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ABSTRAK

RIZKY RAMADHANI HARAHAP, 1205160686, Pengaruh Disiplin Kerja
Dan Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Dinas Kebersihan
Kota Medan. Skripsi

Tujuan penulis melakukan penelitian untuk mengetahui mengetahui dan
menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai, untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja
pegawai dan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja dan
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan.
Sampel pada Penelitian ini adalah sebanyak 48 responden yang merupakan
pegawai dari pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan.

Pendekatan penelitian menggunakan pendekatan assosiatif dengan metode
kuantitatif, Teknik pengumpulan data dengan menggunakan sampel jenuh, dengan
uji validitas data dan uji relibialitas data, teknik analisa data dengan menggunakan
uji asumsi klasik, uji t, dan uji F serta melakukan koefisien determinan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel terdapat pengaruh signifikan
dan positif disiplin kerja terhadap prestasi kerja pada Dinas Kebersihan Kota
Medan yang ditunjukkan dari hasil thiung (3,226) > twper (1,68) dengan nilai
signifikan 0,002 < 0,05, terdapat pengaruh signifikan dan positif kepuasan kerja,
terhadap prestasi kerja pada Dinas Kebersihan Kota Medan yang ditunjukkan dari
hasil thiung (4,739) > twnel (1,68) dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05, dan untuk
disiplin kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pada Dinas
Kebersihan Kota Medan dengan nilai Fritung (58,427) > Franel (3.19) dengan tingkat
signifikasi 0.000. Selanjutnya nilai R-Square yang diperoleh adalah sebesar 0,722
menunjukkan sekitar 72,2% pengaruh disiplin kerja dan kepuasan Kkerja
berpengaruh terhadap prestasi kerja.

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting perusahaan karena
perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional
perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka harus berani menghadapi tantangan
dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan.
Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti modal, metode dan mesin
tidak bisa memberikan hasil yang optimum apabila tidak didukung oleh sumber
daya manusia yang mempunyai kinerja yang optimum.

Sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam operasional
perusahaan yang dituntut untuk lebih memperhatikan aspek sumber daya manusia
yang dimilikinya agar dapat tercipta karyawan yang profesional, tangguh, cerdas,
dan berpandangan kedepan yang diharapkan dapat memberikan kontribusi yang
besar terhadap kemajuan peusahaan. Jika kualitas sumber daya manusia tidak
diperhatikan, maka perusahaan akan mengalami penurunan Kinerja Yyang
berdampak pada merosotnya prestasi kerja.

Menurut (Hasibuan, 2012) mengatakan bahwa “prestasi kerja merupakan
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguahan serta waktu”. Oleh karena itu, prestasi kerja sangat penting dalam

sebuah perusahaan, apabila prestasi kerja karyawan rendah dapat menurunkan
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tingkat kualitas dan produktifitas kerja karyawan, yang akhirnya akan berdampak
pada penurunan pendapatan perusahaan

Pada umumnya, prestasi kerja diberi batasan sebagai kesuksesan seseorang
didalam melaksanakan suatu pekerjaan. Informasi tentang tinggi rendahnya
prestasi kerja seseorang karyawan tidak dapat diperoleh begitu saja, tetapi
diperoleh melalui proses yang panjang yaitu proses penilaian prestasi karyawan
yang disebut dengan istilah performance oppraisal. (Siagian, 2010)
mengemukakan prestasi kerja yang disebut juga dengan Kkinerja merupakan
prestasi yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya.

Dimana faktor-faktor yang dapat mempengaruhi dari tingkat prestasi kerja
menurut (Suprihatiningrum & Bodroastuti, 2012) antara lain adalah : motivasi,
kepuasan kerja, tingkat stress, disiplin kerja, kondisi fisik pekerjaan,desain
pekerjaan.

Suatu organisasi/instansi sendiri berperan dalam mengelola karyawan agar
mematuhi segala peraturan, norma yang telah ditetapkan oleh organisasi sehingga
para karyawan bekerja dengan disiplin dan efektif. Kedisiplinan adalah kesadaran
dan kesediaan seseorang dalam mentaati semua peraturan organisasi dan norma
sosial yang berlaku (Hasibuan, 2012). Selain itu, berbagai aturan/norma yang
ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki peran yang sangat penting dalam
menciptakan kedisiplinan agar para pegawai/ karyawan dapat mematuhi dan
melaksanakan peraturan tersebut.

Aturan /norma itu biasanya diikuti sanksi yang diberikan bila terjadi

pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa teguran baik lisan/tertulis, skorsing,
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penurunan pangkat bahkan sampai pemecatan kerja tergantung dari besarnya
pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai/ karyawan. Hal itu dimaksudkan agar
para pegawai bekerja dengan disiplin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.
Ukuran yang dipakai dalam menilai apakah pegawali tersebut disiplin atau tidak,
dapat terlihat dari ketepatan waktu Kkerja, etika berpakaian, serta penggunaan
fasilitas/sarana perusahaan secara efektif dan efisien (Soerjono, 2009). Bila para
pegawai/karyawan memiliki disiplin kerja yang tinggi,diharapkan akan mampu
menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat sehingga akan meningkatkan prestasi
kerja.

Disiplin kerja yang tinggi dari pegawai dalam suatu perusahaan
menunjukkan bahwa integritas dan tanggung jawab pegawai terhadap suatu
perusahaan. Dengan displin kerja yang tinggi, maka dapat memudahkan
perusahaan mencapai tujuannya, jika karyawan memiliki disiplin kerja maka
karyawan akan bekerja secara efektif dan dapat mengefisiensi waktu dalam
bekerja sehingga tidak akan terjadi penyimpangan-penyimpangan yang dapat
merugikan perusahaan dan dapat meningkatkan Kinerja pegawai itu sendiri.
Melalui disiplin akan mencerminkan kekuatan dan keberhasilan dalam
pekerjaannya (Rivai & Sagala, 2013).

Selain tingkat disiplin kerja, kepuasan kerja juga dapat mempengaruhi
tingkat prestasi kerja pegawai, dimana kepuasan kerja merupakan salah satu faktor
bagi karyawan agar dapat bekerja secara maksimal. Kepuasan kerja sangat
berpengaruh bagi kelangsungan kegiatan perusahaan, dimana kepuasan Kkerja
dapat meningkat jika karyawan memiliki rasa tanggung jawab untuk mengerjakan

pekerjaannya secara maksimal sehingga dengan adanya rasa tanggung jawab yang
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tinggi dapat mewujudkan perilaku yang diarahkan pada tujuan guna mencapai
sasaran akhir, yaitu tercapainya tujuan organisasi bersama. (As’ad, 2011)
mendefinisikan kepuasan kerja adalah sikap karyawan terhadap pekerjaan situasi
kerja, kerjasama diantara pimpinan dan sesama karyawan.

Kepuasan kerja sangat berpengaruh bagi Kkelangsungan kegiatan
perusahaan. Kepuasan kerja dapat meningkat jika karyawan memiliki rasa
tanggung jawab untuk mengerjakan pekerjaannya secara maksimal sehingga
dengan adanya rasa tanggung jawab yang tinggi dapat mewujudkan perilaku yang
diarahkan pada tujuan guna mencapai sasaran akhir, yaitu tercapainya tujuan
organisasi bersama.

Selain itu, pemenuhan kebutuhan dari para pegawai akan pelayanan dan
penghargaan oleh atasan terhadap prestasi kerja yang dihasilkannya yang sesuai
dengan prinsip keadilan dapat memotivasi kerja mereka. Sehingga dengan
seringnya para pegawai/karyawan termotivasi untuk melakukan pekerjaannya
dengan baik, akan meningkatkan kualitas dan kepuasan kerja yang diinginkan,
karena kuat lemahnya prestasi kerja seseorang akan menentukan besar kecilnya
kepuasan kerja (As’ad, 2011).

Dinas Kebersihan Kota Medan merupakan salah satu instansi pemerintan
yang pelaksanaannya secara yuridis berdasarkan kepada Perda Kota Medan No. 3
Tahun 2009 tentang Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja Perangkat Daerah
Kota Medan. Berdasarkan Perda tersebut pelaksanaan kegiatan pengelolaan
sampah yang dilakukan oleh Dinas Kebersihan meliputi kegiatan penyapuan
jalan-jalan, pengumpulan sampah, pengangkutan sampah menuju TPA, dan

pemusnahan sampah di TPA.
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Dari riset pendahuluan yang dilakukan terdapa temuan permsalahan
mengenai pegawai yang bekerja di Dinas Kebersihan Kota Medan diantaranya
masih rendahnya tingkat prestasi kerja pegawai, terbukti dengan pegawai yang
tidak mampu dalam mencapai target pekerjaan yang diberikan atasanya, selain itu
juga masih ada beberapa pegawai yang tidak mampu dalam menyelesaikan
pekerjaannya dengan tepat waktu yang diakibatkan karena beberapa pegawai yang
masih merasa kurang puas dengan kebiujakan-kebijakan yang diberikan oleh
kantor Dinas Kebersihan, selain itu juga masih kurangnya disiplin kerja pegawai
terlihat dari beberapa pegawai yang tidak hadir, dan tidak mentaati peraturan yang
telah ditetapkan oleh kantor yang mengakibatkan prestasi kerja pegawai yang
kurang optimal yang dapat terlihat dari hasil pekerjaan beberapa pegawai yang
tidak sesuai dengan prosedur yang ditetapkan oleh kantor.

Untuk mempertahankan tingkat kelangsungan hidup dalam suatu
organisasi, maka yang perlu dilakukan oleh organisasi adalah dengan
mengembangkan tingkat potensi sumber daya manusia dan memperketat disiplin
kerja serta dalam memberikan kepuasan atas kerja para pegawai sehingga mampu
lebih baik dalam mengembangkan. Dalam kaitannya dengan prestasi kerja
pegawai, hal tersebut harus segera dibenahi agar tujuan dari suatu organisasi dapat
tercapai. Hal-hal tersebut akan menyebabkan prestasi kerja pegawai menjadi lebih
baik.

Berdasarkan dari uraian diatas, maka sangatlah penting disiplin kerja dan
kepuasan kerja dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai, maka itu, penulis

tertarik untuk meneliti dengan mengangkat judul“Pengaruh Disiplin Kerja Dan
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Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Dinas Kebersihan Kota

Medan”.

