa disipkerja pegawai dapat ditumbuhkan
karena motivasi yang diberikan organisasi atau pieap pada diri pegawai tersebut.
Dengan demikian pimpinan organisasi sebelum mekderimotivasi kepada
pegawainya, harus terlebih dahulu memahami apa yaegjadi motif pegawai
sehingga mau bekerja dengan baik. Apa yang mengoyansupaya pegawai bersedia
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memberikan waktunya, tenaganya, dan pikirannyakumigiaksanakan pekerjaan dalam
organisasi yang menjadi tempat kerjanya. Diketdbaihwa tidak semua pimpinan
mampu atau berhasil dalam melakukan memberian asdtikepada pegawainya
(Kadarisman, 2013, hal. 292-293).

TIPE MOTIVASI
Motivasi dalam tempat kerja dapat muncul dikarenakaryawan memotivasi
diri sendiri untuk mencari dan melakukan perkerjgang dapat memenuhi kebutuhan
mereka. Motivasi juga dapat muncul dengan upayaajaaren seperti pemberian gaji,
promosi, penghargaan dan lainnya. Berikut adaldbedaga tipe motivasi menurut
Wukir (2013):
1) Motivasi intrinsik
Merupakan faktor yang datang dari dalam diri sengding mempengaruhi untuk
melakukan tindakan tertentu. Faktor ini misalnyagtaung jawab (merasa pekerjaan
adalah sesuatu yang penting), otonomi (kebebasdamdak), kesempatan untuk
maju, mengembangkan keahlian, melakukan pekerjaang ymenarik dan
menantang (Naya, 2014).

2) Motivasi ekstrinsik
Merupakan faktor yang datang dari luar diri atangydilakukan orang lain untuk
memotivasi kita. Faktor ini misalnya pemberian geargaan, kenaikan gaji,
promosi, tindakan disiplin, pemberian sanksi, ataiiik. Motivasi ekstrinsik
mempunyai pengaruh yang cepat dan kuat namun ly@datak bertahan lama.
Motivasi ekstrinsik biasanya bertahan lama kareredekat dalam diri individu
(Naya, 2014).

FAKTOR-FAKTOR MOTIVASI
Ada beberapa faktor motivasi (Wukir, 2013), yaitu:

1) Faktor yang berhubungan dengan keuangan
Seperti gaji atau upah, bonus, insentif. Gaji makap salah satu faktor penting
bagi seseorang dalam bekerja karena menunjukanakesig secara formal dan
sosial terhadap pekerjaan mereka. Jika karyawah tlibayar kemungkinan mereka
tidak mau bekerja seperti biasa atau bahkan daeatinggalkan pekerjaannya.
Pemberian kompensasi yang tidak teratur atau sedipptong juga dapat
menurunkan motivasi untuk bekerja. Oleh karenajabila salah satu faktor ini di
atur dengan baik maka akan membantu dalam memidtagswan.

2) Faktor non-keuangan; status pekerjaan, pengakuagtipegaan, delegasi
wewenang, kondisi tempat kerja, hubungan yang haisndan atasan yang baik

Beberapa faktor yang lain adalah seperti tersedig®jatihan, promosi, mutasi
dan fasilitas kesejahteraan juga dapat mempengangmotivasi karyawan untuk
bekerja optimal.

FUNGSI MOTIVASI
Menurut Sedarmayanti (2009) fungsi motivasi adakagai berikut:
1) Mendorong timbulnya suatu kelakuan atau perbua#eanpa adanya motivasi maka
tidak akan timbul perbuatan seperti kemauan belajar
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2) Motivasi berfungsi sebagai pengarah. Artinya megiglesin semua perbuatan ke
pencapaian tujuan yang diinginkan.

3) Motivasi berfungsi sebagai penggerak. Motivasi lregki sebagai mesin dalam
tubuh. Besar kecilnya motivasi akan menentukantdap#dbatnya suatu pekerjaan.

MOTIVASI SEBAGAI PEMBANGKIT DORONGAN

Bila suatu kebutuhan tidak terpuaskan, maka timdmrongandan aktivitas
individu untuk merespon perangsang dalam tujuary yhimginkan. Pencapaian tujuan
akan menjadikan individu merasa puas.

Gambar 6: Motivasi Sebagai Pembangkit Dorongan

Kebutuhan
Tidak
Terpuaskan

Kebutuhan

Dorongan |  Perangsang Terpuaskan

Sumber: Mangkunegara (2013)

TEORI HIERARKI MASLOW

Teori Hierarki ini dikemukakan oleh seorang psikplang bernama Abraham
Maslow pada tahun 1943. Teori ini mengemukakanebutuhan hidup manusia
berdasarkan Hirarkinya yaitu mulai dari kebutuhamg/ mendasar hingga kebutuhan
yang lebih tinggi. Teori ini kemudian dikenal dengéeori Maslow atau Teori Hierarki
Kebutuhan. Hierarki kelima Kebutuhan tersebut @dieartya adalah (Mangkunegara,
2013):

Gambar 7: Hierarki Maslow
Kebut®pan
AktualisasNDiri
Kebutuhan
Penghargaan
Kebutuhan Sosial \

Kebutuhan Keamanan \
Kebutuhan Fisiologis \

Sumber: Mangkunegara (2013)
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1) Kebutuhan FisiologisRhysiological needs

Kebutuhan terhadap makanan, minuman, air, udateigga tempat tinggal dan
kebutuhan untuk bertahan hidup. Kebutuhan Fisislagerupakan kebutuhan yang
paling mendasar.

2) Kebutuhan Keamanaséfety needs

Kebutuhan akan rasa aman dari kekerasan baik fisskipun psikis seperti
lingkungan yang aman bebas polusi, perlindungarl&esmtan dan kesehatan kerja
serta bebas dari ancaman.

3) Kebutuhan SosiaSocial needs
Kebutuhan untuk dicintai dan mencintai. Manusia upakan makhluk sosial,
Setiap orang yang hidup di dunia memerlukan kekmidan teman.

4) Kebutuhan PenghargaaBsteem neejls

Maslow mengemukan bahwa setelah memenuhi kebutbisamlogis, Keamanan
dan Sosial, orang tersebut berharap diakui olemgotain, memiliki reputasi dan
percaya diri serta dihargai oleh setiap orang.

5) Kebutuhan Aktualisasi diriSelf-Actualizatiol

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tertinggi menukaslow, Kebutuhan
Aktualisasi diri adalah kebutuhan atau keinginaseseang untuk memenuhi ambisi
pribadinya.

DISIPLIN KERJA
PENGERTIAN KEDISIPLINAN

Menurut Syadam(2000) “Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati semua peraturan perusahaan damaaoorma sosial yang
berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yangraesakarela menaati semua
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabr§esediaan adalah suatu
sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yaegua dengan peraturan
perusahaan, baik yang tertulis maupun tidak. Kedlisan harus ditegakkan dalam
suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan disighryawan yang baik, sulit
perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kgthsin adalah kunci keberhasilan
suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya”

Kedisiplinan sebagai bentuk kesadaran sesorangmdat@éentaati semua
peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku dgtemusahaan, mempunyai
kepatuhan terhadap perintah dan juga berinisiattiku melakukan suatu tindakan
walaupun tidak ada perintah. disiplin juga merupakagiatan manajemen untuk
menjalankan standar-standar organisasional. Disaatang karyawan mempunyai
disiplin yang benar pasti akan ada kesadaran @aseshdiri untuk mengikuti peraturan-
peraturan yang berlaku dalam organisasi/perusai#aayenda, 2013).

Terdapat empat perspektif yang menyangkut disk@ia menurut Reza (2010):

1) Disiplin retributif yaitu berusaha menghukum orafagg berbuat salah.
2) Disiplin korektif yaitu berusaha membantu karyawaengkoreksi perilakunya yang
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tidak tepat.

3) Perspektif hak-hak individwyaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu
selama tindakan-tindakan disipliner.

4) Perspektif utilitarian yaitu berfokus kepada penggan disiplin hanya pada saat
konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin meletdmpak-dampak negatifnya.

INDIKATOR KEDISIPLINAN
Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaralgikai kedisiplinan
karyawan suatu organisasi (Kadarisman, 2013), tdranya:
1) Tujuan dan Kemampuan
2) Teladan Pimpinan
3) Balas Jasa
4) Keadilan
5) Waskat
6) Sanksi Hukuman
7) Ketegasan
8) Hubungan Kemanusiaan

Manajer harus berusaha menciptakan suasana hubw®gaanusiaan yang
serasi serta mengikat, vertikal maupun horizontalantara semua karyawannya.
Terciptanyahuman relationshigyang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana
kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisgi yang baik pada perusahaan.
Jadi, kedisiplinan karyawan akan tercipta apabildoumgan kemanusiaan dalam
organisasi tersebut baik (Wukir, 2013).

MACAM-MACAM DISIPLIN KERJA
Ada 2 bentuk disiplin kerja (Mangkunegara, 20138)iwy

1) Disiplin Preventif

Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk mengkiean pegawai mengikuti dan
mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telgdridkan oleh perusahaan. Tujuan
dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai bdndigsiiri. Disiplin preventif
merupakan suatu sistem yang berhubungan dengatukeinukerja untuk semua bagian
sistem yang ada dalam organisasi.

2) Disiplin Korektif

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkagapai dalam menyatukan
suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mempé&rhturan sesuai dengan
pedoman yang berlaku pada perusahaan. Pada didipliektif, pegawai yang
melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuagde peraturan yang berlaku. Tujuan
pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki pegaalanggar, memelihara peraturan
yang berlaku, dan memberikan pelajaran kepada ggdan

PENDEKATAN DISIPLIN KERJA
Ada 3 pendekatan disiplin (Mangkunegara, 2013}uyai
1) Pendekatan Disiplin Modern
Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukan ndaju keperluan atau
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kebutuhan baru di luar hukuman. Pendekatan inshenai:

a. Disiplin modern merupakan suatu cara menghindapksrtiuk hukuman secara fisik.

b. Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan gadaes hukum yang berlaku.

c. Keputusan-keputusan yan semaunya terhadap kesakdtlaan prasangka harus
diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhanadengendapatkan fakta-
faktanya.

d. Melakukan proses terhadap keputusan yang bersfslah pihak terhadap kasus
disiplin.

2) Pendekatan Disiplin dengan Tradisi
Pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu pendekathsiplin dengan cara
memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi:
a. Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan, titkak pernah ada peninjauan
kembali bila telah diputuskan.

b. Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelakaanya harus disesuaikan
dengan tingkat pelanggarannya.

c. Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepaldaggar maupun kepada
pegawai lainnya.

d. Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukysarag lebih keras.
e. Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggiaakkalinya harus diberi
hukuman yang lebih berat.

3) Pendekatan Disiplin Bertujuan

Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi bahwa:

Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipaharehademua pegawai.

Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakamligentukan perilaku.

Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yangiltebaik.

Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggawab terhadap perbuatannya.

00T

PENELITIAN TERDAHULU

Tabel berikut ini menampilkan penelitian terdahy&ing sudah dilakukan oleh
“Munilawati 2012” sehubungan dengan pengaruh mesiiterhadap disiplin kerja yang
dilakukan pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan.

Tabel 2: Penelitian Terdahulu

Nama Peneliti dan Variabel dan Indikator Hasil penelitian
Tahun Variabel Indikator P
Motivasi Prestasi kerja | Kebutuhan berprestasi
kebutuhan yang maksimal | berpengaruh positif dan
berprestasi signifikan terhadap
. . disiplin kerja.
Murnilawati (2012) Motivasi Membuka Kebutuhan kekuasaan
kebutuhan jaringan kepada| tidak berpengaruh positif
kekuasaan semua pihak | dan signifikan terhadap
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Nama Peneliti dan Variabel dan Indikator Hasil penelitian
Tahun Variabel Indikator
disiplin kerja.
Motivasi Diterima oleh | Kebutuhan afiliasi
kebutuhan orang lain berpengaruh positif dan
afiliasi signifikan terhadap
disiplin kerja.

Sumber: Murnilawati (2012)
KERANGKA KONSEPTUAL
Berdasarkan penelitian di atas maka secara ringgqaat digambarkan kerangka
konseptual sebagai berikut (Murnilawati, 2012):

Gambar 8: Kerangka Konseptual

Motivasi Kerja (X) Disiplin Kerja (Y)
Kebutuhan Prestasi (X;) - Disiplin Waktu (Y1)
Kebutuhan Kekuasaan (X,) " Disiplin Peraturan (Y)
Kebutuhan Afilasi (X3) Disiplin Tanggung Jawab (Y3)

Sumber: Murnilawati (2012)
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BAB |: PENDAHULUAN
LATAR BELAKANG

Dalam dunia kerja pada suatu perusahaan banyak askak penunjang yang
mendukung berjalannya suatu perusahaan antaractaitohnya adalah karyawan,
peralatan Kkerja, lingkungan kerja dan lain-lain. |-k tersebut perlu sekali
diperhatikan agar pencapaian tujuan dalam perusategsat berjalan dengan baik.

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan termadak satu hal yang penting
untuk diperhatikan. Meskipun lingkungan kerja tidaelaksanakan proses produksi
dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja oeyap pengaruh langsung
terhadap para karyawan yang melaksanakan prosegksidersebut. Lingkungan kerja
yang memusatkan bagi karyawannya dapat meningkatkaerja. Sebaliknya
lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat mewan kinerja dan akhirnya
menurunkan motivasi kerja karyawan.

Menurut Lewa dan Subowo (2005) lingkungan kerjeesi@in sedemikian rupa
agar dapat tercipta hubungan kerja yang mengik&er@e dengan lingkungannya.
Lingkungan kerja yang baik yaitu apabila karyawaapat melaksanakan kegiatan
secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Lingkukgga yang kurang baik dapat
menuntut tenaga kerja serta waktu yang lebih banglak tidak mendukung
diperolehnya rencangan sistem kerja yang efisien.

Berikut ini merupakan beberapa pengertian dari kiinmgan kerja yang
dikemukakan oleh beberapa ahli. Sedarmayanti (19B6: berpendapat bahwa
lingkungan kerja adalaltkeseluruhan alat pekakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitar di mana ia bekerja, metode kerga baik perorangan maupun

" Terima kasih kepada baplia Bagus Putu Aditya, MM atas komentarnya tentang karya tulis ini
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kelompok’ Menurut Ahmad Tohari (2002: 136-13Tingkungan kerja fisik walaupun
di yakini bukanlah faktor utama dalam meningkatkaaduktivitas karyawan, namun
faktor lingkungan kerja fisik merupakan variabehgaperlu diperhitungkan oleh para
pakar manajemen dalam pengaruhnya untuk meningkatkaduktivitas” Nitisemito
(1992: 183) mengemukakd&lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada disekjpara
pekerja dan yang mempengaruhi dirinya dalam menjda tugas-tugas yang
dibebankan”(Nitisemito, 1992:183).

Dari beberapa pendapat di atas maka dapat disiapldkhwa yang dimaksud
dengan kondisi lingkungan kerja adalah suatu kot keadaan yang ada disekitar
lingkungan tempat bekerja yang dapat mempengaruherjg seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugasnya baik secara langsungpumatidak langsung dan
mempengaruhi optimalisasi hasil yang diperoleh dempengaruh juga terhadap
produktivitas perusahaan secara umum.

ILO melaporkan bahwa satu pekerja meninggal setl&p detik akibat
kecelakaan di tempat kerja atau sakit akibat k&giap 15 detik terdapat sekitar 160
kecelakaan kerja di dunia. Di Indonesia senditgptirkan bahwa selama kurun waktu
5 (lima) tahun terakhir kasus kecelakaan kerja ngat. Dari 96.314 kaus kecelakaan
kerja di Tahun 2009, meningkat mencapai 103.28hik&ecelakaan kerja di Tahun
2013. BPJS Ketenagakerjaan, yang semula dikenajademama PT Jamsostek
mencatat, di Indonesia tidak kurang dari 9 oranginggal dunia akibat kecelakaan di
tempat kerja setiap haringanana angka kematian akibat kerja di Inggris sabag
pembanding, hanya mencapai angka 2 orang per hargrena tingginya angka
kecelakaan kerja ini, maka diperlukan upaya-upayduku mencegah terjadinya
kecelakaan kerja atau sakit akibat kerja.

lImu Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) yang pean bagian dari lImu
Kesehatan Masyarakat adalah ilmu dan seni dalangepmaan bahaya (antisipasi,
rekognisi, evaluasi dan pengendalian) di tempajakgang berpotensi menurunkan
derajat kesehatan dan kesejahteraan pék&gngan lingkungan kerja yang aman dan
sehat maka produktifitas perusahaan akan meninggat menunjang kelangsungan
bisnis perusahaan tersebut. Selain itu, tuntutgulasi nasional dan internasional
mewajibkan perusahaan untuk menerapkan K3 di tekg@ sehingga implementasi
K3 di tempat kerja menjadi sangat penting.

Selalu ada resiko kegagalé@rsk of failure)pada setiap aktivitas pekerjaan. Dan
saat kecelakaan kerjawork accident) terjadi, seberapapun kecilnya, akan
mengakibatkan efek kerugigtoss). Karena itu sebisa mungkin dan sedini mungkin,
potensi kecelakaan kerja harus dicegah atau sdimknya dikurangi
dampaknya.Penanganan masalah keselamatan kergdach debuah perusahaan harus
dilakukan secara serius oleh seluruh komponen palakha, tidak bisa secara parsial
dan diperlakukan sebagai bahasan-bahasan margiaah gerusahaan.

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) adalah safahbentuk upaya untuk
menciptakan tempat kerja yang aman, sehat, bebaspdacemaran lingkungan,
sehingga dapat melindungi dan bebas dari kecelakaga pada akhirnya dapat
meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja. &akaan kerja tidak saja
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menimbulkan korban jiwa tetapi juga kerugian matsagi pekerja dan pengusaha,
tetapi dapat mengganggu proses produksi secaraetnenly, merusak lingkungan yang

pada akhirnya akan berdampak pada masyarakatMisa$?embangunan Kesehatan di

Indonesia yang dilaksanakan adalah Indonesia 2€1# dimana penduduknya hidup

dalam lingkungan dan perilaku sehat, mampu memglertdyanan kesehatan yang
bermutu secara adil dan merata, serta memiliki ja@erieesehatan yang setinggi-

tingginya. Pengertian K3 Menurut OHSAS 18001: 26&&elamatan dan Kesehatan
Kerja (K3) adalah semua kondisi danfaktoryang dapatlampak padakeselamatan dan
kesehatan kerja tenaga kerja maupun orang lairtréddor, pemasok, pengunjung dan

tamu) di tempat kerja.

Setiap orang membutuhkan pekerjaan untuk memeneiiitban hidupnya.
Dalam bekerja Keselamatan dan kesehatan kerja rfi€8lipakan faktor yang sangat
penting untuk diperhatikan karena seseorang yanggat@mi sakit atau kecelakaan
dalam bekerja akan berdampak pada diri, keluarga ldgkungannya. Salah satu
komponen yang dapat meminimalisir Kecelakaan d&lana adalah tenaga kesehatan.
Tenaga kesehatan mempunyai kemampuan untuk men&ogban dalam kecelakaan
kerja dan dapat memberikan penyuluhan kepada nastaruntuk menyadari
pentingnya keselamatan dan kesehatan kerja.

IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH

Indentifikasi masalah pada penelitian ini adalagdrmana hubungan antara
lingkungan kerja dengan keselamatan dan kesehatgm yang terjadi pada sebuah
pabrik gula.

TUJUAN
Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui hulamngntara lingkungan kerja
dengan keselamatan dan kesehatan kerja yang tegddiPabrik Gula

MANFAAT PENELITIAN

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan infoink@pada para mahasiswa
mengenai hubungan antara lingkungan kerja dengseldmatan dan kesehatan kerja,
sehingga ketika mahasiswa mulai masuk ke dunia kegreka dapat memperhatikan
keselamatan dirinya

BAB II: KAJIAN PUSTAKA
LANDASAN TEORI

Sub-bab ini meliputi landasan teori dari Lingkungderja dan Kesehatan,
Keselamatan Kerja (K3).

