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PENDAHULUAN

A. Latar Bdakang Masalah

Sdeh stu ciri kehidupan modern dgpa dilihat dai  semakin besar dan
kompleksnya organisss  pada bidang indudri. Setigp  heri manusa meakukan
berbaga  kegiaan, bergabung dan berhubungan dengan organisss ddam masdah
kerja Jewd dan Segdl (1998) menyataken bahwa karyawan yang produktivitas
kerjanya bak dan berkuditas merupakan ast bagi organisss atau perusshaan dadam
menghadapi  persaingan kerja  Produktivites kerja yang tinggi dai sdtigp  karyawan
merupakan hd yang sangat diinginkan oleh organisas. Semakin banyak anggota yang
berproduktivites kerja tinggi, meka produktivites kerja dan  produktivites organises
secaa keduruhan a&kan semekin meningkat dan organises  dgpat  bertahan  ddam
pesangan bisnistyya Sepeti yang dikemukaken oleh Reksohadiprodjo dan Handoko
(1987) produktivites kerja karyawan dari sudu organissd memegang peranan  yang
sangat penting. Oleh karena itu, mgu mundurnya organised  sangalah  tergantung
pada naik turunnya produktivitas kerja  karyawan.

Mangkunegara (1993) menyatakan bahwa produktivitas kerja dapat diatikan
sehagal ukuran keberhasilan aau kesuksesan seorang karyawan. Sukses tideknya
sorang kayavan ddam bekeja akan dapat diketahui gpabila pimpinan perusahaan
dau organisss yang bersangkutan menergokan sigem penilaian produktivites kerja
Oleh karena itu, penilaan produktivitas kerja merupaken aktivitas penting yang perlu
dilskukan oeh sdigp pimpinen ddam organisss.  Penilaan  produktivites  kerja

terssbut memiliki  konskuens bagi setigp karyawan yang dinila ddam orgenisss.



Jka ddam mdakukan penilaan kerja kdiru, maka akan berakiba buruk terhedap
kayavan. Bagi kayawan, penilaan produktivitas kerja memiliki  konskuens yang
berhubungan dengan organises, seperti  kesgpekatan  pengembangan  karier  dan
perilaku di tempat kerja (Mohyi, 2005). Jadi, produktivites kerja  merupaken hd yang
peting bagi perusshaan aau organisad, sata dai  pihak  karyawan itu  sendiri.
Sdanjutnya, Rao (1986) mengatekan bahwa predas suau perusshaan tidek depat
dilepaskan dari produktivites kerja  sdtigp individu yang terlibat di ddamnya Ha ini
berati bahwa tercapainya tujuan yang tdah ditetgokan oleh perusshaan banyak
tergantung pada produktivitas kerja karyawannya Sementara itu, Handoko (1987)
mengemukakan bahwa produktivites kerja addah hasl kerja yang dicgpa  karyawan
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya yang dibebankan kepadanya.

Asad (1990) mengemukakan bahwa bak buruknya produktivites kerja antara
kayavan sau dengan karyavan yang lan akan berbeda-beda, mekipun jenis
pekerjaan yang dilakukan sama Perbedaan produktivites kerja ini tidek dapat dinila
positif gpabila hanya mdihanya dai segi hesl kerja sga Hd ini hanya akan menjadi
beban sga bagi kayawan yang mdakukannya Kayawan akan cenderung ada
keterpaksaen ddam menydesakan pekejaan yang menjadi  tanggung  jawabnya
Sehingga dapat diatiken bahwa kayavan yang menydesakan pekerjaan tersebut
bukan merupskan barang mati yang hanya dituntut untuk menghedlkan produktivites
yang tinggi. Namun sdbaga mekhluk hidup yatu manusa yang mempunya  pikiran,
peassan, dan kemauan memerdukan adanya timbd bdik dai jaih payah yag
dilakukannya Dengan adanya penghargean yang sesua dengan Sfat dan keedaannya
yatu berupa penilaan produktivites kerja karyaven dai berbaga segi. Karyawan

yang dinila hesl kejanya dai bebaga segi meka kayavan akan merasa diharga



shingga mempunya  kenyamanan ddam bekerja yang kemudian keinginannya  kuat
untuk bertahan lamadan lebih efisen ddam menyd esaikan pekerjaannya

