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ABSTRAK 

 

 

DEDI TRI HANDOKO, 1505160955, Pengaruh Disiplin Kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Skripsi. 2019. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan, untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, dan untuk 

mengetahui pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan pada bagian Sumber Daya Manusia (SDM) yang 

berjumlah 44 orang, dimana pengambilan sampel dengan menggunakan sampel 

jenuh yaitu pengambilan sampel dengan menggunakan seluruh populasi. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket (kuisioner) 

dan wawancara. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

asumsi klasik, regresi berganda, uji hipotesis, dan koefisien determinasi.  

Hasil peneletian ini menujukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh dan 

tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan, sedangkan lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan, secara simultan penelitian ini membuktikan bahwa disiplin 

kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja Karyawan. 
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Dengan menyebut nama Allah SWT yang Maha Pengasih lagi Maha 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan salah satu bagian yang dapat 

mempengaruhi keberhasilan dari suatu organisasi baik pada organisasi 

pemerintahan maupun organisasi non pemerintahan. Dalam era globalisasi seperti 

sekarang ini, kemampuan untuk menciptakan sumber daya manusia yang 

berkualitas adalah sangat penting karena mempunyai peranan yang sangat besar 

dalam kegiatan organisasi. 

Dalam era globalisasi seperti sekarang ini, persaingan dalam pasar akan 

semakin ketat. Agar dapat lebih unggul dalam persaingan, perusahaan harus 

memiliki kinerja yang lebih baik, yang mana tergantung seberapa unggul 

perusahaan tersebut dikelola oleh para manajer dan para pengambil keputusan 

puncak, untuk mencapai kinerja yang  lebih  baik perusahan harus dapat  

memanfaatkan  resources yang ada didalamnya, termasuk memaksimalkan  fungsi 

sumber daya manusia. Secara umum sumber daya manusia bertujuan untuk 

membantu  perusahaan mencapai tujuannya, melalui pembentukan sumber daya 

manusia yang handal. 

Menurut Dhania (2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

salah satu aspek penting yang perlu di perhatikan dalam usaha peningkatan 

kemampuan sumber daya manusia suatu organisasi, karena dengan kepuasan kerja 

yang dirasakan maka seseorang mampu bekerja secara optimal. Menurut Siagian 



2 
 

 

& Khair  (2018) kepuasan kerja adalah hal yang bersifat individual, semakin 

banyak aspekaspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya. 

Masalah yang  ada di perusahaan PTPN III Medan, yaitu masih banyak 

karyawan yang ada  di perusahaan tersebut yang belum merasa mendapatkan 

kepuasan kerja dikarena persaingan yang ada antara karyawan senior dan junior 

dalam persaingan karir ditandai dengan terdapat beberapa karyawan junior yang 

menduduki beberapa posisi jabatan yang krusial di dalam perusahaan. Dalam hal 

ini karyawan yang sangat berdampak yaitu karyawan senior disebabkan karyawan 

senior yang sudah tidak mampu bersaing dan mengikuti  perkembangan teknologi 

dan zaman, ditandai ketidakmampuan  karyawan yang senior untuk  mengupgrade 

kemampuan diri dan sikap yang tidak disiplin  ditunjukkan. 

Disiplin kerja menurut Sutrisno (2009, hal. 86) adalah sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang karyawan untuk mematuhi dan menati norma-norma peraturan 

yang berlaku disekitarnya. Menurut Liyas & Primadi (2017) Disiplin kerja adalah 

suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan 

agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya 

untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.  

 Masalah yang ditemukan di perusahaan khususnya untuk disiplin adalah 

masih rendahnya disiplin kerja, terlihat masih adanya beberapa karyawan yang 

sering datang terlambat, bahkan sebelum waktunya pulang sudah terlihat beberapa 
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karyawan yang pulang terlebih dahulu. Dengan ketidakdisiplinan karyawan dalam 

mematuhi peraturan perusahaan. Maka hal ini dapat menyebabkan menurutnya 

kinerja pada setiap karyawan di dalam perusahaan. 

Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor lingkungan 

kerja, lingkungan kerja menurut Arianto (2013) adalah segala sesuatu yang ada di 

sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 

yang dibebankan. Menurut Rahman (2017, hal. 47) mengatakan bahwa lingkungan 

kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai pada saat bekerja, 

baik berbentuk fisik atau non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat 

mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat bekerja. 

Permasalahan yang berkaitan dengan lingkungan kerja adalah ruang 

lingkup udara yang masih kurang baik, karena belum terstandarisasinya 

kenyamanan dan kesegaran ruangan serta belum adanya alarm anti asap karena 

masih ada karyawan yang merokok di ruangan yang ber AC, dan luas ruangan 

kerja karyawan yang sempit tidak sesuai dengan jumlah karyawan di masing-

masing ruangan. 

Berdasarkan penjelasan - penjelasan diatas, maka penulis sangat tertarik 

untuk melakukan suatu penelitian yang berhubungan dengan  pengaruh disiplin 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Judul penelitian ini 

adalah "Pengaruh Displin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan Pada PT.Perkebunan Nusantara III (PTPN III) Persero 

Medan". 
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B. Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada PTPN III Medan 

maka masalah dalam penelitian ini dapat di identifikasi sebagai berikut : 

1. Rendahnya disiplin kerja karyawan. 

2. Lingkungan kerja yang kurang nyaman bagi karyawan. 

3. Kepuasan kerja antar karyawan yang belum merata. 

C. Batasan dan rumusan masalah 

1. Batasan masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah-masalah diatas dan mengingat 

luasnya permasalahan yang ada maka penulis membatasi permasalahan hanya 

pada pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Dalam penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah 

karyawan yang bekerja pada PTPN III Medan. 

2. Rumusan masalah 

Agar memperjelas permasalahan yang akan di teliti dan penelitian 

dapat dilakukan dengan sebaik-baiknya, maka  penulis merumuskan 

permasalahan terlebih dahulu. Berdasarkan latar belakang masalah yang telah 

diuraikan, maka rumusan masalah yang akan diteliti adalah : 

a. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PTPN III Medan? 

b. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PTPN III Medan?  
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c. Apakah ada pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja secara 

bersama-sama terhadap kepuasan kerja ? 

D. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan penelitian 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka penelitian ini mempunyai 

tujuan : 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis disiplin berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PTPN III Medan. 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PTPN III Medan.  

c. Untuk mengetahui dan menganalisis disiplin dan lingkungan kerja 

yang berpengaruh secara dominan terhadap kepuasan kerja. 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah : 

a. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan, 

wawasan serta memperkaya teori tentang manajemen sumber daya 

manusia dalam disiplin kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja 

karyawan. 

b. Manfaat Praktis   

Penelitian ini dapat menjadi referensi dan informasi bagi perusahaan, 

mengenai pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kepuasan karyawan di PTPN III Medan diharapkan dengan adanya 
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penelitian ini perusahaan akan memperbaiki disiplin kerja, 

lingkungan kerja dan kepuasan kerja bagi karyawan. 

c. Manfaat untuk Penelitian Selanjutnya 

Sebagai referensi dan pedoman untuk dijadikan bahan penelitian 

selanjutnya agar penelitian ini memang nyata kebenarannya. 
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BAB II 

LANDASAN TEORITIS 

 

A. Uraian Teoritis  

1. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja  

Menurut Handoko (2014, hal. 193) kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

dengan mana para karyawan memandang atau tidak memandang 

pekerjaan  mereka. Kepuasan  kerja mencerminkan perasaan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positip 

karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi 

dilingkungan kerjanya. 

Menurut Mangkunegara (2017) kepuasan kerja adalah suatu 

perasaan yang menyokong atau tidak menyekong diri pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. 

Menurut Sari (2018) kepuasan kerja adalah suatu ungkapan perasaan atau 

sikap seseorang terhadap pekerjaannya, terhadap kesempatan promosi, 

hubungan dengan rekan kerja, pengawasan dan perasaan puas terhadap 

pekerjaan itu sendiri, Menurut Astuti & Iverizkinwati (2018) menyatakan 

kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang 

menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima 

pekerjaan dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. 



8 
 

 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 

Kepuasan kerja adalah perasaan yang dirasakan karyawan terhadap 

pekerjaannya, baik perasaan yang  positif ataupun negatif.  

b. Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja 

Menurut Robbins & Judge (2009, hal. 113) ada 6 manfaat dan tujuan 

kepuasan kerja bagi perusahan adalah sebagai berikut: 

a. Kinerja karyawan, seorang karyawan yang memiliki tingkat 

kepuasan tinggi akan memiliki kinerja yang baik. 

b. Perilaku organisasi, karyawan yang puas cenderung berbicara 

secara positif tentang organisasi perusahaannya tempat bekerja. 

c. Kepuasan pelanggan, karyawan yang merasa puas cenderung 

lebih ramah, ceria, dan responsif terhadap pelanggan. 

d. Kehadiran karyawan, alasan ini dapat diterima sangat masuk 

akal ketika karyawan yang tidak puas cenderung malas untuk 

melaksanakan pekerjaannya. 

e. Perputaran karyawan turn over, karyawan yang merasa puas 

tidak akan menunjukkan perilaku untuk meninggalkan 

organisasi perusahaan. 

f. Perilaku menyimpang di tempat kerja, ketidak puasan kerja 

cenderung menimbulkan perilaku khusus seorang karyawan. 

Menurut Nitisemito (2012, hal. 150) manfaat dan tujuan kepuasan kerja 

adalah sebagai berikut: 

a. Pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan 

b. Kerusakan akan dapat dikurangi 
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c. Absensi dapat diperkecil 

d. Perpindahan karyawan dapat diperkecil 

e. Produktivitas kerja dapat ditingkatkan 

f. Ongkos permenit dapat diperkecil 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Rahman Rahman (2017, hal. 55) kepuasan kerja 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, artinya jika kepuasan 

diperoleh dari pekerjaan maka kedisiplinan karyawan baik. 