. LINGKUNGAN KERJA
1. Definisi Lingkungan Kerja

Definisi lingkungan kerja menurut Komarudin (20087) adalah kehidupan
sosial psikologi dan fisik dalam organisasi yangpbagaruh terhadap pekerjaan
karyawan dalam melakukan tugasnya.

Jadi dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja ddktadaan di sekitar para
pekerja sewaktu pekerja melakukan tugasnya yanganka&adaan ini mempunyai
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pengaruh bagi pekerja pada waktu melakukan pekery@aadalam rangka menjalankan
operasi perusahaan. Lingkungan kerja mempunyai angkmg penting bagi pekerja
dalam menyelesaikan tugasnya.

Tujuan utama pengaturan lingkungan kerja adalatkngai produktivitas
perusahaan.Oleh karenanya pengadaan fasilitasuliggk kerja yang baik adalah
secukupnya saja, jangan sampai tenaga kerja mardall dimanja dalam bekerja,
sehingga hasil yang dicapai tidak sesuai dengag ddrarapkan.Sehubungan dengan
hal tersebut, maka perencanaan dan pengaturamutiggk kerja tidak dapat diabaikan
begitu saja, karena hal itu berpengaruh pada jgéaoperasi perusahaan.

2. Jenis Lingkungan Kerja
Siagian (2001:57) berpendapat bahwa lingkungam leeta dua macam, yaitu:
a. Lingkungan kerja fisik
Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yaaik lyaitu:
1. Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk alpag juga dibangun
dengan pertimbangan keselamatan kerja.

2. Ruang kerja yang longgar dalam arti penempatangodatam suatu ruangan
tidak menimbulkan perasaan sempit.

Tersedianya peralatan yang cukup memadai.

Ventilasi untuk keluar masuknya udara segar yakggu

Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lekybersi kafetaria baik dalam
lingkungan perusahaan atau sekitarnya yang mudabpali karyawan.

ok ow

6. Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti maigjid musholla, baik
dikelompokkan organisasi maupun disekitarnya.

7. Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntulkdeayawan maupun
angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah diperole

b. Lingkungan kerja non fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kegang menyenangkan
dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmamiara karyawan dan atasan,
karena pada hakekatnya manusia dalam bekerja tldcari uang saja, akan
tetapi bekerja merupakan bentuk aktivitas yangupeah untuk mendapatkan
kepuasan.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya ddxagiansehingga dicapai
suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya ¢ghnum oleh suatu kondisi lingkungan
yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakak &&iu sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat),ataa nyaman. Ketidaksesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jengvaktu yang lama. Lebih jauh
lagi, keadaan lingkungan yang kurang baik dapatumien tenaga dan waktu yang lebih
banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancanggmskerja yang efisien. Banyak
faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kofidggkungan kerja.
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Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedaramiy(2001: 21) yang dapat
mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkundeerja dikaitkan dengan
kemampuan karyawan, diantaranya adalah: peneraaya, temperatur/suhu udara,
kelembaban, sirkulasi udara, kebisingan, getarakame, bau tidak sedap, tata warna,
dekorasi, musik, dan keamanan di tempat kerja.

Berikut ini akan diuraikan masing-masing faktorsebut dikaitkan dengan
kemampuan manusia, yaitu:
1) Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnykabgagivan guna mendapat
keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebabriw giperhatikan adanya penerangan
(cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. €ahgmng kurang jelas, sehingga
pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalaasnpada akhirnya menyebabkan
kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sghifhguan organisasi sulit dicapai.
Pada dasarnya, cahaya dapat dibedakan menjadi gaipatcahaya langsung, cahaya
setengah langsung, cahaya tidak langsung, dan&aktgngah tidak langsung

2) Temperatur di Tempat Kerja
Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusiapwmeyai temperatur

berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk m&hpekan keadaan normal,
dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehinggd oeenyesuaikan diri dengan
perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi kemaanpuntuk menyesuaikan diri
tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manus#é rdapat menyesuaikan dirinya
dengan temperatur luar jika perubahan temperaturtibuh tidak lebih dari 20% untuk
kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, daadaan normal tubuh.

Menurut hasil penelitian, untuk berbagai tingkamperatur akan memberi
pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak knibdldaku bagi setiap karyawan
karena kemampuan beradaptasi tiap karyawan bertezdantung di daerah bagaimana
karyawan dapat hidup.

3) Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandungndalidara, biasa
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berfysnu atau dipengaruhi oleh
temperatur udara, dan secara bersama-sama antgrarégur, kelembaban, kecepatan
udara bergerak dan radiasi panas dari udara terakn mempengaruhi keadaan tubuh
manusia pada saat menerima atau melepaskan panawlddnya. Suatu keadaan
dengan temperatur udara sangat panas dan kelemlialggn akan menimbulkan
pengurangan panas dari tubuh secara besar-bekarana sistem penguapan. Pengaruh
lain adalah makin cepatnya denyut jantung karenkirmaktifnya peredaran darah
untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manaslalu berusaha untuk
mencapai keseimbangan antar panas tubuh denganlisekiiarnya.

4) Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mabhidiéphuntuk menjaga
kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metaboliakidara di sekitar dikatakan kotor
apabila kadar oksigen dalam udara tersebut teldutzag dan telah bercampur dengan
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gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehbtdan umber utama adanya udara
segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat Keajmman merupakan penghasil
oksigen yang dibutuhkan olah manusia. Dengan suykuhksigen di sekitar tempat
kerja, ditambah dengan pengaruh secara psikolégimtaadanya tanaman di sekitar
tempat kerja, keduanya akan memberikan kesejukarkelsegaran pada jasmani. Rasa
sejuk dan segar selama bekerja akan membantu megppémpemulihan tubuh akibat
lelah setelah bekerja.

5) Kebisingan di Tempat Kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pak#nk mengatasinya
adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikeh&ndéeh telinga. Tidak dikehendaki,
karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersédodt mengganggu ketenangan
bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan atesal komunikasi. Bahkan
menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa yelgsbkan kematian. Karena
pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suaragbiendaknya dihindarkan agar
pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan refsabingga produktivitas kerja
meningkat.

Ada tiga aspek yang menentukan kualitas suatu byayig bisa menentukan
tingkat gangguan terhadap manusia, yaitu; lamamymasingan, intensitas kebisingan,
dan frekuensi kebisingan. Semakin lama telinga megar kebisingan, akan semakin
buruk akibatnya, diantaranya pendengaran dapatnbakkurang.

6) Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkaeh adlat mekanis, yang
sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyaslaan dapat menimbulkan akibat
yang tidak diinginkan. Getaran mekanis pada umunsgmagat menggangu tubuh
karena ketidakteraturannya, baik tidak teratur rdalatensitas maupun frekuensinya.
Gangguan terbesar terhadap suatu alat dalam tebddpat apabila frekuensi alam ini
beresonansi dengan frekuensi dari getaran mek&eiscara umum getaran mekanis
dapat mengganggu tubuh dalam hal: konsentrasi jeekdatangnya kelelahan,
timbulnya beberapa penyakit, diantaranya karenagg#an terhadap mata, syaraf,
peredaran darah, otot, tulang, dan lain-lain.

7) Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapatyd@m sebagai pencemaran,
karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dahswamn yang terjadi terus menerus
dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaiancdnditiori’ yang tepat
merupakan salah satu cara yang dapat digunakak ongnghilangkan bau-bauan yang
menganggu di sekitar tempat kerja.

8) Tata Warna di Tempat Kerja

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari daantanakan dengan sebaik-
baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dagasablkan dengan penataan
dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna memnyai pengaruh besar terhadap
perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadangnimgkan rasa senang, sedih,
dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat nggamg perasaan manusia.
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9) Dekorasi di Tempat Kerja

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yaikg ksena itu dekorasi
tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja tedigpi berkaitan juga dengan cara
mengatur tata letak, tata warna, perlengkapanlaiiamya untuk bekerja.

10) Musik di Tempat Kerja

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut seemgan suasana, waktu
dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang wamyantuk bekerja. Oleh
karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selekiiftuk dikumandangkan di tempat
kerja. Tidak sesuainya musik yang diperdengarkatempat kerja akan mengganggu
konsentrasi kerja.

11) Keamanan di Tempat Kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan ketgptdalam keadaan aman
maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya.Ssdéin upaya untuk menjaga
keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan teSagizan Petugas Keamanan
(SATPAM).

4. Indikator-indikator Lingkungan Kerja

Yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerjaenurut Sedarmayanti
(2001: 46) adalah sebagai berikut: penerangan, sdata, suara bising, penggunaan
warna, ruang gerak yang diperlukan, keamanan lkaajahubungan karyawan

. KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3)

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) merupakan @eamb perlindungan
kepada setiap orang yang berada di tempat kerg lyarhubungan dengan pemindahan
bahan baku, penggunaan peralatan kerja konstrpksses produksi dan lingkungan
sekitar tempat kerja (Permen, 2008). K3 juga meéwapauatu hal yang penting dalam
sektor konstruksi demi kelancaran suatu pembangye@a setiap proyek maupun
dalam proses operasionalnya. Perusahaan harus npuawgutinggi keselamatan,
kesehatan dan kesejahteraan karyawan. Bekerja meafmmat lebih diutamakan dari
produksi. Keselamatan kerja dan kesehatan kerjailitkemengertian yang berbeda
sebagai berikut:

Keselamatan Kerja

Keselamatan kerja adalah keselamatan yang bertaééagan mesin, pesawat,
alat kerja, bahan dan proses pengolahannya, lamdesgat kerja dan lingkungannya
serta cara-cara melakukan suatu pekerjaan (Sumda®git). Keselamatan kerja dapat
berkenaan di suatu tempat kerja konstruksi bangyaag berhubungan dengan para
pekerja dan karyawan. Keselamatan kerja juga mehkysinsegenap produksi dan
distribusi baik barang maupun jasa serta saran&k yrgncegahan kecelakaan, cacat dan
kematian sebagai akibat kecelakaan kerja.

Adapun tujuan keselamatan kerja adalah sebagdubef(il) melindungi tenaga
kerja atas hak keselamatannya dalam melakukan jpakenntuk kesejahteraan hidup
dan meningkatkan produksi serta produktivitas medjo(2) menjamin keselamatan
setiap orang lain yang berada di tempat kerja,s(8hber produksi dipelihara dan
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dipergunakan secara aman dan efsien. (Silalahf)198

Dalam upaya melaksanakan pekerjaan dengan selperat, dipertimbangkan
beberapa faktor yaitu; manusia, mesin, materiakodee kerja dan lingkungan kerja.
Kecelakaan kerja yang disebabkan oleh faktor mano@rupakan faktor kecelakaan
terbesar yaitu sebesar 85%. Maka dari itu, usabal&matan selain ditujukan kepada
teknik mekanik, juga harus memperhatikan secarsudwntuk aspek manusiawi.
Dalam hal ini, pendidikan dan penggairahan keselmméerja kepada tenaga kerja
merupakan sarana penting (Sumamur, 1981)

Kesehatan Kerja

Kesehatan Kerja selain faktor keselamatan, hal ipgnyang juga harus
diperhatikan oleh manusia pada umumnya dan pararjpekonstruksi khususnya
adalah faktor kesehatan. Kesehatan berasal daashalmggris Health yang tidak
hanya berarti terbebasnya seseorang dari penyetdpi pengertian sehat mempunyai
makna sehat secara fisik, mental dan juga sehatrssesosial. Dengan demikian
pengertian sehat secara utuh menunjukkan pengsdjahterawell-being.

Menurut Organisasi Kesehatan Dunia (WHO) tahun 194¢8yebutkan bahwa
pengertian kesehatan adalah suatu keadaan fisiktaln@an sosialkesejahteraan dan
bukan hanya ketiadaan penyakit atau kelemahan.hides®e adalah konsep positif
menekankan sumber daya sosial dan pribadi sertaarkpomn fisik. Sedangkan
menurut Sumamur pada tahun 1981 definisi kesehatga adalah spesialisasi dalam
iimu kesehatan/kedokteran beserta prakteknya yarngjban agar pekerja/masyarakat
memperoleh derajat kesehatan setinggi-tingginyi, fisak atau mental maupun sosial
dengan kesehatan yang diakibatkan faktor-faktoegaan dan lingkungan kerja serta
terhadap penyakit-penyakit umum.

Kesehatan kerja memang harus diperhatikan, untuk perlu dilakukan
pemeriksaaan terhadap seluruh karyawan yang memda&l berikut: pemeriksaan
kesehatan karyawan (pekerja baru dan pekerja ldmgkungan tempat kerja (debu,
kebisingan, pencahayaan, getaran dan gas-gas hgd)aldan ergonomis (tempat
duduk, alat kerja, dimensi kerja dan lain-lain).

TUJUAN PENERAPAN K3
Adapun tujuan penerapan keselamatan dan kesehat@n(K3) ialah sebagai
berikut (Luckyta, 2012):
a. Agar setiap pegawai mendapat jaminan keselamataketghatan baik secara fisik,
sosial dan psikologis.

b. Agar setiap perlengkapan dan peralatan kerja digamaebaik-baiknya dengan
seefektif mungkin.

Agar semua hasil produksi dipelihara keamanannya.

Agar adanya jaminan atas pemeliharaan dan penmgkasehatan gizi pegawai.
Agar meningkatkan kegairahan, keserasian dan ipasiskerja.

Agar terhindar dari gangguan kesehatan yang digabableh lingkungan atau

~® Qo
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kondisi kerja.
g. Agar setiap pegawai merasa aman dan terlindungimdakekerja.

KECELAKAAN KERJA

Kecelakaan adalah suatu kejadian yang tak terdagatidak diharapkan.Tak
terduga dikarenakan di belakang peristiwa itu titeklapat unsur kesengajaan lebih
dalam bentuk perencanaan.Kecelakaan akibat kerjalatad kecelakaan yang

berhubungan dengan hubungan kerja pada perusaReagebab dari kecelakaan di

berbagai tempat kegiatan konstruksi tidak sama. Utamemiliki kesamaan umum

yang dibedakan dalam 2 golongan:

a. Tindakan atau perbuatan manusia yang tidak memémslkiamatanufisafe human
acty yang berarti manusialah penyebab dari kecelakaBindakan yang
membahayakarufisafe human agtslapat berupa sikap sebagai berikut:

1) Menjalankan pekerjaan tanpa mempunyai kewenangeakefja bukan pada
kewenangannya).

2) Gagal menciptakan keadaan yang baik sehingga meh@gek aman atau
memanas.

3) Menjalankan pekerjaan yang tidak sesuai dengarpkéae geraknya.

4) Memakai Alat Pelindung Diri (APD) ataafetyhanya berpura-pura.

5) Menggunakan peralatan yang tidak layak.

6) Pengurusan alat pengaman peralatan yang digunakak melindungi manusia.
7) Bekerja berlebihan atau melebihi jam kerja di teniesja.

8) Mengangkat dan mengangkut beban yang berlebihan.

b. Keadaan lingkungan yang tidak nyaman (unsafe congit yang berarti situasi atau
keadaan lingkungan sekitarlah yang menyebabkan lddean. Kondisi yang
membahayakan (unsafe conditions) dapat berupassiabagai berikut:

1) Dalam keadaan pengamanan yang berlebihan.

2) Alat dan peralatan yang sudah tidak layak digunakan

3) Terjadi kemacetan dalam penggunaan alat/mesin ¢sting).

4) Sistem peringatan yang berlebihan (in adequateimggystem).

5) Ada api di tempat yang berbahaya. Misalnya, tengpag mengandung bensin
atau sejenisnya yang mendatangkan bahaya api.

6) Alat penjaga atau pengaman gedung kurang standar.
7) Kondisi suhu (atmosfir) yang membahayakan sepentpapargas fumesdan
lain-lain.

8) Terpapar bising dan radiasi.
9) Pencahayaan dan ventilasi yang kurang ataupurbieate (Santoso, 2004)

CONTOH KASUS: TERSIRAM UAP AIR PANAS

Musibah bermula saat 5 pekerja tengah membersibé&gian dalam tangki gula
kristal di pabrik tersebut. Tiba-tiba kran yang dm& diatas dan mengarah kedalam
tangki mengeluarkan air panas yang diperkirakan caggei 400 derajat Celsius.
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Akibatnya, keempat pekerja yang ada didalamnya dewseketika dengan kondisi
mengenaskan karena panasnya uap. Keempat pekevps,tesalah seorangnya
menyelamatkan diri, hamun mengalami luka parah. uilgnsalah seorang rekan
pekerja, air panas tersebut mengucur kedalam tesggklah tombol kran dibuka oleh
salah seorang karyawan pabrik. Diduga operator #dak mengetahui jika pekerjaan
didalam tangki tersebut belum selesai.

. ANALISA: TAHAP PENYEBAB
1. Penyebab Umum: lingkungan, Kran sumber air panas ftarbuka tombolnya
secara tiba-tiba.

2. Penyebab Terperinci: kelalaian rekan kerja (Oper&t@n), sebelum membuka
tombol kran air panas, operator tidak memeriksdatam tangki apakah masih ada
pegawai yang bertugas atau tidak.

3. Penyebab Pokok: kebijakan Pabrik/Perusahaan, datara
a. Kurang memberikan pelatihan dan perhatian kepadgavpe mengenai
keselamatan kerja agar tidak lalai dalam mengamabdtu tindakan yang
beresiko tinggi.

b. Kurangnya komunikasi yang baik antar pegawai.
c. Kurangnya kepekaan pegawai terhadap lingkungaremgpdt bekerja.

. ANALISA: STRATEGI PENGENDALIAN

Memberikan pendidikan dan pelatihan keselamatank#a@ehatan kerja yang
diperlukan pekerja guna meningkatkan pengetahuael&®matan dan kesehatan kerja,
demi mencegah terjadinya kecelakaan yang sama.

Selama melakukan proses pekerjaan yang berbahaypertis pembersihan
mesin, penambahan minyak, pemeriksaan, perbailagapuran, mesin harus berhenti
beroperasi. Untuk mencegah orang lain menghidupkasin, maka mesin harus
dikunci atau diberi tanda peringatan, perusahaamshaemasang tutup pengaman atau
peralatan pembatas.

Operator mesin ataupun alat produksi lainnya, &elaidiberi peringatan setiap
sesudah dan sebelum mengoperasikan apakah adagpgarg masih disana ataupun
tidak. Sebaiknya operator mesin dilatih agar tefaga dan tanggap dengan tanggung
jawabnya.

Seluruh petugas keselamatan dan kesehatan tenggahkeus bertanggung
jawab menjalankan rencana penganggulangan kecalal@aana penanganan darurat,
serta melakukan bimbingan pelaksanaan setiap hagian

Komunikasi antar pegawai harus selalu terjaga denigaik agar saling

memperhatikan satu sama lain sehingga mampu mealisimpeluang kecelakaan
terjadi.
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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA TERHADAP SEMANGAT
KERJA KARYAWAN SERTA KESELAMATAN DAN KESEHATAN
KERJA (K3)®

Disusun oleh:

lyang Aldiana
(NPM: 61201114017)

Shanti Indriana Dewi
(NPM: 61201114024, shantiindriana.si@gmail.com)

Dedeh Nur Anggraeni
(NPM: 61201114008, dedehnuranggraeni@gmail.com)

Nova Octavia
(NPM: 61201114032)

BAB |: PENDAHULUAN
LATAR BELAKANG

Semangat kerja menunjukkan sejauh mana karyawamaibgn dalam
melakukan tugas dan tanggung jawabnya didalam @leaas. Dalam perusahaan,
karyawan merupakan salah satu sumber daya yangtsaenting. Karyawan berfungsi
sebagai pelaksana dalam mencapai tujuan perusababkan fasilitas kerja yang
berupa mesin-mesin atau peralatan canggih pun rhé@mertenaga kerja sebagai
operatonya. Dengan menggunakan berbagai fasilitas kergehet, karyawan dapat
melakukan setiap pekerjaan dengan lebih baik untekingkatkan semangat kerja.
Semangat kerja karyawan dapat dilihat dari kehadikadisiplinan, ketepatan waktu
menyelesaikan pekerjaan, dan produktivitas. Sentakgga yang tinggi dapat
didukung oleh lingkungan kerja yang baik dengarinberaksi, berterampil, bertukar
gagasan, baik antara atasan kebawahan maupunkegbalantara karyawan dengan
karyawan, maupun karyawan pada satu bagian kebdgimmya. Lingkungan kerja
yang baik juga dapat berguna untuk mencegah keggnlderja dan kerugian pada
perusahaan, sehingga dengan lingkungan kerja yaegdukung dan memenuhi
kebutuhan karyawandapat meningkat kegairahan karjawan.

