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LANDASAN TEORI, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

[bookmark: _Toc389550586]2.1        Kajian Pustaka
Yang menjadi acuan untuk melandasi penelitian ini adalah teori manajemen sebagai grand theory, teori manajemen sumber daya manusia dijadikan sebagai middle theory, dan teori tentang kepemimpinan, budaya organisasi, disiplin kerja dan produktivitas kerja dijadikan sebagai applied theory.

2.2       Manajemen
	Menurut Robbins dan Coulter (2012) manajemen diartikan sebagai aktivitas kerja yang melibatkan koordinasi pengawasan terhadap pekerjaan orang lain, sehingga pekerjaan tersebut dapat diselesaikan secara efesien dan efektif. Selain harus efesien dan efektif, mengkoordinasikan perkerjaan orang lain merupakan hal yang membedakan posisi manajerial dan non-manajerial. Namun demikian, ada aturan yang mendasarinya, sehingga seorang dengan posisi manajerial tidak bisa semaunya melakukan apa yang ingin dilakukan setiap saat atau setiap tempat. 
	Ada dua perhatian utama dalam manajemen. Pertama, terkait dengan apa yang disebut efisien dan yang kedua terkait dengan apa yang disebut efektif. Efisien didefenisikan sebagai “doing things right”, yakni mengerjakan sesuatu dengan cara yang benar. Definisi ini mengarahkan manajemen akan pentingnya hubungan Keluaran (output) dan masukan (input). Suatu kegiatan atau usaha disebut efisien bila berhasil mendapatkan sebanyak mungkin output berdasarkan input yang seminimal mungkin. Input terdiri dari berbagai sumber daya seperti alam, SDM, alat, dan dana. Efektif didefenisikan sebagai “doing the right things”, yakni mengerjakan sesuatu yang benar sesuai dengan sasaran atau tujuan. Definisi ini lebih mengacu pada sasaran. Suatu kegiatan atau usaha disebut efektif apabila tujuan organisasi dapat tercapai sesuai dengan tujuan organisasi yang diinginkan, atau dengan kata lain kegiatan tersebut dapat mencapai sasaran.   


2.3       Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari organisasi, manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan mengelolanya. 
Menurut  Gary Dessler (2013:4) dalam bukunya mengatakan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses memperoleh, melatih, menilai dan memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan keamanan, serta masalah keadilan.
 Menurut Malayu S.P Hasibuan (2009), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Dari defenisi tersebut, Hasibuan tampaknya memberikan penekanan bahwa MSDM adalah sebuah ilmu dan seni mengatur hubungan serta peranan tenaga kerja. Ia juga menyebutkan bahwa fungsi manajemen sumber daya manusia dapat dibagi menjadi dua, yaitu fungsi manajemen dan fungsi operasional.
Menurut Dewi Hanggraeni (2012:4), manajemen sumber daya manusia berhubungan dengan bagaimana sebuah organisasi merancang system formal yang menjamin pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien guna mendukung pencapaian tujuan dan rencana strategis organisasi.
Sedangkan menurut Edy Sutrisno (2014 :7), manajemen sumber daya manusia mempunyai definisi sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasi, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.
1. Fungsi-Fungsi Manajemen
a. Perencanaan 
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program kepegawaian yang meliputi pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan.
b. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi.
c. Pengarahan
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
d. Pengendalian
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Pengendalian karyawan meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerja sama, pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.

2. Fungsi-Fungsi Operasional
a. Pengadaan
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
b. Pengembangan
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan serta pelatihan.
c. Kompensasi
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, baik berupa uang maupun barang, kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil artinya sesuai dengan prestasi kerja, sedangkan layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primer serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dengan berdasarkan internal maupun eksternal konsistensi.
d. Pengitegrasian
Pengitegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dengan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.
e. Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar tetap mau bekerja sama sampai pensiun.
f. Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan. Sebab, tanpa adanya disiplin yang baik, sulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.
g. Pemberhentian
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan dari pihak karyawan, perusahaan, kontrak kerja akhir, kecelakaan yang memaksa seseorang tidak dapat melanjutkan kontrak kerjanya, pensiun, dan sebab-sebab lainnya.