Menurut Rahman (2017, hal. 54) faktor kepuasan kerja yaitu: 

a. Balas jasa yang adil dan layak 

b. Penempatan yang tepat sesuai keahlian 

c. Berat ringannya pekerjaan 

d. Suasana dan lingkungan pekerjaan 

e. Peralatan yang menunjang pelaksaan pekerjaan 

f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 

g. Sifat pekerjaan menonton atau tidak 

d. Jenis Kepuasan Kerja 

Menurut Duha (2018, hal. 248) kepuasan kerja yang timbul 

beraneka ragam jenisnya. Berikut ini beberapa jenis kepuasan kerja 

yaitu: 

a. Kepuasan kerja karena manfaat 

b. Kepuasan kerja karena penaklukkan 

c. Kepuasan kerja karena kemampuan 

d. Kepuasan kerja karena dukungan organisasi 
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e. Kepuasan kerja karena rekan kerja 

f. Kepuasan kerja karena kesetiaan 

Menurut Munandar (2006, hal. 357) jenis kepuasan kerja yaitu: 

a. Keragaman keterampilan (Skill Variety) 

Banyak ragam keterampilan yang diperlukan untuk melakukan 

pekerjaan. 

b. Jati diri tugas (Task Identity) 

Sejauh mana tugas merupakan suatu kegiatan keseluruhan yang 

berarti. Tugas yang dirasakan sebagai bagian dari pekerjaan 

yang lebih besar yang dirasakan tidak merupakan suatu 

kelengkapan tersendiri akan menimbulkan rasa tidak puas. 

c. Tugas yang penting (Task Signifance) 

Rasa pentingnya tugas dari seseorang. Jika dirasakan penting 

dan berarti oleh tenaga kerja, maka ia cenderung mempunyai 

kepuasan kerja. 

d. Otonomi 

Pekerjan yang memberikan kebebasan, ketidak gantungan dan 

peluang mengambil keputusan akan lebih cepat menimbulkan 

kepuasan kerja. 

 

e. Umpan baik 

Pemberian balikan pada kepuasan kerja memberikan balikan 

pada pekerjaan membentuk meningkatkan kepuasan kerja. 
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e. Indikator Kepuasan kerja   

Indikator kepuasan kerja menurut Irbayuni (2012) antara lain : 

1. Pekerjaan itu sendiri, yaitu pembagian tugas yang jelas sesuai 

dengan posisi karyawan. 

2. Promosi, merupakan penghargaan berupa kenaikan pangkat jika 

seseorang tersebut berprestasi. 

3. Kondisi Kerja, merupakan segala sesuatu sesuatu yang ada di 

lingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas. 

Indikator kepuasan kerja menurut Susetyo et al., (2014)  antara 

lain, puas dengan gaji yang diterima, puas dengan kesempatan 

promosi di perusahaan, puas dengan rekan kerja, puas dengan atasan, 

puas dengan pekerjaan.  

 

2. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 

mendorong gairah kerja semangat kerja, dan terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan, masyarakat. Oleh karena itu setiap manajer selalu 

berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik, seorang 

manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para 

bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Untuk memelihara dan 

meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal yang sulit, karena hanya 
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faktor yang mempengaruhinya. Disiplin cenderung diartikan sebagai 

hukuman dalam arti sempit, namun sebenarnya disiplin mempunyai arti 

yang lebih luas dari hukuman. 

Menurut Nasution & Lesmana (2018) kedisiplinan adalah 

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan 

dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Menurut Hasibuan (2016, hal. 193) memberikan definisi 

tentang kedisplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati 

semua peraturan perusahaan dan  norma-norma sosial yang berlaku. 

Sedangkan Handoko (2014, hal. 208) mengatakan: “Disiplin 

adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar 

organisasional”. 

Dari beberapa kutipan teori tentang disiplin  maka dapat 

disimpulkan bahwa disiplin merupakan sikap kepatuhan pada suatu 

aturan atau ketentuan yang berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis 

sehingga dapat menciptakan atau melaksanakan pekerjaan dengan lebih 

baik lagi. 

b. Tujuan Disiplin Kerja 

Menurut Afandi (2016, hal. 2) disiplin yang baik 

mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas 

yang diberikan kepadanya, karena hal ini akan mendorong gairah atau 

semangat kerja, dan mendorong terwujudnya tujuan organisasi. 

Menurut Sinambela (2016, hal. 340) disiplin kerja adalah terpenuhnya 

beberapa tujuan seperti: 
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a. Tujuan umum disiplin kerja. Tujuan umum disiplin kerja 

adalah demi kelangsungan perusahaan sesusai dengan motif 

organisasi bagi yang bersangkutan baik hari ini, maupun hari 

esok. 

b. Tujuan khusus disiplin kerja. Tujuan khusus antara lain, untuk 

para pegawai menepati segala peraturan dan kebijakan 

ketenagakerjaan maupun peraturan, serta kebijakan perusahaan 

yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, 

serta melaksanakan perintah manajemen. Dapat melaksanakan 

pekerjaan sebaik-sebaiknya, serta mampu memberikan servis 

yang maksimum pada pihak tertentu yang berkepentingan 

dengan perusahaan sesuai dengan bidak pekerjaan yang 

diberikan kepadanya. 

 

c. Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap 

kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin, 

baik dengan iklim atau susunan kepemimpinan maupun melalui contoh pribadi. 

Menurut Sutrisno (2009, hal 89) faktor yang mempengaruhi disiplin 

pegawai adalah: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya 

disiplin. Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang 
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berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa yang 

setimpal dengan jerih payahnya. 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam organisasi. 

Peranan keteladanan pimpinan sangat berpengaruh besar dalam 

organisasi, bahkan sangat dominan dibandingkan dengan semua 

faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai, karena pimpinan 

dalam suatu perusahaan masih menjadi panutan para pegawai. 

Para pegawai akan selalu meniru yang dilihatnya setiap hari, 

apapun yang dibuat pimpinannya. 

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam organisasi, 

bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan 

pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila 

peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang 

dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi. 

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. 

Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu 

ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai 

dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya 

tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan sanksi yang 

ada, maka semua pegawai akan merasa terlindungi, dan dalam 

hatinya berjanji tidak akan berbuat hal serupa. 
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5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan. 

Dengan adanya pengawasan yang dilakukan pimpinan, maka 

sedikit banyak para pegawai akan terbiasa melaksanakan disiplin 

kerja. 

  Menurut Hasibuan (2016 hal. 194) mengatakan pada dasarnya 

banyak faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja karyawan 

dalam suatu organisasi, di antaranya : 

a) Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas 

dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi 

kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerja) 

yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan 

kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja 

sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 

Akan tetapi, jika pekerjaan itu diluar kemampuannya 

atau jauh dibawah kemampuannya maka kesungguhan dan 

kedisiplinan karyawan rendah. 

b) Teladan Pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan 

kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan 

panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus memberi 

contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai 

kata dengan perbuatan. Pimpinan jangan mengharapkan 
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kedisiplinan bawahannya baik, jika dia sendiri kurang 

disiplin. Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan 

dicontoh dan diteladani oleh para bawahannya. Hal inilah 

yang mengharuskan agar pimpinan mempunyai kedisiplinan 

yang baik, supaya para bawahan pun berdisiplin baik. 

c) Balas Jasa 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut memengaruhi 

kedisiplinan karyawan, karena akan memberikan kepuasan 

dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan dan 

pekerjaannya. Perusahaan harus memberikan balas jasa yang 

sesuai. Kedisiplinan karyawan tidak mungkin baik apabila 

balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan untuk 

memenuhi kebutuhan-kebutuhannya beserta keluarganya. 

Karyawan sulit untuk berdisiplin baik jika selama kebutuhan-

kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.  

d) Keadilan  

Keadilan mendorong terwujudnya kedisiplinan 

karyawan, karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa 

dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia 

lainnya. Apabila keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan 

dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan 

merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik. 

Pimpinan atau manajer yang cakap dalam kepemimpinannya 

selalu bersikap adil terhadap semua bawahannya, karena dia 
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menyadari bahwa dengan keadilan yang baik akan 

menciptakan kedisiplinan yang baik pula. 

e) Waskat 

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata 

dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan 

perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan 

langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan 

prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu 

ada atau hadir ditempat kerja agar dapat mengawasi dan 

memberikan petunjuk, jika ada bawahannya yang mengalami 

kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral 

kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, 

bimbingan, petunjuk, pengarahan, dan pengawasan dari 

atasannya. 

Dengan waskat, atasan secara langsung dapat 

mengetahui kemampuan dan kedisiplinan setiap individu 

bawahannya, sehuingga setiap bawahan dinilai objektif. 

Waskat bukan hanya mengawasi moral kerja dan kedisiplinan 

karyawan saja, tetapi juga harus berusaha mencari sistem 

kerja yang lebih efektif untuk mewujudkan suatu organisasi, 

karyawan, dan masyarakat. Dengan sistem yang baik akan 

tercipta internal kontrol yang dapat mengurangi kesalahan-

kesalahan dan mendukung kedisiplinan serta moral kerja 
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karyawan. Maka dari itu, waskat menuntut adanya 

kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan dalam 

mencapai tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

Dengang kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan, 

terwujudlah kerjasama yang baik dan harmonis dalam 

perusahaan yang mendukung terbinanya kedisiplinan 

karyawan yang baik. 

f) Sanksi Hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara 

kedisiplinan karyawan. Karena dengan adanya sanksi 

hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut 

melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap dan 

perilaku yang indisipliner karyawan akan berkurang. 