Tujuan utama suatu perusahaan adalah mencapaiukgant yangmaksimum,
keuntungan ini akan tercapai bila adanya produ&sifkerja yang tinggi. Sedangkan hal
tersebut akan tercapai apabila adanya kegairahga d#ari karyawan dalam bekerja.
Untuk itu diperlukan adanya lingkungan kerja yangikb Lingkungan kerja bagi
karyawan akan mempunyai dampak yang tidak kecil jsd@nnya operasi perusahaan
karena secara langsung dapat mempengaruhi inteksia karyawan.

Di awal abad 21 ini, Indonesia menghadapi banyatatman yang tidak dapat
dihindari yaitu terjadinya arus globalisasi yangaddai dengan adanya pasar bebas,

8 Terima kasih kepada baphia Bagus Putu Aditya, MM untuk komentarnya
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perkembangan teknologi di seluruh dunia pada saatdimana seluruh masyarakat
dapat merasakan dampaknya. Perkembangan teknotomigith ini menyebabkan
terjadinya revolusi industri yang berperan dalamngudah kondisi dunia saat ini, juga
berperan dalam peningkatan kejadian kecelakaaa ®ar) penyakit akibat kerja terkait
dengan kemajuan pesat teknologi yang mulai ditemrapkntuk produksi secara besar-
besaran dengan mesin. Hal ini merupakan produklusivandustri, dimanasatu sisi
mencerminkan kemajuan yang sangat gemilang, namsisi thin memiliki dampak
terhadap permasalahan sosial yang ada.

Kecelakaan ditempat kerja merupakan penyebab ufsnderita perorangan
dan penurunan produktivitas. Menurut ILO (2003)jage hari rata-rata 6.000 orang
meninggal akibat sakit dan kecelakaan kerja at2uji#a orang pertahun sebanyak
300.000 orang per tahun, diantaranya meninggabak#kit atau kecelakaan kerja.

Kondisi kerja yang buruk berpotensi menyebabkarela&@aan kerja, mudah
sakit, stres, sulit berkonsentrasi sehingga merbkalya menurunnya produktif kerja.
Kondisi kerja meliputi variabel fisik seperti digtnsi jam kerja, suhu, penerangan,
suara, dan ciri-ciri arsitektur tempat kerja linggan kerja yang kurang nyaman,
misalnya : panas, berisik, sirkulasi udara kurdugang bersih, mengakibatkan pekerja
mudahstress(Supardi, 2007).

IDENTIFIKASI MASALAH
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap semangat karj@aWan
2. Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerjaskean

RUMUSANMASALAH
1. Apakah lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadapangat kerja karyawan?
2. Apakah lingkungan kerjamempengaruhi Keselamatarkeésehatan Kerja (K3)?

TUJUANPENELITIAN

Tujuan yang hendak dicapai dalam melakukan pémeliini adalah untuk
mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap sgamhadan intensitas kerja
karyawan serta keselamatan dan kesehatan kerja.

BAB II: LANDASAN TEORI

Dalam analisa teori ini, mengemukakan tentang hgaaningkungan Kkerja,
semangat kerja karyawan serta Keselamatan dan #teselKerja (K3). Maksud
daripada teori yang dikemukakan ini adalah menwgokdan mendekatkan teori-teori
pada analisis yang dilakukan terhadap perusahaslisA teori ini merupakan suatu hal
yang sangat penting sebelum melakukan analisad&phperusahaan. Adapun teori
yang dikemukakan adalah sebagai berikut:

PENGERTIAN LINGKUNGAN KERJA

Lingkungan kerja merupakan faktor yang sangatipgndi dalam perusahaan.
Lingkungan kerja yangmenyenangkan bagi karyawam aapat menimbulkan rasa
bergairah dalam bekerja sehingga terhindar daa basan dan lelah. Jika lingkungan
kerja tidak dapat terpenuhi sesuai dengan kebutukaryawan, maka dapat
menimbulkan kebosanan dan kelelahan sehingga akgmuromkan kegairahan kerja
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karyawan yang akhirnya karyawan tidak melaksandgas-tugas nya secara efektif
dan efisien.

Menurut pendapat Alex S. Nitisenito (1996: 109)adalbukunya menejemen
personalia‘Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang adsekitar pekerja dan
dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankantuggestuyang dibebankan”
Sedangkan menurut pendapat dari T. Hani Handok62(1235) mengatakan bahwa
lingkungan kerja yang baik yang dapat memenuhi kdétan karyawan dengan
sendirinya karyawan akan menyadari tentang tanggamgbnya terhadap perusahaan.
Dari kedua pendapat diatas dapat disimpulkan bdimgkungan kerja ternyata dapat
mempengaruhi adanya pekerjaan yang dilakukan @gfawan.

FAKTOR YANG MEMPENGARUHI LINGKUNGAN KERJA

Alex S, Nitisenito (1992: 109) mengemukakan bahtfaktor yang dimasukkan
dalam lingkungan kerja adalah sangat luas sehinggait untuk disebutkan
seluruhnya’ Faktor-faktor tersebut antara lain sebagai bériku

. FAKTOR KEBERSIHAN

Kebersihan adalah pangkal kesehatan, dalam setapsghaan hendaknya
selalu menjaga kebersihan lingkungan sebab sekipebgaruh terhadap kesehatan
jasmani, kebersihan lingkungan kerjajuga dapat pesgaruhi kesehatan jiwa
seseorang. Bagi orang yang normal, lingkungan yemgih menimbulkan rasa senang.
Dan rasa senang ini mempengaruhi seseorang urttitk $emangat lagi. Kebersihan
disini bukannya bersih untuk tempat mereka beksaja, tetapi juga kamar kecil yang
selalu dijaga kebersihannya yang dalam hal inidagn sendiri.

. FAKTOR PERTUKARAN UDARA

Pertukaran udara sangat diperlukan, apalagi didal@aangan yang banyak
orang. Karena pertukaran udara yang cukup ini nmaijean kesegaran fisik dan
mendorong semangat kerja karyawan. Untuk menimhybestukaran udara yang baik,
maka ruangan harus banyak ventilasinya. Sehinggeauztebas masuk dan kesehatan
fisik karyawan akan terjamin.

. FAKTOR PENERANGAN
Seseorang yang bekerja membutuhkan penerangan gqiag agar dapat

bekerja dengan baik. Untuk menghemat biaya, padéuvezang hari penerangan dapat
diambil dari sinar matahari. Agar sinar matahampatamasuk hendaknya ruangan-
ruangan tertentu diberikan plafon atau genting kgarag tembus cahaya. Selain itu
apabila suatu penerangan yang memakai penerangata@u, hendaknya cahaya
yang keluar tidak menimbulkan kelelahan pada masa anmenyilaukan sehingga
efektivitas dapat terjamin.

. FAKTOR MUSIK

Musik dapat mempengaruhi manusia, apabila penempanusik dapat
disesuaikan dengan kondisi pekerja didalam kadagat menimbulkan getaran-getaran
tertentu, sehingga orang akan semangat bekerjampisg itu musik dapat mengurangi
kelelahan, namun ada beberapa orang kurang atludehang sama sekali bila dalam
bekerja diselingi dengan musik sehingga dalam ppatan musik ini perlu perhatian.
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Dengan demikian pertimbangan-pertimbangan kondisada kerja dan jenis-jenis
musik yang sesuai dengan kondisi karyawan.

. FAKTOR KEAMANAN

Rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan ketemraalam bekerja,
sehingga dapat menciptakan semangat kerja karydasa aman disini adalah aman
terhadap milik pribadi dan aman padadiri sendimaa pada diri sendiri merupakan
suatu hal yang diutamakan karena seseorang akaasanéenang bekerja apabila
lingkungan tempat ia bekerja dapat menjamin kessianmya. Apabila saat pemerintah
telah menganjurkan tentang keselamatan kerja.

. FAKTOR KEBISINGAN

Kebisingan atau kegaduhan dapat mengganggu koasietja. Apabila bagi
pekerja yang membutuhkan ketenangan seperti pekesijaktur,editing apoteker, dan
pekerjaan-pekerjaan lain yang membutuhkan konsentdamtuk itu perusahaan harus
dapat mengurangi kebisingan tersebut agar karyay@adapt bekerja dengan tenang,
tetapi bila perusahaan tidak bisa mengurangi kedpsi yang ditimbulkan oleh mesin-
mesin produksi, apabila memungkinkan hendaknyagamarkerja yang membutuhkan
konsentrasi tersebut ditempatkan di lokasi yant @ari sumber suara, namun apabila
tidak memungkinkan dapat dilakukan dengan cara rednsekat dan peredam suara
sehingga suara yang ditimbulkan mesin-mesin pradigtsebut tidak mengganggu
konsentrasi bekerja. Dari pendapat di atas tenfakipr-faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja dapat diambil kesimpulan bahwa tisu@erusahaan dalam
melaksanakan aktifitasnya tidak lepas dari maseaitama didalamnya menjaga dan
mengatur lingkungan kerja yang baik. Oleh karenaadalah tugas seorang pimpinan
perusahaan untuk mengatur keadaan lingkungan kkgeena dalam pengaturan
lingkungan kerja yang baik akan berpengaruh teghatansitas kerja karyawannya.

PENGERTIAN SEMANGAT KERJA

Semangat kerja adalah sikap individu untuk bekegyma dengan disiplin dan
rasa tanggung jawab terhadap kegiatannya (Alfreld R971: 66). Semangat kerja juga
diartikan sebagai suatu kegiatan dalam melaksanadéderjaan secara cepat dan lebih
baik menyelesaikan suatu kegiatan (Alex S. Nitisem1992: 160). Semangat kerja
merupakan perasaan yang memungkinkan seseorangabekik menghasilkan yang
lebih banyak dan lebih baik (George D. Hasley, 19%).

Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpullkdiwd semangat kerja
adalah sikap individu atau kelompok untuk bekeama melakukan pekerjaan sehingga
dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih bai

UNSUR-UNSUR SEMANGAT KERJA

Untuk mengukur tinggi rendahnya semangat kerja\wagdapat melalui unsur-
unsur semangat kerja tersebut. Adapun penjelasargenai unsur-unsur semangat
kerja akan diuraikan seperti berikut ini:

. PRESENSI
Presensi merupakan kehadiran pegawai yang berkedeagan tugas dan
kewajibannya. Pada umumnya instansi atau lembdgk seemperhatikan pegawainya
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untuk datang dan pulang tepat waktu, sehingga j@eketidak tertunda. Saat seorang
pegawai tidak hadir akan berpengaruh terhadap gtwias kerja, sehingga instansi
atau lembaga tidak bisa mencapai tujuan secaranalptiPresensi atau kehadiran
pegawai dapat diukur melalui:

1) Kehadiran karyawan ditempat kerja.

2) Ketepatan keryawan datang atau pulang.

3) Kehadiran pegawai apabila mendapat undangan unéuigikuti kegiatan atau

acara dalam instansi.

. DISIPLIN KERJA
Disiplin kerja menurut pendapat Alex S. Nitisem{@®84: 199) Kedisiplinan
adalah suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yssgiai dengan peraturan dari
perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulisgkat disiplin kerja dapat dilihat dari:
1) Ketepatan waktu.
2) Mampu menggunakan dan memanfaatkan perlengkapasmuéagk.

3) Menghasilkan pekerjaan yang memuaskan.
4) Mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh perusahdkepatuhan pada
peraturan).

5) Memiliki tanggung jawab yang tinggi.

. KERJA SAMA
Kerja sama merupakan tindakan kolektif seseoramgate orang lain. Dari
pengertian tersebut dapat dikatakan bahwa keb&hasuatu organisasi sangat
tergantung dari tindakan kolektif orang-orang y#ertjbat dalam organisasi itu. Untuk
mengukur kerja sama yang ada dapat digunakani&rgebagai berikut:
1) Kesediaan pegawai untuk bekerja sama dengan atassahan maupun dengan
teman sejawat.

2) Adanya kemauan untuk membantu teman yang mengdasilitan dalam
melaksanakan tugas.

. TANGGUNG JAWAB
Tanggung jawab merupakan keharusan seseorang undéldkukan secara
selayaknya apa yang telah diwajibkan kepadanyagdlarg jawab pegawai dapat
diukur dari:
1) Kesanggupan pegawai dalam melaksanakan perintatkesanggupan untuk
bekerja dengan sungguh-sungguh.

2) Kemampuan menyelesaikan tugas dengan tepat dan bena
3) Mempunyai perasaan bahwa pekerjaan yang dikerj&ké&an hanya untuk
kepentingan dirinya saja.

FAKTOR YANG MEMPENGARUHI SEMANGAT KERJA
Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja ni¢tgtan Kossen yang di
kutip dari skripsi Eva Sulistia Wati (2001: 25)dah sebagai berikut:
1. Their organization itself
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Organisasi itu sendiri sangat mempengaruhi sikieppspara karyawan terhadap
pekerjaan atau tugas-tugas mereka. Sebagai cortalyawan sangat
mengharapkan mereka dapat di ikut sertakan dalamamuskan tujuan-tujuan
perusahaan.

. Their own activity, both and off job

Para karyawan bekerja pada suatu lingkungan ydiggpaempengaruhi adalah
lingkungan di dalam dan di luar perusahaan. Hubunk@yawan dengan
kekeluargaannya dan teman-temannya memepngarghiatiniaku dan di luar
pekerjaan, sangat mempengaruhi pekerjaan merekausdP@an merasa
bertanggung jawab dan memiliki kewajiban untuk nedegaikan dan
mendiskusikan masalah-masalah yang di hadapi olatyawan dengan
menggunakan biro-biro konsultan untuk membantu miesgikan persoalan-
persoalan yang di hadapi karyawan.

. Their nature of their work

Ada beberapa sifat dari pekerjaan yang dapat mertkab stres atau tekanan

pada para karyawannya yaitu:

a. Pemaksaan dan langkah-langkah yang monoton

b. Pengulangan dan pemutaran waktu yang pendek, rygsaengulangan
tugas-tugas yang sederhana secara terus menerus.

c. Struktur organisasi impersonal yang terlalu ludsregga perhatian terhadap
manusia kurang.

d. Tujuan perusahaan yang kabur dan tidak tercapai.

. Their fellow warkers

Hubungan informal dalam suatu organisasi juga damganpengaruhi semangat
kerja sebagai anggota perusahaan sikap karyawag yaengarah pada
terciptanya lingkungan kerja yang baik sangat digaeuhi oleh hubungan
tingkah laku mereka dalam perusahaan tersebut.

. Their superiors

Manajemen memberikan perhatian dan mempunyai tagggwab utama untuk
memelihara lingkungan arganisasi yang sehat. Hakelbeit mudah tercapai
apabila ada kepemimpinan yang baik. Lingkungan yadgk sehat dapat
menyebabkan tingkat perpindahan karyawan yang itiiggn hal ini adalah
salah satu indikasi adanya kepemimpinan yang éfdkérpindahan karyawan
yang tinggi merupakan salah satu indikasi turueyaasgat kerja.

. Their concept it self

Individu-individu dalam perusahan yang mempenyantaledan fisik yang
lemah akan menimbulkan persoalan dalam membanguangat kerja. Oleh
karena itu konsep pekerjaan itu sendiri, yaitu bagaa mereka melihat diri
mereka sangat mempengaruhi sikap mereka terhadagapaan.

. The sutisfaction of their need
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Kebutuhan pribadi yang dipuaskan, sangat mempehigaemangat kerja
mereka. Lingkungan kerja yang menyenagkan merups&lah satu faktor yang
dapat menimbulkan kepuasan yang merupakan sumbk unembentuk
semangat kerja.

TINDAKAN PENCEGAHAN TERHADAP TURUNNYA SEMANGAT DAN

INTENSITAS KERJA

Dengan mengetahui gejala turunnya semangat dansitée kerja maka dapat

diambil tindakan-tindakan pencegahan masalah sedingkin antara lain:

1.

Tingkat absensinya yang tinggi. Untuk melihat apakaiknya tingkat absensi

tersebut merupakan sebab turunnya semangat damsitate kerja maka kita

tidak boleh melihat naiknya tingka tabsensi iniasacperorangan tetapi harus
dilihat secara rata-rata.

Kegelisahan dimana-mana. Kegelisahaan di lingkungana akan terjadi
bilamana semangat dan intensitas kerja turun, sels@grang pemimpin, kita
harus dapat mengetahui adanya kegelisahan-kegalisglang timbul di
lingkungan kerja perusahaan. Kegelisahan ini dapatujud dalam bentuk
ketidaktenangan kerja, keluh kesah dan lain-lain.

Tingkat perpindahan buruh yang tinggi. Keluar mayak karyawan yang

meningkat tersebut, terutama adalah disebabkam&&etidaktenangan mereka
bekerja pada perusahaan tersebut, sehingga meszkaaha untuk mencari
pekerjaan yang lain yang dianggap lebih sesuagKbihkeluar masuknya buruh
yang tinggi selain dapat menurunkan produktivitasrijgk juga dapat

mengganggu kelangsungan jalannya perusahaan tersebu

Tuntutan yang seringkali terjadi. Tuntutan sebeymmmerupakan perwujudan
dari ketidak-puasan, dimana pada tahap tertentn ademimbulkan keberanian
untuk mengajukan tuntutan pemogokan.

Tingkat indikasi yang paling kuat tentang turunsganangat dan intensitas kerja
adalah bilamana terjadi pemogokan. Hal ini disebaljkemogokan merupakan
perwujudan dari ketidakpuasan dan kegelisahan pgrakan.

Lingkungan kerja yang berhubungan dengan semargatimtensitas kerja

diantaranya yaitu:

a)
b)
c)
d)
e)

Dari segi kebersihan.

Dari segi keamanan kerja.

Dari segi kenyamanan tempat kerja.

Dari seqi fasilitas yang diberikan oleh perusahaan.
Dari segi komunikasi antar karyawan.

HUBUNGAN ANTARA LINGKUNGAN KERJA DAN SEMANGAT KERJA

Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atesuai apabila manusia dapat

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, an@sn ryaman. Kesesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangaktu yang lama. Lebih jauh lagi
lingkungan kerja yang kurang baik dapat membuaagankerja malas dan bosan.
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Berdasarkan pada pengertian lingkungan kerja dararsgat kerja di atas maka suatu
perusahaan sangat penting untuk memperhatikan emerjdalam lingkungan kerja
baik dalam hal penempatan dan pengadaan. Kareha Isugkungan kerja yang baik
akan menciptakan yang menyenangkan sehingga akaciptean rasa semangat bagi
para karyawan nya. Lingkungan kerja yang memuaslag karyawan mempunyai
pengaruh langsung pada semangat karyawan sehimge deeningkatkan kinerja,
sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai al@wat menurunkan semangat dan
kinerja karyawan.

KESELAMATAN DANKESEHATAN KERJA (K3)

Menurut Mangkunegara (2002, p.163) Keselamatan k#aehatan kerja adalah
suatu pemikiran dan upaya untuk menjamin keutulzmkeésempurnaan baik jasmaniah
maupun rohaniah tenaga kerja pada khususnya, dansiagada umumnya, hasil karya
dan budaya untuk menuju masyarakat adil dan mak8adangkan menurut Suma’mur
(2001, p.104), keselamatan kerja merupakan rangkeaha untuk menciptakan suasana
kerja yang aman dan tentram bagi para karyawan yehgrjia di perusahaan yang
bersangkutan. Ada peraturan-peraturan mengenaiadg@rijenis keselamatan kerja
sebagai berikut:

1. Keselamatan kerja dalam indusindustrial safety.
2. Keselamatan kerja di pertambanganning safety.
3. Keselamatan kerja dalam bangunénilfling and construction saféty

Keselamatan kerja lalu lintasdffic safety.
Keselamatan kerja penerbangtiglt safety.
Keselamatan kerja kereta apilway safety.
Keselamatan kerja di rumahdme safely
Keselamatan kerja di kantmffice safety

N O A

PERATURAN UMUM K3
Peraturan-peraturan mengenal keselamatan dipeasiapkna melindungi setiap
orang, karenanya setiap orang harus ikut doarp Berikut ini adalah peraturan-
peraturan dasar keselamatan yang umum berlaku:
1. Menjadikan kepedulian utama untuk sadar akan kesgtan setiap saat.