2.4       Kepemimpinan
Kepemimpinan biasanya merupakan istilah yang mengkonotasikan citra individual yang kuat dan dinamis yang berhasil memimpin dibidang kemiliteran, memimpin perusahaan yang sedang berada dipuncak kejayaan, atau memimpin negara. Tanpa mereka sangat sulit untuk bisa mencapai kejayaaan tersebut.  Dalam hal ini, peneliti membahas kepemimpinan perusahaan yang akan mempengaruhi aktivitas kelompok untuk mencapai sasaran atau tujuan Organisasi.

2.4.1    Pengertian Kepemimpinan
Di dalam organisasi, ada orang yang dipimpin dan memimpin. “Pemimpin merupakan ciptaan pertama yang menentukan sukses dan gagalnya organisasi” (Covey , 2006:42). Dengan demikian, pemimpin merupakan kunci sukses organisasi. Orang yang memiliki posisi, jabatan atau gelar belum tentu bisa dikatakan sebagai pemimpin. 
Menurut Siagian (2002) dalam Edy Sutrisno (2014 : 213-214) mengatakan kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain, dalam hal ini bawahannya sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pimpinan meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya.
Sedangkan Menurut pendapat Robbins dan Coulter (2012) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapinya tujuan.
Dari sebagian besar definisi kepemimpinan tersebut, maka dapat diartikan bahwa kepemimpinan berkaitan dengan proses yang disengaja dari seseorang untuk menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap orang lain / kelompok dalam upaya tercapainya tujuan organisasional.
[bookmark: _Toc389550587]
2.4.2     Tipe-tipe gaya Kepemimpinan
	Menurut Sutarto (2002) dalam Edy Sutrisno (2014: 222) Gaya kepemimpinan adalah pendekatan perilaku berlandaskan pemikiran bahwa keberhasilan atau kegagalan pemimpin ditentukan oleh gaya bersikap dan bertindak seorang pemimpin yang bersangkutan. Oleh sebab itu, gaya kepemimpinan yang tepat sangat dibutuhkan dalam suatu organisasi, sehingga dapat mengkoordinasikan semua fungsi organisasi dengan baik dan benar. Dengan demikian karyawan dapat mengetahui bagaimana cara yang dapat mereka lakukan dalam pencapaian tujuan perusahaan mereka. Oleh karena itu gaya kepemimpinan hendaknya dapat memberikan integrasi yang tinggi dan mendorong disiplin kerja karyawan tersebut. 
Menurut Fiedler (2002) dalam Edy Sutrisno (2014: 224),  tidak ada seseorang yang dapat menjadi pemimpin yang berhasil dengan hanya menerapkan satu macam gaya kepemimpinan untuk segala situasi. Untuk itu pemimpin yang berhasil harus mampu menerapkan gaya kepemimpinan yang berbeda-beda sesuai dengan  situasi yang berbeda-beda pula.
Menurut University of Iowa Studies yang dikutip Robbins dan Coulter (2012), ada tiga gaya kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan autokratis, gaya kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan Laissez-Faire (kendali bebas).
1. Gaya Kepemimpinan Autokratis
Gaya kepemimpinan autokratis mendeskripsikan pemimpin yang cenderung memusatkan kekuasaan kepada dirinya sendiri, mendikte bagaimana tugas harus diselesaikan, membuat keputusan secara sepihak, dan meminimalisasi partisipasi karyawan. 
2. Gaya kepemimpinan Demokratis / Partisipatif 
Gaya kepemimpinan demokratis mendeskripsikan pemimpin yang cenderung mengikutsertakan karyawan dalam pengambilan keputusan, mendelegasikan kekuasaan, mendorong partisipasi karyawan dalam menentukan bagaimana metode kerja dan tujuan yang ingin dicapai, dan memandang umpan balik sebagai suatu kesempatan untuk melatih karyawan.
3. Gaya Kepemimpinan Laissez-faire (Kendali Bebas)
Gaya kepemimpinan kendali bebas mendeskripsikan pemimpin yang secara keseluruhan memberikan karyawannya atau kelompok kebebasan dalam pembuatan keputusan dan menyelesaikan pekerjaan menurut cara yang menurut karyawannya paling sesuai.
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Kepemimpinan memiliki dimensi-dimensi yang mempengaruhinya. Nuryadin (2012 : 68-73) menuturkan dimensi-dimensi yang berperan penting dalam berhasil atau tidaknya kepemimpinan tersebut di perusahaan yaitu :  
1. Kepribadian (Orang-orang yang tepat)