Berat ringannya sanksi hukuman yang akan 

diterapkan ikut mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan 

karyawan. Sanksi hukuman harus ditetapkan berdasarkan 

pertimbangan logis, masuk akal dan diinformasikan secara 

jelas kepada semua karyawan. Sanksi hukuman seharusnya 

tidak terlalu ringan atau terlalu berat supaya hukuman itu 

tetap mendidik karyawan untuk mengubah perilakunya. 

Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar untuk setiap 

tingkatan yang indisipliner, bersifat mendidik, dan menjadi 

alat motivasi untuk memelihara kedisiplinan dalam 

perusahaan. 
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g) Ketegasan  

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan 

mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pemimpin 

harus berani tegas bertindak untuk menghukum setiap 

karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman 

yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas 

menerapkan hukuman bagi karyawan indisipliner akan 

disegani dan diakui kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan 

demikian, pimpinan akan dapat memelihara kedisiplinan 

perusahaan, sebaliknya apabila seorang pimpinan kurang 

tegas atau tidak menghukum karyawan yang indisipliner, 

sulit baginya untuk memelihara kedisiplinan bawahannya, 

bahkan sikap indisipliner karyawan semakin banyak karena 

mereka beranggapan bahwa peraturan dan sanksi 

hukumannya tidak berlaku lagi. Pimpinan yang tidak tegas 

menindak atau menghukum karyawan yang melanggar 

peraturan, sebaiknya tidak usah membuat peraturan atau tata 

tertib pada perusahaan tersebut. Sehingga kesimpulannya 

adalah ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap 

karyawan yang indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan 

yang baik pada perusahaan tersebut.    
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h) Hubungan Kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara 

sesama karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik 

pada suatu perusahaan. Hubungan-hubungan itu baik bersifat 

vertikal maupun horizontal. Pimpinan atau manajer harus 

berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang 

serasi serta mengikat diantara semua karyawannya. Jika 

tercipta human relationship yang serasi akan mewujudkan 

lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan 

memotivasi kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi, 

kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila hubungan 

kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik. 

 

d. Jenis Disiplin Kerja 

Mangkunegara (2017, hal. 129)  mengutarakan macam-macam displin 

kerja dalam organisasi, yaitu yang bersifat preventif dan bersifat korektif. 

1) Disiplin Preventif 

Disiplin Preventif Pendekatan yang bersifat preventif adalah 

tindakan yang mendorong para pegawai untuk taat kepada berbagai 

ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang ditetapkan. 

Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap, 

tindakan dan perilaku yang diinginkan dari setiap anggota 

organisasi diusahakan pencegahan jangan sampai para pegawai 

berprilakunegatif.  
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Keberhasilan penerapan pendisiplinan preventif terletak pada 

disiplin pribadi para pegawai organisasi. Akan tetapi agar disiplin 

pribadi tersebut semakin kokoh, paling sedikit ada tiga hal yang 

perlu diperhatikan, yaitu; a) Para anggota organisasi perlu didorong 

agar mempunyai rasa memiliki organisasi, karena secara logika 

seseorang tidak akan merusak sesuatu yang merupakan miliknya. 

b) Para pegawai perlu diberikan penjelasan tentang berbagai 

ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang harus dipenuhi. 

Penjelasan dimaksud seyogianya disertai informasi lengkap 

mengenai latar belakang berbagai ketentuan yang bersifat normatif 

tersebut. c) Para pegawai didorong menentukan sendiri cara-cara 

pendisplinan diri dalam kerangka ketentuan yang berlaku umum 

bagi seluruh anggota organisasi.  

2) Disiplin Korektif  

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap 

mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada 

organisasi. Pada disiplin korektif, pegawai yang melanggar disiplin 

perlu diberikan sanksi yang sesuai dengan peraturan yang berlaku.  

Tujuan pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki pegawai 

pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan memberikan 

pelajaran bagi pelanggar.  

Berat atau ringannya suatu sanksi tentunya pada bobot pelanggaran 

yang telah terjadi. Pengenaan sanksi biasanya mengikuti prosedur 
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yang sifatnya hierarki. Artinya pengenaan sanksi diprakasai oleh 

atasan langsung pegawai yang bersangkutan, diteruskan kepada 

pimpinan yang lebih tinggi dan keputusan akhir diambil oleh 

pejabat pimpinan yang berwenang.  

Pendisiplinan dilakukan secara bertahap, dengan mengambill 

berbagai langkah yang bersifat pendisiplinan dimulai dari yang 

paling ringan hingga yang paling terberat. Misalnya dengan 

peringatan lisan, pernyataan ketidakpuasan oleh atasan langsung, 

penundaan kenaikan gaji berkala, penundaan kenaikan pangkat, 

pembebasan dari jabatan, pemberhentian sementara, pemberhentian 

atas permintaan sendiri, pemberhentiaan dengan hormat tidak atas 

permintaan sendiri, pemberhentiaan tidak dengan hormat. 

Menurut Afandi (2016, hal. 7) disiplin terbagi tiga jenis yaitu disiplin 

preventif, disiplin korektif dan disiplin progresif: 

1) Disiplin Preventif 

Disiplin preventif adalah disiplin pencegahan agar terhindar dari 

pelanggaran peraturan organisasi, yang ditujukan untuk 

mendorong pegawai agar berdisiplin diri dengan mentaati dan 

mengikuti berbagai standar dan peraturan yang telah ditetapkan. 

2) Disiplin Korektif 

 Disiplin korektif merupakan disiplin yang dimaksudkan untuk 

menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan yang berlaku dan 

memperbaikinya untuk masa yang akan datang dan mematuhi 
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peraturan sesusai dengan pedoman yang berlaku dalam 

perusahaan. 

3) Disiplin Progresif 

Disiplin progresif merupakan pemberian hukuman yang lebih 

berat terhadap pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah 

memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengambil 

tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih serius. 

Berdasarkan hasil perumusan lembaga pertahanan nasional, yang 

diuraikan dalam disiplin nasional untuk mendukung pembangunan 

nasional. 

e. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Darsono & Siswandoko (2011, hal. 130), pada dasarnya 

banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seorang karyawan 

dalam suatu perusahaan yang diantaranya adalah : 

1) Kemampuan untuk melaksanakan tanggung jawab 

2) Kesiapan menerima sanksi jika terjadi pelanggaran 

3) Pengabdian rela berkorban untuk mencapai tujuan 

Menurut Safitri (2013) indikator disiplin kerja yaitu tujuan dan 

kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, pengawasan melekat, 

sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. 

3. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat 

mempengaruhi kinerja para karyawan di dalam perusahaan. Dengan adanya 
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lingkungan kerja yang baik dan nyaman sangat membantu para karyawan 

dalam menjalankan aktivitas kerjanya di perusahaan. Adapun menurut 

Kaswan (2017, hal. 568) menyebutkan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat mendukung aktivitas 

pekerja itu sendiri. 

Sedangkan menurut Rahman (2017, hal. 47) mengatakan bahwa 

lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai 

pada saat bekerja, baik berbentuk fisik atau non fisik, langsung atau tidak 

langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat 

bekerja. 

Secara umum lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja psikis. Lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada 

disekitar pekerja itu sendiri.  

Dari beberapa pendapat tentang lingkungan kerja di atas dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada 

di sekitar para karyawan yang dapat mendukung para karyawan itu sendiri 

dalam menjalankan pekerjaannya yang sudah menjadi tanggung jawabnya. 

b. Manfaat Lingkungan  Kerja 

Kumbadewi, Suwendra, & Susila (2016) menyatakan, manfaat 

lingkungan kerja adalah terciptanya gairah kerja, sehingga produktivitas 

dan prestasi kerja menjadi tinggi. Sementara itu, manfaat yang diperoleh 

karena bekerja edngan orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat 

diselesaikan dengan tepat, yang berarti pekerjaan diselesaikan dengan 

standar yang benar dan dalam skala waktu yang sudah ditetapkan. Prestasi 
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kerjanya akan dipantau oleh individu yang berkaitan, dan tidak akan 

mengakibatkan begitu banyak pengawawsan dan juga semangat juang 

yang tinggi. 

Menurut Afandi (2018, hal. 71)  menyatakan, manfaat lingkungan 

kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas kerja 

meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan 

orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan diselesaikan sesuai standar 

yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Dalam suatu lingkungan kerja memiliki komponen-komponen yang 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang baik, nyaman dan efektif. 

Beberapa komponen tersebut dapat dinyatakan sebagai faktor yang dapat 

mempengaruhi lingkungan kerja tersebut dalam suatu perusahaan. Banyak 

faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut 

Kaswan (2017, hal 577), yaitu temperature; kelembaban; pencahayaan; 

kebisingan; vibrasi, debu, asap, dll; dan ventilasi. 

Sedangkan menurut Afandi (2018, hal. 86) untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal yang harus diperhatikan, 

yaitu bangunan tempat kerja, ruang kerja yang lapang, ventilasi udara yang 

baik, tersedianya tempat ibadah, dan tersedianya sarana angkutan 

karyawan. 

Adapun faktor-faktor lingkungan kerja menurut Susana (2009) yaitu 

lingkungan fisik atau tempat kerja meliputi ventilasi, penerangan, tata 
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letak, dan peralatan; kondisi psikososial atau perlakuan yang diterima 

meliputi tempat kerja yang memudahkan interaksi sosial yang tercipta 

tersebut dapat berpengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawan. 

Adapun menurut Wahyudi & Suryono (2006) lingkungan kerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor antara lain,yaitu fasilitas kerja, 

gaji dan tunjangan, dan hubungan kerja. 