B. ldentifikasi Masalah
1. Kepuasan kerja pegawai yang masih rendah yang terlihat dengan adanya
keluhan pegawai terhadap kebijakan yang diambil oleh manajemen kantor.
2. Masih kurangnya disiplin kerja pegawai yang terlihat dari beberapa
pegawai yang tidak hadir, dan tidak mentaati peraturan kantor.
3. Prestasi kerja yang kurang optimal yang dapat terlihat dari hasil pekerjaan
beberapa pegawai yang tidak sesuai dengan prosedur yang ditetapkan oleh

kantor.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Agar tidak terjadi kesalahpahaman dalam pembahasan serta untuk
memperjelas pokok batasan dalam penelitian ini. Penelitian ini hanya akan
membahas mengenai pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja dalam
meningkatkan prestasi kerja pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan.
2. Rumusan Masalah
a. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai Dinas
Kebersihan Kota Medan?
b. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai Dinas
Kebersihan Kota Medan?
c. Apakah ada pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja terhadap prestasi

kerja pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan?
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
prestasi kerja pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
prestasi kerja pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja dan kepuasan

kerja terhadap prestasi kerja pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan

2. Manfaat
Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian yang dilakukan adalah
sebagai berikut:
a. Secara teoritis,

1) Penelitian ini dapat mempraktekkan teori-teori yang telah diperoleh
selama perkuliahan sehingga penulis dapat menambah pengetahuan
mengenai masalah-masalah yang dihadapi oleh perusahaan.

2) Penelitian ini dapat memberi saran dan masukan yang bermanfaat bagi
perusahaan dalam menjaga disiplin untuk mempertahankan prestasi
kerja karyawan

b. Secara praktis

1) Penelitian ini dapat memberikan sumbangan pemikiran yang dapat

digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam upaya

meningkatkan prestasi kerja pegawai.
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2) Penelitian ini diharapkan dapat mewujudkan kedisiplinan dalam
melakukan setiap pekerjaan sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja
yang tinggi.

c. Secara Akademis

1) Diharapkan dapat membantu proses pembelajaran dan menerapkan ilmu
pengetahuan khususnya terhadap ilmu Manajemen Sumber Daya
Manusia

2) Dapat menjadi acuan bagi penelitian selanjutnya mengenai topik yang

sama.
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BAB 11

LANDASAN TEORI

Uraian Teori
Prestasi Kerja
a. Pengertian Prestasi Kerja

Menurut (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu.

Sedangkan menurut (Suprihatiningrum &  Bodroastuti, 2012)
menyatakan bahwa prestasi kerja adalah perbandingan antara penampilan
seseorang dengan hasil yang diharapkan. Menurut (Hermawati, 2012)
menyatakan bahwa prestasi kerja merupakan hasil kerja seorang karyawan
selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya
standar, target, atau kriteria lain yang telah ditentukan terlebih dahulu oleh
perusahaan dan telah disepakati bersama.

Menurut (Yusuf, 2015) menyatakan bahwa prestasi kerja merupakan
suatu proses yang dilakukan oleh organisasi untuk melakukan penilaian atas
kinerja yang telah dilaksanakan baik oleh karyawan maupun manajemen.

Dari beberapa pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
prestasi kerja merupakan suatu perbandingan hasil kerja seorang karyawan
dengan standar tertentu dalam sebuah perusahaan.

b. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja
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Menurut (Yusuf, 2015) mengatakan bahwa manfaat penilaian prestasi

dapat dirinci sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Perbaikan prestasi kerja

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan dapat
memperbaiki kegiatan mereka demi perbaikan prestasi kerja.
Penyesuaian kompensasi

Evaluasi prestasi kerja membantu pengambil keputusan dalam
menentukan kenaikan upah, bonus, dan kompensasi lainnya..

Keputusan penempatan

Promosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau
antisipasinya. Promosi merupakan bentuk penghargaan.

Kebutuhan latihan dan pengembangan

Prestasi kerja yang jelek menunjukkan adanya kebutuhan latihan.
Perencanaan dan pengembangan karir

Umpan balik prestasi kerja dapat mengarahkan keputusan Kkarir yaitu
tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti.

Penyimpangan proses staffing

Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan keputusan kekuatan
atau kelemahan prosedur staffing departement personalia.
Ketidakakuratan informasional

Prestasi kerja yang jelek menunjukkan kesalahan dalam komponen

sisitem informasi manajemen personalia.

Kesalahan desain pekerjaan
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Prestasi kerja yang jelek mungkin suatu tanda kesalahan dalam desain
pekerjaan. Penilaian prestasi kerja dapat membantu diagnosa kesalahan-
kesalahan tersebut.

Kesempatan kerja yang adil

Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-

keputusan penempatan internal dapat diambil tanpa diskriminasi.

10) Tantangan eksternal

Kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor diluar lingkungan kerja,
seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah pribadi.

Sedangkan menurut (Sunyoto, 2012) mengatakan bahwa manfaat

penilaian prestasi dapat dirinci sebagai berikut :

C.

1)

2)

3)

4)

Perbaikan prestasi kerja

Dalam hal ini umpan balik dalam pelaksanaan kerja dapat
memungkinkan untuk para pegawai.

Penyesuaian-penyesuaian kompensasi

Sebagai bahan dalam pengambilan keputusan yang bertujuan dalam
pemberian imbalan atas penilaian prestasi kerja.

Keputusan-keputusan penempatan

Prestasi kerja seseorang di masa lalu merupakan dasar bagi
pengambilan keputusan promosi, transfer atau penurunan pangkat.
Kebutuhan-kebutuhan pelatihan dan pengembangannya

Prestasi kerja yang rendah berarti memungkinkan untuk diadakan

latihan guna mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan pegawai.

Tujuan Penilaian Prestasi Kerja
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Program penilaian prestasi keerja dimaksud untuk memberi informasi
kepada orang yang dinilai orang yang menilai mengenai hasil kerja prestasi
kerja pegawai selama ini. Menurut (Rivai & Sagala, 2013) penilaian prestasi
kerja memiliki tujuan yang pada dasarnya meliputi:

1) Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.

2) Pemberian imbalan yang serasi .

3) Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan.

4) Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan karyawan yang
lainnya.

5) Pengembangan sumber daya manusia yang dapat dibedakan dalam:

a.) Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi

pekerjaan.

b.) Promosi, kenaikan jabatan.

c.) Training atau Itihan.

6) Meningkatkan motivasi kerja

7) Meningkatkan etos kerja.

Sedangkan Menurut (Mathis, Robert L dan Jackson, 2010) tujuan dan

kegunaan penilaian prestasi kerja antara lain:

1) Mengetahui pengembangan, yang meliputi: identifikasi kebutuhan
latihan, umpan balik kinerja, menentukan transfer dan penugasan, dan
identifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan.

2) Pengambilan keputusan administratif, yang meliputi: keputusan untuk

menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau memberhentikan
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karyawan, pengukuran Kkinerja karyawan, pemutusan hubungan kerja,
dan mengidentifikasi pekerjaan yang buruk.
3) Keperluan perusahaan, yang meliputi: perencanaan SDM, menentukan
kebutuhan pelatihan, evaluasi pencapaian tujuan perusahaan, informasi
untuk identifikasi tujuan, evaluasi terhadap sistem SDM, dan penguatan
terhadap kebutuhan pengembangan perusahaan.
4) Dokumentasi, yang meliputi: kreteria untuk validitas penelitian,
dokumentasi keputusan-keputusan tentang SDM, dan membantu untuk
memenuhi persyaratan hukum.
d. Faktor-faktor yang Memengaruhi Prestasi Kerja
Menurut (Sutrisno, 2014) menyatakan bahwa:Ada dua faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan,
yaitu:
1) Faktor Individu
a. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental
yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas.

b. Abilities, vyaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk
melaksanakan suatu tugas.

c. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang
dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

2) Faktor lingkungan
a. Kondisi fisik
b. Peralatan

c. Waktu
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d. Material
e. Pendidikan
f. Supervisi

g. Desain Organisasi

Sedangkan menurut (Yusuf, 2015) menyebutkan terdapat banyak faktor

yang dapat memengaruhi prestasi kerja antara lain:

1)

2)

3)

€.

Pengamatan

Merupakan proses menilai dan memilih prilaku yang ditentukan oleh
sistem pekerjaan.

Ukuran

Yang dipakai untuk mengukur prestasi kerja pegawai dibandingkan
dengan uraian pekerjaan yang telah ditetapkan untuk pegawai tersebut.
Pengembangan

Yang bertujuan untuk memotivasi pegawai dalam mengatasi

kekurangannya..

Indikator Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan suatu catatan hasil kerja yang dicapai

seseorang sebagai kesuksesan dalam melaksanakan tugas-tugas yang

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan

kesungguhan serta waktu selama kurun waktu tertentu Menurut (Sutrisno,

2014) menyatakan bahwa indicator prestasi kerja, yaitu :

1) Kualitas kerja (Quality)

Kualitas kerja merupakan taraf kesempurnaan proses kerja atau

pemenuhan aktivitas kerja yang ideal dan diharapkan.
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5) Kuantitas kerja (Quantity)
Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dalam konteks
nilai uang, jumlah unit, suatu siklus aktivitas.
6) Jangka waktu (Timeliness)
Jangka waktu merupakan tingkat penyesuaian suatu aktivitas yang
dikerjakan dengan waktu tersingkat yang diharapkan sehingga dapat
memaksimalkan pemanfaatan waktu untuk aktivitas lainnya.
7) Efektifitas biaya (Cost Efectiveness)
Efektifitas biaya merupakan tingkat maksimalisasi sumber daya
organisasi untuk dapat memperoleh hasil terbanyak.
Sedangkan menurut (Yusuf, 2015) menyatakan bahwa prestasi kerja
seseorang dapat diukur melalui :
1) Mutu kerja
Mutu kerja berkaitan dengan ketepatan waktu, keterampilan dan
kepribadian dalam melakukan pekerjaan.
2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dalam konteks nilai
uang, jumlah unit, atau jumlah penyelesaian suatu siklus aktivitas.
3) Kualitas kerja
Kualitas kerja berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan yang
diberikan oleh atasan kepada bawahannya.
4) Ketangguhan
Ketangguhan berkaitan dengan tingkat kehadiran, pemberian waktu

libur, dan jadwal keterlambatan hadir di tempat kerja.
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5) Sikap
Sikap merupakan keadaan karyawan yang menunjukkan seberapa jauh
sikap dan tanggung jawab mereka terhadap sesama teman dan atasan
serta seberapa jauh tingkat kerja sama dalam mengevaluasi tugas yang
diberikan.
2. Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Dalam menjalankan tata tertib dan kelancaran tenaga kerja diperlukan
suatu peraturan dan kebijakan dari perusahaan. Menurut (Rivai & Sagala,
2013) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan
oleh para manajer untuk melakukan suatu komunikasi dengan tenaga kerja agar
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta juga sebagai upaya untuk
dapat meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua
peraturan.