2. Semua cedera sekecil apapun harus dilaporkan desegara kepadaafety
officer atau supervisoryang akan melakukan penyelidikan kecelakaan yang
menimpa anda dan kemudian membuat laporan kecelgemka manajemen dan
mengirim salinannya ke kantor di Jakarta dalam waktjam.

3. Setiap personnelharus dengan segera melaporkan setiap kecelakgang
nyaris terjadi, keadaan dan tindakan yang ktideman kepada atasannya
langsung, dan salinannya kepasiafety officerdi lapangan dan melakukan
tindakan yang perlu untuk perbaikan.

4. Setiap kebakaran apakah itu dapat dipadam&iaon tidak harus segera

dilaporkan kepadaafety officeratausupervisortingkat pertama yang bertugas
pada daerah tersebut.
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Dilarang keras berkelahi dan bercanda dengan kasar.
Dilarang mengoperasikan suatu peralatan kecopkrator tersebut telah
mendapatkan latihan mengenai peralatan tersebut.

o g

7. Pekerjaan tidak boleh dimulai pada setiap unitalahtanpa sepengetahuan dan
seijin petugas yang bertanggung jawab terhada@daersebut.

Dilarang berlari-lari di daerah kerja.
Bila menaiki dan menuruni tangga, pergunakan pemarigngan dan lakukan
selangkah demi selangkah.

©

10.Udara bertekanan di atas 30 psi tidak boleh dipekan untuk keperluan
pembersihan kecuali untuibrasive blasting dan tidak boleh dipakai untuk
membersihkan pakaian atau badan pada tekanan parapa

11.Udara bertekanan hanya boleh dipakai untuk alatyalag digerakkan dengan
tekanan anginpheumatig.

12.Di setiap fasilitas dilarang memakai sepatu denigesi terbuka pada sol
sepatunya.

13.Cincin-cincin, jam tangan atau gelang dari logaauaasesoris lain dan pakaian
yang terlalu longgar tidak boleh dikenakan, rambtdak boleh terurai saat
bekerja dalam jarak dekat dengan peralatan-parajging tidak terlindung atau
sistem pencatu listrik.

14.Topi keselamatan, pelindung pendengaran, kacaneseldmatan, dan sepatu
keselamatan kerja harus dipakai di lokasi-lokaspyi@lah ditentukan.

15.Setiap lantai harus benar-benar dijaga dan dipkamatuntuk menghindari
kemungkinan tersandung dan terjatuh.

16. Alat pemadam kebakaran, kotak alarm, pintu dampaala saat kebakaran, alat
bantu pernafasan, tempat membilas mata, dan seemadaan darurat yang
harus dalam keadaan baik dan lokasinya bebas aabdtan.

17.Semua anjungan lepas pantai yang dihuni mempurg@armp petunjuk untuk
keadaaan daruratM{ster Ared. Semua personel harus memahami tempat
berkumpul (nuster pointmasing-masing bila berada di fasilitas lepas panta

18.Setiap personel harus melapor ke lokasi pada sd&ialatangan atau saat
meninggalkan fasilitas.

19. Selalu memahami jalan darurat penyelamatan diribéderja dengan aman.
Merokok hanya diijinkan pada wilayah-wilayah yangdah ditetapkan atau

diberi tanda diperbolehkan merokok. Dilarang menmdb&arek api atau pemantik api di
sekitar kawasan proses dan produksi. Semua wilgyaduksi, pengeboran dan
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konstruksi adalah wilayah "DILARANG MEROKOK:'. Jikpekerja merasa kurang
yakin apakah berada di daerah aman untuk merokaka fdANGAN MEROKOK".

Pada tiap-tiap instalasi terdapat daerah-daerédraag, dimana. hanya petugas
tertentu saja yang diperbolehkan untuk memasukiratladersebut personil akan
diberikan penjelasan mengenai hal tersebut sesugiath keperluan dan wewenangnya.

Bila bunyi tanda keadaan darurat terdengar atapadgumuman bahwa tempat
kerja berada dalam keadaan darurat, hentikan sekeggatan kerja, putuskan
sambungan semua peralatan listrik, dan tutup sekeuangan silinder gas. Jangan
melanjutkan pekerjaan sampai ada pemberitahuanogariator. Bila kondisi darurat
yang menyebabkan tanda bahaya berbunyi terletalaeliah ijin kerja dan evakuasi
harus dilakukan, ijin ke daerah yang aman.

UNDANG-UNDANG KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3)

Dibuatkannya Undang-undang Keselamatan dan KeseKatga dalam praktik
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) adalah seyaaty sangat penting dan harus.
Karena hal ini akan menjamin dilaksanakannya Kesaian dan Kesehatan Kerja (K3)
secara baik dan benar. Kemudian konsep ini berkeghnbzenjadiemployers liability
yaitu K3 menjadi tanggung jawab pengusaha, burlkefgpg dan masyarakat umum
yang berada di luar lingkungan kerja.

Dalam pasal 86 UU No.13 tahun 2003, dinyatakan babetiap pekerja atau
buruh mempunyai hak untuk memperoleh perlindungas leeselamatan dan kesehatan
kerja, moral dan kesusilaan dan perlakuan yangasdsmgan harkat dan martabat serta
nilai-nilai agama.

Untuk mengantisipasi permasalahan tersebut, makaludirkanlah peraturan
perundangan-undangan dibidang keselamatan dandtasekerja sebagai pengganti
peraturan sebelumnya yaiMeiligheids ReglementSTBI No0.406 tahun 1910 yang
dinilai sudah tidak memadai menghadapi kemajuanp@éakembangan yang ada.

Peraturan tersebut adalah Undang-undang No.1 tBiM tentang keselamatan
kerja yang ruang lingkupnya meliputi segala lingham kerja, baik di darat, didalam
tanah, permukaan air, di dalam air maupun udarag \@erada di dalam wilayah
kekuasaan hukum Republik Indonesia.

Undang-undang tersebut juga mengatur syarat-sikasgiamatan kerja dimulai
dari perencanaan, pembuatan, pengangkutan, pemedagedagangan, pemasangan,
pemakaian, penggunaan, pemeliharaan dan penyimpatam, barang produk tekhnis
dan aparat produksi yang mengandung dan dapat roelkiam bahaya kecelakaan.

Walaupun sudah banyak peraturan yang diterbitkamum pada pelaksaannya
masih banyak kekurangan dan kelemahannya karepmatdenya personil pengawasan,
sumber daya manusia K3 serta sarana yang ada. kateha itu, masih diperlukan
upaya untuk memberdayakan lembaga-lembaga K3 yaiey & masyarakat,
meningkatkan sosialisasi dan kerjasama dengan nsbsial guna membantu
pelaksanaan pengawasan norma K3 agar terjalan méaga
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KECELAKAAN KERJA

Terjadinya Kecelakaan kerja yang mengakibatkan -luka ataupun cacat
berdasarkan penelitian dan pengalaman merupakaatakari berbagai faktor sebagai
berikut (Bennet, 1985):

1. Golongan Fisik

a.

Bunyi dan getaran yang bisa menyebabkan ketuliam pekak baik
sementara maupun permanen.

Suhu ruang kerja. Suhu yang tinggi menyehabkgperprexia,heat
stroke dan heat cramps(keadaan panas badan yang tingghunya.
Sedangkan suhu yang rendah dapat menyebabkan kekddm peradangan.

Radiasi sinar rontgen atau sinar-sinar radioakt@nyebabkan kelainan
pada kulit, mata, dan bahkan susunan darah.

2. Golongan Kimia

a.
b.
C.

d.
e.

Debu dan serbuk menyebabkan terganggunya salunaafasan.

Kabut dari racun serangga yang menimbulkan keracuna

Gas, sebagai contoh keracunan gas karbonmonoksdHir, dan
sebagainya.

Uap, menyebabkan keracunan dan penyakit kulit.
Cairan beracun.

3. Golongan Biologis

a.
b.

Tumbuh-tumbuhan yang beracun atau menimbulkanialerg
Penyekit yang disebabkan oleh hewan di tempat kenjaal penyakit
antraxataubrucelladi perusahaan penyamakan kulit.

4. Golongan Fisiologis

a.

b.
C.

Konstruksi mesin atau peralatan yang tidak sesaaganmekanisme
tubuh manusia.

Sikap kerja yang menyebabkan keletihan dan keldisin
Cara bekerja yang membosankan atau titik jenulgiting

SEBAB-SEBAB KECELAKAAN

Kecelakaan tidak terjadi begitu saja, kecelaka@@adiekarena tindakan yang
salah atau kondisi yang tidak aman. Kelalaian salsepab kecelakaan merupakan nilai
tersendiri dari teknik keselamatan. Ada pepataly yaengungkapkan tindakan yang
lalai seperti kegagalan dalam melihat atau berjat@mcapai suatu yang jauh diatas
sebuah tangga. Hal tersebut menunjukkan cara yabd Ibaik selamat untuk
menghilangkan kondisi kelalaian dan memperbaikiadasan mengenai keselamatan
setiap karyawan pabrik.

Diantara kondisi yang kurang aman salah satunymladpencahayaan, ventilasi
yang memasukkan debu dan gksjout yang berbahaya ditempatkan dekat dengan
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pekerja, pelindung mesin yang tak sebanding, parakang rusak, peralatan pelindung
yang tak mencukupi, seperti helm dan gudang yangnkubaik.

Diantara tindakan yang kurang aman salah satunkkasdikasikan seperti
latihan sebagai kegagalan menggunakan peralataplakestan, mengoperasikan
pelindung mesin mengoperasikan tanpa izin atasammakai kecepatan penuh,
menambah daya dan lain-lain. Dari hasil analisaakgakan kecelakaan biasanya
terjadi karena mereka lalai ataupun kondisi kegagykurang aman, tidak hanya satu
saja. Keselamatan dapat dilaksanakan sedini nnungkapi untuk tingkat efektivitas
maksimum, pekerja harus dilatih, menggunakan paraleeselamatan.
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BAB 1: PENDAHULUAN
LATAR BELAKANG

Penerimaan pajak mempunyai potensi pemasukan damg paling potensial
bagi negara, karena besar nya pertumbuhan pajakgseiengan laju pertambahan
peduduk, perekonomian dan stabilitas politik. Usahaal pemerintah untuk
meningkatkan penerimaan pajak adalah dengan spgtgmajakan yang ditandai dengan
melakukan perubahan perundang-undangan di bidangajpkan yang telah ada.
Direktorat Jenderal Pajak sebagai bagian dari Dep@&n Keuangan merupakan
lembaga pemerintah yang mendapat tugas untuk naelakan sebagian tugas pokok
departemen Keuangan di bidang penerimaan negam lyarasal dari pajak sesuai
dengan kebijakan yang telah ditetapkan Menteri Kgaa Republik Indonesia dan
berdasarkan peraturan perundang-undangan yanduerla

Direktorat Pemeriksaan Pajak (Ditrikpa) merupakalals satu unit pelaksana
pemeriksaan yang ada dalam jajaran Direktorat Jeh&ajak (DJP), sehingga profil
dari Direktorat Pemeriksa Pajak tak terlepas danfilpDJP. Profil DIJP sejak reformasi
perpajakan tahun 1994 dan berlakunya keempat ungzateng perpajakan baru tahun
2000 semakin tergantung pada kualitas sumber daikasbmber daya manusia maupun
sumber daya lain yang dimilikinya. Sesuai dengaalpd Undang- Undang No. 8 tahun
1974 bahwa kedudukan pegawai negeri adalah unswmatap negara, abdi negara dan
abdi masyarakat yang penuh ketaatan dan kesetsnRancasila, UUD 1945, negara
dan pemerintah menyelenggarakan pemerintahan aalbgogunan.

Untuk melaksanakan tugas sebagai aparatur Negaragyanya memiliki etos
kerja yang tidak mengarah kepada kepentingan pritbea golongan. Kekuatan yang
dinamik yang dapat mendorong seseorang untuk lsgsiesering disebut sebagai
motivasi. Motivasi dan disiplin kerja serta produiths kerja pegawai negeri
dilingkungan Direktorat Pemeriksaan Pajak, dipeulgiaoleh faktor sosiologis dan
faktor psikologis. Faktor sosiologis berkenaan mgannya dengan sosial yaituantara
pegawai negeri dalam organisasinya maupun dalagkdmgan masyarakat. Adapun
rangsangan agar termotivasi yang diberikan olehtdfdPelayanan Pajak adalah dengan
memberikan tunjangan yang besarnya tergantungtidgikat dan golongan pegawai,
tunjangan ini disebut TKT (Tunjangan Kegiatan Tah#rg.

Selain TKT, motivasi yang diberikan adalah kemungki promosi ke posisi
yang lebih tinggi, tentunya apabila dianggap paniasuk mendapatkan promosi

9 Terima kasih kepada baphia Bagus Putu Aditya, MM atas komentarnya
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tersebut. Sedangkan disiplin yang diterapkan didtgpajak adalah masuk dan pulang
kerja yang lebih diperketat, tidak ada lagi titlpsan pada teman. Hal ini karena sistem
absen sudah menggunakan sidik jari.

IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dika&kan di atas maka
permasalahan pokok yang dapat penulis dirumuskzagseberikut:
1. Bagaimana motivasi berpengaruh terhadap kinerjgakaan pada kantor pelayanan
pajak Kantor Pelayanan Pajak Badan Usaha Milik Kega

2. Bagaimana disiplin kerja berpengaruh terhadap jindaryawanpada kantor
pelayanan pajak Kantor Pelayanan Pajak Badan UddikaNegara.

3. Bagaimana motivasi dan disiplin kerja secara beassama berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada kantor pelayanan pajak Kamelayanan Pajak Badan
Usaha Milik Negara.

TUJUAN PENELITIAN
A. Tujuan Umum

Tujuan umum dari penelitian ini adalah untuk mealgei bagaimana pengaruh
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegapada Kantor Pelayanan Pajak
Badan Usaha Milik Negara.

B. Tujuan Khusus
1. Untuk mengetahui seberapa jauh motivasi berpenganiadap kinerja karyawan
pada kantor pelayanan pajak Kantor Pelayanan Bagdkn Usaha Milik Negara.

2. Untuk mengetahui bagaimana disiplin kerja dapat begikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan pada kantor pelayanan pajak Kddéteyanan Pajak BadanUsaha
Milik Negara.

3. Untuk mengetahui bagaimana motivasi dan disipliakeecara bersama — sama
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada kan&taygnan pajak Kantor
Pelayanan Pajak Badan Usaha Milik Negara.

MANFAAT PENELITIAN
A. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukialam pengambilan
keputusan terkait dengan kinerja karyawan dalaraaeperusahaan.

B. Manfaat Akademis
1. Bagi Pengembangan Iimu Pengetahuan

Diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi masu#talam ilmu pengetahuan
dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusiatatea tentang peningkatan
kinerja karyawan.

2. Bagi Peniliti Lain
Hasil penelitian ini mudah-mudahan dapat menjadib@han informasi serta
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gambaran bagi penulis lain yang berkaitan dengativasd dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan.

3. Bagi Peneliti

Menambah ilmu pengetahuan dan pengalaman khusugemes hubungan
antara motivasi dan disiplin kerja terhadap kinékgryawan serta sebagai bahan
pembanding antara teori yang didapat dalam petatialan pelaksanaan dilapangan.

BAB 2: TINJAUAN PUSTAKA
PENGERTIAN MOTIVASI

Supardi dan Anwar (2004:47) mengatakan motivasilaad&keadaandalam
pribadi seseorang yang mendorong keinginan indiwidiuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Motivasigyada pada seseorang akan
mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada ujpancapai sasaran kepuasan.
Jadi, motivasi bukanlah yang dapat diamati tetalaiah hal yang dapat disimpulkan
adanya karena sesuatu perilaku yang tampak.

Rivai (2004: 457) pengertian motivasi adalah: (#p&jai suatu kondisi yang
menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan tertg¢B)u,suatu keahlian dalam
mengarahkan karyawan dan perusahaan agar mau éalem@ra berhasil, sehingga
keinginan karyawan dan tujuan perusahaan akanptEicé3) sebagai inisiasi dan
pengarahan tingkah laku. Pelajaran motivasi sebhgaamerupakan pelajaran tingkah
laku, (4) sebagai energi untuk membangkitkan daaardplam diri, (5) sebagai kondisi
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan danelhana perilaku yang
berhubungandengan lingkungan kerja

Manfaat Motivasi Arep Ishak & Tanjung Hendri (20036-17) Manfaat
motivasi yang utamaadalah menciptakan gairah keghjngga produktivitas kerja
meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperolebneabekerja dengan orang-orang
yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesalkeagan tepat. Artinya pekerjaan
diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalala wkktu yang sudah ditentukan,
serta orang senang melakukan pekerjaannya.

Sardiman (1992: 84) mengemukakan beberapa mandaatmdtivasi, sebagai
berikut: (a) mendorong manusia untuk berbuat. Maiiberfungsisebagai penggerak
atau motor pemicu energi. Dalam hal ini motivasirupakanmotor penggerak dari
setiap kegiatan individu, (b) menentukan arah ddatkan atau perilaku, yakni kearah
tujuan yang akan dicapai, (c) menyeleksi tindakan aerilaku. Dalam hal ini motivasi
dapat menjadi instrumen yangmengarahkan tindakalakan apa yang harus dilakukan
oleh seseorang agar tujuan dapat dicapai, dengkakukan kegiatan yang bermanfaat
dan menyisihkan tindak yang kurang bermanfaat dpian tujuan dapat di capai
dengan efektif.

DISIPLIN KERJA

Moukijat (1984:96) mengemukakan disiplin adalahi&emn manajemen untuk
menjalankan standar-standar organisasional. Setaraologis, kata “disiplin” berasal
dari kata Latin diciplina” yang berarti latihan atau pendidikan kesopanan da
kerohanian serta pengembangan tabiat. NitisemB81(136) mengemukakan disiplin
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sebagai suatu sikap perilaku dan perbuatan yangaisetengan peraturan dari
perusahaan, baik tertulis maupun tidak tertuligeldb diuraikan beberapa pengertian
mengenai disiplin yang dikemukakan oleh beberafizsaperti tersebut diatas dapatlah
dikatakan bahwa disiplin umumnya diartikan kepatudan ketaatan pada peraturan-
peraturan atau ketentuan-ketentuan yang berlaklingkungan organisasi masing-
masing, jika terdapat pegawai yang tidak memategals peraturan dan ketentuan yang
berlaku pada lingkungan Kkerjanya, berarti tindakpegawai tersebut dapat
dikategorikan sebagai tindakan yang melanggar loisiiari perspektif organisasi dapat
dirumuskan sebagai ketaatan setiap anggota orgarehadap semua aturan yang
berlaku di dalam organisasi tersebut, yang terwuppelalui sikap, perilaku dan
perbuatan yang baik sehingga tercipta keteratletrgrmonisan, tidak ada perselisihan,
sertakeadaan-keadaan baik lainnya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi timbulnya disigherja Nitisemito (1988)
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi timbaupgyrilaku disiplin kerja, yaitu:
tujuan pekerjaan dan kemampuan pekerjaan, teladampin, kesejahteraan, keadilan,
pengawasan melekat (waskat), sanksi hukum, ketegdsa hubungan kemanusiaan.
Perilaku disiplin karyawan merupakan sesuatu yataktmuncul dengan sendirinya,
tetapi perlu dibentuk. Oleh karena itu, pembentugarilaku disiplin kerja, menurut
Commings (1984) dapat dilakukan melalui dua caaduy

1) Preventive dicipline

merupakan tindakan yang diambil untuk mendorong pakerja mengikuti atau
mematuhi norma-norma dan aturan-aturan sehinggangghran tidak terjadi.
Tujuannya adalah untuk mempertinggi kesadaran ekentang kebijaksanan dan
peraturan pengalaman kerjanya.