Berdasarkan beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan 

kerja menurut para ahli di atas, maka dapat di simpulkan bahwa faktor-

faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja yaitu temperature, 

kelembaban, pencahayaan, kebisingan, vibrasi, debu, asap, bangunan 

tempat kerja, ruang kerja yang lapang, ventilasi udara yang baik, 

tersedianya tempat ibadah, tersedianya sarana angkutan karyawan, 

penerangan, tata letak, peralatan, tempat kerja yang memudahkan interaksi 

sosial, fasilitas kerja, gaji dan tunjungan, dan hubungan kerja. 

d. Jenis Lingkungan Kerja 

Surjosuseno (2015), menyatakan bahwa secara garis besar, jenis 

lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu lingkungan kerja fisik, yaitu 

semua keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja 

yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak 

langsung dan lingkungan kerja non fisik, yaitu semua keadaan yang terjadi 

yang berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan 

maupun hubungan sesame rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

Menurut Prihantoro (2019, hal. 21) lingkungan kerja dibagi menjadi 

dua yaitu: 
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1. Lingkungan Kerja Internal 

Lingkungan kerja internal pada dasarnya merupakan faktor yang 

turut mempengaruhi tugas yang di bebankan pada karyawan secara 

langsung atau segala sesuatu yang berada di lingkungan karyawan 

yang turut serta mempengaruhi keberhasilan suatu pekerjaan. 

2. Lingkungan Kerja Eksternal 

Lingkungan kerja eksternal adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para karyawan yang secara tidak langsung dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugasnya. Jadi 

lingkungan kerja eksternal merupakan lingkungan kerja yang 

secara tidak langsung dapat mempengaruhi semangat dan gairah 

kerja karyawan. 

e. Indikator-indikator Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja secara optimal. Lingkungan 

kerja mempengaruhi emosional karyawan. Jika karyawan menyenangi 

lingkungan kerja dimana dia menjalankan pekerjaannya, maka karyawan 

tersebut akan betah di tempat ia kerja, melakukan aktivitasnya sehingga 

waktu kerja dipergunakan secara efektif dan akan meningkatkan 

kinerjanya. 

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Arianto (2013) adalah 

pewarnaan, kebersihan, penerangan, pertukaran udara, musik, keamanan, 

dan kebisingan. 
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Sedangkan dimensi dan indikator lingkungan kerja menurut Afandi 

(2016, hal. 71) adalah sebagai berikut dimensi pencahayaan dengan 

indikator lampu penerangan tempat kerja, dan jendela tempat kerja; 

dimensi warna, dengan indikator tata warna, dan dekorasi; dimensi suara, 

dengan indikator bunyi musik, bunyi mesin pabrik, dan bengkel; dimensi 

udara, dengan indikator suhu udara dan kelembaban udara. 

Adapun Indikator dari lingkungan kerja menurut Susetyo et al., 

(2014) yaitu penerangan, ruang gerak, dan hubungan kerja. 

Adapun indikator lingkungan kerja menurut Prihantoro (2012) yaitu 

hubungan antar karyawan, suasana kerja, dan fasilitas-fasilitas kerja 

karyawan. 

Berdasarkan beberapa indikator menurut para ahli di atas, maka 

dapat di simpulkan bahwa indikator-indikator lingkungan kerja yaitu 

pewarnaan, kebersihan, penerangan, pertukaran udara, musik, keamanan, 

kebisingan, lampu penerangan tempat kerja, jendela tempat kerja, tata 

warna, dekorasi, bunyi musik, bunyi mesin pabrik, bengkel, suhu udara 

dan kelembaban udara, ruang gerak, hubungan kerja, hubungan antar 

karyawan, suasana kerja, dan fasilitas-fasilitas kerja karyawan. 

B. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Displin Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Handoko (2014, hal. 208) disiplin adalah kegiatan manajemen 

untuk menjalankan standar-standar organisasional. Ada dua tipe kegiatan 

pendisiplinan, yaitu preventip dan korektip. 
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a. Disiplin Preventip 

Disiplin preventip adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk 

mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan 

aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. 

b. Disiplin Korektip 

Disiplin korektip adalah kegiatan yang di ambil untuk menangani 

pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk 

menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. 

Berdasarkan penelitian Yunus & Bachri (2013) yang berjudul pengaruh 

disiplin kerja, motivasi, kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan 

studi pada pt.bumi barito utama cabang Banjarmasin, hasil penelitian ini 

menyatakan bahwasanya disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

  

  

Gambar II.1. Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Rahman (2017, hal. 47) lingkungan kerja merupakan segala 

sesuatu yang ada disekitar pegawai pada saat bekerja, baik berbentuk fisik atau 

non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan 

pekerjaannya saat bekerja. 

Lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karena 

dengan adanya lingkungan kerja yang baik para karyawan tentu akan merasakan 

lingkungan yang nyaman, lebih semangat lagi dalam bekerja, dan mudah untuk 

Disiplin Kerja Kepuasan Kerja 



30 
 

 

konsentrasi sehingga pekerjaan menjadi cepat selesai sesuai dengan target yang 

sudah di tentukan oleh perusahaan. Dengan adanya lingkungan kerja yang baik 

tentu akan meningkatkan kinerja para karyawan dan akan berdampak positif pada 

perusahaan tersebut. 

Berdasarkan penelitian Aoliso & Lao (2018) yang berjudul pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.Taspen (persero) 

kantor cabang kupang, hasil penelitian ini menyatakan bahwasanya lingkungan 

kerja memiliki pengaruh yang kuat  terhadap kepuasan kerja karyawan 

 

 

 

Gambar II.2. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

3. Pengaruh Disiplin dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja 

  Perusahaan PTPN III selalu memfasilitasi untuk meningkatkan 

kedisiplinan karyawan dan juga menciptakan lingkungan kerja yang aman, 

dilupakan dalam tindakan, bertanggung jawab pada kerjaannya masing-

masing, bekerja sesuai dengan waktu yang di tentukan oleh perusahaan, 

hadir tepat waktu, sesuaikan cara kerja dan mampu menggunakan 

perlengkapan kerja dengan tepat. 

 

 

 

 

Lingkungan Kerja Kepuasan Kerja 



31 
 

 

 

 

 

 

 

Gambar II.3. Paradigma Penelitian 

C. Hipotesis 

 Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang dirumuskan adalah 

sebagai berikut : 

1) Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 

2) Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 

3) Ada pengaruh disiplin dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan 

Disiplin Kerja 

Kepuasan Kerja 

Lingkungan Kerja 



 

32 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif dan 

asosiatif. Dimana dilihat dari jenis datanya maka penelitian menggunakan 

pendekatan kuantitatif, namun juga apabila dilihat dari cara penjelasannya 

maka peneliti menggunakan pendekatan asosiatif. 

Kuantitatif adalah analisis data terhadap data-data yang mengandung 

angka-angka atau numerik tertentu Juliandi, Irfan, & Manurung (2015, hal. 

85). Sedangkan dari cara penjelasannya, dalam penelitian ini menggunakan 

pendekatan asosiatif yang menurut Juliandi et al. (2015, hal. 86) 

mendefinisikan analisis data asosiatif bertujuan menganalisis permasalahan 

hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. 

Didalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Disiplin 

Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepusan Kerja Karyawan di PT. 

Perkebunan Nusantara III (persero) Medan. 

B. Definisi Operasional Variabel 

1. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah perasaan yang dirasakan karyawan terhadap 

pekerjaannya, baik perasaan yang  positif ataupun negatif. (Handoko, 

2014, hal. 193); (Mangkunegara 2017, hal. 117); (Sari, 2018); (Astuti & 

Iverizkinwati, 2018). 
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Tabel III-1. Indikator Kepuasan Kerja 

Variabel Indikator 

Kepuasan Kerja Pekerjaan itu sendiri 

Promosi 

Kondisi kerja 

Sumber : Atmajawati Dalam Sulastri (2012) 

2. Disiplin Kerja 

Disiplin merupakan sikap kepatuhan pada suatu aturan atau 

ketentuan yang berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis sehingga dapat 

menciptakan atau melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik lagi. 

(Nasution & Lesmana, 2018); (Hasibuan, 2016, hal 193), (Handoko, 2014, 

hal 208). 

Tabel III-2. Indikator Disiplin Kerja 

Variabel Indikator 

Disiplin Kerja Kemampuan untuk melaksanakan 

tanggung jawab 

Kesiapan menerima sanksi jika terjadi 

pelanggaran 

Pengabdian rela berkorban untuk 

mencapai tujuan 

Sumber : Darsono & Siswandoko (2011, hal. 130) 
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3. Lingkungan Kerja 

lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para 

karyawan yang dapat mendukung para karyawan itu sendiri dalam 

menjalankan pekerjaannya yang sudah menjadi tanggung jawabnya. 

(Kaswan 2017, hal 568); (Rahman, 2017, hal. 47).  

Tabel III-3. Indikator Lingkungan Kerja 

Variabel Indikator 

Lingkungan Kerja 

 

 

 

 

Pewarnaan 

Kebersihan 

Penerangan 

Pertukaran udara 

Musik 

Keamanan 

Kebisingan 

Sumber: Arianto (2013) 

C.  Tempat dan Waktu  

1. Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. PERKEBUNAN NUSANTARA 

III (PERSERO) Medan yang beralamat di JL. Sei Batang Hari No.2, 

Medan Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara 20122. 
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2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini direncanakan akan dilaksanakan pada bulan 

Juli 2019 sampai Oktober 2019. Adapun jadwal penelitian dapat dilihat 

pada tabel berikut : 

Tabel III-4.Jadwal Penelitian 

No Proses Penelitian 

 Juni 

 2019 

Juli 

2019 

Agustus  

2019 

September 

2019 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 

Pencarian dan Pengumpulan 

Data                                 

2 

Penyeleksi dan Pengelolaan 

Data                                 

3 Penelitian Data                                 

4 Pengajuan Judul Penelitian                                 

5 Penyusunan Proposal                                 

6 Bimbingan Proposal                                 

7 Seminar Proposal                                 

8 Pengesahaan Proposal                                 

9 Penyusunan Laporan Akhir                                 

10 Bimbingan Skripsi                                 

11 Sidang Meja Hijau                             

 

  

                   

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 

obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik 
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kesimpulannya (Sugiyono, 2017 hal. 136). Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan pada divisi Sumber Daya Manusia (SDM) di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan yang berjumlah 44 orang. 