Penilaian produktivitas kerja karyawan diharapkan dilakuken secara rasond
den obyektif oleh dua pihek yang berkepentingan. Phak yang berkepentingan
terhadgp informas  penilaan produktivitas kerja tersebut yaitu karyawan itu sendiri
dan organisas aau perusthaan. Bagl karyawan dihargpkan hasl informed  penilaian
produktivitas kerja terssbut mengarah pada bagamana karyavan meakukan tuges
tugas yang menjadi tanggung jawabnya dan  bagamana mengubah perilaku bekerja
aga mampu beprestas lebih  produktif. Namun pada kenyataannya penilaian
produktivitas kerja tersebut dipaka sebaga sxana menciptekan umpan bdik yang
menunjang pengembangan diri karyawan dan mempengaruhi efektifitas perusahaan.

Penditian yang dilakukan olen Hadipranata (2000) yang menyatakan bahwa
kriss moneter yang berkepanjangan dan dtuas politk yang tidek menentu dgpat
menyebabkan  turunnya  produktivitas suatu  perusshean.  Indikas  rendahnya
produktivites tenaga kerja Indonesa idah besarnya kesenjangan pendapatan, besarnya
pengangguran dan rendahnya pendidiken raarata tenaga kerja Secara komperatif
kondis produktivites sumber daya insani (SDI) Indonesa dibandingkean dengan SDI
mancanegaa mash tergolong rendah vyatu peringkat ke-98. Sebdiknya, peringkat
DI Hlipna 84, Thaland 66, Mdayda 52, Bruna 42, Snggpura 37, Hongkong 25,
Augrdia9, Bdanda 8, dan Jepang peringkat pertama.

Kenyaaan terssbut meupakan fenomena yang memprihatinkan  sehingga
dipelukan adanya penanganan yang lebih intendf. Setigp perusshean tentu sga
memiliki peraturan yang diberlakukan ddam perussheannya Ha terssbut memang

sangat menunjang bagi  tercgpainya  produktivitas kerja yang tinggi. Akan tetapi



bagamangpun juga peraturan kerja dgpa berdampak bak itu dampak postif maupun
negatif pada perusshaan terscbut. Peraturan kerja pada perusshaan ddam ha ini
addah peraiuran yang dibuat oleh sau pihak yatu pengussha secara tertulis yang
memuat ketentuan-ketentuan tentang syarat-syarat kerja dan tata tertib perusahaan
(Manullang, 2001).

Oleh kaena peusshaan sangat tergantung pada kayawan sebaga  aset
perusshaan yang dikena peraturan maka peraturan kerja terdgpat syarat dan tata tertib
yang haus ditaati oeh karyavanya Adgpun syaa keja dan taa tetib yang
diberlakukan oleh perusshean kepada karyawvan biasanya berupa kedisplinan ddam
bekerja misdnya kedisplinean ddam hd daang den pulang kerja kedigplinan sdama
menyelesaikan pekerjaan serta kedisiplinan ddam mencapa hasll kerja

Sebagai  contoh kedisiplinean ddam skda nesond tefjadi di kaangan anggota
Dewan Pewakilan Rekyat. Tradis mangkir kerja anggota DPR  semekin
memprihatinkan. Menurut Baoegana (Jawgpos, 2006) 50 persen sampa 80 persen
anggota dewan sering mangkir. Daam rgpat anggota banyak anggota yang hanya titip
tanda tangan. Fenomena tersebut merupekan gambaran kecl dai  gersangnya
kedisplinan dan rendahnya rasa akuntabilitas parawakil rakyat kepada kondtituen.

Pada schuah organisss kayawan yang tidek digplin saring  mdakukan
peanggaran, telambat datang di tempat keja, mangkir keja dan bolos kerja,
sehingga menyebabkan angka aken adisens meningkat dan menurunkan  produktivitas
kerja yang akhirmya dapat merugikan perussheen. Berawd dai sni akan timbul
kduhan berbega pihek mengena diSplin keja yang rendah, produktivitas kerja
rendah, semangat kerja turun, dan banyak pdanggaranrpdanggaan yang dilakukan

karyawan di perusshaan.