2) Corrective discipline

Muhaimin (2004: 1) mengatakan bahw@rrective disciplinemerupakan suatu
tindakan yang mengikuti pelanggaran dari aturaraatuhal tersebut mencoba untuk
mengecilkan pelanggaran lebih lanjut sehingga diflaan untuk perilaku dimasa
mendatang dapat mematuhi norma-norma peraturan.

PENGERTIAN KINERJA

Rivai (2005: 14) mengemukakan Kkata kinerja, jikalihdt dari asal
katanyaadalah terjemahan dari kpgformanceyang berasal dari akar kataperform
yang berarti melaksanakan atau menyempurnakanuagggwab. Kinerja adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara kekatuselama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagaingkiman seperti standar hasil
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang teii@mtukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama.

Bernardin dan Russsel dalam Sulistiyani dan Ros{d@083:224) bahwa kinerja
merupakan catatamutcomeyang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu &agiatan
yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Sgdanerja suatu jabatan secara
keseluruhan sama dengan jumlah (rata-rata) daerjeirfungsi pegawai atau kegiatan
yang dilakukan. Pengertian kinerja di sini tidakrrbaksud menilai karakteristik
individu tetapi mengacu pada serangkaian hasil ylpgroleh selama periode waktu
tertentu.
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TUJUAN DAN MANFAAT PENILAIAN KINERJA

Rivai (2004: 312), tujuan penilaian kinerja ataegtasi kinerja karyawan yaitu:
(1) untuk mengetahui tingkat prestasi karyawanp@&pberian imbalan yang sesuai, (3)
mendorong pertanggungjawaban dari karyawan, (d0kupembeda antara karyawan
yang satu dengan yang lainnya, (5) untuk pengendmar§OM seperti promosi,
kenaikan jabatan, pelatihan dan penugasan kem@Balimeningkatkan motivasi, (7)
meningkatkan etos kerja, (8) memperkuat hubungtarakaryawan dengan supervisor
melalui diskusi tentang kemajuan kerja karyawai,s@bagai alat untuk memperoleh
umpan balik dari karyawan untuk memperbaiki degpaikerjaan, lingkungan kerja dan
rencana karir selanjutnya, (10) riset seleksi sablgteria keberhasilan, (11) sebagai
salah satu sumber informasi untuk perencanaan ¥an,dan keputusan perencanaan
sukses, (12) membantu menempatkan karyawan derejatjgan yang sesuai untuk
mencapai hasil baik secara menyeluruh, (13) sebaganber informasi untuk
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan gagih,uinsentif, kompensasi dan
berbagai imbalan lainnya, (14) sebagai penyaluralmhlan yang berkaitan dengan
masalah pribadi maupun pekerjaan, (15) sebagaiuakatk menjaga tingkat kinerja,
(16) sebagai alat untuk membantu dan mendorongakeny untuk mengambil inisiatif
dalam rangka memperbaiki kinerja, (17) untuk meslgait efektivitas kebijakan SDM
seperti seleksi, rekrutment, pelatihan dan anatisierjaan, (18) mengidentifikasi dan
menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja merak, (19) pemutusan
hubungan kerja, pemberian sangsi maupun hadiah.
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BAB |: PENDAHULUAN
LATAR BELAKANG

Lingkungan adalah segala sesuatu yang berada dipeaisahaan, tetapi
mempunyai pengaruh atas pertumbuhan dan perkembaegasahaan. Pada umumnya
lingkungan tidak dapat dikuasai oleh perusahaaninggh perusahaan harus
menyesuaikan diri dengan lingkungannya.

Nitisemito (1992: 183) mengemukakdringkungan kerja adalah sesuatu yang
ada disekitar para pekerja dan yang mempengarufimy dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan”

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerjaylak sekali dari faktor
internal dari karyawan maupun dari lingkungan itendiri. Diantaranya faktor
lingkungan, faktor penduduk, faktor pelayanan ketmah serta faktor prilaku
masyarakat itu sendiri. Menurut Lewa dan Subow®$20ingkungan kerja didesain
sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan kem@ mengikat pekerja dengan
lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik vyaitu lkalga karyawan dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, amamygaman. Lingkungan kerja
yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja sexkéu yang lebih banyak dan tidak
mendukung diperolehnya rencangan sistem kerja gasign.

Keselamatan dan kesehatan kerja adalah suatu pamikian upaya untuk
menjamin keutuhan dan kesempurnaan baik jasman@pun rohaniah tenaga kerja
pada khususnya, dan manusia pada umumnya, hagd KHan budaya untuk menuju
masyarakat adil dan makmur.

Menurut Mangkunegara (2002, p.163), keselamatarkdaehatan kerja adalah
suatu pemikiran dan upaya untuk menjamin keutuhan #esempurnaan baik
jasmaniah maupun rohaniah tenaga kerja pada khgssusan manusia pada umumnya,
hasil karya dan budaya untuk menuju masyarakatdaal makmur. Jackson (1999, p.
222), menjelaskan bahwa Kesehatan dan Keselamatsja Knenunjukkan kepada
kondisi-kondisi fisiologis-fisikal dan psikologiernaga kerja yang diakibatkan oleh
lingkungan kerja yang disediakan oleh perusahaan.

Keselamatan dan keamanan kerja mempunyai banyajepdnterhadap faktor

% Terima kasih kepada baphida Bagus Putu Aditya, MM atas komentarnya.
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kecelakaan, karyawan harus mematuhi standard (&) sadak menjadikan hal-hal

yang negatif bagi diri karyawan. Terjadinya kecakak banyak dikarenakan oleh
penyakit yang diderita karyawan tanpa sepengetalpgrgawas (K3), seharusnya
pengawasan terhadap kondisi fisik di terapkan saamasuki ruang kerja agar

mendeteksi sacera dini kesehatan pekerja saatna&amulai pekerjaanya. Keselamatan
dan kesehatan kerja perlu diperhatikan dalam lingka kerja, karena kesehatan
merupakan keadaan atau situasi sehat seseorangdragni maupun rohani sedangkan
keselamatan kerja suatu keadaan dimana para pe&ggmin keselamatan pada saat
bekerja baik itu dalam menggunakan mesin, pesalatkerja, proses pengolahan juga
tempat kerja dan lingkungannya juga terjamin. Alsalpara pekerja dalam kondisi

sehat jasmani maupun rohani dan didukung oleh gadan prasarana yang terjamin
keselamatannya maka produktivitas kerja akan daigagkatkan. Masalah kesehatan
adalah suatu masalah yang kompleks, yang salirgiteen dengan masalah-masalah
lain di luar kesehatan itu sendiri. Banyak faktang mempengaruhi kesehatan, baik
kesehatan individu maupun kesehatan masyarakairaalatin: keturunan, lingkungan,

perilaku, dan pelayanan kesehatan.

IDENTIFIKASI DAN PERUMUSAN MASALAH
Masalah yang akan diteliti merujuk berdasarkan padal penelitian dan latar
belakang perusahaan sebagai berikut:
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyashdT. Sanbe Farma.
2. Pengaruh pengelolaan Keselamatan dan Kesehataa #ehadap produktivitas
karyawan di PT. Sanbe Farma.

3. Mengetahui usaha yang dilakukan PT. Sanbe Farnuk améncapai K3 yang baik.

Berdasarkan latar belakang diatas maka masalahlitmaneani dirumuskan
sebagai berikut:
1. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kesdlan dan Kesehatan Kerja
bagi karyawan di PT. Sanbe Farma?

2. Apa saja usaha yang dilakukan PT. Sanbe Farma unincapai Lingkungan
Kerja dan Keselamatan dan Kesehatan Kerja yan@ baik

TUJUAN PENELITIAN
1. Mengetahui seberapa besar pengaruh Lingkungan kelhadap Keselamatan dan
Kesehatan Kerja bagi karyawan di PT. Sanbe Farma.

2. Mengetahui usaha yang dilakukan oleh PT. Sanbe d&aomtuk mencapai
Lingkungan Kerja dan Keselamatan dan Kesehatarakerng baik.

MANFAAT PENELITIAN
1. Bagi Penulis

Diharapkan manfaat dari makalah ini adalah agar asialva mengetahui
mengenai Lingkungan Kerja, Keselamatan dan Kesehdtaja dengan baik secara
teori serta dapat menambah pengetahuan tentangr fakiri Keselamatan dan
Kesehatan Kerja dan cara untuk mengindari Kecelakidarja, sehingga ketika
mengerjakan suatu pekerjaan di Lingkungan Kerjalsyzhham dan mengaplikasikan
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upaya Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3).

2. Bagi Perusahaan

Sebagai saran dan masukan terhadap pimpinan Pe Fanma untuk dijadikan
bahan pertimbangan dalam pengelolaan LingkunganakKeéan Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (K3) yang baik untuk meningkatkaodpktivitas bagi karyawan.

BAB II: KAJIAN PUSTAKA
LINGKUNGAN KERJA
. PENGERTIAN LINGKUNGAN KERJA

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor ehkateryang sangat
berpengaruh dalam menunjang hasil kerja yang maksdalam setiap pekerjaan.
Apabila lingkungan kerja kurang kondusif maka akaanyebabkan kinerja tenaga
kerja yang akan menurun ini disebabkan kurangnyavasy kerja yang muncul dari
dalam diri tenaga kerja untuk bekerja dengan balik.

Lingkungan kerja merupakan bagian yang tidak ddgasahkan dan jenis dan
lokasi pekerjaan dimana individu karyawan berada Oaraktivitas. Produktifitas
karyawan dari pekerjaan bergantung pada tempatlidgkungan tempat individu
karyawan bekerja. Oleh karenanya, lingkungan kegdu mendapat perhatian yang
sangat serius dan utama karena merupakan rumah ketklah tempat tinggal (Subaris
dan Haryono, 2008: 1). Lingkungan kerja adalah raegkut tata ruang, cahaya alam
dan pengaruh suara yang mempengaruhi konsentresoraag karyawan sewaktu
bekerja (Zainuddin dkk, 2006). Fasilitas yang diknibrganisasi merupakan bagian
dari lingkungan kerja yang harus diwujudkan untudnoiukung aktivitas organisasi.

Lingkungan kerja yang tidak kondusif dan kurang dukung pelaksanaan
aktivitas kerja dari karyawan akan mempengaruhgkim keberhasilan karyawan
terhadap kerjanya. Begitupun pula dengan ketersediasilitas yang kurang akan
mempengaruhi efektifitas dan efisiensi waktu kekjamgkungan kerja harus menjadi
perhatian mengingat sebagian besar waktu tiap yaarhabiskan di tempat kerja.
Lingkungan kerja yang tidak sesuai akan menyebalgeaigguan bagi tenaga kerja
yang ada di lingkungan kerja tersebut dan padarmdijuga akan mempengaruhi
produktifitas (Subaris dan Haryono, 2008: 1).

. KONSEP LINGKUNGAN KERJA

Lingkungan adalah segala sesuatu yang berada di peaisahaan, tetapi
mempunyai pengaruh atas pertumbuhan dan perkembaegasahaan. Pada umumnya
lingkungan tidak dapat dikuasai oleh perusahaaninggh perusahaan harus
menyesuaikan diri dengan lingkungannya.

Dalam pengertian lain juga disebutkan bahwa Linglamadalah segala sesuatu
yang tampak dan terdapat dalam alam kehidupan ysamantiasa berkembang.
Pengertian lain juga menyebutkan lingkungan adakguala hal yang terkait dengan
operasional perusahaan dan bagaimana kegiatansmperatersebut dapat berjalan.
Lingkungan kerja yang baik akan sangat mempengéngkat produktivitas karyawan
hal ini dapat dilihat dari peningkatan teknologhdaara produksi, sarana dan peralatan
produksi yang digunakan, tingkat keselamatan daseHagan kerja serta suasana
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lingkungan kerja itu sendiri.

Lingkungan perusahaan adalah berbagai hal atawadpripinak yang terkait
langsung dengan kegiatan sehari-hari organisasinganpengaruhi langsung terhadap
setiap program, kebijakan, hingga denyut nadinyagadaan. Lingkungan perusahaan
banyak sekali sehingga sulit disebutkan satu persalapun salah satu yang termasuk
dalam lingkungan perusahaan adalah perundang-uadameserta peraturan lainnya,
sistem birokrasi, dan sistem nilai masyarakat. &ysyarat untuk dapat bekerja dengan
perasaan tentram, aman dan nyaman mengandung kdoa déama yaitu faktor fisik
dan non fisik. Menurut Slamet Saksono berpendaphtvh: “Segala sesuatu yang
menyangkut faktor fisik yang menjadi kewajiban as¢enggung jawab perusahaan
adalah tata ruangan kerja. Tata ruangan kerja ydnagk adalah yang dapat mencegah
timbulnya gangguan keamanan dan keselamatan bagakan.Barang-barang yang
diperlukan dalam ruang kerja harus ditempatkan se#fe&an rupa sehingga dapat
dihindarkan gangguan yang ditimbulkan terhadap kavgn” (Saksono, 1998:105).

. FAKTOR YANG MEMPENGARUHI LINGKUNGAN KERJA
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi lingkungarjakeseperti yang
dikemukakan Sedarmayanti (1996: 5), yaitu:

Penerangan

Berjalannya suatu perusahaan tak luput dari adéaltar penerangan, begitu
pula untuk menunjang kondisi kerja penerangan mekde arti yang sangat
penting.Salah satu faktor yang penting dari lingjamkerja yang dapat memberikan
semangat dalam bekerja adalah penerangan yangHKmaiawan yang terlibat dalam
pekerjaan sepanjang hari rentan terhadap ketegangd#a yang disertai dengan
keletihan mental, perasaan marah dan gangguandisikya. Dalam hal penerangan di
sini tidak hanya terbatas pada penerangan lis&ilapt juga penerangan matahari.
Penerangan yang baik dapat memberikan kepuasam dedlerja dan tentunya akan
meningkatkan produktivitas, selanjutnya penerangang tidak baik dapat memberikan
ketidakpuasan dalam bekerja dan menurunkan pradtalsti Hal ini disebabkan karena
penerangan yang baik tentunya akan memudahkankpayawan dalam melakukan
aktivitas.

Ciri-ciri penerangan yang baik menurut Sofyan Assdt993:31) adalah
sebagai berikut: sinar cahaya yang cukup, sinarggag tidak berkilau dan
menyilaukan, tidak terdapat kontras yang tajamagalyang terang, distribusi cahaya
yang merata, dan warna yang sesuai.

Suhu Udara

Lingkungan kerja dapat dirasakan nyaman manakalmjeng oleh beberapa
faktor, salah satu faktor yang memberikan andiladadauhu udara. Suhu udara dalam
ruangan kerja merupakan salah satu faktor yangshdiperhatikan oleh manajemen
perusahaan agar karyawan dapat bekerja dengan ormak@gm seluruh kemampuan
sehingga menciptakan hasil yang optimal.
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Selain suhu udara, sirkulasi udara di tempat keejdu diperhatikan juga. Bila
sirkulasi udara baik maka udara kotor yang adandai@angan bisa diganti dengan
udara yang bersih yang berasal dari luar ruangarbi&ra tentang kondisi udara maka
ada tiga hal yang menjadi fokus perhatian yaiterkdlaban, suhu udara dan sirkulasi
udara. Ketiga hal tersebut sangat berpengaruh daphaaktivitas para pekerja.
Bagaimana seorang staff administrasi dapat beksgzara optimal bila keadaan
udaranya sangat gerah. Hal tersebut akhirnya capatirunkan semangat kerja karena
dipengaruhi oleh turunnya konsentrasi dan tingkeess karyawan. Mengenai
kelembaban, suhu udara dan sirkulasi udara dijgtagskeh Sritomo Wignosubroto
(1989: 45) sebagai berikut:

a. Kelembaban

Kelembaban udara adalah banyaknya air yang terkanddi dalam
udara.Kelembaban ini sangat berhubungan atau dipeimgoleh temperatur udara.
Suatu keadaan di mana temperatur udara yang Saangad dan kelembaban yang tinggi
akan menimbulkan pengurangan panas dari tubuhesbeaar-besaran.

b. Suhu Udara

Tubuh manusia akan selalu berusaha untuk mempekiahekeadaan normal
dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehinggd oenyesuaikan diri dengan
perubahan-perubahan yang terjadi di luar tubuleberts Produktivitas manusia akan
mencapi tingkat yang paling tinggi pada temperaglitar 24-27°C.

c. Sirkulasi Udara

Udara disekitar kita dikatakan kotor apabila keadaksigen di dalam udara
tersebut telah berkurang dan bercampur gas-gas/iayang membahayakan kesehatan
tubuh. Hal ini diakibatkan oleh perputaran udanagydak normal.

Kotoran udara disekitar kita dapat dirasakan derggsaknya pernafasan. Ini
tidak boleh dibiarkan, karena akan mempengaruhehatan tubuh dan akan cepat
membuat tubuh kita lelah. Sirkulasi udara dengambegikan ventilasi cukup akan
membantu penggantian udara kotor dengan udarahb&seperti yang diungkapkan
oleh Sritomo Wignjosoebroto (1989: 50) pengaruhperatur udara terhadap manusia
bisa dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 3: Pengaruh Temperatur Terhadap Aktivitas Marusia
Suhu Pengaruh Terhadap Manusia
Temperatur yang dapat ditahan sekitar 1 jam, t¢dapi di atas
tingkat kemampuan fisik dan mental. Lebih kuran®C30
Kurang lebih 49°C| aktivitas mental dan daya tanggap cenderunghbuat
kesalahan dalam pekerjaan. Timbul kelelahan faik
sebagainya.
Aktivitas mental dan daya tanggap mulai menurun dan
Kurang dari 30°C | cenderung untuk membuat kesalahan dalam pekegian
menimbulkan kelelahan fisik.
Kurang lebih 24°C| Yaitu kondisi optimum (normal)gbenanusia.
Kurang dari 24°C | Kelakuan ekstrim mulai muncul.

Sumber: Sritomo Wignjosoebroto (1989: 50)
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Bising

Untuk meningkatkan produktivitas kerja suara yangngganggu perlu
dikurangi. Di lingkungan Call Center Telkomsel su@s tenang sangat diperlukan
karena pada saat officer online melayani pelanggans terbebas dari suara lain yang
bisa terdengar oleh pelanggan. Suara bising difikabudari suara para officer yang
online pada saat bersamaan dalam satu ruangambisgganggu konsentrasi officer
itu sendiri pada saat bekerja.

Bunyi bising dapat mengganggu konsentrasi dalanerpgekuntuk itu suara-
suara ribut harus diusahakan berkurang.Turunyaekrasi karena ditimbulkan oleh
suara bising dapat berdampak pada meningkatnyass dtesyawan. Menurut
Sedarmayanti (1996: 26) ada tiga aspek yang mekeemtkualitas suara bunyi yang
bisa menimbulkan tingkat gangguan terhadap manyesiai;

a. Lama bunyi
Lama waktu bunyi terdengar. Semakin lama telingm kiendengar kebisingan
maka semakin buruk akibatnya bagi pendengaran. (tuli

b. Intensitas kebisingan

Intensitas biasanya diukur dengan satuan desili®), (gang menunjukan
besarnya arus energi persatuan luas dan batasngemde manusia mencapai 70
desibel.

c. Frekuensi

Frekuensi suara menunjukan jumlah dari gelombatargeang suara yang
sampai di telinga kita setiap detik yang dinyatallalam jumlah getaran perdetik atau
Hertz (HZ). Dari pendapat di atas dapat dikatakahwa telinga manusia memiliki
batasan dalam pendengaran. Batas pendengaran enanescapai 70 desibel, jika
suara yang didengar manusia melebihi batas tersebk& konsentasi manusia akan
mudah kabur. Gangguan-gangguan seperti ini hendadlimyndari agar semangat kerja
tetap stabil dan produktivitas kerja menjadi optima

Penggunaan Warna

Warna ruangan mempunyai pengaruh terhadap gairgh ¢&n semangat para
karyawan. Warna ini berpengaruh terhadap kemampuata melihat objek dan
memberi efek psikologis kepada para karyawan karkeamana mempuyai pengaruh
besar terhadap perasaan seseorang. Sifat dan pengemrna kadang-kadang
menimbulkan rasa senang, ceria atau sumpek datalain

Berdasarkan hal yang dikemukakan di atas maka g@esmas harus
memperhatikan penggunaan warna agar dapat mempéngamangat dan gairah kerja
para karyawannya. Untuk ruang kerja hendaknyailipibrna-warna yang dingin atau
lembut, misalnya coklat, krem, putih, hijau mudan deebagainya. Sebagai contoh
adalah warna putih, warna putih dapat memberikgarkeuangan yang sempit menjadi
tampak leluasa dan bersih.