Menurut (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan sesorang mentaati peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja adalah ketaatan tenaga kerja terhadap
peraturan kerja yang telah dibuat dan ditetapkan oleh perusahaan dimana
mereka bekerja. Dengan adanya disiplin kerja berarti seseorang dituntut untuk
melaksanakan setiap peraturan yang telah ada dalam perusahaan. Hal ini
diperlukan karena akan berpengaruh terhadap tugas yang diberikan kepada
seseorang tersebut.

Menurut (Mangkunegara, 2013) menyatakan bahwa disiplin adalah

kegiatan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasional.
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Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikannya. Hal ini mendorong gairah
kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, tenaga kerja, dan
masyarakat.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja adalah ketaatan seseorang atau sekelompok terhadap peraturan dan
syarat-syarat lain yang berlaku pada perusahaan yang bertujuan untuk
memaksimalkan percapaian target yang dibebankan kepada seseorang atau
sekelompok orang tersebut.

b. Tipe-tipe Disiplin Kerja

Tindakan  pendisiplinan ~ kepada  pegawai  haruslah  sama
pemberlakuaanya. Menurut (Rivai & Sagala, 2013) terdapat 3 (tiga) konsep
dalam pelaksanaan disiplin diantaranya adalah

1) Aturan tungku panas (hot stove rule),
Pendekatan tungku panas terfokus pada perilaku masa lalu.

2) Tindakan disiplin progresif (progressive discipline),
Tindakan disiplin progresif dimaksudkan untuk memastikan bahwa
terdapat hukuman minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran.

3) Tindakan disiplin positif (positive discipline).,
Pendekatan disiplin positif berorientasi ke masa yang akan datang dalam
bekerja sama dengan karyawan untuk memecahkan masalah sehingga
masalah itu tidak timbul lagi.

Menurut (Mangkunegara, 2013) mengemukakan bahwa bentuk disiplin

kerja yaitu:
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1) Disiplin preventif
Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti
dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan.
2) Disiplin progresif
Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih
berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.
c. Tujuan Disiplin Keja

Tujuan utama disiplin kerja adalah demi kelangsungan organisasi atau
perusahaan sesuai dengan motif organisasi atau perusahaan yang bersangkutan
baik hari ini maupun hari esok. Menurut (Sastrohadiwiryo, 2013) secara khusus
tujuan disiplin kerja para pegawai, antara lain:

1) Agar para pegawai menepati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan organisasi yang
berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah
manajemen dengan baik.

2) Pegawai dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta
mampu memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu
yang berkepentingan dengan organisasi sesuai dengan bidang pekerjaan
yang diberikan kepadanya.

3) Pegawai dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana,
barang dan jasa organisasi dengan sebaik-baiknya.

4) Para pegawai dapat bertindak dan berpartisipasi sesuai dengan norma-

norma yang berlaku pada organisasi.
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2)
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4)

5)
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Pegawai mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan
harapan organisasi, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang
Tujuan disiplin kerja menurut (Sutrisno, 2014) adalah sebagai berikut:
Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan

Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawaan untuk
melaksanakan pekerjaan

Besarnya rasa tanggung jawab karyawan untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik-baiknya

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

Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja pada karyawan

d. Faktor Mempengaruhi Disiplin Kerja

Baik buruknya disiplin seseorang dalam bekerja tidak muncul begitu

saja, melainkan dapat oleh beberapa faktor. Menurut (Sutrisno, 2014) Disiplin

kerja dapat dipengaruhi beberapa faktor, yaitu:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

Besar kecilnya pemberian kompensasi,

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan,
Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan,
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan,

Ada tidaknya pengawasan pimpinan,

Ada tidaknya perhatian kepada karyawan,

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
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Menurut (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi, diantaranya:

1) Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
pegawai.

2) Teladanan Pimpinan
Teladanan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan.

3) Balas Jasa
Balas jasa ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena balas jasa
akan memberikan kepuasan pegawai ternadap pekerjaannya.

4) Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting.

5) Waskat
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai organisasi.

6) Sanksi Hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan
pegawai.

7) Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan pegawai.

8) Hubungan Kemanusiaan
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Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan

ikut menciptakan kedisiplinan yang baik

e. Indikator Disiplin Kerja

Menurut (Rivai & Sagala, 2013) menjelaskan bahwa disiplin kerja

memiliki beberapa indikator diantaranya adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Kehadiran.

Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan,
dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa
untuk terlambat dalam bekerja.

Ketaatan pada peraturan Kkerja.

Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan
prosedur kerja.

Ketaatan pada standar kerja.

Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawab karyawan
terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya.

Tingkat kewaspadaan tinggi.

Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, penuh
perhitungan dan ketelitian dalam bekerja.

Bekerja etis.

Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan ke
pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas.

Menurut (Soerjono, 2009) adapun beberapa indikator disiplin kerja

pegawai yaitu sebagai berikut :

1)

Ketepatan waktu
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Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan
begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik

2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik
Sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor dapat
mewujudkan disiplin kerja yang baik.

3) Tanggung jawab yang tinggi
Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan
kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab.

4) Menghasilkan pekerjaan yang memuaskan
Dengan menghasilkan pekerjaan yang memuaskan maka dapat
menunjukkan bahwa karyawan memiliki disiplin kerja yang baik

5) Ketaatan terhadap aturan kantor
Pegawai memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda
pengenal/identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor.

3. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut (As’ad, 2011) mendefinisikan kepuasan kerja adalah sikap
karyawan terhadap pekerjaan situasi kerja, kerjasama diantara pimpinan dan
sesama karyawan.

Menurut (Koesmono, 2005) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap
pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan,
kompensasi, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial di tempat kerja dan

sebagainya.
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Menurut (Robbins, 2008) mengemukakan bahwa kepuasan kerja (job
satisfaction) dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi
karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut.

Oleh karena itu, tingkat kepuasan kerja dalam organisasi dapat
ditunjukkan dengan hasil kerja seperti sikap anggota organisasi, pergantian
pekerjaan anggota organisasi, kemangkiran atau absensi, keterlambatan dan
keluhan yang biasa terjadi dalam suatu organisasi.

b. Faktor-faktor Penyebab Kepuasan Kerja

Menurut (Sutrisno, 2014) faktor yang memepengaruhi kepuasan kerja
adalah:

1) Faktor Psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan, yang meliputi minat, ketenteraman dalamkerja, sikap terhadap
kerja, bakat dan keterampilan.

2) Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
social antara karyawan maupun karyawan dengan atasan.

3) Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan,
pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.

4) Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan

serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
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jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,
promosi dan sebagainya
Menurut (Anoraga, 2009) mengemukakan mengenai faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja terdiri dari:
1. Faktor hubungan antar karyawan antara lain:
a. Hubungan antara pimpinan dan bawahan
Hubungan antara pihak pimpinan dan pihak bawahan sangat penting
artinya dalam meningkatkan kinerja. Kepuasan kerja dapat
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan
kepada bawahan, sehingga mereka dapat merasa bahwa dirinya
merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja.
b. Faktor psikis dan kondisi kerja
Atribut yang ada pada pekerjaan mensyaratkan ketrampilan tertentu
sukar dan mudah serta kebanggaan akan tugas akan meningkat atau
mengurangi kepuasan.
¢. Hubungan sosial diantara karyawan
Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang
sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puasnya karyawan
dalam bekerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi

kebutuhan akan interaksi sosial.

d. Sugesti dari teman sekerja
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Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau prestasi
yang berwujud dari dalam Kkerja. Sugesti dari teman sekerja
memberikan pengaruh yang besar dalam menentukan kepuasan kerja
karyawan.

Emosi dan situasi kerja

Setiap orang tentu tergerak untuk melakukan tindakan berdasarkan

emosi, seperti rasa takut, marah atau senang.

2. Faktor-faktor individual yaitu yang berhubungan dengan:

a.

C.

Sikap

Sikap adalah cara kerja karyawan dalam mengkomunikasikan suasana
karyawan kepada pimpinan ataupun perusahaan. Sikap kerja yang
dimiliki karyawan merupakan hal penting yang harus diperhatikan
oleh perusahaan.

Umur

Dinyatakan bahwa ada hubungan antara ketidakpuasan kerja dengan
umur seseorang pada umur diantara 25 tahun sampai 35 tahun dan
umur 40 tahun sampai 45 tahun adalah merupakan umur-umur yang
dapat menimbulkan perasaan puas terhadap pekerjaannya.

Jenis kelamin

Perbedaaan jenis kelamin diyakini sebagai salah satu hal yang
memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Pria bekerja
dengan mengandalkan logika, sedangkan wanita terkadang lebih

menggunakan perasaan.

3. Faktor-faktor luar (ekstern) yaitu hal-hal yang berhubungan dengan:
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a. Keadaan keluarga karyawan
Keluarga juga berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja seseorang.
Seorang karyawan dengan keluarga yang bahagia memberi dampak
yang baik pula ketika ia memulai bekerja tanpa beban. Sedangkan
karyawan yang memiliki masalah dalam keluarganya, merasa berat
menghadapi hari dan pekerjaannya karena memiliki beban pikiran.
b. Rekreasi
Rekreasi juga menjadi kebutuhan yang harus dipenuhi. Dan kemudian
dibutuhkan untuk menghindari kejenuhan karyawan setelah sekian
lama berada dalam tekanan kondisi kerja.
c. Pendidikan
Seseorang dengan pendidikan yang tinggi dipandang lebih oleh orang
di lingkungannya, baik lingkungan kerja maupun diluar lingkungan
kerjanya. Pendidikan memudahkan seseorang untuk memahami suatu
hal atau pekerjaan. Dengan pendidikan yang tinggi seorang karyawan
juga dapat lebih mudah mendapatkan jabatan atau posisi yang tinggi
di tempat ia bekerja.
c. Teori-teori tentang Kepuasan Kerja
Menurut (Mangkunegara, 2013) mengemukakan teori tentang kepuasan
kerja, yaitu:
1. Teori Keseimbangan (Equity Theory)
Teori ini dikembangkan oleh Adam, memiliki komponen yang terdiri
dari:

a. Input
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Input adalah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat
menunjang pelaksanaan kerja. Misalnya, mengenai pendidikan,
pengalaman, skill, usaha, peralatan pribadi, jumlah jam kerja dari
pegawai.

b. Outcome
Outcome merupakan semua nilai yang diperoleh dan dirasakan
pegawai. Misalnya upah, keuntungan tambahan, status simbol,
pengenalan kembali (recognition), kesempatan untuk dapat
berprestasi atau mengekspresikan diri yang dilakukan oleh setiap
pegawai dalam melakukan pekerjaan yang diberikan oleh
perusahaan.

c. Comparison Person
Comparison Person adalah seorang pegawai dalam organisasi
yang sama, seseorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau
dirinya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya.