Kriteria dalam seorang pemimpin tidak hanya bisa dilihat dari surat lamaran kerja yang mereka lampirkan ke meja perusahaan namun bisa dilihat dari optimisme yang di miliki individu tersebut. Selain itu bekerja keras adalah wujud dari pemimpin yang berhasil. Orang yang selalu bekerja keras pasti akan mendapatkan hasil di kemudian hari. Dengan adanya kerja keras, pemimpin juga perlu menyeimbangkan dengan selera humor dalam kegiatan sehari-hari. Pemimpin juga harus visioner dimana selalu mengedepankan visi sebagai inti utama dari perusahaan. 
2. Karakteristik karyawan (Mengidentifikasi dan Membina)
Akan lebih baik jika pemimpin mengenal lebih jauh para karyawannya. Keberhasilan kepemimpinan di dalam perusahaan tidak hanya dilihat dari pemimpin itu sendiri namun juga dilihat dari orang-orang disekitarnya. Hal ini dimaksudkan adalah karyawan. Pemimpin perlu mengidentifikasi apakah orang-orang yang bekerja selama ini bekerja sesuai dengan yang diinginkan. Apakah mereka bekerja dengan perlawanan, untuk perusahaan, atau bekerja dengan perusahaan. Jika bekerja dengan perlawanan maka akan lebih baik karyawan seperti itu tidak dipekerjakan. 
3. Kebutuhan tugas (Peran yang tepat)
Pemimpin harus melakukan perubahan ketika tugas-tugas yang diminta tidak dijalankan dengan baik. Pemimpin perlu mengubah strategi dalam merencanakan apa saja yang dibutuhkan oleh perusahaan atau organisasi secara umum. Jika pemimpin merasa tidak yakin pada peran mereka, minta mereka menentukan harapan dan target mereka sendiri. 
4. Kebijakan organisasi 
Analisis kebijakan adalah suatu bentuk analisis  yang menghasilkan dan menyajikan informasi sedemikian rupa sehingga dapat memberi landasan dari para pembuat kebijakan dalam membuat keputusan. Dalam analisis kebijakan, kata analisis digunakan dalam pengertian yang paling umum termasuk penggunaan intuisi dan pengungkapan pendapat dan mencakup  tidak hanya pengujian kebijakan dengan memilah–milahnya ke dalam sejumlah komponen–komponen  tetapi juga perancangan dan sintesis alternatif–alternatif baru. 
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	Seperti halnya manusia, Organisasi juga memiliki kepribadian yang kita sebut budaya. Defenisi budaya organisasi adalah sistem makna dan keyakinan bersama dalam organisasi yang menentukan pada kadar yang tinggi, cara karyawan bertindak (Jono M Munandar dkk, 2014 : 27).
	Budaya itu mewakili persepsi bersama yang dianut oleh para anggota organisasi tersebut. Di setiap organisasi, ada sistem atau pola, nilai, simbol, ritual, mitos, dan praktik-praktik yang telah berkembang sejak lama sekali.  Dari sinilah budaya tersebut menyiratkan kepada beberapa hal berikut :
1. Bahwa budaya itu adalah Persepsi : Individu-individu mempresepsikan budaya organisasi berdasarkan pada apa yang mereka lihat, dengar, dan alami di dalam organisasi tersebut.
2. Bahwa budaya itu menggambarkan aspek sebagai budaya bersama : sekalipun mereka berbeda dalam latar belakang dan bekerja dalam tingkatan yang berlainan.
3. Bahwa budaya organisasi adalah istilah deskriptif : budaya itu menyangkut bagaimana anggota mempresepsikan organisasi tersebut, bukannya menyangkut apakah mereka menyukainya. Budaya itu menggambarkan, bukan menilai.
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 	Menurut Robbins dan Coulter (2012) ada tujuh karakteristik utama yang secara keseluruhan merupakan dimensi budaya organisasi, diantaranya: 
1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko 
Dilihat dari sejauh mana karyawan didorong untuk bersikap inovatif dan
kreatif dan berani mengambil resiko.
2. Perhatian pada hal-hal rinci 
Dimana karyawan diharapkan menjalankan presisi, analisis, dan perhatian pada hal-hal detail.
3. Orientasi hasil 
Sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil yang di dapat ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.
4. Orientasi orang 
Sejauh mana keputusan-keputusan manajemen mempertimbangkan berbagai efek dari hasil tersebut atas orang yang ada di dalam organisasi.
5. Orientasi tim 
Sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja di organisasi terfokus pada tim ketimbang pada indvidu-individu yang ada di dalam organisasi tersebut.
6. Keagresifan 
Sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif ketimbang santai.
7. Stabilitas dan Kontrol
Sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekankan pada dipertahankannya status quo dalam perbandingannya dengan pertumbuhan.