Sebenarnya bukan warna saja yang harus diperhatgarkomposisinya juga
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harus diperhatikan. Hal ini disebabkan komposiginaayang salah dapat mengganggu
pemadangan sehingga menimbulkan rasa kurang merglaraatau bosan bagi yang
melihat. Rasa menyenangkan atau bosan dapat mearpbhgsemangat kerja
karyawan.

Komposisi warna yang ideal menurut Alex S Nitisemierdiri dari:
a. Warna primer (merah, biru, kuning). Kalau dijajarkeanpa antara akan tampak
keras dan tidak harmonis serta tidak bisa dijajadengan yang lain sehingga tidak
sedap dipandang.

b. Warna sekunder (oranye, hijau, violet). Kalau dijggn akan menimbulkan kesan
yang harmonis, sedap dipandang mata.

c. Warna-warna primer jika dijajarkan dengan warna usdkr yang berada
dihadapannya akan menimbulkan warna-warna kompl@mngang sifatnya kontras
dan baik sekali dipandang mata.

d. Warna-warna primer jika dijajarkan dengan warna usdker yang terdapat
disampingnya akan merusak salah satu dari warsaelter dan akan terkesan suram.

Komposisi warna sangat berpengaruh terhadap kemaméerja. Bila
komposisi warna kurang pas bisa menimbulkan rasahjedan sumpek sehingga
mengurangi kenyamanan dalam bekerja sehingga samkega akan menurun yang
dapat mengganggu produktivitas kerja. Menurut Sedganti (1996: 29), membagi
warna berdasarkan pengaruhnya terhadap perasaarsimayaitu: (1) warna merah
(bersifat dinamis dan merangsang, berpengaruh nbetlan semangat kerja), (2)
warna kuning (bersifat keanggunan, terang dandeluBerpengaruh menimbulkan rasa
gembira dan merangsang urat syaraf mata), dang@janbiru (bersifat tenang, tentram
dan sejuk sehingga berpengaruh mengurangi tekarakedegangan).

Ruang Gerak

Tata ruang kerja yang baik adalah tata ruang keajag dapat mencegah
timbulnya gangguan keamanan dan keselamatan kaga demua karyawan yang
bekerja di dalamnya. Barang-barang yang diperluki@aam ruang kerja harus
ditempatkan sedemikian rupa sehingga tidak menikalbulgangguan terhadap para
karyawan.

Jalan-jalan yang dipergunakan untuk lalu-lalang paryawan hendaknya tidak
dipergunakan untuk meletakkan barang-barang yashek tpada tempatnya. Dalam
ruangan kerja hedaknya ditempatkan tempat sampgahgsg kebersihan lingkungan
kerja tetap terjaga.

Ruang kerja hendaknya di desain sedemikian rupaggd memberikan kesan
nyaman bagi para karyawan.Untuk itu ruangan kegeus ditata mengacu kepada
aliran kerja sehingga meningkatkan efesiensi damudahkan koordinasi antar para
karyawan. Perusahaan yang baik akan selalu merygediberbagai sarana yang
memadai, hal ini dimaksudkan agar para karyawamsaesenang dan betah di ruangan
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kerja.

Sofyan Assauri (1993: 33) mengemukakan baltgar para karyawan dapat
leluasa bergerak dengan baik, maka ruangan gerala @aryawan perlu diberikan
ruangan yang memadai. Terlalu sempit ruang geraknaknenghambat proses kerja
para karyawan’ Sebaliknya ruangan kerja yang besar merupagamborosan
ruangan”. Dari pendapat di atas mengenai ruangkgerag ideal adalah ruang yang
leluasa sehingga dapat membantu kelancaran kerg kmyawan. Ruangan yang
sempit akan mengakibatkan lalu-lintas di tempajakenenjadi semrawut, sehingga
karyawan akan kehilangan semangat dalam bekenas&ean yang memiliki ruang
kerja belum tentu mampu meningkatkan gairah pargakeannya, karena tanpa tata
ruang yang baik akan menghambat proses kerja.

Keamanan Bekerja

Keamanan yang diciptakan suatu perusahaan akan jotkan pemeliharaan
karyawan dengan baik, namun keamanan bekerja daik tibisa diciptakan oleh
pimpinan perusahaan. Keamanan bekerja akan tetmiptsemua elemen yang ada di
perusahaan secara bahu-membahu menciptakan koke#nanan yang stabil.
Keamanan kerja untuk sebuah kantor memang harusrhdijikan baik itu untuk
keamanan terhadap peralatan yang digunakan dan akeamlingkungan Kkerja.
Lingkungan kerja harus memenuhi syarat-syarat keamadari orang-orang yang
berniat jahat dan ruangan kerja yang aman darwitdditamu dan pergerakan umum.
Tentang keselamatan kerja ini sudah ada peratuaaryayg harus dipatuhi oleh setiap
perusahaan. Artinya setiap perusahaan menyedidkarkeselamatan kerja, melatih
penggunaanya. Hal ini dimaksudkan agar karyawamtdagkerja dengan tenang dan
nyaman.

Alex S Nitisemito (1996: 11) berpendapat baht@pabila perusahaan dapat
memberikan jaminan keamanan, ketenangan dalam jaekmaka akan timbul
semangat kerja dan gairah kerja’Pendapat mengenai keamanan bekerja di atas
menggambarkan bahwa perusahaan bertanggung javeab kandisi karyawannya.
Dorongan psikologis para karyawan dalam berkenjgyy@erupa rasa aman dan nyaman
sangat mempengaruhi konsenntrasi dalam bekerjasdftdrasi yang tidak mendukung
akan mengakibatkan semangat dan gairah menurumggghmengurangi produktivitas
kerja.

KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3)
. PENGERTIAN K3

Menurut Mondy (2008) keselamatan kerja adalah mauingan karyawan dari
luka-luka yang disebabkan oleh kecelakaan yangaitedengan pekerjaan. Resiko
keselamatan merupakan aspek-aspek dari lingkungga kang dapat menyebabkan
kebakaran, ketakutan aliran listrik, terpotong, duknemar, keseleo, patah tulang,
kerugian alat tubuh, penglihatan dan pendengaran.

Sedangkan kesehatan kerja menurut Mondy (2008)aladébebasan dari
kekerasan fisik. Resiko kesehatan merupakan fd&kbor dalam lingkungan kerja yang
bekerja melebihi periode waktu yang ditentukarngkimgan yang dapat membuat stres
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emosi atau gangguan fisik. Beberapa pendapat mangengertian keselamatan dan

kesehatan kerja antara lain:

a) Menurut Mangkunegara (2002) Keselamatan dan kemehagrja adalah suatu
pemikiran dan upaya untuk menjamin keutuhan darerkpsrnaan baik
jasmaniah maupun rohaniah tenaga kerja pada khgssudan manusia pada
umumnya, hasil karya dan budaya untuk menuju makgaadil dan makmur.

b) Menurut Suma’mur (2001), keselamatan kerja merupa&agkaian usaha untuk
menciptakan suasana kerja yang aman dan tentrampbesgy karyawan yang
bekerja di perusahaan yang bersangkutan.

C) Menurut Simanjuntak (1994), keselamatan kerja &dd&dendisi keselamatan
yang bebas dari resiko kecelakaan dan kerusakaandirkita bekerja yang
mencakup tentang kondisi bangunan, kondisi mesgirglatan keselamatan, dan
kondisi pekerja.

d) Mathis dan Jackson (2002), menyatakan bahwa Keatanadalah merujuk
pada perlindungan terhadap kesejahteraan fisilosssg terhadap cedera yang
terkait dengan pekerjaan. Kesehatan adalah mepgdl kondisi umum fisik,
mental dan stabilitas emosi secara umum.

e) Menurut Ridley (1983) yang dikutip oleh Boby Shisia (2000), mengartikan
Kesehatan dan Keselamatan Kerja adalah suatu kataleam pekerjaan yang
sehat dan aman baik itu bagi pekerjaannya, perasahaupun bagi masyarakat
dan lingkungan sekitar pabrik atau tempat kerjseteut.

f) Jackson (1999), menjelaskan bahwa Kesehatan dareldfestan Kerja
menunjukkan kepada kondisi-kondisi fisiologis-faikdan psikologis tenaga
kerja yang diakibatkan oleh lingkungan kerja yarsgdiakan oleh perusahaan.

Kesehatan pekerja bisa terganggu karena penyakéds, smaupun karena
kecelakaan. Program kesehatan yang baik akan memgkan para pekerja secara
material, selain itu mereka dapat bekerja dalangklingan yang lebih nyaman,
sehingga secara keseluruhan para pekerja akanlqgaia secara lebih produktif.

. TUJUAN PENERAPAN K3
Adapun tujuan penerapan keselamatan dan kesehatpn(K3) ialah sebagai
berikut (Luckyta, 2012):
a) Agar setiap pegawai mendapat jaminan keselamatankdsehatan baik secara
fisik, sosial dan psikologis.

b) Agar setiap perlengkapan dan peralatan kerja digamaebaik-baiknya dengan
seefektif mungkin.

c) Agar semua hasil produksi dipelihara keamanannya.
d) Agar adanya jaminan atas pemeliharaan dan penmgkatsehatan gizi pegawai.

e) Agar meningkatkan kegairahan, keserasian dan ipasiskerja.
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f) Agar terhindar dari gangguan kesehatan yang digebableh lingkungan atau
kondisi kerja.

g) Agar setiap pegawai merasa aman dan terlindungndbkkerja.

. KECELAKAAN KERJA

Kecelakaan adalah suatu kejadian yang tak terdagatidak diharapkan. Tak
terduga dikarenakan di belakang peristiwa itu titlklapat unsur kesengajaan lebih
dalam bentuk perencanaan. Kecelakaan akibat kedalata kecelakaan yang

berhubungan dengan hubungan kerja pada perusaRaagebab dari kecelakaan di

berbagai tempat kegiatan konstruksi tidak sama. usamemiliki kesamaan umum

yang dibedakan dalam 2 golongan (Santoso, 2004):

a) Tindakan atau perbuatan manusia yang tidak memeke$elamatan ufisafe
human acts yang berarti manusialah penyebab dari kecelak@isnmlakan yang
membahayakanufsafe human adtsdapat berupa sikap sebagai berikut: (1)
menjalankan pekerjaan tanpa mempunyai kewenangakerjp bukan pada
kewenangannya), (2) gagal menciptakan keadaanhaikgehingga menjadi tidak
aman atau memanas, (3) menjalankan pekerjaan yaagg sesuai dengan
kecepatan geraknya, (4) memakai Alat Pelindung BARD) atausafety hanya
berpura-pura, (5) menggunakan peralatan yang tidgkk (6) pengurusan alat
pengaman peralatan yang digunakan untuk melindungnusia, (7) bekerja
berlebihan atau melebihi jam kerja di tempat kedan (8) mengangkat dan
mengangkut beban yang berlebihan.

b) Keadaan lingkungan yang tidak nyamamgafe conditionsyang berarti situasi
atau keadaan lingkungan sekitarlah yang menyebakéeglakaan. Kondisi yang
membahayakarnufsafe conditiorjsdapat berupa situasi sebagai berikut: (1) dalam
keadaan pengamanan yang berlebihan, (2) alat dalaf@® yang sudah tidak layak
digunakan, (3) terjadi kemacetan dalam penggun&imasin ¢ongestioh (4)
sistem peringatan yang berlebihan &dequate warning syst¢m(5) ada api di
tempat yang berbahaya, misalnya, tempat yang mdoggrbensin atau sejenisnya
yang mendatangkan bahaya api, (6) alat penjagapagaman gedung kurang
standar, (7) kondisi suhu (atmosfir) yang membakayaseperti; terpapar gas,
fumes dan lain-lain, (8) terpapar bising, (9) t@araradiasi, (10) pencahayaan dan
ventilasi yang kurang ataupun berlebihan.

HUBUNGAN LINGKUNGAN KERJA DAN KESELAMATAN DAN
KESEHATAN KERJA (K3) DI PT. SANBE FARMA CABANG CIMA _HI

Dari pengertian lingkungan kerja sudah jelas batmgur tersebut berkaitan erat
dengan aktivitas organisasi yang akan meningkafkaaluktivitas kerja organisasi
tersebut. Lingkungan kerja juga tentu berpengagtiatiap Keselamatan dan Kesehatan
Kerja seorang pegawai yang dalam konteks ini #iantisebagai karyawan PT. Sanbe
Farma Cabang Leuwigajah Cimahi.

Tanpa Lingkungan kerja dan pengelolaan Keselamdssn Kesehatan Kerja

(K3) yang baik maka akan berakibat pada produktivikerja karyawan. Yang
seharusnya perusahaan bisa mencapai kinerja yakgimad tetapi karena terjadi
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kecelakaan kerja pada karyawan maka kinerja kanydargebut tidak maksimal sesuai
dengan kapasitas yang seharusnya bisa kerjakan.

Maka jika ingin mencapai kinerja yang maksimal mgausahaan tersebut
harus memperhatikan Lingkungan Kerja dan pengeiokeselamatan dan Kesehatan
Kerja (K3) yang baik bagi para karyawannya sehinggkurangnya kecelakaan kerja
dan efektifitas waktu yang digunakan untuk bekprga lebih maksimal dan mencapai
hasil kerja yang sesuai dengan keinginan.
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PENGARUH DISIPLIN KERJA TERHADAP PROM O4l,
DEMOSI, DAN ROTASI KERJA KARYAWAN PT.PARLINDO"

Disusun oleh:

Bella Berliantina Mapata (NPM51201114005)
Fransisca Novita Kristanti (NPM: 61201114033)
Muhammad Fauzani (NPM: 61201114060)
Neneng Nursusanti (NPM: 61201114038)
Syifa Islamiah (NPM: 61201114028)

BAB 1: PENDAHULUAN
LATAR BELAKANG

Sekarang ini sumber daya manusia merupakasurunerpenting dalam
sebuah kelompok organisasi atau perusahaan urgnjalankan tugas-tugas organisasi
tersebut. Selain sumber daya manusia unsur tengelainnya dalam suatu kelompok
organisasi atau perusahaan adalah modal sarama &ket-alat produksi berupa mesin-
mesin, bahan mentah dan bahan baku, perangkat sa&pakti metode kerja serta pasar
bagi organisasi niaga, tetap diperlukan serta tatampunyai arti penting, tidak akan
ada yang menyanggahnya.

Mengingat bahwa sumber daya manusia merupakesur yang terpenting,
pemeliharaan hubungan yang kontinyu dan serasiasepgra karyawan dalam setiap
organisasi menjadi sangat penting. Teori manajenseimber daya manusia
memberikan petunjuk bahwa hal-hal yang penting rtigigkan dalam pemeliharaan
hubungan tersebut antara lain menyangkut motivagak Manajer atau pemimpin
adalah orang-orang yang mencapai hasil melaluigol@n. Orang lain itu adalah para
bawahan. Berhubung dengan itu menjadi kewajiban srap pemimpin agar para
bawahannya berprestasi. Prestasi bawahan, terudegsebabkan oleh dua hal yaitu:
kemampuan dan daya dorong. Kemampuan dan sigtpsibadi, sedang daya dorong
dipengaruhi oleh sesuatu yang ada dalam diri sesgatan hal-hal lain di luar dirinya.

Daya dorong yang ada dalam diri seseorang, serisgput motivasi. Daya
dorong di luar diri seseorang, harus ditimbulkamipepin dan agar hal-hal di luar diri
seseorang itu turut mempengaruhinya. Pemimpin hawersilih berbagai sarana atau
alat yang sesuai dengan orang itu. Salah satu dapysitif dari daya dorong dalam
diri seseorang (motivasi) adalah terjadinya dayeomp untuk Disiplin kerja, Secara
etimologis disiplin berasal dari bahasa Inggusstipliné€ yang berarti pengikut atau
penganut pengajaran. Latihan dan sebagainya. Disiperupakan suatu keadaan
tertentu dimana orang-orang yang tergabung dal@@aneasi tunduk pada peraturan-
peraturan yang ada dengan rasa senang hdan@en kerja adalah segala
aktivitas manusia yang dilakukan untuk menggagaatuyang telah ditetapkannya.

PT. Parlindo adalah salah satu perusahaatsourcingdari Bank BNI yang
sangat memperhatikan disiplin kerja dalam ketepataktu jam kerja dan juga PT.

" Terima kasih atas pengarahan dan komentar daakid@ Bagus Putu Aditya, MM atas karya tulis ini.
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Parlindo menerapkan adanya promosi, demosi dasi kdayawan. Terjadinya promosi
kerja yang didasari oleh kinerja karyawan yang bd#dn mencapai target yang
ditetapkan oleh perusahaan sehingga dapat naitajabari jabatan yang sebelumnya.
Demosi karyawan ini akan terjadi bila seorang kagamelanggar perjanjian yang ada
didalam kontrak dan tidak mencapai target yangrsshga dan akan berdampak pada
penurunan jabatan. Dan rotasi ini diperuntukkan kag/awan yang berprestasi di PT.
Parlindo, sehingga karyawan tersebut akan dipiratakle Bank BNI.

IDENTIFIKASI MASALAH

Identifikasi masalah yang diangkat adalah; (1) isptinan mempunyai
pengaruh besar terhadap kinerja karyawanHRrlindo, dan (2) kinerja karyawan PT.
Parlindo sangatlah berpengaruh terhadap promasipsie dan rotasi kerja

RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang diatas maka masalahlitpeneni dirumuskan
sebagai berikut: (1) apakah disiplin kerja berpemgaerhadap promosi, demosi, dan
rotasi kerja karyawan PT. Parlindo, dan (1) apafa@mmenerapkan disiplin kerja di
PT. Parlindo?

TUJUAN PENELITIAN

Tujuan dari penelitian ini adalah; (1) untuk metapei berapa besar pengaruh
disiplin kerja terhadap promosi, demosi dan rokasiyawan PT. Parlindo, dan (2)
mengetahui manfaat disiplin kerja di PT. Parlindo.

MANFAAT PENELITIAN

Bagi Penulis, makalah ini disusun untuk memenularatydan sebagai tugas
yang diberikan oleh dosen dalam memenuhi syaratgembangkan materi yang
diberikan sebagai bahan diskusi. Dan bagi kami agiib sebagai mahasiswa
diharapkan makalah ini dapat membantu kami dalamjatenkan tugas diskusi.

Bagi pembaca, makalah ini dimaksudkan untuk mensabatang Motivasi,
disiplin kerja, promosi, demosi dan rotasi jabatdalam sebuah perusahaan.
Diharapkan makalah ini dapat menambah ilmu pengatatmengenai Motivasi dan
Partisipasi kerja. Para pembaca yang dominan d@atiakmahasiswa bisa digunakan
untuk langkah menuju ke pengetahuan yang lebibs, lusehingga kedepannya
tercipta sumber daya manusia yang unggul dan bitdsia

BAB 2: KAJIAN PUSTAKA
DISIPLIN KERJA
. PENGERTIAN DISIPLIN KERJA

Secara etimologis disiplin berasal dari bahaggris “disciplé’ yang berarti
pengikut atau penganut pengajaran, latihan dabagsenya. Dispilin merupakan
suatu keadaan tertentu dimana orang-orang yagghteng dalam organisasi tunduk
pada peraturan-peraturan yang ada dengan rasagskatin Sedangkan kerja adalah
segala aktivitas manusia yang dilakukan untuk mapgg tujuan yang telah
ditetapkannya.