2. Teori Perbedaan atau Discrepancy Theory

Proter mempelopori teori ini dengan berpendapat bahwa mengukur

kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa

yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai.

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)
Kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau tidaknya

kebutuhan pegawai.

4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)
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Kepuasan pegawai bukan bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja,
tetapi sangat bergantung pada tingkat pandangan dan pendapat dari
sautu kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai suatu
kelompok acuan.

5. Teori Dua Faktor dari Herzberg
Dua faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak
puas menurut Herzberg, vyaitu faktor pemeliharaan dan faktor
pemotivasian (motivational factors).

6. Teori Pengharapan (Exceptancy Theory)
Teori ini motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana seseorang
menginginkan sesuatu dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi

tertentu yang akan menuntunnya.

d. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut (Triton, 2009) mengemukakan Job Descriptive Index (JDI)
indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu:
1. Pekerjaan itu Sendiri
Pekerjaan atau tugas yang diberikan kepada merupakan sumber utama
dari kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang diberi tugas untuk
melaksanakan suatu pekerjaan yang tidak sesuai dengan bidangnya
akan mengalami kesulitan sehingga output yang dihasilkan tidak
maksimal.
2. Pembayaran
Upah dan gaji merupakan faktor yang signifikan tetapi kompleks dan

faktor multidimensional dalam kepuasan kerja. Uang tidak hanya
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menolong orang memenuhi kebutuhan mendasar tetapi juga memenuhi
kebutuhan sekunder lainnya.

3. Promosi
Kesempatan promosi terlihat mempunyai efek yang berbeda-beda
dalam kepuasan kerja.

4. Kepenyeliaan (supervisi)
Kepenyeliaan merupakan kepuasan karyawan terhadap perlakuan
pimpinan.

5. Rekan Kerja
Bersahabat, rekan yang mau bekerja sama dan saling mendukung
merupakan sumber paling sederhana dalam mencapai kepuasan kerja.
Menurut (Rivai & Sagala, 2013) menyatakan faktor-faktor yang

biasanya digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang karyawan adalah:
1) Isi pekerjaan,penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai control
terhadap pekerjaan.

2) Supervisi.

3) Organisasi dan manajemen.

4) Kesempatan untuk maju.

5) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya

insentif
6) Rekan kerja.
B. Kerangka Konseptual

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai
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Disiplin dalam bekerja merupakan faktor yang harus pula dimiliki oleh
setiap karyawan yang menginginkan tercapainya kepuasan dalam
pekerjaannya. Disiplin kerja dapat berupa ketepatan waktu dalam Kkerja,
ketaatan terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya, serta pemanfaatan
sarana secara baik. Paradigma lembaga-lembaga saat ini yang ingin
berkembang dan maju sangat membutuhkan pegawai yang berdisiplin tinggi
dalam pekerjaannya.

Bila para pegawai/karyawan memiliki disiplin kerja yang tinggi,
diharapkan akan mampu menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat sehingga
timbul kepuasan kerja. Selain tingkat kedisiplinan kerja, para karyawan juga
mempunyai kebutuhan untuk hidup nya, dimana kebutuhan tersebut baik dalam
kebutuhan makan, hidup berkelompok, kebutuhan sosial, kebutuhan kerja
sama, dan kebutuhan untuk memperoleh kepuasan kerja (Hasibuan, 2012).

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik
bagi kepentingan organisasi maupun bagi para pegawai. Bagi organisasi
adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran
pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil kerja yang optimal (Sutrisno,
2014). Sedangkan prestasi kerja atau Performance adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan model maupun etika.

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut

menurut  (Ariandy, 2015) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja



40

berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja pada PT Amerta Indah Otsuka

Disiplin Kerja > Prestasi Kerja

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai

Jakarta.

Kepuasan kerja adalah salah satu kriteria yang dapat menentukan
kesehatan sebuah organisasi, memberikan efektivitas jasa yang luas dengan
mengandalkan sumber daya manusia dan dengan pengalaman kepuasan kerja
dari karyawan akan berpengaruh pada kualitas kerja yang mereka berikan.
Pengaruh lainnya adalah pada efisiensi seperti infrakstruktur dan hubungan
internal, juga harus diperhatikan.

Menurut (Rivai & Sagala, 2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya
senang/tidak senang, puas/tidak puas dalam bekerja.

Para pegawai akan lebih senang dalam bekerja apabila didukung oleh
berbagai situasi yang kondusif, sehingga dapat mengembangkan keterampilan
yang dimilikinya. Di sisi lain, kebutuhan pegawai dalam memenuhi
keinginannya semakin meningkat. Para pegawai bekerja dengan harapan akan
memperoleh upah/gaji yang dapat untuk memenuhi kebutuhan tersebut.
Kebutuhan yang saat ini sangat begitu kompleks dari hal yang paling
pokok/primer terutama masalah kebutuhan sandang, pangan, perumahan,
pendidikan, istirahat kerja yang cukup, perlu mendapatkan skala prioritas

utama dalam hal pemenuhannya.
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Selain itu, pemenuhan kebutuhan dari para pegawai akan pelayanan dan
penghargaan oleh atasan terhadap prestasi kerja yang dihasilkannya yang
sesuai dengan prinsip keadilan dapat memotivasi kerja mereka. Sehingga
dengan seringnya para pegawai/karyawan termotivasi untuk melakukan
pekerjaannya dengan baik, akan meningkatkan kualitas dan kepuasan kerja yag
diinginkan, karena kuat lemahnya prestasi kerja seseorang akan menentukan
besar kecilnya kepuasan kerja (As’ad, 2011).

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut
(Yuniastuti, 2011) yang menyimpulkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh

signifikan terhadap Prestasi Kerja Karyawan.

Kepuasan Kerja Prestasi Kerja

3. Pengaruh Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi
Kerja Pegawai
Pada umumnya, prestasi kerja diberi batasan sebagai kesuksesan
seseorang didalam melaksanakan suatu pekerjaan. Informasi tentang tinggi
rendahnya prestasi kerja seseorang karyawan tidak dapat diperoleh begitu saja,
tetapi diperoleh melalui proses yang panjang yaitu proses penilaian prestasi
karyawan yang disebut dengan istilah performance oppraisal. (Siagian, 2010)
mengemukakan prestasi kerja yang disebut juga dengan kinerja merupakan
prestasi yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya.
Menurut (Hasibuan, 2012) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
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dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu.

Bila para pegawai/karyawan memiliki disiplin  kerja yang
tinggi,diharapkan akan mampu menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat
sehingga timbul kepuasan kerja. Selain tingkat kedisiplinan kerja, para
karyawan juga mempunyai kebutuhan untuk hidup nya, dimana kebutuhan
tersebut baik dalam kebutuhan makan, hidup berkelompok, kebutuhan sosial,
kebutuhan kerja sama, dan kebutuhan untuk memperoleh kepuasan kerja
(Hasibuan, 2012).

Kepuasan kerja adalah salah satu kriteria yang dapat menentukan
kesehatan sebuah organisasi, memberikan efektivitas jasa yang luas dengan
mengandalkan sumber daya manusia dan dengan pengalaman kepuasan kerja
dari karyawan akan berpengaruh pada kualitas kerja yang mereka berikan.
Pengaruh lainnya adalah pada efisiensi seperti infrakstruktur dan hubungan
internal, juga harus diperhatikan.

Dimana faktor-faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja menurut
(Suprihatiningrum & Bodroastuti, 2012) antara lain: motivasi, kepuasan kerja,
tingkat stress, disiplin kerja, kondisi fisik pekerjaan,desain pekerjaan.

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut
(Melati, H.Soepeno, & M.Azis.Firdaus, 2014) yang menyimpulkan bahwa
Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi

Kerja Karyawan
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Pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja

pegawai maka dapat disusun kerangka konseptual dalam penelitian ini, sebagai

berikut :

Disiplin Kerja

Prestasi Kerja

Kepuasan Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

C. Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam
bentuk kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2013). Adapun hipotesis yang diajukan
sebagai berikut:
1. Ada pengaruh disiplin kerja signifikan terhadap prestasi kerja pegawai
Dinas Kebersihan Kota Medan
2. Ada pengaruh kepuasaan kerja signifikan terhadap prestasi kerja pegawai
Dinas Kebersihan Kota Medan
3. Ada pengaruh disiplin kerja dan kepuasaan kerja signifikan terhadap

prestasi kerja pegawai Dinas Kebersihan Kota Medan
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BAB I11

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Pendekatan penelitian ini dilihat cara penjelasannya dan bertujuan untuk
membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas (disiplin kerja Xi),
(kepuasan kerja X) terhadap variabel terikat (prestasi kerja Y). Dalam pendekatan
penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif yang merupakan suatu
pertanyaan penelitian bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel atau
lebih. (Sugiyono, 2013). Sementara itu, dalam pendekatan asosiatif ini dimana
kecenderungan data yang digunakan dalam metode kuantitatif. Metode ini
digunakan untuk menilai yang pada umumnya dilakukan pengumpulan data
menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif dengan
tujuan untuk menguji hipotesis.
B. Definisi Operasional Penelitian
Dalam penelitian ini penulis menggunakan variabel independen disiplin
kerja dan kepuasan kerja. serta variabel dependen prestasi kerja pegawai. Adapun
definisi dari variabel diatas adalah sebagai berikut:
1. Variabel Independent
a. Disiplin kerja (X1)
Disiplin kerja merupakan suatu tingkat kepatuhan dan ketaatan atas
tenaga kerja terhadap semua peraturan-peraturan kantor yang berlaku |,

baik secara tertulis maupun tidak tertulis. Indikator-indikator Menurut
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berikut:
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2013) indikator tingkat kedisiplinan adalah sebagai

Tabel 3.1
Indikator Disiplin Kerja

No.