2.5.2    Tingkatan Budaya Organisasi
Budaya organisasi juga dapat ditemukan dalam tiga tingkatan (Edgar Schein, 2009: 21) yaitu:
1. Artefak
Pada tingkat ini budaya bersifat kasat mata tetapi seringkali tidak dapat diartikan, misalnya lingkungan fisik organisasi, teknologi, dan cara berpakaian. Analisis pada tingkat ini cukup rumit karena mudah diperoleh tetapi sulit ditafsirkan.


2. Nilai
Nilai memiliki tingkat kesadaran yang lebih tinggi daripada artefak. Nilai ini sulit diamati secara langsung sehingga untuk menyimpulkannya seringkali diperlukan wawancara dengan anggota organisasi yang mempunyai posisi kunci atau dengan menganalisis kandungan artefak seperti dokumen.
3. Asumsi dasar
[bookmark: _Toc389550591]Merupakan bagian penting dari budaya organisasi. Pada tingkat ini budaya diterima begitu saja, tidak kasat mata dan tidak disadari. Asumsi ini merupakan reaksi yang bermula dari nilai-nilai yang didukung. Bila asumsi telah diterima maka kesadaran akan menjadi tersisih. Dengan kata lain perbedaan antara asumsi dengan nilai artefak terletak pada apakah nilai-nilai tersebut masih diperdebatkan dan diterima apa adanya atau tidak.

2.6       Pengertian Disiplin Kerja
Menurut Veithzal Riva’I (2004) dalam Hartatik (2014 : 183)  menyatakan bahwa disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan pemimpin untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan  perusahaan serta norma-norma sosial yang berlaku
Sedangkan menurut Hartatik (2014 :182) disiplin kerja bermanfaat mendidik karyawan untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada. Kurangnya pengetahuan tentang peraturan, prosedur dan kebijakan akan menyebabkan tindakan indisipliner.
Menurut Hasibuan (2009:193) kedisiplinan merupakan  kesadaran  dan kesediaan  seseorang  menaati semua peraturan- peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
	Dari beberapa pengertian diatas, tampak bahwa disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi dapat memenuhi berbagai ketentuan dan peraturan yang berlaku didalam suatu organisasi dimana hal tersebut mencakup :
1. Adanya tata tertib dan ketentuan-ketentuan.
2. Adanya kepatuhan para pengikut terhadap peraturan, prosedur dan kebijakan.
3. Adanya sanksi bagi pelanggar.
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Menurut Malayu S.P Hasibuan (2009:194), kedisiplinan diartikan  jika  pegawai :  
1. Selalu datang dan pulang tepat pada waktunya :
Ketepatan   pegawai   datang   dan   pulang   sesuai   dengan   aturan   dapat dijadikan ukuran disiplin kerja. Dengan selalu datang dan pulang tepat dengan waktunya, atau sudah sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan maka dapat mengindikasikan baik tidaknya tingkat kedisiplinan dalam organisasi tersebut.
2. Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik :
Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik menjadi salah satu indikator kedisiplinan, dengan hasil pekerjaan yang baik dapat menunjukkan kedisiplinan pegawai suatu organisasi dalam mengerjakan tugas yang diberikan.
3. Mematuhi semua peraturan organisasi dan norma-norma yang berlaku : 
Mematuhi  semua  peraturan  organisasi  dan  norma-norma  yang  berlaku merupakan  salah  satu  sikap  disiplin  pegawai  sehingga  apabila  pegawai tersebut tidak mematuhi aturan dan melanggar norma-norma yang berlaku maka itu menunjukkan adanya sikap tidak disiplin.