Tabel III.5 

Jumlah Karyawan Divisi Sumber Daya Manusia 

No Nama Bagian Jumlah Karyawan 

1 Bagian SDM Pengembangan 13 

2 Bagian SDM Administrasi 11 

3 Bagian SDM Kesehjateraan Karyawan 9 

4 Bagian SDM Asessment 7 

5 Bagian SDM Kesehatan 4 

  44 

Sumber Data: PT.Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut Sugiyono (2017, hal. 137). Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini diambil dengan metode sampling jenuh yakni pengambilan sampel 

dimana seluruh anggota atau elemen populasi dijadikan peluang untuk di jadikan 

sampel pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, yang berjumlah 44 

orang khususnya pada bagian Sumber Daya Manusia (SDM). 

E. Teknik Pegumpulan Data 

Teknik pengumpulan data adalah suatu cara pengambilan data atau 

informasi dalam suatu penelitian. Adapun metode dalam pengumpulan data 

dalam penelitian ini dilakukan melalui : 
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1. Wawancara 

Wawancara adalah dialog langsung antara peneliti dengan 

responden penelitian Juliandi, Irfan, & Manurung (2015, hal 69). Peneliti 

melakukan tanya jawab dengan pihak yang berwenang dan responden 

penelitian di PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

2. Angket ( Questioner) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat  pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya Sugiyono (2017, hal. 225). Dalam 

penelitian ini, angket sebagai instrumen penelitian yang membuat butir-

butir pernyataan untuk memperoleh informasi berkenaan dengan variabel-

variabel penelitian X dan Y. Lembar kerja yang diberikan kepada 

responden yang menjadi sampel penelitian adalah karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan pada bagian Sumber Daya 

Manusia (SDM) dengan menggunakan skala likert dalam bentuk cheklist, 

di mana setiap pernyataan mempunyai 5 pilihan sebagaimana terlihat pada 

tabel berikut. 
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Tabel III.6.Skala Likert 

Jawaban Kode Skor 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Kurang Setuju KS 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

   Selanjutnya untuk menguji valid dan reliabel tidaknya maka diuji 

dengan Validitas dan Reliabilitas. 

a. Validitas  

a) Uji validitas dilakukan untuk mengetahui tingkat kevalidan atau 

kebenaran dari instrumen kuesioner yang digunakan dalam 

pengumpulan data. Validitas isi pengujiannya dilakukan dengan 

konsultasi dengan dosen ahli dan diambil dari beberapa pendapat 

para ahli. 

b) Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan atau pernyataan, 

maka digunakan teknik korelasi product moment. Menurut Rukajat 

(2018, hal. 86)  rumusnya yaitu: 

 

 

Di mana: 

rxy = Korelasi sederhana antara X terhadap Y 
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n = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi = Jumlah pengamatan variabel x 

∑yi = Jumlah pengamatan variabel y 

(∑xi
2
) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

(∑ yi
2
) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y 

(∑ xi)
2
 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

(∑ yi)
2
 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

∑ xiyi = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak yaitu 

dilakukan dengan menggunakan uji 2 sisi dengan taraf signifikasi 

0,05 yaitu :  

a) jika rhitung  lebih besar dari r tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) 

maka instrument atau item-item pertanyaan berkorelasi 

signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid).  

b) jika rhitung lebih kecil dari rtabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) 

maka instrument atau item-item pertanyaan tidak berkorelasi 

signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak valid). 

Dimana untuk hasil uji validitas pada variabel karakteristik individu dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Tabel III.7 

Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja (X1) 

No. Butir Koefisien Korelasi R 

tabel 

Status 

1 0,515 0,297 Valid 

2 0,558 0,297 Valid 

3 0,700 0,297 Valid 

4 0,770 0,297 Valid 

5 0,600 0,297 Valid 

6 0,605 0,297 Valid 

  Sumber : Data Penelitian Diolah 

Dimana untuk hasil uji validitas pada variabel lingkungan kerja 

dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 

Tabel III.8 

Hasil Uji Validitas Instrumen Lingkungan Kerja (X2) 

No. Butir Koefisien Korelasi R 

tabel 

Status 

1 0,649 0,297 Valid 

2 0,554 0,297 Valid 

3 0,497 0,297 Valid 

4 0,671 0,297 Valid 

5 0,736 0,297 Valid 

6 0,628 0,297 Valid 



41 
 

 

7 0,666 0,297 Valid 

8 0,625 0,297 Valid 

9 0,795 0,297 Valid 

10 0,725 0,297 Valid 

11 0,486 0,297 Valid 

12 0,325 0,297 Valid 

13 0,421 0,297 Valid 

14 0,584 0,297 Valid 

  Sumber : Data Penelitian Diolah 

Dimana untuk hasil uji validitas pada variabel kepuasan kerja 

karyawan dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 

Tabel III.9 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja (Y) 

No. Butir Koefisien Korelasi R 

tabel 

Status 

1 0,832 0,297 Valid 

2 0,644 0,297 Valid 

3 0,470 0,297 Valid 

4 0,534 0,297 Valid 

5 0,713 0,297 Valid 

6 0,565 0,297 Valid 

  Sumber : Data Penelitian Diolah 
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 Dari semua butir penyataan untuk masing-masing variabel (disiplin 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan) yang diuji, 

ternyata semua butir pernyataan mempunyai status valid. 

b. Realibilitas 

Dalam uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach 

Alpha. Menurut Juliandi et al., (2015, hal. 86) dikatakan reliabel bila hasil 

Cronbach Alpha > 0,6  dengan rumus sebagai berikut: 

  

























1

2

1

b
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Sumber : Juliandi et al., (2015, hal. 82)  

 Keterangan: 

 Rn = Reliabilitas intrumen 

k = Banyaknya butir pertanyaan 

∑
2
 = Total varians butir 

σ12 = Varians total 

Tabel III.10 

Ringkasan Pengujian Reliabilitas Instrumen 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Status 

Disiplin Kerja (X1) 0,752 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X2) 0,748 Reliabel 

Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 0,752 Reliabel 
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Dari tabel di atas maka dapat diketahui bahwa reliabilitas instrument 

manajemen perusahaan tentang disiplin kerja (variabel X1) sebesar 0,752 

(reliabel), instrument lingkungan kerja (variabel X2) sebesar 0,748 

(reliabel), kepuasan kerja karyawan (variabel Y) sebesar 0,752 (reliabel). 

 

Kriteria pengujian reliabilitas instrumen adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≥ 0,6 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang baik. 

2) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≤ 0,6 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang kurang baik. 

 

F. Teknik Analisis Data 

  Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif. 

Teknik ini dilakukan terhadap data yang diperoleh dari hasil jawaban kuesioner 

dan digunakan untuk menganalisis data yang berbentuk angka-angka dan 

perhitungan dengan metode statistik. 

1. Metode Regresi linier Berganda 

Analisis regresi liner berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

dari variabel bebas terhadap variabel terikat.Berikut rumus untuk melihat analisis 

berganda :  

Y =  +  +  + Ԑ 
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Keterangan : 

Y = Kepuasan Kerja 

β = Konstanta 

 dan  = besaran koefisien regresi dari masing-masing variable 

 = Disiplin Kerja 

 = Lingkungan Kerja 

 = Standar Error 

Sebelum kita melakukan penghitungan metode regresi linier berganda, 

terlebih dahulu dilakukan uji Asumsi Klasik. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

dependent variable dan independent variabel keduanya mempunyai distribusi 

normal ataukah tidak dengan cara  melihat penyebaran data (titik) pada sumbu 

diagonal dari grafik normal P-P Plot. Adapun pengambilan keputusan 

didasarkan kepada: 

a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah geris 

diagonal, atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti 

arah garis diagonal, atau grafik histogram tidak menunjukkan pola 

distribusi normal, maka modek regresi tidak memenuhi asumsi 

normalitas. 



45 
 

 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas adalah uji untuk variabel bebas, dimana korelasi 

bas dilihat. Jika ada dua variabel bebas di mana kedua variabel tersebut 

berkorelasi sangat kuat, maka secara logika persamaan regresinya cukup 

diwakili oleh salah satu variabel saja Yudiaatmaja (2013, hal. 78). Pengujian 

multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi Factor) 

antara variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai 

untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,05 atau 

sama dengan VIF > 5. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lainnya.Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap,maka disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka 

disebut heteroskedastisitas.Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui 

dengan melalui grafik scatterflot antar nilai prediksi variabel independen 

dengan nilai residennya , adapun dasar untuk menganalisisnya adalah : 

1) Jika ada pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit) 

maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang serta titik menyebar diatas dan dibawah 

mangka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitisitas. 
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3. Uji Hipotesis 

a. Uji Secara parsial (Uji t) 

Uji ini dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y). Untuk menguji signifikan hubungan, digunakan rumus uji statistik t 

(Sugiyono 2017, hal. 184) sebagai berikut : 

t =  

Keterangan : 

t = Nilai t hitung 

r = Koefisien korelasi 

n = Banyak sampel 

Tahap-tahap : 

a) Bentuk Pengujian 

:    =  0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel 

bebas (X) dengan variabel terikat (Y) 

:    0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y) 

Kriteria pengambilan keputusan 

 diterima jika :  pada  5%, df = n-k 

 ditolak jika :  atau – -  

 

 



47 
 

 

 

 

 

 

                                                  

                       -           -             0                              

 

Gambar III.1 

Kriteria Pegujian Hipotesis Uji t 

b. Uji Simultan ( Uji F) 

Model hipotesis penelitian satu adalah untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan. 

Hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh antara variabel independen 

terhadap variabel dependen dapat diketahui dengan menggunakan uji F, dengan 

rumus sebagai berikut: 

Adapun rumusnya sebagai berikut : 

Fh  = 
)1/()1(

/
2

2

 knR

KR
 

   (Sugiyono, 2017, hal. 192) 

Keterangan : 

R : Koefisien Korelasi Berganda 

K : Jumlah Variabel Independen 

Daerah 

Penerimaan 

Ho 

Daerah 

Penolakan Ho 

Daerah 

Penolakan Ho 
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n : Jumlah Anggota Sampel 

1) Bentuk Pengujian: 

 = 0, artinya secara bersama-sama tidak ada pengaruh variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y). 

  0, artinya secara bersama-sama ada pengaruh variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y). 

2) Menentukan nilai F tabel 

Menentukan taraf nyata atau level of significant , α = 0,05 atau 0,01 

Derajat bebas (df) dalam diketahui F ada dua, yaitu : 

df pembilang = dfn = d  = k 

df penyebut = dfd = d = n – k -1 

Dimana : 

d = degree of freedom/derajad kebebasan 

n = Jumlah sampel 

k = Banyaknya koefisien regresi 

3) Menentukan daerah keputusan, yaitu dimana daerah hipotesa nol diterima 

atau ditolak. 

Ho diterima jika , artinya semua variabel bebas secara 

bersama-sama bukan merupakan variabel penjelas yang signifikan 

terhadap variabel terikat. 

Ha ditolak jika , artinya semua variabel bebas secara 

bersama-sama merupakan variabel penjelas yang signifikan terhadap 

variabel terikat. 
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4) Menentukan uji statistic nilai F 

Bentuk distribusi F selalu bernilai positif. Nilai F tabel yang diperoleh 

dibandingkan dengan nilai F hitung apabila nilai F hitung lebih besar dari 

F tabel maka diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh 

yang signifikan antara variabel independen dan variabel dependen. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar III.2 

Pengujian Hipotesis Uji F 

Uji F digunakan untuk menguji hipotesis yang bersifat simultan (bersama-

sama). Terutama pengujian signifikan terhadap koefisien korelasi gandanya. 

Pembuktian dilakukan dengan membandingkan nilai F (tabel) dengan F (hitung). 

H0 diterima jika Fhitung < Ftabel, untuk α = 5%, maka berarti secara simultan 

hipotesis ditolak artinya tidak ada pengaruh antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

Ha diterima jika Fhitung > Ftabel, untuk α = 5%, maka berarti secara simultan 

hipotesis diterima artinya ada pengaruh antara variabel bebas terhadap pretasi 

kerja karyawan. 

F skor 

Fk Fh 

Daerah penolakan Ho 

a= 0,05 
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 Adapun rumus uji F  menurut Sugiyono (2017, hal. 257) adalah sebagai 

berikut: 

  
   1kn/R1

/KR
F

2

2

hitung




 

Keterangan: 

Fh = Nilai Fhitung 

R   = koefisien korelasi ganda 

n   = nilai koefisien determinasi 

k   = jumlah variabel independen 

4. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R
2
) menunjukan besarnya persentase pengaruh 

semua variabel bebas terhadap variabel terikat. Pengaruh semua variabel bebas 

(secara simultan) didalam model regresi terhadap nilai variabel terikat dapat 

diketahui dengan analisis varians. Alat statistik yang dapat digunakan adalah 

Analysis of Variance (ANOVA). 

Hasil perhitungan  R 2 yang diantara nol dan satu dengan kententu. Nilai 

R 2 yang semakin  kecil (mendekati nol)  berarti semakin kecil pengaruh semua 

variabel bebas terhadap nilai variabel terikat atau semangkin kecil kemampuan 

model dalam menjelaskan perusahaan nilai variabel terikat. Sebaliknya nilai R 2  

yang semangkin besar (mendekati satu) berarti semangkin besar pengaruh semua 

variabel bebas terhadap nilai variabel terikat atau semangkin besar kemampuan 

model dalam menjelaskan perusahaan nilai variabel terikat. Menurut Juliandi et 
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al., (2015, hal. 180) rumus yang dipakai untuk koefisien determinasi adalah 

sebagai berikut : 

KD =  x 100% 

Di mana: 

KD                = Koefisien Determinasi 

R
2
   = Koefisien Korelasi 

100%             = Persentase Kontribusi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Data 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan. Dalam penelitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel (X1), 14 pernyataan untuk variabel (X2), 

dan 6 penyataan untuk variabel (Y) dimana yang menjadi variabel (X1) adalah 

Disiplin Kerja, yang menjadi variabel (X2) adalah Lingkungan Kerja dan 

variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan 

kepada 44 karyawan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan Skala 

Likert. 

       Tabel IV.1  

     Skala Pengukuran Likert 

Pernyataan Bobot 

 Sangat Setuju (SS) 5 
 Setuju (S) 4 

 Kurang Setuju (KS) 3 

 Tidak Setuju (TS) 2 

 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

Dan ketentuan diatas berlaku dalam menghitung disiplin kerja (X1), 

lingkungan kerja (X2), maupun kepuasan kerja karyawan (Y) 
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2. Karakteristik Responden 

a. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan pada 

tabel berikut : 

 Tabel IV.2 

 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

NO Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 Laki-laki 40 orang 91 % 

2 Perempuan 4 orang 9 % 

Jumlah 44 orang 100 % 

             Sumber : PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa responden yang bekerja terdiri 

dari 40 orang laki laki (91 %) dan perempuan sebanyak 4 orang (9 %). Hal ini 

terjadi karena pada waktu penerimaan karyawan proporsinya lebih banyak 

diterima karyawan laki-laki dibandingkan perempuan. 

b. Karakteristik Berdasarkan Usia. 

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat ditujukan pada tabel 

berikut ini: 
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Tabel IV.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Responden Jumlah Persentase (%) 

1 20-30 11 orang 25 % 

2 31-40 11 orang 25 % 

3 41-50 18 orang 41 % 

4 Di atas 51 4 orang 9 % 

Jumlah 44 orang 100 % 

            Sumber : PT. Perkebunan Nusantara III Medan  

Dari tabel dapat diketahui bahwa responden yang bekerja pada kelompok 

yang terbesar berada pada umur 41 – 50 tahun sebanyak 18 orang (41 %), 

sedangkan kelompok yang terkecil berada pada umur lebih dari 51 tahun 

sebanyak 4 orang (9 %). 

c. Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat ditujukan pada tabel 

berikut ini: 

Tabel IV.4 

Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

1 SMA 26 orang 59 % 

2 D-III 6 orang 14 % 

3 Strata-1 10 orang 23 % 

4 Strata-2 2 orang 4 % 

Jumlah 46 orang 100 % 

               Sumber : PT. Perkebunan Nusantara III Medan 
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Dari tabel dapat diketahui bahwa responden karyawan yang terdaftar pada 

perusahaan dengan kelompok yang terbesar untuk pendidikan, SMA sebanyak 

26 orang (59 %) dan kelompok terkecil pendidikan Strata-2 sebanyak 2 orang 

(4 %). 

d. Karakteristik Responden berdasarkan Lamanya Bekerja 

Karakteristik responden berdasarkan lamanya bekerja menguraikan 

mengenai masa kerja atau pengabdian seorang pada perusahaan tempatnya 

bekerja, untuk lebih jelasnya akan disajikan tabel berikut: 

Tabel IV.5 

Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 

1 Kurang 5 Tahun 3 orang 7 % 

2 5-10 Tahun 11 orang 25 % 

3 11-20 Tahun 14 orang 32 % 

4 21-30 Tahun 12 orang 27 % 

5 Di atas 31 4 orang 9 % 

Jumlah 44 orang 100% 

                Sumber : PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

Dari tabel dapat diketahui bahwa responden yang bekerja di perusahaan 

yang paling terbesar yaitu selama 11 tahun sampai 20 tahun bekerja, yaitu 

sebanyak 14 orang (32 %). Hal ini terjadi karena banyaknya karyawan yang 

betah bekerja di PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

3. Deskripsi Hasil Penelitian 

Variabel-variabel dari penelitian ini terdiri dari tiga variabel, yaitu Disiplin 

Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Kepuasan Kerja Karyawan (Y). 

Deskripsi data setiap pernyataan menampilkan opsi jawaban setiap responden 
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terhadap setiap item pernyataann yang diberikan penulis kepada responden. 

Berdasarkan evaluasi dari jawaban yang ada pada pernyataan variabel bebas 

mengenai karakteristik individu pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan. 

Tabel IV.6 

Skor Angket untuk Variabel Disiplin Kerja (X1) 

Alternatif jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F        % F % F % 

1 20 45,4 24 54,5 0 0 0 0 0 0 44 100 

2 13 29,5 31 70,4 0 0 0 0 0 0 44 100 

3 17 38,6 25 57 0 0 2 5 0 0 44 100 

4 17 38,6 22 50 4 9 1 2,2 0 0 44 100 

5 15 34 28 63,6 1 2,2 0 0 0 0 44 100 

6 17 38,6 26 59 1 2,2 0 0 0 0 44 100 

Sumber: Data Penelitian Diolah. 

 

Berdasarkan data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari Jawaban pertama mengenai saya bertanggung jawab terhadap hasil 

pekerjaan yang ditugaskan atasan, responden menjawab sangat setuju 

dengan persentase sebesar (45,3%), yang jawab setuju sebesar (54,4). 

2. Dari Jawaban kedua mengenai saya siap memperbaiki jika terjadi 

kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan, responden menjawab setuju 

dengan persentase sebesar (29,5%), yang menjawab setuju sebesar 

(70,4). 