Indikator

Kehadiran

Ketaatan pada peraturan kerja

Ketaatan pada standar kerja

Tingkat kewaspadaan tinggi

SIENESENIFS

Bekerja etis

Sumber : (Rivai & Sagala, 2013)

b. Kepuasan Kerja (X2)

Kepuasan kerja merupakan sikap positif terhadap pekerjaan pada

diri seseorang. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat

individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Menurut

(Triton, 2009) menyatakan bahwa indikator yang mengukur tingkat

kepuasan kerja dari seorang pegawai didalam suatu perusahaan adalah:

Tabel 3.2

Indikator Kepuasan Kerja
No. Indikator
1. | Pekerjaan itu sendiri
2. | Pembayaran
3. | Promosi
4. | Kepenyeliaan (supervisi)
5. | Rekan kerja

Sumber : (Triton, 2009)

2. Variabel Dependent

a. Prestasi Kerja (Y)

Prestasi kerja merupakan hasil kerja seorang karyawan selama

periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya
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standar, target, atau kriteria lain yang telah ditentukan terlebih dahulu oleh

perusahaan dan telah disepakati bersama.

Menurut (Yusuf, 2015)

seseorang dapat diukur melalui :

Tabel 3.3

Indikator Prestasi Kerja

No. Indikator
1. | Mutu kerja

2. | Kuantitas kerja

3. | Kualitas kerja

4. | Ketangguhan

5. | Sikap

Sumber : (Yusuf, 2015)

C. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat penelitian

menyatakan bahwa prestasi

kerja

Penelitian ini dilakukan Dinas Kebersihan Kota Medan, yang beralamat di

jalan Pinang Baris No. 114 Medan.

2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan Juni 2018 sampai dengan

Oktober 2018
Tabel 3.4
Rincian Waktu Penelitian
No Kegiatan Jun Jul Agust Sept Okt
2018 2018 2018 2018 2018

112341234 2|3 2|3 1123
1 | Pengajuan judul
2 | PraRiset
3 | Penyusunan Proposal
4 | Seminar Proposal
5 | Riset
6 | Penulisan Skripsi
7 | Bimbingan Skripsi
8 | Sidang Meja Hijau
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D. Populasi dan Sampel
Populasi
Menurut (Sugiyono, 2013) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Berdasarkan diatas, maka populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan
tetap Dinas Kebersihan Kota Medan yang berjumlah sebanyak 48 pegawai
tetap.
Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakterisrtik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. (Sugiyono, 2013) Penarikan sampel dalam penelitian
ini adalah sampling jenuh, yakni sampel yang digunakan adalah seluruh
populasi di kantor Dinas Kebersihan Kota Medan dengan jumlah 48 pegawai
tetap.
E. Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan cara kuisoner (angket) sebagai
teknik untuk mengumpulkan data dari responden.
1. Dokumentasi
Teknik dokumentasi adalah pengumpulan data dan informasi melalui arsip
dan dokumentasi (Umar, 2010). Untuk memperoleh data pendukung yang
dibutuhkan dari sumber yang dapat dipercaya, maka digunakan teknik
dokumentasi
2. Kuesioner (angket) merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
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kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2013). Dalam penelitian
ini, digunakan angket yang memiliki indeks skala likert.

Tabel 3.5
Skala Pengukuran Likert
Pertanyaan Bobot

Sangat Setuju/Tepat

Setuju /Tepat

Kurang Setuju /Tepat
Tidak Setuju /Tepat

Sangat Tidak Setuju / Tepat

PN WR~O

Teknik pengumpulan data yang dilakukan setelah penyebaran kuisoner, data
yang terkumpul dilakukan pengujian sebagai berikut
3. Pengujian Validitas dan Reabilitas
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau
kemahiran suatu instrument pertanyaan sebagai alat tukar variabel penelitian
(Juliandi & Irfan, 2013). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada pegawai
Dinas Kebersihan Kota Medan.
Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur validitas setiap item

pertanyaan maka digunakan teknik korelasi product moment, yaitu :

o N> XY - X)OQ)Y)
TN X - 0T INY Y -’

Keterangan :
I'xy = Koefesien korelasi X dan Y
N = Banyaknya subjek penelitian
X = Skor butir soal

Y = Skor total.



Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya,
dilakukan adalah mengukur data yang diolah untuk mengetahui validitasnya.
Validitas dapat dilakukan dengan membandingkan nilai korelasi yakni r

hitung dengan nilai r tabel. Apabila r hitung > r tabel, maka butir instrument

tersebut adalah valid (Juliandi & Irfan, 2013).

Jika nilai korelasi (r) yang diperoleh positif, maka item yang akan
diuji tersebut adalah valid. Namun walaupun positif perlu bila nilai korelasi
(r) tersebut dibandingkan nilai r nitung™> I tabel Maka item instrument tersebut

valid, r niung< I taber Maka tidak valid sehingga tidak layak untuk dijadikan

sebagai item-item di dalam instrument penelitian.

Dimana untuk hasil uji validitas pada variabel disiplin kerja dapat

dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 3.6

Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja (X1)

Item Koefisien Korelasi Probabilitas | Keterangan
1 0,489 0,000<0,05 Valid
2 0,559 0,000<0,05 Valid
3 0,557 0,000<0,05 Valid
4 0,550 0,000<0,05 Valid
5 0,510 0,000<0,05 Valid
6 0,504 0,000<0,05 Valid
7 0,496 0,000<0,05 Valid
8 0,498 0,000<0,05 Valid
9 0,510 0,000<0,05 Valid

10 0,538 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dimana untuk hasil uji validitas pada variabel kepuasan kerja dapat

dilihat pada tabel dibawah ini:

tahap awal yang
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Tabel 3.7

Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja (Xz2)

Item Koefisien Korelasi Probabilitas | Keterangan
1 0,530 0,000<0,05 Valid
2 0,605 0,000<0,05 Valid
3 0,627 0,000<0,05 Valid
4 0,537 0,000<0,05 Valid
5 0,555 0,000<0,05 Valid
6 0,508 0,000<0,05 Valid
7 0,596 0,000<0,05 Valid
8 0,586 0,000<0,05 Valid
9 0,598 0,000<0,05 Valid
10 0,548 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah
Untuk hasil uji validitas pada variabel prestasi kerja dapat dilihat

pada tabel dibawabh ini:

Tabel 3.8

Hasil Uji Validitas Instrumen Prestasi Kerja ()

Item Koefisien Korelasi Probabilitas | Keterangan
1 0,498 0,000<0,05 Valid
2 0,527 0,000<0,05 Valid
3 0,522 0,000<0,05 Valid
4 0,535 0,000<0,05 Valid
5 0,508 0,000<0,05 Valid
6 0,499 0,000<0,05 Valid
7 0,492 0,000<0,05 Valid
8 0,510 0,000<0,05 Valid
9 0,520 0,000<0,05 Valid
10 0,517 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing variabel
(disiplin kerja, kepuasan Kerja, terhadap prestasi kerja) yang diuji, ternyata

semua butir pertanyaan mempunyai status valid.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menentukan apakah kuesioner tetap
konsisten apabila digunakan lebih dari satu kali terhadap gejala yang sama
dengan alat ukur yang sama. Uji statistik Cronbach Alpha (o) digunakan

untuk menguji tingkat reliabel suatu variabel. Suatu variabel dikatakan
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reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0,60. Apabila alpha mendekati satu,
maka reliabilitas datanya semakin terpercaya (Ghozali, 2013).

Kriteria penilaian dalam menguji reabilitas instrument adalah apabila
nilai Cronbach’s Alpha > 0,60, maka penelitian tersebut dianggap reliable.

Hasilnya seperti ditunjukkan dalam table berikut ini:

Tabel 3.9
Ringkasan Pengujian Reliabilitas Instrumen
Variabel Cronbach Alpha Status
Disiplin Kerja (X1) 0,699 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0,764 Reliabel
Prestasi Kerja (Y) 0,685 Reliabel

Sumber : Data Penelitian

Dari tabel di atas maka dapat diketahui bahwa realibilitas instrument
manajemen perusahaan tentang disiplin kerja (Variabel X;) sebesar
0,699(reliabel), Instrument kepuasan kerja (variabel X:) sebesar 0,764
(reliabel), prestasi kerja (variabel Y) sebesar 0,685 (reliabel)

Jika nilai reliabilitas semakin mendekati 1, maka instrument penelitian
semakin baik. Nilai reliabilitas instrument diatas menunjukkan tingkat
reliabilitas instrument penelitian sudah memadai mendekati 1.

Untuk dapat memberi interprestasi terhadap kuatnya hubungan antara

variabel, maka dapat digunakan pedoman seperti yang tertera pada tabel

berikut ini :
Tabel 3.10
Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 - 0.199 Sangat Rendah
020 - 0.399 Rendah

040 - 0,599 Sedang

0,60 - 0,799 Kuat

0,80 - 1,000 Sangat Kuat
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F. Teknik Analisa Data
Menurut (Sugiyono, 2013) menyatakan bahwa teknik analisis data pada
penelitian kuantitatif menggunakan statistik. Dalam penelitian ini analisis data
akan menggunakan teknik statistik deskriptif. Menurut (Sugiyono, 2013) statistik
deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau
generalisasi. Teknik analisa data dapat dilakukan dengan tahap sebagai berikut:
1.  Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal
atau tidak. (Juliandi & Irfan, 2013) Jika data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenubhi
asumsi normalitas. Gujarati, Santoso dan Arief (Juliandi & Irfan, 2013).
Kriteria untuk menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat
dilihat pada nilai probilitasnya. Data adalah normal, jika nilai Kolmogorov
Smirnov adalah tidak signifikan (Asymp, Sig (2-tailed > a0,05).
b. Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode ke t
dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi maka

dinamakan ada problem autokorelasi (Juliandi & Irfan, 2013)
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Salah satu cara mengidentifikasinya adalah dengan melihat nilai Durbin
Watson (D-W) :
a. Jika nilai D-W dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif
b. Jika nilai D-W diantara -2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi
c. Jika nilai D-W diatas +2 berarti ada autokorelasi negative (Juliandi &
Irfan, 2013 hal.173)
c. Uji Multikolonieritas
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model
regreasi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen.
(Juliandi & Irfan, 2013).