2.6.2 Indikator Disiplin Kerja
Menurut Fathoni (2006) dalam Hartatik (2014:200), indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, di antaranya sebagai berikut :
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan staf dalam memahami peraturan yang berlaku dalam suatu organisasi sangat berpengaruh pada tingkat kedisiplinan karyawan. Kurang pengetahuan tentang peraturan, prosedur, dan kebijakan yang ada, menjadi penyebab terbanyak tindakan indisipliner.
2. Keteladanan Pemimpin
Seorang pemimpin harus dapat memberikan contoh pada staf dan menjadi role model/panutan bagi bawahannya. Apabila pimpinan tidak bisa menjadi contoh yang baik bagi bawahannya maka setiap aturan dan kebijakan yang dibuat tidak akan dilaksanakan oleh staf secara maksimal. Oleh karena itu seorang pimpinan harus dapat mempertahankan perilaku yang positif sesuai harapan staf.
3. Keadilan
	Aturan-aturan yang dibuat harus diberlakukan untuk semua staf tanpa memandang kedudukan. Bila ada yang melanggar maka harus dikenakan sanksi sesuai peraturan yang berlaku.
4. Pengawasan Melekat
Pengawasan melekat ialah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Sebab, dengan pengawasan melekat ini, berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu ada atau hadir ditempat kerja. Jadi pengawasan melekat ini menuntut adanya kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan dalam mencapai tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
5. Sanksi Hukuman
	Sanksi indisipliner dilakukan untuk mengarahkan dan memperbaiki perilaku pegawai, bukan untuk menyakiti. Tindakan indisipliner hanya dilakukan pada pegawai yang tidak dapat mendisiplinkan diri, menentang / tidak dapat mematuhi peraturan / prosedur organisasi. Melemahnya disiplin kerja akan mempengaruhi moral pegawai. Oleh karena itu, tindakan koreksi dan pencegahan terhadap melemahnya  peraturan harus segera diatasi oleh semua komponen yang terlibat di dalam organisasi.
6. Ketegasan
Ketegasan seorang pimpinan dalam memberikan sanksi terhadap staf yang melakukan pelanggaran difokuskan untuk mengoreksi penampilan kerja agar peraturan kerja dapat diberlakukan secara konsisten.
7. Hubungan kemanusiaan
Disiplin bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.
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	Proses pembuatan barang dan jasa memerlukan transformasi sumber daya menjadi barang dan jasa. Semakin efisien organisasi malakukan perubahaan ini maka organisasi akan menjadi semakin produktif dan nilai yang ditambahkan pada barang dan jasa yang dihasilkan menjadi lebih tinggi.
	Menurut  Jay Heizer dan Barry Render (2011:45) Produktivitas adalah perbandingan antara output (barang dan jasa) terhadap input (sumber daya seperti tenaga kerja, modal dan manajemen). Sedangkan menurut Edy Sutrisno (2014 :102) produktivitas kerja adalah rasio dari hasil kerja dengan waktu yang dibutuhkan dari menghasilkan produk dari seorang tenaga kerja.
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	Menurut  Jay Heizer dan Barry Render (2011:48) , tiga faktor yang sangat penting dalam produktivitas adalah tenaga kerja, modal, serta seni dan ilmu manajemen.
1. Tenaga Kerja
Kontribusi tenaga kerja terhadap produktivitas disebabkan oleh tenaga kerja yang lebih sehat, lebih berpendidikan, dan bergizi baik. Berikut tiga variabel pokok yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja.
1) Pendidikan dasar yang sesuai dengan tenaga kerja yang efektif
2) Kecukupan gizi dari tenaga kerja
3) Biaya sosial yang membuat tenaga kerja tersedia, seperti transportasi dan sanitasi.
2. Modal
Manusia merupakan makhluk hidup yang memanfaatkan peralatan. Investasi modal merupakan salah satu peralatan tersebut. Inflasi dan pajak meningkatkan biaya modal, serta membuat investasi menjadi mahal. Saat modal yang diinvestasikan per pekerja menurun maka produktivitas juga menurun.
3. Manajemen
Manajemen merupakan faktor produksi dan sumber daya ekonomi. Manajemen bertanggung jawab memastikan tenaga kerja dan modal digunakan secara efektif untuk meningkatkan produktivitas. Penerapan teknologi dan ilmu pengetahuan merupakan hal penting bagi masyarakat maju. Oleh karena itu mereka disebut sebagai masyarakat terdidik yang merupakan masyarakat dengan tenaga kerja yang telah berpindah dari pekerjaan kasar ke pekerjaan yang berbasis pengetahuan yang lebih efektif.