3. Dari Jawaban ketiga mengenai saya bersedia melepas jabatan jika tidak 

mampu melaksanakan tugas pekerjaan dengan baik, responden 
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menjawab sangat setuju dengan persentase sebesar (38,6%), yang 

menjawab setuju sebesar (57%), yang menjawab tidak seuju (5%). 

4. Dari Jawaban keempat mengenai saya bersedia diberi sanksi apabila 

tidak menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, responden menjawab 

sangat setuju dengan persentase sebesar (38,6%), yang menjawab setuju 

(50%), yang menjawab kurang setuju (9%), yang menjawab tidak setuju 

(2,2). 

5. Dari Jawaban kelima mengenai saya sanggup menjalankan perjalanan 

dinas apabila ditugaskan oleh perusahaan, responden menjawab sangat 

setuju dengan persentase sebesar (15%), yang menjawab setuju 

(63,6%), yang menjawab kurang setuju (2,2%). 

6. Dari Jawaban keenam mengenai saya sanggup bekerja di luar jam kerja 

jika dibutuhkan, responden menjawab sangat setuju dengan persentase 

sebesar (38,6%), yang menjawab setuju (59%), yang menjawab kurang 

setuju (2,2%). 

  

Tabel IV.7 

Skor Angket untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Alternatif jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F       

% 

% F % F % 

1 17 38,6 25 57 2 4,5 0 0 0 0 44 100 

2 17 38,6 25 57 2 4,5 0 0 0 0 44 100 

3 17 38,6 26 59 1 2,2 0 0 0 0 44 100 

4 20 45,4 22 50 2 4,3 0 0 0 0 44 100 

5 17 38,6 27 61  0 0 0 0 0 0 44 100 

6 22 50 21 47 1 2,2 0 0 0 0 44 100 

7 21 47 21 47 2 4,5 0 0 0 0 44 100 
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8 16 36,3 28 63,6 0 0 0 0 0 0 44 100 

9 18 41 24 54,5 2 4,5 0 0 0 0 44 100 

10 20 45,4 24 54,5 0 0 0 0 0 0 44 100 

11 16 36,3 27 61 1 2,2 0 0 0 0 44 100 

12 16 36,3 25 57 3 6,8 0 0 0 0 44 100 

13 15 34 27 61 1 2,2 0 0 1 2,2 44 100 

14 16 36,3 27 61 0 0 0 0 1 2,2 44 100 

Sumber: Data Penelitian Diolah. 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari Jawaban pertama mengenai saya merasa senang dengan warna 

diruangan kerja, responden menjawab sangat setuju dengan persentase 

sebesar (38,6%), yang menjawab setuju (57%), yang menjawab kurang 

setuju (4,5%). 

2. Dari Jawaban kedua mengenai saya merasa nyaman dengan warna yang 

ada diruangan kerja, responden menjawab sangat setuju dengan 

persentase sebesar (38,6%), yang menjawab setuju (57%), yang 

menjawab kurang setuju (4,5). 

3. Dari Jawaban ketiga mengenai kebersihan di dalam perusahaan sudah 

dikelola secara baik, responden menjawab sangat setuju dengan 

persentase sebesar (38,6%), yang menjawab setuju (59%), yang 

menjawab kurang setuju (2,2%). 

4. Dari Jawaban keempat mengenai kebersihaan di luar perusahaan ini 

sudah cukup terawat dengan baik, responden menjawab sangat setuju 

dengan persentase sebesar (45,4%), yang menjawab setuju (50), yang 

menjawab kurang setuju (4,3%). 
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5. Dari Jawaban kelima mengenai perlengkapan penerangan lampu dalam 

ruangan sudah baik dan memadai, responden menjawab sangat setuju 

dengan persentase sebesar (38,6%), yang menjawab setuju (61%). 

6. Dari Jawaban keenam mengenai penerangan fasilitas perusahaan sudah 

memadai, responden menjawab sangat setuju dengan persentase sebesar 

(50%), yang menjawab setuju (47%), yang menjawab kurang setuju 

(2,2%). 

7. Dari Jawaban ketujuh mengenai suhu di ruangan kerja sudah cukup baik 

untuk menunjang aktivitas kerja, responden menjawab sangat setuju 

dengan persentase sebesar (47%), yang menjawab setuju (47%), yang 

menjawab kurang setuju (4,5%). 

8. Dari Jawaban kedelapan mengenai tidak ada asap rokok di dalam 

ruangan kerja yang dapat mengganggu aktivitas kerja, responden 

menjawab sangat setuju dengan persentase sebesar (36,3%), yang 

menjawab setuju (63,6%). 

9. Dari Jawaban kesembilan mengenai saya tidak ada suara yang 

mengganggu di dalam ruangan sehingga mempengaruhi aktivitas kerja, 

responden menjawab sangat setuju dengan persentase sebesar (41%), 

yang menjawab setuju (41%), yang menjawab setuju (54,4), yang 

menjawab kurang setuju (4,5%). 

10. Dari Jawaban kesepuluh mengenai tidak ada getaran diruang kerja yang 

dapat mengganggu aktivitas kerja, responden menjawab sangat setuju 

dengan persentase sebesar (45,4%), yang menjawab setuju (54,5). 
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11. Dari Jawaban kesebelas mengenai desain ruangan kerja memberikan 

rasa privasi dalam melakukan aktivitas kerja, responden menjawab 

sangat setuju dengan persentase sebesar (36,3%), yang menjawab setuju 

(61%), yang menjawab kurang setuju (2,2%). 

12. Dari Jawaban keduabelas mengenai keamanan di tempat kerja sudah 

mampu membuat saya bekerja dengan nyaman, responden menjawab 

sangat setuju dengan persentase sebesar (36,3%), yang menjawab setuju 

(57%), yang menjawab kurang setuju (6,8%). 

13. Dari Jawaban ketigabelas mengenai tidak ada kebisingan yang 

mengganggu di dalam ruangan sehingga mempengaruhi aktivitas kerja, 

responden menjawab sangat setuju dengan persentase sebesar (34%), 

yang menjawab setuju (61%), yang menjawab kurang setuju (2,2%), 

yang menjawab sangat tidak setuju (2,2%). 

14. Dari Jawaban keempatbelas mengenai tidak ada kebisingan yang 

terdengar dari luar ruangan yang mengganggu pekerjaan, responden 

menjawab sangat setuju dengan persentase sebesar (36,3%), yang 

menjawab setuju (61%), yang menjawab sangat tidak setuju (2,2%)
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Tabel IV.8 

Skor Angket untuk Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 

Alternatif jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F       

% 

% F % F % 

1 18 41 18 41 8 18,1 0 0 0 0 46 100 

2 18 41 25 57 1 2,2 0 0 0 0 46 100 

3 17 38,6 25 57 2 2,2 0 0 0 0 46 100 

4 18 41 24 54,5 2 2,2 0 0 0 0 46 100 

5 24 54,5 20 45,4 0 0 0 0 0 0 46 100 

6 18 41 25 57 1 2,2 0 0 0 0 46 100 

Sumber: Data Penelitian Diolah 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari Jawaban pertama mengenai saya bertanggung jawab terhadap hasil 

pekerjaan yang ditugaskan atasan, responden menjawab sangat setuju 

dengan persentase sebesar (41%), yang menjawab setuju (41%), yang 

menjawab kurang setuju (18,1%). 

2. Dari Jawaban kedua mengenai saya siap memperbaiki jika terjadi 

kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan, responden menjawab sangat 

setuju dengan persentase sebesar (41%), yang menjawab setuju (57%), 

yang menjawan kurang setuju (2,2%). 

3. Dari Jawaban ketiga mengenai saya bersedia melepas jabatan jika tidak 

mampu melaksanakan tugas pekerjaan dengan baik, responden 

menjawab sangat setuju dengan persentase sebesar (38,6%), yang 

menjawab setuju (57%), yang menjawab kurang setuju (2,2%). 
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4. Dari Jawaban keempat mengenai saya bersedia diberi sanksi apabila 

tidak menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, responden menjawab 

sangat setuju dengan persentase sebesar (41%), yang menjawab setuju 

(24%), yang menjawab kurang setuju (2,2%). 

5. Dari Jawaban kelima mengenai saya sanggup menjalankan perjalanan 

dinas apabila ditugaskan oleh perusahaan, responden menjawab sangat 

setuju dengan persentase sebesar (54,5%), yang menjawab setuju 

(45,4%). 

6. Dari Jawaban keenam mengenai saya sanggup bekerja di luar jam kerja 

jika dibutuhkan, responden menjawab sangat setuju dengan persentase 

sebesar (41%), yang menjawab setuju (57%), yang menjawab kurang 

setuju (2,2%). 

 

4. Analisis Data 

a. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

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. 

Salah satu cara untuk melihat normalisasi residual adalah dengan melihat 

grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan 

distribusi yang mendekati distribusi normal. Metode yang lebih handal adalah 
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dengan melihat normal. Distribusi normal akan membentuk suatu garis lurus 

diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. 

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan analisis grafik 

dan PP-Plots. 

 

Gambar IV.1 

Grafik Histogram 

 

Berdasarkan tampilan gambar IV.1 di atas terlihat bahwa grafik 

histogram menunjukkan adanya gambaran pola data yang baik. Kurva 

regression standarized residual membentuk gambar seperti lonceng dan 

mengikuti arah garis diagonal sehingga memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar IV.2 Penelitian Menggunakan P-Plot 

 

Berdasarkan gambar grafik IV.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 Multikolinearitas 

Uji multikolineriatas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Pengujian 

multikolineritas dilakukan dengan melihat VIF antar variabel independen.  

Berikut adalah hasil uji multikolinearitas : 
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Tabel IV.9 

Uji Multikolinearitas 

 

Pada tabel IV.9  dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut : 

1. Disiplin Kerja (X1) dengan nilai tolerance sebesar 0,733 lebih besar dari 

0,10 dan nilai VIF sebesar 1,365 lebih kecil dari 10. 