Uji ini  dilakukan untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikolonieritas didalam model regresi dapat dilihat dari (1) nilai tolerance
dan lawannya (2) variance inflation factor (VIP). Tolerance mengukur
variabilitas variabel Independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh
variabel Independen lainnya. Jadi ilai Tolerance yang rendah sama dengan
nilai VIP tinggi (karena VIP = 1/Tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai
untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai Tolerance < 0.010
atau sama dengan nilai VIP > 10 (Ghozali, 2013).

d. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi,terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan
yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda

disebut Heterokedastisitas. (Juliandi & Irfan, 2013)
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Dasar pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu, seperti
titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur,
maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik
(point-point) menyebar dibawah dan diatas angka O pada sumbu Y, maka
tidak terjadi heterokedastisitas. (Juliandi & Irfan, 2013)

2. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan analisis regresi berganda (multiple regresional analysis). Dalam
analisis regresi, selain mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel atau
lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen dengan
variabel independen (Ghozali, 2013). Adapun bentuk persamaan regresi linier

berganda yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut :

[ Y=a+ b X+ byX,+ e ]

Dimana :
Y = Prestasi Kerja
X = Disiplin Kerja
X, = Kepuasan Kerja Pegawai

by, b, = Koefisien regresi
e = Variabel pengganggu
3. Hipotesis
a) Uji Parsial (Uji t)
Uji statistik t dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013).

Dimana uji t mencari thiung dan membandikan dengan twpner apakah variabel
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independen secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan atau tidak

dengan variabel dependen. Menghitung nilai signifikan t dengan rumus:

t= rVn—-2
T V12

Sumber: (Ghozali, 2013)

Dimana: t = Nilai thitung
r = Koefisien korelasi

n = Jumlah sampel

Kriteria Pengujian hipotesis yaitu:
Ho: f = 0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel
dependen.

Ha: p# 0, artinya variabel indevenden tidak berpengaruh terhadap

variabel dependen.

Terima Ho

Tolak Ho Tolak Ho

‘thitung ~ttabel 0 ttabel thitung

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah:

1. Jika -tiaber <tnitung <ttanel maka Ho diterima, artinya disiplin kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja
pegawai.

2. Jika -tranel > thitung >ttabel Maka Ho ditolak, artinya disiplin kerja dan
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja

pegawali.
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b) Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunkan untuk menguji apakah variabel bebas secara bersama-
sama berpengaruh terhadap variabel tidak bebas. Dimana uji F mencari
“Fhiung dan membandingkan dengan “Fube», apakah variabel variabel
independen secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan atau tidak
dengan variabel dependen, nilai Fniwng dapat dicari dengan rumus sebagai

berikut:

= _R*/(k-2)
NN (1R ) /(N-k)

Sumber : (Ghozali, 2013)

Dimana: N= jumlah sampel
k= jumlah variabel
R= koefesien korelasi ganda
Kriteria Pengujian hipotesis yaitu:
Ho: g = 0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel
dependen.
Ha: S+ 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap

variabel dependen.

Terima Ho

0 Ftabel Fhitung

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah:
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a. Jika —Ftabel < Fhitung < Franel maka Ho diterima, artinya disiplin kerja
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja
pegawai.

b. Jika Frabel < Fhitung < Frabet maka Ho ditolak, artinya disiplin kerja dan
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja

pegawai .

c) Uji Determinan (R?)

Koefisien determinasi adalah data untuk mengetahui seberapa besar
prosentase pengaruh langsung variabel bebas yang semakin dekat
hubungannya dengan variabel terikat atau dapat dikatakan bahwa penggunaan
model tersebut bisa dibenarkan. Dari koefisiensi determinasi ini (R) dapat
diperoleh suatu nilai untuk mengukur besarnya sumbangan dari beberapa
variabel X terhadap variasi naik turunnya variabel Y.

Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variabel dependen.Kelemahan mendasar penggunaan uji determinan adalah
jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model.Setiap
tambahan satu variabel independen, maka R2 pasti meningkat tidak peduli
apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen.

Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan
nilai adjusted R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi yang terbaik.
Selain itu juga untuk mengukur besar proposi (Persentase) dari jumlah ragam
Y yang di terangkan oleh model regresi atau untuk mengukur besar

sumbangan variabel penjelasan X terhadap ragam variabel respon Y.
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Uji determinan juga di lakukan untuk mengukur besar proporsi dari
jumlah ragam Y yang terangkap oleh model regresi atau untuk mengukur
besar sumbangan variabel penjelas X terhadap ragam variabel respon Y.

Rumus untuk mengukur besarnya proporsi adalah:

[ KD = R?x 100 % ]

Sumber : (Ghozali, 2013).

Dimana: KD = Koofesien Determinan.
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Dalam penelitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk data yang

terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel (X1), 10 pertanyaan untuk variabel (X2),

dan 10 pertanyaan untuk variabel (Y) dimana yang menjadi variabel X, adalah

disiplin kerja, yang menjadi variabel X, adalah kepuasan kerja, dan variabel

prestasi kerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 48 pegawali

sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Likert.

Tabel 4.1
Skala Likert
PERNYATAAN BOBOT
- Sangat Setuju 5
- Setuju 4
- Kurang Setuju 3
- Tidak setuju 2
- Sangat Tidak setuju 1

Sumber : Sugiyono (2013)

Dan ketentuan diatas berlaku dalam menghitung disiplin kerja (Xu1),

kepuasan kerja (X2), maupun prestasi kerja ().

1. Karakteristik Responden

Responden penelitian ini seluruh pegawai pada Dinas Kebersihan

Kota Medan sebanyak 48 orang. Karakteristik responden pegawai yang

terdaftar pada Dinas Kebersihan Kota Medan untuk tahun 2016.
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Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
1 Laki-Laki 29 orang 60,4%
2 Perempuan 19 orang 39,6%
Jumlah 48 orang 100%

Sumber : Dinas Kebersihan Kota Medan

Dari tabel dapat diketahui bahwa responden yang bekerja terdiri dari
29 orang laki-laki (60,4%) dan perempuan sebanyak 19 orang (39,6%). Hal ini
terjadi karena pada waktu penerimaan pegawai proporsinya lebih banyak

pegawai laki-laki dibandingkan perempuan.

Tabel 4.3
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
No Usia Responden Jumlah Persentase (%)

1 20 — 30 tahun 4 orang 8,3 %
2 31— 40 tahun 24 orang 50 %
3 41 — 50 tahun 18 orang 37,5 %
4 Di atas 51 tahun 2 orang 4,2 %

Jumlah 48 orang 100 %

Sumber : Dinas Kebersihan Kota Medan

Dari tabel diketahui bahwa responden yang yang bekerja pada
kelompok yang terbesar berada pada umur 31 — 40 tahun sebanyak 24 orang

(50%), sedangkan kelompok yang terkecil berada pada umur diatas dari 51

tahun sebanyak 2 orang (4,2%).

Tabel 4.4
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan
No Pendidikan Jumlah Persentase (%)
1 SMA 8 orang 16,7 %
2 Akademi 13 orang 27,1 %
3 Strata - 1 25 orang 52,1 %
4 Strata - 2 2 orang 4,2 %
Jumlah 48 orang 100%

Sumber : Dinas Kebersihan Kota Medan
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Dari tabel dapat diketahui bahwa responden karyawan yang terdaftar
pada Dinas Kebersihan Kota Medan dengan kelompok yang terbesar untuk
pendidikan, Strata-1 sebanyak 25 orang (52,1%) dan kelompok yang terkecil
untuk pendidikan Strata- 2 sebanyak 2 orang (4,2%).

2. Analisa Variabel Penelitian

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor

jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan sebagai berikut:

Tabel 4.5
Skor Angket untuk Variabel Disiplin Kerja (X1)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F | % F %
1 27 | 56,3| 19 | 396 | 2 4,2 0 0 0 0 48 100
2 25 | 52,1 | 20 | 417 | 3 6.3 0 0 0 0 48 100
3 28 | 583 | 20 |417| O 0 0 0 0 0 48 100
4 25 | 521 | 22 |488 | 1 2,1 0 0 0 0 48 100
5 26 | 542 | 19 | 396 | 3 6,3 0 0 0 0 48 100
6 24 | 50 22 | 48,8 | 2 4,2 0 0 0 0 48 100
7 31 | 646 | 17 | 354 | O 0 0 0 0 0 48 100
8 19 | 396 | 28 | 583 | 1 2,1 0 0 0 0 48 100
9 27 | 56,3 | 20 | 417 | 1 2,1 0 0 0 0 48 100
10 | 22 | 488 | 26 |542| 0 0 0 0 0 0 48 100

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

=

Dari jawaban pertama mengenai absensi kehadiran, responden menjawab

sangat setuju dengan presentase sebesar 56,3%

2. Dari jawaban kedua mengenai ketepatan waktu, responden menjawab
sangat setuju dengan presentase sebesar 52,1%

3. Dari jawaban ketiga mengenai prosedur kerja, responden menjawab
sangat setuju dengan presentase sebesar 58,3%

4. Dari jawaban keempat mengenai kepatuhan dalam tata tertib, responden

menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 52,1%
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Dari jawaban kelima mengenai sanski yang melanggar peraturan,
responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 54,2%
Dari jawaban keenam mengenai tanda 50%

Dari jawaban ketujuh mengenai melaksanakn pekerjaan sesuai dengan
dengan tepat waktu, responden menjawab sangat setuju dengan
presentase sebesar 64.6%

Dari jawaban kedelapan mengenai motivasi yang diberikan dalam
bekerja, responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 58,3%
Dari jawaban kesembilan mengenai bertanggung jawab atas pekerjaan,
responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 56,3%
Dari jawaban kesepuluh mengenai penghindaran atas kesalahan dalam
bekerja, responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 54,2%

Kesimpulan secara umum bahwa disiplin kerja pegawai dalam bekerja

umumnya sudah tinggi, artinya pegawai sudah memiliki disiplin yang tinggi.

Hal ini terlihat dari jawaban responden yang mayoritas menjawab setuju.