2.7.2  Indikator Produktivitas
	Menurut Edy Sutrisno (2014:104) Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan yang ada di perusahaan. Dengan adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan suatu indikator, sebagai berikut :
1. Kemampuan
Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan karyawan sangat bergantung pada keterampilan  yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya kepada mereka.
2. Meningkatkan hasil yang dicapai
Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya untuk memanfaatkan produktivitas kerja masing-masing yang terlibat dalam suatu pekerjaan.
3. Semangat kerja
Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari kemarin. Indikator ini dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya.
4. Pengembangan diri
Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab semakin kuat tantangannya, pengembangan diri mutlak dilakukan. Begitu juga harapan untuk menjadi lebih baik pada gilirannya akan sangat berdampak pada keinginan karyawan untuk meningkatkan kemampuan.
5. Mutu
Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah lalu. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukan kualitas kerja seorang pegawai. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil yang terbaik pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan dirinya sendiri.
6. Efisiensi
Perbandingan dengan apa yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan.
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Berikut adalah penelitian-penelitian terdahulu terkait dengan hubungan antara kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap disiplin kerja, dan dampaknya terhadap produktivitas kerja.
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Disiplin Kerja
Dalam penelitian yang dilakukan Artita, H.B Isyandi, dan Sri Indarti (2014) tentang pengaruh kepemimpinan, budaya kerja, lingkungan kerja terhadap disiplin kerja dan kinerja, menemukan bahwa ada pengaruh signifikan dan positif kepemimpinan terhadap disiplin kerja, dimana pemimpin yang berhasil memberikan perhatian besar kepada karyawan, akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. Sehingga dapat menjadi modal utama dalam pencapaian tujuan perusahaan/organisasi. Hal ini sejalan dengan penjelasan Simanjuntak (2014) yang mengatakan bahwa hubungan antara atasan (pimpinan) dan bawahan (karyawan) akan mempengaruhi kegiatan sehari-hari yang pada akhirnya menentukan perilaku disiplin. Bagaimana pandangan atasan terhadap bawahan, sejauh mana bawahan diikutsertakan dalam penentuan tujuan. Sikap yang saling jalin-menjalin juga mampu meningkatkan produktivitas karyawan dalam bekerja. Dengan demikian jika karyawan dilakukan secara baik, maka karyawan tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses produksi, sehingga akan berpengaruh terhadap tingkat produktivitas kerja.

2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Disiplin Kerja
Dalam penelitian yang dilakukan Ida Ayu Brahmasari dan Peniel Siregar (2009) yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan Situasional, dan Pola Komunikasi terhadap Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan pada PT Central Proteinaprima Tbk.”  disimpulkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja karyawan. Dimana dikatakan bahwa budaya organisasi perlu dijaga dan ditingkatkan agar dapat membantu pimpinan maupun karyawan untuk melakukan adaptasi perubahan di lingkungan eksternalnya serta integrasi lingkungan internalnya, terutama nilai-nilai organisasi yang menjadi “jantung” dari budaya organisasi. Dengan adanya integrasi lingkungan internal, maka mendorong karyawan untuk memahami dan mematuhi setiap nilai-nilai seperti peraturan perusahaan sehingga dapat terwujud disiplin kerja yang tinggi dalam perusahaan.