Soegeng Pridjominto (1993) mengemukakatisiplin adalah suatu kondisi
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yang tercipta dan terbentuk melalui prosesri daerangkaian perilaku yang
menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, keteran, dan ketertiban” Karena
sudah menyatu dengan dirinya, maka sikap atau genbwyang dilakukan bukan lagi
atau sama sekali tidak dirasakan sebagai bebakabadebaliknya akan membebani
dirinya bilamana ia tidak berbuat sebagaimana laygan Nilai-nilai kepatuhan telah
menjadi bagian dari perilaku dalam kehidupanyaaidan perilaku yang demikian
tercipta melalui proses binaan melalui keluargandpmikan, dan pengalaman atau
pengenalan dari keteladanan dari lingkungannyaplibisakan membuat dirinya tahu
membedakan hal-hal apa yang seharusnya dilakukamnwajib dilakukan, yang boleh
dilakukan, yang tak sepatutnya dilakukan (kareneupakan hal-hal yang dilarang).

Soegeng Prijodarminto. (1993) berpenddfpis$plin berbagi pada tiga aspek
yaitu sikap mental, pemahaman, dan sikap kelakudiiraikan sebagai berikut: (1)
sikap mental, yang merupakan sikap taat dan tedilagai hasil atau pengembangan
dari latihan, pengendalian pikiran pikiran dan pamdplian watak, (2) pemahaman yang
baik mengenai sistem aturan perilaku, norma, kaitestan standar yang sedemikian
rupa sehingga pemahaman tersebut menumbuhkan panggang mendalam atau
kesadaran, bahwa ketaatan akan aturan, normarikriden standar tadi merupakan
syarat mutlak untuk mencapai keberhasilan (suksks) (3) sikap kelakuan yang
secara wajar menunjukkan kesanggupan hati, untukaaie segala hal secara cermat
dan tertib.

Dalam sebuah organisasi, diperlukan sebuah pembibagi pegawai untuk
mencegah terjadinya pelanggaran terhadap keternyaag telah ditetapkan. Dan
seorang pemimpin memerlukan alat untuk melakukamukikasi dengan para
karyawannya mengenai tingkah laku para pegawai lbagaimana memperbaiki
perilaku para pegawai menjadi lebih baik lagi. Ddisiplin kerja yang diterapkan
merupakan alat komunikasi pimpinan seperti dikerkakaoleh Veitzzal Rivai (2004)
yang menyebutkan bahwédisiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan rpa
manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagaiu upaya untuk meingkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semat@a perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku”Hal ini sesuai dengan pendapat dari Hadad Nawawi
(1998), menyatakan bahwdisiplin adalah sebagai usaha mencegah jainya
pelanggaran-pelanggaran terhadap ketentuan yanghtedlisetujui bersama dalam
melaksanakan kegiatan agar pembinaan hukuman peskosang atau kelompok dapat
dihindari”. Menurut Malayu SP Hasibuan (1996) bahvikedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semaluEn perusahaan dan norma-
norma yang berlaku”

Definisi lainnya diungkapkan dalam Websters NewtiDi@ary (Oteng Sutisna,
1989) yang menyatakan bahwa disiplin adalah:“l@)han yang mengembangkan
pengendalian diri, karakter atau keadaan secaraatie dan efisiensi; (b) “hasil
latihan serupa; pengendalian diri; perilaku yangrtte”, (c) “penerimaan atau
ketundukan pada kekuasaan dan kontroftl) “perlakuan yang menghukum atau
memperbaiki’; (e)“suatu cabang ilmu pengetahuan”

Disiplin merupakan suatu hal yang sangat pentingj baatu organisasi atau
perusahaandan mempertahankan atau melangsungkan kehidupanHgé. ini
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disebabkan hanya dengdisiplin yang tinggi suatu organisasi dapat berjasedinggi.
Hal ini sesuai dengan pendapat Widjaja (1986: Z®bagai berikut:“dengan
perkataan lain disiplin adalah unsur yang pentiygng mempengaruhi prestasi
dalam organisasi. Tidak ada organisasi yang berfasis lebih tinggi tanpa
melaksanakan disiplin dalam derajat yang lebih gjiig

Dari uraian tersebut, dapat dikemukakan displiraldaduatu alat atau sarana
bagisuatu organisasi untuk mempertahankan eksisyans Hal ini dikarenakan
dengan disiplin yang tinggi, maka para pegawai d@muahan akan mentaati semua
peraturan-peraturan yang ada sehinggga pelaksgrel@rjaan dapat sesuai dengan
rencana yang telah ditentukan.

. PENTINGNYA DISIPLIN

Untuk mencapai hasil yang baik sesuai dendgajuan yang telah
ditetapkan, perlu adanya disiplin kerja yang baéki personil yang bersangkutan.
Malayu SP Hasibuan (1996: 212) mengemukan bahWdssiplin yang baik
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorangadeph tugas-tugas yang
diberikan kepadanya’Karena hal ini akan mendorong gairah atau sentaegg, dan
mendorong terwujudnya tujuan organisasi. Semartgatraoril (norale adalah suatu
istilah yang banyak dipergunakan tanpa adanya spatumusan yang seksama.
Semangat menggambarkan suatu perasaan, agak beghunbdengan tabiat (jiwa),
semangat kelompok, kegembiraan atau kegiatan. Wkalagknpok pekerja, penggunaan
yang sudah lazim menyatakan bahwab semangat mdkanjuiklim dan suasana
pekerjaan. Dalam Buku Municipal Personnel Admiaistn dikatakan bahwa,
“morale is an individual or group attitude toward osk and environment”
Pegawai-pegawai dengan semangat yang tinggi measaa mereka diikutsertakan
tujuan organisasi patut diberi perhatian dan bahbsaha-usaha mereka dikenal dan
dihargai.

Pegawai-pegawai dengan semangat yang tinggi mekabesikap yang positif,
seperti kesetiaan, kegembiraan, kerjasama, kebangdalam Dinas dan ketaatan
kepada kewajiban. Produktivitas dan efisiensi yainggi cenderung merupakan akibat
sikap-sikap dan tindakan-tindakan demikian. Sikam dindakan itu diantaranya
disiplin. Disiplin termasuk dalam sikap mental pega Yang dimaksud dalam sikap
mental adalah sikap terhadap kerja itu sendirihagap bekerja dalam industri,
terhadap perlunya menghasilkan produk bermutu,atiegh pelayanan prima kepada
pelangan dan akhimya terhadap integritas moralr€ejantasi.

Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisa®na tanpa dukungan
disiplin personil yang baik, maka organisasi akalit salam mewujudkan tujuannya.
Jadi dapatlah dikatakan bahwa kedisplinan merupdkamci keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah dikamtu

. FUNGSI DISIPLIN KERJA

Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh setiap pegawaisiplin menjadi
persyaratan bagi pembentukan sikap, perilaku, atankehidupan berdisplin yang akan
membuat para pegawai mendapat kemudahan dalamjdyekengan begitu akan
menciptakan menciptakan suasana kerja yang kondieif mendukung usaha
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pencapaian tujuan.

Pendapatan tersebut dipertegas oleh peryataan Thlas (2004) yang
mengemukakan beberapa fungsi disiplin antara lenenata kehidupan bersama,
membangun kepribadian, melatih kepribadian, pensekdaukuman, dan menciptakan.

Disiplin berfungsi mengatur kehidupan bersantglam suatu kelompok
tertentu atau dalam masyarakat dengan begitwngamn yang terjalin antara individu
satu dengan individu lain menjadi lebih baik damckr. Disiplin  juga dapat
membangun kepribadian seorang pegawai lingkungag yeemiliki disiplin yang baik,
sangat berpengaruh kepribadian seseorang. Lingkumgganisasi yang memiliki
keadaan yang tenang, tertib dan tentram sangagia@rgdalam membangun kepribadian
yang baik.

Disiplin merupakan sarana untuk melatih kepridagegawai agar senantiasa
menunjukkan kinerja yang baik sikap, perilaku damapkehidupan yang baik dan
berdisiplin tidak berbentuk dalam waktu yang lasakh satu proses untuk membentuk
kepribadian tersebut dilakukan melalui proses #atihLatihan tersebut dilaksanakan
bersama dilaksanakan bersama antar pegawai, @mpan selurih personil yang ada
dalam organisasi tersebut.

Disiplin berfungsi sebagai pemaksaan kepada s&sgo untuk mengikuti
peraturan-peraturan yang berlaku di lingkungan etars dengan pemaksaan,
pembiasaan, dan latihan disiplin seperti itu dapattyadarkan bahwa diplin itu penting.
Pada awalnya mungkin disiplin itu penting karenatsupemaksaan namun karena
adanya pembiasaan dan proses latihan yang terusransemaka disiplin dilakukan atas
kesadaran dalam diri sendiri dan dirasakan seb&gautuhan dan kebiasaan.
Diharapkan untuk dikemudian hari, disiplin ini megkat menjadi kebiasaan berfikir
baik, positif bermakna dan memandang jauh kedepaiplid bukan hanya soal
mengikuti dan mentaati peraturan, melainkadaBumeningkat menjadi kebiasaan
berfikir baik, positif bermakna dan memandamaghj kedepan disiplin bukan hanya
soal mengikuti dan mentaati peraturan, melair&ahah meningkat menjadi disiplin
berfikir yang mengatur dan mempengaruhi selurulelagphidupannya.

Disiplin yang disertai ancaman sanksi atau hukusaagat penting karena dapat
memberikan dorongan kekuatan untuk mentaati dan andgnmya tanpa ancaman,
sanksi atau hukuman, dorongan ketaatan dan kepatdépat menjadi lemah serta
motivasi untuk mengikuti aturan yang berlaku menjatgtang. Maka dari itu fungsi
disiplin kerja adalah sebagai pembentukan sikapjlaga dan tata kehidupan
berdisiplin didalam lingkungan di tempat seseoréngberada, termasuk lingkungan
kerja sehingga tercipta suasana tertib dan tedafam pelaksanaan pekerjaan.

Menurut T. Hani Handoko (1994Yisiplin adalah kegiatan manajemen untuk
menjalankan standar-standar organisasi nasiondbari pendapat beberapa ahli dapat
disimpulkan disiplin kerja adalah suatu usaha dzahajemen organisasi perusahaan
untuk menerapkan atau menjalankan peraturan atuegtentuan yang harus dipatuhi
oleh sitiap pegawai tanpa kecuali.
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. PRINSIP-PRINSIP DISIPLIN KERJA

Untuk mengkondisikan karyawan perusahaan agar sasahersikap disiplin,
maka terdapat beberapa prinsip pendisiplinan sebbgakut: (1) pendisiplinan
dilakukan secara pribadi, (2) pendisiplinan harusrsilat membangun, (3)
pendisiplinan haruslah dilakukan oleh atasan lamgsdengan segera, (4) keadilan
dalam pendisiplinan sangat diperlukan, (5) pimpirre@ndaknya tidak seharusnya
memberikan pendisiplinan pada waktu bawahan sedagpn, dan (6) setelah
pendisiplinan sikap dari pimpinan haruslah wajankali, obyektif dan tidak dendam
karena akan berdampak kepada penilaian kerja tahua@atinya (Anantadjaya,
2016).

. MACAM-MACAM DISIPLIN KERJA

Disiplin Diri

Menurut Jasin (1996: 35) adalah disiplin yang dikangkan atau dikontrol oleh
diri sendiri. Hal ini merupakan manifestasi atatuaksasi dari tanggung jawab pribadi
yang berarti mengakui dan menerima nilai-nilainggaada di luar dirinya. Melalui
disiplin diri karyawan-karyawan merasa bertanggamgab dan dapat mengatur dirinya
sendiri untuk kepentingan organisasi. Penanamanniiai disiplin dapat berkembang
apabila didukung oleh situasi lingkungan yang kaifdyaitu situasi yang diwarnai
perlakuan yang konsisten dari karyawan dan pinmpim2isiplin diri sangat besar
peranannya dalam mencapai tujuan organisasi. Malaiplin diri seorang karyawan
selain menghargai dirinya sendiri juga menghargang lain. Misalnya jika pegawai
mengerjakan tugas dan wewenang tanpa pengawassanatmda dasarnya pegawai
telah sadar melaksanakan tanggung jawab yangdgié&ulnya. Hal itu berarti pegawai
mampu melaksanakan tugasnya. Pada dasarnya ia angaghpotensi dan
kemampuannya. Di sisi lain, bagi rekan sejawatgeda diterapkan disiplin diri akan
memperlancar kegiatan yang bersifat kelompok, gpdilea tugas kelompok tersebut
terkait dalam dimensi waktu, dimana suatu proses kang dipengaruhi urutan waktu
pengerjaannya. Ketidakdisiplinan dalam suatu bideega akan menghambat bidang
kerja lain.

Disiplin Kelompok

Kegiatan organisasi bukanlah kegiatan yang bensithtidu selain disiplin diri
masih diperlukan disiplin kelompok. Dengan demikdapat dikatakan bahwa disiplin
kelompok adalah patut, taat dan tunduknya kelonipdiadap peraturan, perintah dan
ketentuan yang berlaku serta mampu mengendalikardaii dorongan kepentingan
dalam upaya pencapaian cita-cita dan tujuan tertesgta memelihara stabilitas
organisasi dan menjalankan standarstandar orgamsas

Disiplin kelompok akan tercapai jika disiplin ditelah tumbuh dalam diri
pegawai. Artinya kelompok akan menghasilkan pekerjgang optimal jika masing-
masing anggota kelompok akan memberikan andil sésikadan tanggung jawabnya.
Selain itu disiplin kelompok juga memberikan ariigi pengembangan disiplin diri
bagi pengembangan disiplin diri. Misalnya, jika byd atau iklim dalam organisasi
tersebut merupakan disiplin kerja yang tinggi, makau tidak mau pegawai akan
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membiasakan dirinya mengikuti irama kerja pegaveannlya. Pegawai dibiasakan
bertindak dengan cara berdisiplin. Kebiasaan kaakindisiplin ini merupakan awal
terbentuknya kesadaran. Kaitan antara disiplin din disiplin kelompok seperti dua
sisi dari satu mata uang. Kedua mata uang, kedusalysy melengkapi dan manunjang,
dan bersifat komplementer. Disiplin diri tidak dag&kembangkan secara optimal tanpa
dukungan disiplin kelompok, sebaliknya disiplin &®@lpok tidak dapat ditegakan tanpa
adanya dukungan disiplin pribadi.

Disiplin Preventif

Disiplin preventif adalah disiplin yang ditujukamtuk mendorong pegawai
agar berdisplindiri dengan mentaati dan mengikuti berbagai stamtdar peraturan
yang telah ditetapkan. Menurut T. Hani Handokasidin preventif adalah kegiatan
yang dilakukan untuk mendorong para karyawaar agengikuti berbagai standard
an aturan sehingga penyelewengan-penyelewengarn dmegah. Dengan demikian
disiplin preventif merupakan suatu upaya yang dikak oleh organisasi untuk
menciptakan suatu sikap dan iklim organisasi dimssraua anggota organisasi dapat
menjalankan dan mematuhi peraturan yang telahagikan atas kemauan sendiri.
Adapun fungsi dari disiplin preventif adalamtuk mendorong disiplin diri para
pegawai sehingga mereka dapat menjaga sikapidisfgreka bukan karena paksaan.

Disiplin Korektif

Disiplin korektif merupakan disiplin yang dimaksuagtk untuk menangani
pelanggaran terhadap aturan-aturan yang berlakueéamperbaikinya untuk masa yang
akan datang. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakeh Prabu Mangkunegara
bahwa disiplin korektif adalalisuatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untak fematuhi peraturan sesuai
dengan pedoman yang berlaku dalam perusaha@€rdasarkan pertanyaan di atas
maka dapat disimpulkan bahwa disiplin korektif npetken suatu upaya untuk
memperbaiki dan menindak pegawai yang melakukaanpgghran terhadap aturan yang
berlaku. Dengan kata lain sasaran disiplin koreddidlah para pegawai yang melanggar
aturan dan diberi sanksi yang sesuai dengan ayarag berlaku. Disiplin korektif ini
dilakukan untuk memperbaiki pelanggaran dan mercpggawai yang lain melakukan
perbuatan yang serupa dan mencegah tidak adanyzelagggaran dikemudian hari.

Disiplin Progresif

Disiplin progresif merupakan pemberian hukuman yéatgh berat terhadap
pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah mekalpekesempatan kepada pegawai
untuk mengambil tindakan korektif sebelum hukumakeman yang lebuh serius.
Dilaksanakan disiplin progresif ini akan memunglkinkmanajemen untuk membantu
pegawai memperbaiki kesalahan. Seperti yang dikekarkoleh Veithzal Rivai bahwa
disiplin progresif dirancang untuk memotivasi kavga agar mengoreksi kekeliruannya
secara sukarela. Contoh dari disiplin progresifiadéeguran secara lisan oleh atasan,
skorsing pekerjaan, diturunkan pangkat atau dipecat
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Pendekatan DisiplinKerja

1. Pendekatan Disiplin Modern
Yaitu mempertemukan sejumlah keperluan atau kelantbaru diluar hukuman.

Pendekatan disiplin modern berasumsi bahwa disiplimiern merupakan suatu cara
menghindarkan bentuk hukuman secara fisik melindtinguhan yang benar untuk
diteruskan pada proses hukum yang berlaku, kepukeautusan yang semaunya
terhadap kesalahan atau prasangka harus diperbdaikjan mengadakan proses
penyuluhan dengan mendapatkan fakta-faktanya, sediakukan protes terhadap
keputusan yang berat sebelah pihak terhadap k&spbsd

2. Pendekatan Disiplin dengan Tradisi

Yaitu pendekatan disiplin dengan cara memberikakutman. Pendekatan ini
berasumsi bahwa disiplin dilakukan oleh atasan d&teawahan, dan tidak pernah ada
peninjauan kembali bila telah diputuskan, disi@ohalah hukuman untuk pelanggaran
pelaksanaanya harus disesuaikan dengan tingkatggaleannya, pengaruh hukuman
untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar malkgpada karyawan lainnya,
peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuyeng lebih keras, serta
pemberian hukuman terhadap karyawan yang melarniggira kalinya harus diberi
hukuman yang berat.

3. Pendekatan Disiplin Tujuan.

Adanya pendekatan disiplin dengan cara metkdrerhukuman. Pendekatan
ini berasumsi bahwa disiplin kerja harus dapatriditea dan pahami oleh semua
karyawan, disiplin bukanlah suatu hukuman tetapiupekan pembentukan perilaku,
serta bertujuan agar karyawan jawab terhadap piarouga.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Pada dasarnya faktor yang mempengaruhi disiplifakéerasal dari dua
faktor, yaitu intrinsik dan ekstrinsik. Fadila Helrfil996) merumuskan faktgrang
mempengaruhi disiplin kerja menjadi dua faktor,tiydaktor kepribadian dan faktor
lingkungan.

a. Faktor Kepribadian

Faktor yang penting dalam kepribadian seseorangafadsystem nilai yang
dianut. Sistem nilai yang dianut ini berkaitan lsmgg dengan disiplin. Sistem nilai
akan terlihat dari sikap seseorang, dimana sikagilrarapkan akan tercermin dalam
perilaku. Menurut Kelman (1996) perubahan sikap taledalam perilaku terdapat
tiga tingkatan, yaitu disiplin karena identifikadgn disiplin karena internalisasi.

1) Disiplin karena kepatuhan

Kepatuhan terhadap aturan-aturan yang didasarke datsar perasaan takut.
Displin kerja dalam tingkatan ini dilakukan sematsuk mendaptkan reaksi positif
dari pimpinan atau atasan yang memilki wewenandgal8eaya, jika pengawas tidak
ada di tempat disiplin kerja tidak akan tampak. ©Bbnya seorang pengendara
motor akan memakai helm jika ada polisi saja.
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2) Disiplin Karenddentifikasi

Kepatuhan terhadap aturan-aturan didasarkan padéfikasi adanya perasaan
kekaguman pengahargaan pada pimpinan. Peminyaing kharismatik adalah
figur yang dihormati, dihargai dan sebagai pusatnidikasi. Karyawan yang
menunjukkan disiplin terhadap aturan-aturan orgesnibukan disebakan pada atasnya
disebakan karena kualitas profesionalnya yang tinddpidangnya, jika pusat
dentifikasi ini tidak ada maka disiplin kerja akamemurun, pelanggaran
meningkatkan frekuensinya.