Tabel 4.6
Skor Angket untuk Variabel Kepuasan Kerja (X>)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F | % F %
1 22 | 488 | 24 50 2 4,2 0 0 0 0 48 100
2 21 | 438 27 |5,3]| O 0 0 0 0 0 48 100
3 24 | 50 24 50 0 0 0 0 0 0 48 100
4 20 [ 417 27 |5,3] 1 2,1 0 0 0 0 48 100
5 25 | 521 )| 22 |488 | 1 2,1 0 0 0 0 48 100
6 23 |479] 25 |521] O 0 0 0 0 0 48 100
7 18 | 375 29 |604 | 1 2,1 0 0 0 0 48 100
8 20 [ 417 28 |583]| O 0 0 0 0 0 48 100
9 22 | 488 25 |521] 1 2,1 0 0 0 0 48 100
10 | 24 | 50 20 | 41,7 | 4 8,3 0 0 0 0 48 100

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:
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Dari jawaban pertama pekerjaan saya menarik dan menyenangkan,
responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 50%

Dari jawaban kedua mengenai pekerjaan sesuai dengan pendidikan,
responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 56,3%

Dari jawaban ketiga mengenai gaji sesuai dengan harapan, responden
menjawab setuju dengan presentase sebesar 50%

Dari jawaban keempat mengenai kebutuhan gaji yang memenuhi,
responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 56,.3%

Dari jawaban kelima mengenai kebijakan dalam pemberian promosi,
responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 52,1%

Dari jawaban keenam mengenai waktu pemberian promosi, responden
menjawab setuju dengan presentase sebesar 52,1%

Dari jawaban ketujuh mengenai atasan memberikan kesempatan untuk
penyampaian ide-ide, responden menjawab setuju dengan presentase
sebesar 60,4%

Dari jawaban kedelapan mengenai atasan saya selalu bersedia membantu
jika sayamengalami kesulitan, responden menjawab setuju dengan
presentase sebesar 58,3%

Dari jawaban kesembilan mengenai Hubungan dengan rekan sekerja,
responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 52,1%

Dari jawaban kesepuluh mengenai kesulitan dalam bekerja sama dengan
rekan sekerja saya, responden menjawab sangat setuju dengan presentase

sebesar 50%
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Kesimpulan secara umum bahwa kepuasan kerja pegawai dalam

bekerja umumnya sudah tinggi, artinya pegawai sudah memiliki kepuasan

kerja yang tinggi. Hal ini terlihat dari jawaban responden yang mayoritas

menjawab setuju.

Tabel 4-7

Skor Angket untuk Variabel Prestasi Kerja ()

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F | % F %
1 24 | 50 23 479 1 2,1 0 0 0 0 48 100
2 28 | 583 | 18 | 375 | 2 4,2 0 0 0 0 48 100
3 26 | 542 | 19 | 396 | 3 6.3 0 0 0 0 48 100
4 18 | 375| 30 |625| O 0 0 0 0 0 48 100
5 26 | 542 | 22 |488 | 0 0 0 0 0 0 48 100
6 23 | 479 | 23 | 479 | 2 4,2 0 0 0 0 48 100
7 28 | 583 | 20 |417| O 0 0 0 0 0 48 100
8 27 | 56,3 | 19 | 396 | 2 4,2 0 0 0 0 48 100
9 22 | 48,8 | 21 | 438 | 5 10,4 0 0 0 0 48 100
10 | 23 | 479 | 22 | 488 | 3 6,3 0 0 0 0 48 100

Sumber : Data Penelitian Diolah

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Dari jawaban pertama mengenai absensi kehadiran, responden menjawab

sangat setuju dengan presentase sebesar 50%

Dari jawaban kedua mengenai mengutamakan pekerjaan, responden

menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 58,3%

Dari jawaban ketiga mengenai mampu dalam menyelesaikan pekerjaan,

responden menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 54,2%

Dari jawaban keempat mengenai pencapaian target, responden menjawab

setuju dengan presentase sebesar 62,5%

Dari jawaban kelima mengenai keakuratan dalam bekerja, responden

menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 54,2%
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Dari jawaban mengenai kemampuan dalam menghasilkan pekerjaan,
responden menjawab sangat setuju 47,9%

Dari jawaban ketujuh mengenai melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
dengan tepat waktu, responden menjawab sangat setuju dengan
presentase sebesar 58,3%

Dari jawaban kedelapan mengenai bekerja dengan keras, responden
menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 56,3%

Dari jawaban kesembilan mengenai berinovasi dalam bekerja, responden
menjawab sangat setuju dengan presentase sebesar 48,8%

Dari jawaban kesepuluh mengenai tanggung jawab dalam bekerja,
responden menjawab setuju dengan presentase sebesar 48,8%

Kesimpulan secara umum bahwa Kkinerja pegawai dalam bekerja

umumnya sudah baik, artinya pegawai sudah memiliki Kinerja yang baik. Hal

ini terlihat dari jawaban responden yang mayoritas menjawab sangat setuju.

3. Hasil Penelitian

a. Analisis Regresi Linear Berganda
Hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel 4.8
berikut ini:
Tabel 4.8
Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.883 3.749 1.303| .199

Disp_Kerja .375 116 .369| 3.226 .002

Kepua_Kerja 517 .109 542 4.739 .000

a. Dependent Variable: Pres_Kerja
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Berdasarkan tabel 4.8 diatas diperoleh model persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut:
Y=4,883 +0,375 X1+ 0,517 X2+ e
Dimana:

a. Nilai konstanta sebesar 4,883 apabila variabel disiplin kerja (Xu1),
kepuasan kerja (X2) dianggap nol, maka prestasi kerja (YY) pada
perusahaan adalah sebesar 4,883 .

b. Nilai koefisien disiplin kerja (X1) sebesar 0,375 menyatakan bahwa
setiap kenaikan disiplin kerja satu kali maka prestasi kerja (Y) akan
mengalami kenaikan sebesar 0,375.

c. Nilai koefisien kepuasan kerja (X2) sebesar 0,517 menyatakan bahwa
setiap kenaikan kepuasan kerja satu kali maka prestasi kerja () akan
mengalami kenaikan sebesar 0,517.

1) Uji Normalitas Data

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji
normalitas yang digunakan untuk menguji apakah berdistribusi normal atau
tidak yaitu dengan analisis grafik.

Analisis Grafik

Salah satu cara untuk melihat normalisasi residual adalah dengan
melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi
dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Namun demikian, hal
ini dapat menyesatkan khususnya untuk jumlah yang kecil. Metode yang

lebih handal adalah dengan melihat normal. Distribusi normal akan
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membentuk suatu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan
dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data normal, maka garis
yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis
diagonalnya. Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan

analisis grafik dan PP-Plots.

Histogram

Dependent Variable: Pres_Kerja

Mean = 2 67E-15
12 Std. Dev. = 0.978
N=48

N
J

Frequency

1 et s

0 T T ] T T
-3 -2 -1 i 1 2 3

Regression Standardized Residual

Gambar 4.1
Grafik Histogram

Berdasarkan tampilan gambar 4.1 di atas terlihat bahwa grafik
histogram menunjukkan adanya gambaran pola data yang baik. Kurva
dependent dan regression standarized residual membentuk gambar seperti
lonceng dan mengikuti arah garis diagonal sehingga memenuhi asumsi

normalitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Pres_Kerja
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Gambar 4.2
Penelitian menggunakan P-Plot

Berdasarkan gambar grafik 4.2 normal probability plot di atas dapat
dilihat bahwa gambaran data menunjukkan pola yang baik dan data
menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka
grafik normal probability plot tersebut terdistribusi secara normal.

2) Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi digunakan untuk menguji apakah dalam suatu
model regresi linear terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya).
Berikut ini adalah hasil pengujian autokorelasi dengan menggunakan uji
Durbin-Watson (DW).

Tabel 4.9
Uji Autokorelasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the )
) Durbin-Watson
Model R R Square Square Estimate
1 .850?2 722 710 1.57103 2.335

a. Predictors: (Constant), Kepua_Kerja, Disp_Kerja

b. Dependent Variable: Pres_Kerja
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Pada Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai DW yang diperoleh adalah
sebesar 2,336. Nilai dl dan du yang diperoleh dengan K (jumlah variabel
bebas) = 2 dan N (jumlah sampel) = 48. Jadi nilai dl sebesar 1,245 dan du
sebesar 1,424. Nilai DW yang diperoleh lebih besar dari nilai du dan lebih
kecil dari nilai (4-du= 4-1,424 = 2,576) yaitu 1,424 < 2,336 < 2,576 yang
berarti bahwa tidak terjadi autokorelasi.

3) Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Pengujian
multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF antar variabel independen.
Berikut adalah hasil uji multikolinearitas:

Tabel 4.10
Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4.883 3.749 1.303 .199
Disp_Kerja .375 116 .369 3.226 .002 471 2.121
Kepua_ Kerja 517 .109 .542 4.739 .000 471 2.121

a. Dependent Variable: Pres_Kerja
Pada Tabel 4.10 dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut:
1. Disiplin Kerja (X1) dengan nilai tolerance sebesar 0,471 lebih besar
dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 2,121 lebih kecil dari 10.
2. Kepuasan Kerja (X2) dengan nilai tolerance sebesar 0,471 lebih

besar dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 2,121 lebih kecil dari 10.
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Karena nilai tolerance yang diperoleh untuk setiap variabel lebih
besar dari 0,10 dan nilai VIF yang diperoleh untuk setiap variabel lebih
kecil dari 10, maka artinya data variabel disiplin kerja dan kepuasan kerja
bebas dari adanya gejala multikolinearitas.

4) Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis
grafik. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak
terjadi heterokedastisitas. Hasil analisis uji heterokedastisitas menggunakan

grafik scatterplot ditunjukkan pada gambar berikut ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Pres_Kerja
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Gambar 4.3
Uji Heterokedastisitas

Pada gambar 4.3 grafik scatterplot dapat terlihat bahwa hasil grafik
scatterplot menunjukkan data tersebar secara acak dan tidak membentuk
pola tertentu. Data tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada

sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat heterokedastisitas.
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b. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji Statistik t)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen secara parsial. Hasil pengujian dengan uji t
sebagai berikut:

Tabel 4.11

Uji Parsial (Uji t)
Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1  (Constant) 4.883 3.749 1.303| .199
Disp_Kerja 375 116 369 3.226( .002
Kepua_Kerja 517 .109 542 4.739| .000

a. Dependent Variable: Pres_Kerja

Dari tabel 4.11 dapat dilihat hasil dari uji statistik secara dimana
disiplin kerja (X1) diperoleh thiung Sebesar 3,226 dengan nilai signifikan
0,002 sedangkan twner Sebesar 1,67 dengan nilai signifikan 0,05.
Kesimpulannya thitung (3,226) > tiper (1,67) dengan nilai signifikan 0,002 <
0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa secara parsial
disiplin kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja (Y) pada

Dinas Kebersihan Kota Medan. Atau dapat dilihat dari distribusi kurva

normal atas pengujian t adalah sebagai berikut :

Terima Ho

Tolak Ho Tolak Ho

| 1 |
-3,226 -1,67 0 1,67 3,279

Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Hipotesis
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Kepuasan kerja (X2) diperoleh thiung Sebesar 4,739 dengan nilai
signifikan 0,000 sedangkan tiwner Sebesar 1,67 dengan nilai signifikan 0,05.
Kesimpulannya thitung (4,739) > ttael (1,67) dengan nilai signifikan 0,000 <
0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa secara parsial
variabel kepuasan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap prestasi

kerja (Y) pada Dinas Kebersihan Kota Medan. Atau dapat dilihat dari

distribusi kurva normal atas pengujian t adalah sebagai berikut :

Terima Ho

Tolak Ho Tolak Ho

| 1 |
-4,739 -1,67 0 1,67 4,739

Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Hipotesis

c. Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji-F)
Uji-F digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara
bersama-sama mempengaruhi variabel dependen. Berikut ini hasil pengujian

hipotesis secara simultan adalah sebagai berikut:

Tabel 4.12
Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 288.413 2 144.207 58.427 .000°
Residual 111.066 45 2.468
Total 399.479 47

a. Dependent Variable: Pres_Kerja

b. Predictors: (Constant), Kepua_Kerja, Disp_Kerja
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Pada tabel 4.12 uji-F diperoleh nilai Fniung Sebesar 58,427 dengan
nilai signifikan 0,000 pada Fwner dengan tingkat kepercayaan 0,95 dengan
signifikan 0,05, dengan nilai Fupe Sebesar 3,19, maka diperoleh Fhitung
(58,427) > Frabel (3,19) dengan nilai signifikan 0,000 dibawah nilai 0,05 yang
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja (X1), kepuasan kerja (X2) secara
simultan berpengaruh terhadap prestasi kerja kerja (Y) pada Dinas
Kebersihan Kota Medan.

Atau dapat dilihat dari distribusi kurva atas pengujian F adalah sebagai

berikut :

Terima Ho

| Tolak Ho

|
D 3,19 58,427

Gambar 4.6 Kriteria Pengujian Hipotesis

d. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) adalah angka yang menunjukkan besarnya
derajat atau kemampuan distribusi variabel independen (X) dalam
menjelaskan dan menerangkan variabel dependen (Y). Semakin besar
koefisien determinasi adalah nol dan satu (0 < R? <1). Berikut ini nilai

koefisien determinasi (R?)
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Tabel 4.13
Koefisien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the )
] Durbin-Watson
Model R R Square Square Estimate
1 .8502 722 .710 1.57103 2.335

a.
b.

Predictors: (Constant), Kepua_Kerja, Disp_Kerja

Dependent Variable: Pres_Kerja

Berdasarkan tabel 4.13 diatas dapat dilihat nilai R Square sebesar 0,722
atau 72,2% yang berarti bahwa hubungan antara antara prestasi kerja ()
dengan disiplin kerja (X1), dan kepuasan kerja (X2) adalah kuat. Pada tabel
juga ditunjukkan nilai R Square yaitu sebesar 0,722 atau 72,2% yang artinya
variasi dari prestasi kerja (Y) dengan disiplin kerja (X1), dan kepuasan kerja
(X2) sedangkan sisanya 27,8% variabel-variabel lain yang tidak diteliti oleh
penelitian ini, misalnya lingkungan kerja, kompensasi dan variabel lainnya.

Pada Tabel 4.13 diatas, tingkat hubungan antara variabel terikat yaitu
kepuasan kerja (Y) dengan variabel bebas yaitu disiplin kerja (X1), dan
kepuasan kerja (X2) secara bersama-sama menunjukkan nilai R yaitu sebesar

0,722 atau 72,2% dengan tingkat hubungan kuat seperti dapat dilihat pada tabel

4.19 berikut:
Tabel 4.14
Interprestasi Koefisien Korelasi
Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,80 - 1,000 Sangat Kuat
0,60 — 0,799 Kuat
0,40 - 0,599 Cukup Kuat
0,20 - 0,399 Rendah
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
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B. Pembahasan
Dari hasil penelitian terlihat bahwa semua variabel bebas (disiplin kerja,
kepuasan kerja dan prestasi kerja) memiliki koefisien b yang positif, berarti
seluruh variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y
(prestasi kerja). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut :
1) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Prestasi Kerja

Dari hasil uji statistik disiplin kerja (X1) diperoleh thitung sebesar 3,226
dengan nilai signifikan 0,002 sedangkan ttabel sebesar 1,68 dengan nilai
signifikan 0,05. Kesimpulannya thiung (3,226) > twner (1,68) dengan nilai
signifikan 0,002 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Ariandy, 2015) yang menyatakan bahwa disiplin Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja pada PT Amerta Indah Otsuka
Jakarta.

Hasil penelitian ini sesuaidengan teori yang menyatakan bahwa “disiplin
kerja dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan
organisasi maupun bagi para pegawai. Bagi organisasi adanya disiplin kerja
akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas,
sehingga diperoleh hasil kerja yang optimal (Sutrisno, 2014). Pada penelitian
ini, dapat dilihat bahwa sebagian baik disiplin kerja dapat mempengaruhi
prestasi kerja untuk setiap pegawai, dengan pegawai dapat meningkatkan

Kinerja, sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.
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2) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil uji statistik kepuiasan kerja (X2) diperoleh thitung sebesar
4,739 dengan nilai signifikan 0,000 sedangkan ttabel sebesar 1,68 dengan nilai
signifikan 0,05. Kesimpulannya thiung (4,739) > twe (1,68) dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Milyati Yuniastuti (2011) yang menyatakan bahwa Kepuasan
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja Karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang menyhatakan bahwa
Pemenuhan kebutuhan dari para pegawai akan pelayanan dan penghargaan oleh
atasan terhadap prestasi kerja yang dihasilkannya yang sesuai dengan prinsip
keadilan dapat memotivasi kerja mereka. Sehingga dengan seringnya para
pegawai/karyawan termotivasi untuk melakukan pekerjaannya dengan baik,
akan meningkatkan kualitas dan kepuasan kerja yag diinginkan, karena kuat
lemahnya prestasi kerja seseorang akan menentukan besar kecilnya kepuasan
kerja (As’ad, 2011).

Pada umumnya perusahaan yang mampu memberikan kepuasan kepada
pegawai dalam menjalankan pekerjaannya, maka dapat meningkatkan Kinerja

perusahaan dengan tujuan untuk kemajuan perusahaan yang lebih baik.

3) Pengaruh Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Prestasi Kerja
Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa
variabel Disiplin Kerja (X1), dan Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh signifikan

terhadap Prestasi Kerja (Y) pada Dinas Kebersihan Kota Medan. Dikarenakan
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hasil Fhitung (58,427) > Fabel (3,19) dengan nilai signifikan 0,000 dibawah nilai
0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima

Dengan nilai R Square yaitu sebesar 0,722 atau 72,2% yang artinya
variasi dari prestasi kerja (Y) dengan disiplin kerja (X1), dan kepuasan kerja
(X2) menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja terhadap
prestasi kerja dapat dikategorikan kuat. Sedangkan sisanya 27,8% variabel-
variabel lain yang tidak diteliti oleh penelitian ini, misalnya lingkungan Kerja,

kompensasi dan variabel lainnya.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh
Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja pada Dinas
Kebersihan Kota Medan. Responden pada penelitian ini berjumlah 48 pegawal,
kemudian telah dianalisa, maka disimpulkan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh signifikan dan positif variabel disiplin kerja (X1)
terhadap variabel prestasi kerja (YY) pada Dinas Kebersihan Kota Medan
yang ditunjukkan dari hasil thiung (3,226) > twner (1,67) dengan nilai
signifikan 0,002 < 0,05 yang artinya disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja.

2. Terdapat pengaruh signifikan dan positif variabel kepuasan kerja (X2),
terhadap variabel prestasi kerja (YY) pada Dinas Kebersihan Kota Medan
yang ditunjukkan dari hasil thiung (4,739) > twper (1,67) dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja.

3. Dari Uji Fhiwng adalah 58,427 dengan probabilitas sig o0000< o o005
menunjukkan Ho ditolak dan Ha diterima, berarti disiplin kerja (X1) dan
kepuasan kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja
(YY) pada taraf a o0s. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh R Square
yaitu sebesar 0,722 atau 72,2% yang artinya variasi dari prestasi kerja ()
dengan disiplin kerja (X1), dan kepuasan kerja (X2) menunjukkan bahwa

pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja dapat
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dikategorikan kuat. Sedangkan sisanya 27,8% variabel-variabel lain yang
tidak diteliti oleh penelitian ini, misalnya lingkungan kerja, kompensasi
dan variabel lainnya

B. Saran

1. Diharapkan setiap pegawai dapat mematuhi jadwal kehadiran, dan
diharapkan pimpinan terus mengingatkan kepada setiap pegawai untuk
hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal, dan juga Pimpinan harus
mempertimbangkan pemberian penghargaan kepada pegawai Yyang
berprestasi maupun yang loyal kepada lembaga, sehingga dapat
mendorong kepuasan kerja pegawai.

2. Diharapkan kepuasan kerja setiap pegawai dipertahankan dan lebih
ditingkatkan lagi menjadi lebih optimal dengan kerjasama yang baik
antara pimpinan dan para pegawai yang menjadi bawahannya.

3. Dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai, hendaknya perusahaan dapat
menimbulkan kepercayaan dan moral yang baik bagi pegawai terhadap
perusahaan. adanya kepercayaan di kalangan pegawai bahwa mereka akan
menerima imbalan sesuai dengan Kinerja yang dicapainya, Yyang
merupakan sebagai rangsangan bagi pegawai untuk memperbaiki

Kinerjanya.
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