Kedigplinan ddam bekeja ini meupekan sdah satu penentu bagi  prestes
kerja kayawan, yatu agpakah karyawan itu mempunya tanggung jaweb terhadep
pekerjaannya ataukah tidek. Apebila karyavan mempunya kedisplinan yang tinggi
meka dapat dipadiken bahwa karyawvan terssbut mempunya tanggung jaweb dan
mampu  menydesaikan  tugaslya dengan  bak  sehingga  dihargpken mampu
mengheslkan  produktivitas yang tinggi. Sebdiknya gpebila kayaven memiliki
kedigplinan yang rendsh biasanya dapat dipasiken bahwa karyawan terssbut tidek
mempunya tanggung jawab dan tidek peduli dengan hasl pekejaannya Ha ini bisa
terjadi karena karyawan terssbut menganggap pekerjaannya tersebut bukan begian
penting dai kehidupan pskisnya sehingga produktivites yang dihesilkan mempunya
kuditas yang rendah (As ad, 1992 ).

Sgdan dengan pendapat Hippo (1971) yang mengemukakan bahwa gpabila
kedigplinan kerja dan peraturan-peraturan perusshaan tidek sembang ddam proses
peaksanaannya meka akan berdampak pada hesl produktivites yang rendah. Ha ini
maksudnya addah gpabila karyawan tidek displin menjdankan peraturan perusahaan
meka hedl produktivites kerja yang dihaslkan karyawan tidek sesua dengan harapan
perusshean. Tetapi sebdiknya gpabila kayavan mematuhi  a@au  menjdankan
perauran perusshaan terssbut, meka produktivites yang dihasilkan karyawan bagi
perusahaan akan meningkat.

Pada proses produks ddam perussheen sering muncul bentuk datus karyawan
yang membedakan produks yang dihaslkan karyavan. Bentuk datus terssbut
dibedakan menjadi karyawan tetgp dan karyawan kontrak (tidek tetgp). Status antara
kayavan telgp dan kayawan Kkontrak yang diberikan perusshaan kepada

kayawannya meupaken sdah sau indikes ddam  pembentukan perileku  yang



mempengaruhi kinerja karyawan ddam mencgpa tujuan yang ditetgpkan  perusahaan.
Aniek (2005) menjdaskan bahwa daus keja kayawvan terbagi menjadi karyawan
tetgp dan karyawan ddam masa latihan (on the job training). Secara sederhana dapat
diatiken bahwa karyaven tetap merupekan karyavan yang diangkat oleh perusahaen
untuk bekerja secara penuh ddam tempo wakitu yang tidek dibatas, sedangken
kayavan kontrak merupakan karyavan yang bekerja berdasarkan kontrak yang
dibuat oleh perusahaan dan disepakati bersama, dan karyawan tersebut bekerja kepada
perusahaan daam tempo yang dibatas.

Kayawvan tetap addah tenaga kerja yang bekerja di ddam hubungan kerja
pada pengusaha dengan menerima upah untuk waktu tidek tentu, hubungan kerja tidek
dibatas oleh jangka wektu tertentu berlakunya pejanjian aau sdesanya suatu
pekerjaan. Sedangkan karyawan ddam maesa pddihan (on the job training) addah
tenaga kerja yang bekerja di ddam hubungan kerja pada pergussha dengan menerima
upah untuk waktu tertentu, hubungan kerja dibatas oleh jangka waktu berlakunya
perjanjian a@au sdesainya suatu pekerjaan tertentu. Masa percobaan karyawan kontrak
maksmdl tiga bulan dan masa kerjanya sdama-lamanyaduatahun (Aniek, 2005).