2. Lingkungan Kerja (X2) dengan nilai tolerance sebesar 0,733 lebih besar 

dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,365 lebih kecil dari 10. 

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 lingkungan kerja bebas dari 

adanya gejala multikolinearitas. 

 

 

                                                                            Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4,475 3,599  1,244 ,221   

X1 ,150 ,131 ,150 1,143 ,259 ,733 1,365 

X2 ,294 ,063 ,607 4,640 ,000 ,733 1,365 

a. Dependent Variable: Y 

     (Sumber : Output SPSS, diolah peneliti, 2019) 



65 
 

 

3) 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 : 

 

Gambar IV.3 

Uji Heterokedastisitas 

Pada gambar IV.3 grafik scatterplot dapat terlihat bahwa hasil grafik 

scatterplot menunjukkan data tersebar secara acak dan tidak membentuk pola 

tertentu. Data tersebar baik di atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. 

Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat heterokedastisitas. 

b. Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel IV.10 

berikut ini : 
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Tabel IV.10 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,475 3,599  1,244 ,221 

X1 ,150 ,131 ,150 1,143 ,259 

X2 ,294 ,063 ,607 4,640 ,000 

a. Dependent Variable: Y 

 (Sumber : Output SPSS, diolah Peneliti, 2019) 

 

Berdasarkan tabel IV.10 di atas diperoleh model persamaan regresi linier 

berganda sebagai berikut : 

Y = 4,475 + 0,150 X1 + 0,294 X2 + e 

Dimana : 

1) Nilai konstanta sebesar 4,475 apabila variabel disiplin kerja (X1), 

lingkungan kerja (X2) dianggap nol, maka kepuasan kerja karyawan (Y) 

pada perusahaan adalah sebesar 4,475. 

2) Nilai koefisien disiplin kerja (X1) sebesar 0,150 menyatakan bahwa 

apabila disiplin kerja mengalami kenaikan sebesar 100%, maka kepuasan 

kerja karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 15,0 %. 

3) Nilai koefisien lingkungan kerja (X2) sebesar 0,294 menyatakan bahwa 

apabila tingkat lingkungan kerja mengalami kenaikan sebesar 100%, 
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maka kepuasan kerja karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 

29,4 %. 

c. Uji Hipotesis 

1) Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen secara parsial. Hasil pengujian dengan uji t 

sebagai berikut : 

Tabel IV.11 

Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,475 3,599  1,244 ,221 

X1 ,150 ,131 ,150 1,143 ,259 

X2 ,294 ,063 ,607 4,640 ,000 

a. Dependent Variable: Y 

 (Sumber : Output SPSS, diolah Peneliti, 2019) 

Dari tabel IV.11 dapat dilihat hasil dari uji statistik secara parsial sebagai 

berikut : 

1. Disiplin Kerja (X1) diperoleh  thitung  sebesar 1,143 dengan nilai 

signifikan 0,259 sedangkan ttabel  sebesar 1,68 dengan nilai signifikan 

0,05. Kesimpulannya thitung  1,143 < ttabel 1,68 dengan nilai signifikan 

0,259 > 0,05 maka H0 diterima yang berarti bahwa secara parsial 



68 
 

 

variabel disiplin kerja (X1) tidak mempunyai pengaruh dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

2. Lingkungan Kerja (X2) diperoleh  thitung  sebesar 4,640 dengan nilai 

signifikan 0,000 sedangkan ttabel  sebesar 1,68 dengan nilai signifikan 

0,05. Kesimpulannya thitung  4,640 > ttabel 1,68 dengan nilai signifikan 

0,000 < 0,05 maka H0 ditolak yang berarti bahwa secara parsial variabel 

lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Y) pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan. 

 

2) Uji 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 IV.12 

Uji Simultan (F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 101,046 2 50,523 19,323 ,000b 

Residual 107,204 41 2,615   

Total 208,250 43    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 
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     (Sumber : Output SPSS, diolah Peneliti, 2019) 

Pada tabel IV.12 uji-F diperoleh nilai Fhitung  sebesar 19,323 dengan nilai 

signifikan 0,000 pada Ftabel dengan tingkat kepercayaan 0,95 dengan 

signifikan 0,05, dengan nilai Ftabel  sebesar 3,21, maka diperoleh Fhitung  

19,323 > Ftabel 3,21 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 yang menunjukkan 

bahwa variabel disiplin kerja (X1), lingkungan kerja (X2) secara simultan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

d. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien Determinasi (R
2
) 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
2
 < 1 ). Berikut ini nilai koefisien determinasi (R

2
) : 

Tabel IV.13 

Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,697a ,485 ,460 1,617 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Berdasarkan tabel IV.13 di atas dapat dilihat nilai R Square sebesar 

0,485, menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan disiplin kerja dan 
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lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan mempunyai tingkat 

hubungan yaitu : 

D = R
2
 x 100 % 

D = 0,485 x 100 % 

D = 48,5 % 

Hal ini berarti menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan sebesar 48% 

dipengaruhi oleh disiplin kerja dan lingkungan kerja. Sedangkan sisanya 52% 

dipengaruhi variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, 

misalnya penempatan kerja, kompensasi, dan variabel lainnya. 

Pada Tabel IV.13 di atas, tingkat hubungan antara variabel terikat yaitu 

kepuasan kerja karyawan (Y) dengan variabel bebas yaitu disiplin kerja (X1) 

dan lingkungan kerja (X2) secara bersama-sama menunjukkan nilai R yaitu 

sebesar 0,485 atau 48,5% dengan tingkat hubungan kuat seperti yang dapat 

dilihat pada tabel IV.14 berikut ini : 

Tabel IV.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 
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0,20 – 0,399 Rendah 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

 

B. Pembahasan 

Dari hasil penelitian terlihat bahwa semua variabel bebas (disiplin kerja dan 

lingkungan kerja) mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel terikat 

(kepuasan kerja karyawan). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat 

dijelaskan sebagai berikut : 

1) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Dari hasil uji statistik disiplin kerja (X1) tidak mempunyai pengaruh yang 

positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Dikarenakan hasil thitung 1,143 < 

ttabel 1,68 dengan nilai signifikan 0,259 > 0,05 maka H0 diterima Ha ditolak. 

Berdasarkan nilai regresi berganda, memiliki koefisien sebesar 0,150 

membuktikan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan disebabkan memiliki nilai probabilitas sebesar 0,259 (sig 0,259 > 

0,05) hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Wusyang & Tawas (2016) dengan hasil 

penelitian bahwa variabel disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh dan 
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tidak siginifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa tidak 

ada pengaruh langsung dari disiplin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Dari hasil uji statistik lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif 

berpengaruh signifikan dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Dikarenakan hasil thitung  

4,640 > ttabel 1,68 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak Ha 

diterima. 

Lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

karena dengan adanya lingkungan kerja yang baik para karyawan tentu akan 

merasakan lingkungan yang nyaman, lebih semangat lagi dalam bekerja, dan 

mudah untuk konsentrasi sehingga pekerjaan menjadi cepat selesai sesuai 

dengan target yang sudah di tentukan oleh perusahaan serta akan mendapatkan  

kepuasan kerja para karyawan dan akan berdampak positif pada perusahaan 

tersebut. Menurut Rahman (2017, hal 47) menyatakan bahwa “lingkungan 

kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai pada saat bekerja, 

baik berbentuk fisik atau non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat 

mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat bekerja”. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Aoliso & Lao (2018) yang berjudul pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.Taspen (persero) kantor cabang 

kupang, hasil penelitian ini menyatakan bahwasanya lingkungan kerja memiliki 

pengaruh yang kuat  terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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3) Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan 

Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa variabel 

disiplin kerja (X1), dan lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Y) pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan. Dikarenakan hasil Fhitung  19,323 > Ftabel 3,21 dengan nilai signifikan 

0,000 < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Dengan nilai R Square yaitu sebesar 0,485 atau 48 % dipengaruhi oleh 

disiplin kerja dan lingkungan kerja yang menunjukkan bahwa pengaruh 

disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan dapat 

dikategorikan kuat sedangkan sisanya 52% dipengaruhi variabel-variabel lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini, misalnya penempatan kerja, 

kompensasi, dan variabel lainnya. 

Disiplin kerja yang sesuai dan lingkungan kerja yang nyaman 

merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Sebab 

dengan adanya disiplin kerja yang sesuai akan membuat para karyawan 

mendapatkan kepuasan kerja dan dengan adanya lingkungan kerja yang 

nyaman akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Jadi untuk 

menciptakan kepuasan kerja karyawan yang baik perusahaan harus dapat 

mengkondisikan keadaan lingkungan kerja perusahaannya agar sesuai dengan 

disiplin kerja pegawainya demi tercapainya tujuan perusahaan secara efektif 

sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian ini mengenai Pengaruh 

Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Responden pada penelitian ini 

berjumlah 44 karyawan, kemudian telah dianalisa, maka disimpulkan sebagai 

berikut : 

1. Disiplin Kerja  tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

2. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

3. Secara simultan disiplin kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

 

B. Saran 

1. Dalam memperhatikan disiplin kerja para karyawan, sebaiknya  PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan harus menjaga agar disiplin 

kerja para karyawannya selalu kompetitif dan ini diharapkan mendapatkan 

kepuasan kerja karyawan sehingga tujuan perusahaan mudah tercapai. 

2. Sedangkan untuk lingkungan kerja sebaiknya PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan harus selalu memperhatikan faktor-faktor lingkungan 

kerja sehingga akan membuat para karyawan merasa nyaman dan mudah 
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berkonsentrasi dalam menjalankan pekerjaan mereka sehari-hari dan 

dapat meningkatkan kinerjanya serta tujuan perusahaan akan mudah 

tercapai. 
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