3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Abu Issa Gazi dan Asraful Alam (2014) dengan judul “Leadership; Efficacy, Innovations and their Impacts on Productivity” menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara kepemimpinan dan produktivitas. Dalam penelitian ini juga menunjukan gaya kepemimpinan yang berbeda memiliki efek yang kuat pada produktivitas organisasi. Peran kepemimpinan dalam kreativitas dan inovasi yang merupakan faktor utama sangat penting dan sensitif. Karena kemampuan kepemimpinan, bakat, kreativitas dan inovasi, adalah untuk mempromosikan dan mendorong produktivitas. Ada korelasi langsung dan positif antara kepemimpinan, kreativitas, inovasi, dan tingkat produktivitas. Tanggung Jawab pemimpin mempengaruhi para pemimpin dalam perbaikan produktivitas. 
Sedangkan  penelitian Vico Wentri Rumondor (2013) yang berjudul “Motivasi, Disiplin Kerja, dan Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Minahasa Selatan” ditemukan bahwa kepemimpinan berpengaruh secara positif tetapi tidak signifikan terhadap produktivitas kerja. Oleh karena itu pimpinan sebaiknya meningkatkan motivasi para pegawai dengan meningkatkan komunikasi, perhatian, dan orientasinya kepemimpinan sebaiknya lebih demokratis dengan menggunakan gaya kepemimpinan partisipatif, sehingga para pegawai merasa diikutsertakan / dilibatkan dalam Kegiatan di Institusi.
4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Produktivitas Kerja
Dalam Penelitian yang dilakukan oleh Mohammad Jasim Uddin , Rumana Huq Luva & Saad Md. Maroof Hossian (2013) dengan judul “Impact of Organizational Culture on Employee Performance and Productivity: A Case Study of Telecommunication Sector in Bangladesh” didapati bahwa budaya organisasi adalah pendekatan sistem terbuka yang memiliki saling tergantung dan interaktif asosiasi dengan kinerja organisasi sehingga akan berdampak pada produktivitas. 

5. [bookmark: _Toc389550595]Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Produktivitas
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ratih Mayasari dan Christiawan Hendratmoko (2013) yang berjudul “ Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi, dan Disiplin Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT Sinarmas Multifinance di Surakarta” disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat disiplin kerja maka akan semakin meningkatkan produktivitas kerja. Sehingga untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan maka perusahaan perlu memperhatikan faktor disiplin kerja melalui sistem kerja yang baik. Pada penelitian yang dilakukan oleh Vico Wentri Rumondor (2013) yang berjudul “ Motivasi, Disiplin Kerja, dan Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Minahasa Selatan” dimana dari hasil penelitian menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja yang mana hasil tersebut juga didukung oleh hasil penelitian Ilham (2010), dimana dalam penelitiannya menyatakan bahwa ada pengaruh disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penjelasan Yulk (2002) dalam Edy Sutrisno (2014) bahwa disiplin merupakan faktor utama yang mempengaruhi produktivitas kerja.
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     	Hipotesis ini merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang kebenarannya masih harus diuji secara empiris. Dari perumusan masalah, tujuan penelitian, landasan teori dan telah dituangkan dalam kerangka pikir, maka dapat ditarik hipotesis sebagai berikut:


Hipotesis 1
· Ho: Tidak ada pengaruh yang signifikan variabel  (Kepemimpinan) terhadap variabel Y (Disiplin kerja).
· : Ada pengaruh yang signifikan variabel  (Kepemimpinan) terhadap variabel Y (Disiplin kerja).
Hipotesis 2
· Ho: Tidak ada pengaruh yang signifikan variabel  (Budaya organisasi) terhadap variabel Y (Disiplin Kerja).
· :  Ada pengaruh yang signifikan variabel  (Budaya organisasi) terhadap variabel Y (Disiplin Kerja).
Hipotesis 3
· Ho:  Tidak ada pengaruh yang signifikan variable   (Kepemimpinan) terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja) 
· :   Ada pengaruh yang signifikan variable   (Kepemimpinan) terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja).
Hipotesis 4
· Ho:  Tidak ada pengaruh yang signifikan variable   (Budaya Organisasi) terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja). 
· :   Ada pengaruh yang signifikan variable   (Budaya Organisasi) terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja).
Hipotesis 5
· Ho:  Tidak ada pengaruh yang signifikan variable Y (Disiplin Kerja) terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja). 
· :  Ada pengaruh yang signifikan variable Y (Disiplin Kerja) terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja).
Hipotesis 6
· Ho:  Tidak ada pengaruh yang signifikan variable   (Kepemimpinan) dan variable   (Budaya Organisasi) terhadap Variabel Y (Disiplin Kerja).
· :   Ada pengaruh yang signifikan variable   (Kepemimpinan) dan variable   (Budaya Organisasi) terhadap Variabel Y (Disiplin Kerja).



Hipotesis 7
· Ho:  Tidak ada pengaruh yang signifikan variable  (Kepemimpinan) dan  (Budaya Organisasi), terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja) melalui variable Y (Disiplin Kerja). 
· :  Ada pengaruh yang signifikan variable  (Kepemimpinan) dan  (Budaya Organisasi), terhadap variable Z  (Produktivitas Kerja) melalui variable Y (Disiplin Kerja).
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