Sudita (1989) ddam penditiannya tentang produktivites den kedisplinen kerja
dengan datus kayawvan yang dibedekan. Ha ini terlihat bahwa perbedaan antara
kayavan tegp dan kayawan kontrak yang semekin tidek berimbang hedl
produktivitastlya maka jumlah tenaga kerja bak yang berdaus kayavan tetgp
maupun karyavan kontrak membuktiken adanya perbedean terhedap  kedisiplinen
ddam bekerjadan hesl produksnya

Di g9 lan banyak permasdahan yang terjadi pada sebush perusshaan seperti

adanya diskriminas antara karyawan kontrak dan karyawan tetgp. Karyawan kontrek



merasa tidek nyamen ddam bekerja karena datus merasa tidek jelas dan hanya
memperoleh  sedikit  kemudahan-kemudahan  dibandingken karyawan tetgp, seperti
tunjangantunjangan dan faglites-faglitas yang diberiken olen perusshaan. Sdan itu
kayavan tidek tetgp hanya bekerja  ketika perusshaan membutuhkan sga, dan
sawakiu wektu dgpat diberhentikan oleh pihak perusahaan tanpa diberi pesangon aau
kompensas yang memada sehingga dapat menyebabkan karyawan kontrak  tidak
nyaman dan optimad ddam bekerja yang pada akhimya akan berpengaruh terhadep
produktivitas dan kedisiplinen kerja

Semua karyawan bak yang berstatus karyawan tetap dan karyawan kontrak
(tidek tetgp), memiliki mesa keja lama aau dngkat dihargpkan memiliki  kedisplinen
keja yang tinggi. Artinya orang yang dkaekan mempunya displin tinggi tidek
semata-mata patun dan taat terhadap peraiuran secara keku dan mati, tetgpi juga
mempunyal  kehendek (nia) untuk menyesuaiken diri  dengan  peraturanperaturan
organisss sehingga dapat mdaksanakan tugas dan tanggung jawab kerja  untuk

meningkatkan produktivitas sesua dengan tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan.

B. Rumusan masalah

Berdasarkan uraianuraan yang tdah dipgpakan d  aas mengindikesken
bahwa masdah diskrimines kayavan tetgp dan kontrak sdama ini bdum
mendapatkan jdan penydessian yang tebak, dan hd ini merupekan sdah sau
ketetarikan penulis untuk meakukan penditian ini. Oleh karena itu peneiti ingin
mengetehui  lebih jauh lagi bagamana perbedaan produktivitas dan kedisplinan kerja
antara karyawan kontrak dan karyawan tetep. Berdasarkan uraian di aas, maka dibuat
rumusan masdah: Apakah ada perbedasan produktivites kerja ditinjau dari kedisplinen

kerja dan daus karyawan? Mengacu dai rumusan masdah terssbut meka penditi



ingin mengkgi secara empirik dengan meakukan penditian berjudul:  “Produktivitas

Kerja Ditinjau Dari Kedisplinan Kerja dan Status Karyawan”.

B. Tujuan penditian
Adapun pendlitian ini bertujuan untuk mengetahui :
1 Pebedaan produktivites kerja ditinjau dai  kedigplinen kerja dan  datus
karyawan.
2. Perbedaan produktivitas kerja antara karyawan disiplin dan tidek disiplin.
3. Perbedaan produktivitas kerja antara karyawan status tetap dan status kontrak.
4. Tingg produktivites kerja antara karyawan displin dan tidek disiplin.

5. Tingg produktivitas kerja antara karyawan gatus tetap dan status kontrak.

C. Manfaat Penditian
Pendiitian ini dihargoken dgpa memberikan sumbangan yang berharga bak
secara praktis maupun teoritis.
1. Secarateoritis
Hasl pendlitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan informas  bag
ilmu pengetshuan, sata pengembangan pada displin ilmu pskologi indudri mengenai
produktivites kerja, kedigplinan dan satus karyawan.
2. Secara praktis
a. Hasl penditian ini dihargoken memberikan informes bagi pimpinan  perusahaan
bagamana meningkatkan produktivitas dan kedisplinen kerja karyavan dan perlu
tideknya dilakukan perbaikan di perusahaan tersebut.
b. Hasl penditian dgpat memberikan umpan bdik bagi para karyavan perusshaan
dan membuka wawasan yang lebih luss mengena perbedaen produktivites kerja
dan kedisiplinan dengan gatus karyawan.