3) Disiplin Karena Internalisasi

Disiplin kerja dalam tingkat ini terjadi karyawarurp/a system nilai pribadi
yang menujukkan tinggi nilai-nilai kedisplinan. [Bin taraf ini, orang dikategorikan
mempunyai disiplin diri. Misalnya, walaupun tidaéta polisi namun pengguna motor
tetap memakai helm dan membawa SIM.

b. Faktor Lingkungan

Disiplin seseorang merupakan produk sosialisassil hinteraksi dengan
lingkungan, terutama lingkungan sosial. Oleh karn&napembentukan disiplin tunduk
pada kaidah-kaidah proses belajar. Disiplin kggag tinggi tidak muncul begitu saja
tapi merupakan suatu proses belajar terus-meneRIsses pembelajaran agar efektif
maka pemimpin yang merupakan agen pengubah perparbatikan prinsip-prinsip
konsisisten adil bersikap positif dan terbuka. Kstes adalah memperlakukan aturan
secara konsisten dari waktu ke waktu. Sekali atysang telah disepakati dilanggar,
maka rusaklah sistem aturan tersebut. Adil dalarnimaadlaah memperlakukan
seluruh karyawan dengan tidak membeda-bedakan.

Upaya menanamkan disiplin pada dasarnya adalahrmmdaa nilai-nilai oleh
karenanya komunikasi terbuka adalah kuncinya. Dabtahini transparan mengenai
apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan termasulathmnya sangsi dan hadiah
apabila karyawan memerlukan konsultasi terutama pkuran aturan dirasa tidak
memuaskan karyawan.

Selain faktor kepemimpinan, gaji kesejahteraan slatem penghargaan yang
lainnya merupakan faktor yang tidak boleh dilupak@aji kesejahteraan dan sistem
penghargaan akan memberikan motivasi kerja yamgpitipada karyawan sehingga
akan berdampak pada perilaku disiplin kerja karyaw&edangkan Malayu S.P
Hasibuan (2006) mengemukakan bahwa faktor yang reeggwuhi disiplin kerja
antara lain: (1) tujuan dan kemampuan, (2) telaganpinan, (3) balas jasa, (4)
keadilan, (5) pengawasan melekat, (6) sanksi hukun(@) ketegasan, dan (8)
hubungan kemanusiaan.

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tindtedisiplinan karyawan.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetajpdaa serta cukup menantang bagi
kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuaek€pjaan) yang dibebankan
kepada seorang karyawa harus sesuai dengan kenmampgagawan yang
bersangkutan, agar ia bekerja sungguh-sungguh dailird dalam mengerjakannya.
Tetapi jika pekerjaan itu diluar kemampuannya afakerjaan itu dibawah
kemampuannya, maka kesungguhan kedisiplinan karyawaendah.
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Indikator disiplin kerja

Disiplin kerja adalah sikap mental atau keadaarewesg atau kelompok
organisasi dimana ia berniat untuk patuh, taattdaduk terhadap peraturan, perintah,
dan ketentuan yang berlaku serta mampu mengendalikadari dorongan kepentingan
dalam upaya pencapaian cita-cita dan tujuan tertesgita memelihara stabilitas
organisasi dan menjalankan standar-standar orgionmsd. Pada dasarnya banyak
indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinanrykavan suatu organisasi, di
antaranya:

a. Tujuan dan Kemampuan

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetaglesara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini rbefmahwa tujuan (pekerjaan)
yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dekgarampuan karyawan
bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sumgguldigigfin dalam mengerjakannya.

b. Teladan Pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentugdisifinan karyawan
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan glala bawahannya. Dengan teladan
pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahanpun aki&at baik. Jika teladan pimpinan
kurang baik (kurang berdisiplin), para bawahan gken kurang disiplin.

c. Balas Jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempehg&edisiplinan karyawan
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dantdaeti karyawan terhadap
perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawaakse baik terhadap pekerjaan,
kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.

d. Keadilan

Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dal@mbgrian balas jasa
(pengakuan) atau hukuman akan merangsang tercgpteadisiplinan karyawan yang
baik.

e. Pengawasan Melekat (Waskat)

Pengawasan melekat adalah tindakan nyata dan padiegtif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Bengaskat berarti atasan harus
aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, silggrah kerja, dan prestasi kerja
bawahannya.

Berdasarkan pengertian di atas dapat ditarik keriskik disiplin kerja, yaitu;
disiplin kerja tidak semata-mata patuh dan taabasp penggunaan jam Kkerja,
misalnya datang dan pulang sesuai tidak mangkirlszleerja, tetapi merupakan suatu
upaya dalam mentaati peraturan tidak didasarkanyadaerasaan takut, atau terpaksa,
dan memiliki komitmen dan loyal pada organisastwyéércrmin dari bagaimana sikap
dalam bekerja.

Dede Hasan (2002) merumuskan indikator disiplinakadalah sebagai berikut:
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(1) melaksanakan dan menyelesaikan tugas pada nyakt(2) bekerja dengan penuh
kreatif dan inisiatif, (3) bekerja dengan jujurnpé semangat dan tanggung jawab, (4)
datang dan pulang tepat pada waktunya, (5) bedimtku sopan.

Karyawan yang mempunyai disiplin kerja yang tinggan merasa riskan
meninggalkan pekerjaan jika belum selsai, bahkasan akerasa senang jika dapat
menyelesaikan tepat waktu, dia mempunyai targeindahenyelesaikan suatu pekerjaan
sehingga selalu memprioritaskan pekerjaan mana yaerty diselesaikan terlebih
dahulu.

PROMOSI ROTASI DAN DEMOSI
PROMOSI
. DEFINISI PROMOSI MENURUT PARA AHLI

Menurut Hasibuan (2002: 108), promosi jabatan liegerpindahan yang
memperbesar wewenang dan tanggung jawab ke jagatam lebih tinggi di dalam
suatu organisasi yang diikuti dengan kewajiban,, l&i#itus, dan penghasilan yang
lebih besar. Menurut Manullang (2004: 153), pronjasatan berarti kenaikan jabatan,
yakni menerima kekuasaan dan tanggung jawab lebgarbdari kekuasaan dan
tanggung jawab sebelumnya. Menurut Nitisemito (1986, promosi adalah proses
pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatanyéang lebih tinggi yang selalu
diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan wewenanggyabih tinggi pula dari jabatan
yang diduduki sebelumnya. Menurut Nasution (200€0)1 promosi adalah proses
bergerak maju dan meningkat dalam suatu jabatag gatudukinya. Menurut Siagian
(1999: 169), promosi adalah perpindahan pegawasdar pekerjaan ke pekerjaan lain
yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatan Kiig@batannya lebih tinggi dan
penghasilannya pun lebih besar pula. MenMutrsanto (1998: 68), istilah promosi
(promotior) berarti kemajuan, maju ke depan, pemberian sta@nsghargaan yang
lebih tinggi. Menurut Heldjrachman (1991: 111), matakan promosi adalah
perpindahan dari suatu jabatan lain yang lebih meryg status dan tanggung jawab
yang lebih tinggi, biasanya disertai dengan kemaikaah, gaji dan hak-hak lainnya.

Dari definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa premadalah penghargaan
dengan kenaikan jabatan dalam suatu organisasipuataunstansi baik dalam
pemerintahan maupun non-pemerintah (swasta). Mertdusein (2003), seseorang
yang menerima promosi harus memiliki kualifikasingabaik dibanding kandidat-
kandidat yang lainnya. Terkadang jenis kelamin/paaita serta senioritas tua/muda
mempengaruhi keputusan tersebut. Hal inilah yamydda diusahakan oleh kalangan
pekerja agar bisa menjadi lebih baik dari jabatangysebelumnya ia jabat. Dan juga
demi peningkatan dalam status sosial. Promosi na&arp kesempatan untuk
berkembang dan maju yang dapat mendorong karyawark debih baik atau lebih
bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan datagkuhgan organisasi atau
perusahaan. Dengan adanya target promosi, pastavkan akan merasa dihargai,
diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan kggeoleh manajemen perusahaan
sehingga mereka akan menghasilkan keluaramtp() yang tinggi serta akan
mempertinggi loyalitas (kesetiaan) pada perusah@sh karena itu, pimpinan harus
menyadari pentingnya promosi dalam peningkatan ykibdtas yang harus
dipertimbangkan secara objektif. Jika pimpinan Hhelamenyadari dan
mempertimbangkan, maka perusahaan akan terhindamdaalah yang menghambat
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peningkatan keluaran dan dapat merugikan perusalssgerti: ketidakpuasan
karyawan, adanya keluhan, tidak adanya semangg, keenurunnya disiplin kerja,
tingkat absensi yang tinggi atau bahkan masalalaaiaspemogokan kerja. Untuk
dapat memutuskan imbalan yang sepenuhnya dibekiépada seorang karyawan atas
hasil kerjanya, maka perusahaan harus memilikisgessistem balas jasa yang tepat.
Mekanisme untuk dapat menentukan balas jasa yamiggéagi suatu prestasi kerja
adalah dengan penilaian prestasi kerja.

Melalui penilaian prestasi kerja akan diketahui esapa baik ia telah
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadaekigga perusahaan dapat
menetapkan balas jasa yang sepantasnya atas pkesfagersebut. Penilaian prestasi
kerja juga dapat digunakan perusahaan untuk mengetekurangan dan potensi
seorang karyawan. Dari hasil tersebut, perusahagmatdmengembangkan suatu
perencanaan sumber daya manusia secara menyehllarh thenghadapi masa depan
perusahaan. Perencanaan sumber daya manusia seeayaluruh tersebut berupa
jalur-jalur karir atau promosi-promosi jabatan pleaayawannya.

Promosi jabatan ditandai dengan adanya perubahssi e tingkat yang lebih
tinggi. Adanya perubahan tersebut menimbulkan tanggjawab, hak, status, dan
wewenang yang meningkat, serta statusnya semaldar llan pendapatannya pun
semakin besar yang disertai peningkatan fasiléamya.

. TUJUAN PROMOSI JABATAN

Pada dasarnya promosi pegawai diarahkan kepadaghatan dari ketetapan
perusahaan dalam mencapai sasaran melalui pelaksgmmamosi jabatan dimana
peran pegawai tersebut memperoleh kepuasan kdmjagga memungkinkan seorang
pegawai untuk memberikan hasil kerja yang terbaigakla perusahaan sehingga dapat
ditetapkan tujuan promosi sebagaimana yang dikekawkaHasibuan (2002: 113),
yaitu; untuk memberikan pengakuan, jabatan, daralambjasa yang semakin besar
kepada karyawan yang berprestasi kerja lebih tinDgpat menimbulkan kepuasan
dan kebanggan pribadi, status sosial yang semakggif dan penghasilan yang
semakin besar.

Untuk memotivasi agar karyawan lebih semangat hekeerdisiplin tinggi,
dan memperbesar produktivitas kerja. Untuk menjastabilitas kepegawaian dengan
direalisasikan promosi kepada karyawan dengan disapada waktu yang tepat serta
penilaian yang jujur. Kesempatan promosi dapat mbualkan keuntungan berantai
(multiplier effec} dalam perusahaan karena timbul lowongan berafifamemberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkafifitaeadan inovasinya yang
lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan, u@uk menambah/memperluas
pengetahuan serta pengalaman kerja para karyawarndanerupakan daya dorong
bagi karyawan lainnya, (3) untuk mengisi kekosongalpatan karena pejabatnya
berhenti (agar jabatan itu tidak lowong maka dipseikan karyawan lainnya.
Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yangtteeaangat kesenangan, dan
ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat ggdniproduktivitas kerjanya
semakin meningkat), (4) untuk mempermudah penarigatamar, sebab dengan
adanya kesempatan promosi merupakan daya pendobamy pelamar untuk
memasukan lamarannya. Promosi akan memperbaikisskatryawan dari karyawan
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sementara menjataryawan tetap setelah lulus dari masa percobaannya

Maka dapat disimpulkan bahwa promosi jabatan heatujuntuk menunjang
kegiatan perusahaan atau pelaksanaan fungsi-fumgsajemen sumber daya manusia
secara keseluruhan.

. DASAR-DASAR PROMOSI

Pedoman yang dijadikan dasar untuk mempromosikaywka atau pegawai
menurut Handoko (1999) adalah; (1) pengalaman (igmapengalaman kerja
karyawan), (2) kecakapan (keahlian atau kecakapan)(3) kombinasi kecakapan dan
pengalaman (lamanya pengalaman dan kecakapan).

. SYARAT-SYARAT PROMOSI

Persyaratan promosi untuk setiap perusahaan tidetussama tergantung
kepada perusahaan/lembaga masing-masing. Menumdolka (1999) syarat-syarat
promosi pada umumnya sebagai berikut: kejujurasiplkih, prestasi kerja, kerjasama,
kecakapan, loyalitas, kepemimpinan, komunikatify gandidikan

. JENIS-JENIS PROMOSI

Ada beberapa jenis promosi, sebagai berikut; (Dmpsi sementara yaitu
seseorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk saenaekarena adanya jabatan yang
lowong yang harus segera diisi, (2) promosi tetagtuy seorang karyawan
dipromosikan dari suatu jabatan ke jabatan yani lighggi karena karyawan tersebut
telah memenuhi syarat untuk dipromosikan, (3) preirkecil yaitu menaikkan jabatan
seseorang karyawan dari jabatan yang tidak sylihdahkan kejabatan yang sulit yang
meminta ketrampilan tertentu, tetapi tidak disedangan peningkatan wewenang,
tanggungjawab dan gaji, dan (4) promosi kering uyaseorang karyawan yang
dinaikkan jabatannya ke jabatan yang lebih tingggdai dengan peningkatan pangkat,
wewenang, dan tanggungjawab tetapi tidak disegagdn kenaikkan gaji atau upah.

DEMOSI

Menurut Suratman (1998) demosi adalah penurunaatgabdalam suatu
instansi yang biasa dikarenakan oleh berbagachatphnya adalah keteledoran dalam
bekerja. Menurut organisasi.org, demosi adalahgtingla seseorang dari pekerjaannya
ke posisi yang lebih rendah dengan tingkat tanggawgb dan tugas yang lebih kecil
dari pekerjaan semula dan begitu pula dengan kosagerpengganjiannya. Turun
jabatan biasanya diberikan pada karyawan yang nierkiherja yang kurang baik
atau buruk serta bisa juga diberikan pada karyayeargy bermasalah sebagai sanksi
hukuman. Demosi lebih disukai karyawan dibandings@mecatan atau PHK.

Demosi merupakan suatu hal yang sangat dihindah sétiap pekerja karena
dapat menurunkan status, jabatan, dan gaji. Nademosi atau turun jabatan ini biasa
dilakukan oleh beberapa instansi ataupun perusateam peningkatan kualitas kerja,
dan juga sebagai motivasi bagi karyawan agar beekeljh baik. Jadi jika perusahaan-
perusahaan ingin maju, maka harus menciptakan kKsngeagi para karyawannya
agar mereka tekun dalam bekerja dan tidak selalpabgku tangan pada karyawan
lainnya. Apabila karyawan memiliki produktivitas rdanotivasi kerja yang tinggi,
maka laju roda pun akan berjalan kencang, yangmydiakan menghasilkan kinerja
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dan pencapaian yang baik bagi perusahaan. Dilaisi bagaimana mungkin roda
perusahaan berjalan baik, jika karyawannya bek&gk produktif, artinya karyawan
tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, dan kiddet dalam bekerja.

ROTASI
. DEFINISI DAN TUJUAN ROTASI

Rotasi pekerjaan merupakan salah satu altern&# karyawan menderita
rutinisasi yang berlebihan atau kebosanan atas kedreka, hal tersebut perlu jika
karyawan tersebut menganggap bahwa pekerjaanngk tehi menantang, maka
karyawan tersebut oleh perusahaan seharusnya dipkad ke pekerjaan lain, pada
tingkat yang sama, yang mempunyai persyaratan dmplan yang serupa. Rotasi
pekerjaan adalah pergantian periodik seorang kanyashari satu tugas ke tugas lain
(Robbins 2006).

Cheraskin dan Stevens (2001) menyatakan bahwa isaganmenggunakan
rotasi pekerjaan sebagai sarana untuk mewujutiginperformancetau kinerja yang
tinggi. mereka juga menyatakan bahwa rotasi pekergdalah pergeseran pekerjaan
antar pegawai dalam organisasi. Pergeseran ink tdleakukan secara permanen.
Dalam tahun-tahun terakhir, rotasi pekerjaan sutighnakan oleh banyak perusahaan
sebagai sarana meningkatkan kelenturan dan mengegabtusan hubungan kerja.
Kekuatan rotasi pekerjaan adalah mampu menguragigpdanan dan meningkatkan
motivasi lewat penganekaragaman kegiatan karyaweary saja hal itu dapat juga
mempunyai manfaat tidak langsung bagi perusahaamenk para karyawan dengan
rentang ketrampilan yang lebih lebar memberi maneye lebih banyak kelenturan
dalam menjadwalkan kerja, menyesuaikan diri denganubahan, dan mengisi
kekosongan personalia.

Di pihak lain, rotasi pekerjaan bukanlah tanpa takarena biaya pelatihan
akan meningkat dan produktivitas berkurang kareeanimdahkan pekerja ke posisi
baru tepat ketika efisiensinya pada pekerjaan yang menciptakan nilai ekonomi
organisasi, rotasi pekerjaan juga dapat menciptaBangguan karena anggota
kelompok kerja harus menyesuaikan diri dengan am&ayyawan baru, dan penyelia
juga harus menghabiskan banyak waktu untuk menjgveatanyaan dan memantau
pekerjaan karyawan yang baru saja dirotasikan. SRddaryawan merupakan suatu
pergerakan dari satu pekerjaan ke pekerjaan laig y@asanya tanpa mengakibatkan
perubahan dalam hal gaji atau pangkat (Dessler)2009

Ada beberapa alasan mengapa terjadi rotasi padavkan, para karyawan
boleh jadi ingin pindah karena alasan pengembapgaadi, menginginkan pekerjaan
yang lebih menyenangkan, menghendaki kesenangaih Ibbsar atau untuk
mendapatkan kemungkinan peningkatan yang lebih rbé¥srusahaan boleh jadi
memindahkan karyawan dari suatu posisi dimana layatersebut tidak lagi
diperlukan, atau untuk mempertahankan karyawanoseatau untuk menyesuaikan
karyawan dalam perusahaan secara lebih baik. Lé&mjut Arifamrizal (2008)
menjelaskan bahwa tujuan dari rotasi pekerjgab (otation) adalah memberikan
karyawan variasi lebih dalam pekerjaannya. Rotakegaan memindahkan karyawan
dari satu bidang pekerjaan khusus ke bidang lainkgayawan dilatih dan diberikan
kesempatan untuk melakukan dua pekerjaan atau tEddm sistem rotasi. Dengan
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rotasi pekerjaan ini, manajer yakin dapatenstimulasi kemauan dan motivasi
karyawan bila menyediakan karyawan perspektif ydogs dalam organisasi.
Keuntungan lain dalam rotasi pekerjaan ini adalaningkatkan fleksibilitas karyawan
dan mempermudah penjadwalan karena karyawan suiliah duintuk melakukan

pekerjaan yang berbeda.

. PROSEDUR ROTASIKARYAWAN

Prosedur Rotasi karyawan harus sesuai dengan kemaankaryawan sehingga
berorientasi pada penempatan orang yang tepat padsési yang tepat pula.
Pengambilan keputusan penempatan karyawan diangdsdabarkan pertimbangan
rasional dan objektif oleh Manajer Sumber Daya Msaau Dengan prosedur
penempatan yang tepat melalui penilaian yang rasidan sesuai dengan kebutuhan
perusahaan akan berdampak pada peningkatan kiperissahaan karena kinerja
karyawan yang baik pula. Hal ini dapat terjadi al@aprosedur penempatan karyawan
digunakan dengan efektif. Meskipun pun rotasi peker bukanlah tidak memiliki
perihal negatif, seperti biaya pelatihan yang mgkam, dan produktivitas dapat
berkurang karena memindahkan karyawan ke posigitepat ketika efisiensinya pada
pekerjaan yang lama menciptakan nilai ekonomi dsgan Rotasi pekerjaan juga
merupakan tantangan bagi karyawan karena haru ma®mdaptasi menyesuaikan
diri dengan kelompok kerja yang baru, penyelianymgkin juga harus menghabiskan
waktu untuk menjawab pertanyaan dan memantau pekekaryawan yang baru saja
dirotasikan.
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