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ABSTRAK

Safitri. NPM. 1405160113. Pengaruh Kompensasi dan Pengawasan Terhadap
Disiplin Kerja Karyawan pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero).
Skripsi. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara. Medan. 2018.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi
terhadap disiplin kerja karyawan pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero),
untuk mengetahui pengaruh pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan pada
PT. Kawasan Industry Medan (Persero) dan untuk mengetahui pengaruh
kompensasi dan pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT. Kawasan
Industry Medan (Persero).

Populasi yang ada dalam penelitian ini adalah di PT. Kawasan Industri
Medan (Persero) yang berjumlah 40 orang. Maka sampel dalam penelitian ini
adalah sebanyak 40 orang karyawan di PT. Kawasan Industri Medan (Persero)
yaitu hanya karyawan yang berada didalam lingkungan kantor saja, tidak
termasuk karyawan yang berada di lapangan atau karyawan yang bertugas pada
bagian eksternal perusahaan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh kompensasi terhadap
disiplin kerja karyawan pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero). Ada
pengaruh pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT. Kawasan
Industry Medan (Persero). Ada pengaruh kompensasi dan pengawasan terhadap
disiplin kerja karyawan pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero).

Kata kunci: Kompensasi, Pengawasan dan Disiplin Kerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam suatu organisasi, sumber daya manusia memiliki peran penting.
Kedudukannya jauh dari sekedar alat produksi dan penggerak aktivitas organisasi,
sumber daya manusia memiliki andil dalam menentukan maju atau
berkembangnya suatu organisasi. Dengan kata lain, kemajuan suatu organisasi
ditentukan pada kualitas dan kapabilitas orang-orang yang terlibat di dalamnya, di
semua jenis organisasi, baik organisasi pemerintah, bisnis, dan nirlaba.

Agar suatu organisasi mampu mencapai tujuannya melalui keterlibatan
sumber daya manusia, maka organisasi harus menetapkan peraturan, kebijakan
dan prosedur kerja yang harus di patuhi oleh sumber daya manusia. Dengan kata
lain sumber daya manusia harus menjaga kedisiplinan kerjanya agar bisa bekerja
sesuai dengan harapan perusahaan/organisasi.

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi operatif dari manajer. Tanpa
disiplin pegawai yang baik, sulit bagi instansi pemerintahan untuk mencapai hasil
yang optimal. Disiplin kerja pegawai dapat dilihat dari kehadiran pegawai setiap
hari, ketepatan jam kerja, mengenakan pakaian kerja dan tanda pengenal, serta
ketaatan pegawai terhadap peraturan.

Disiplin yang baik tercermin dari besarnya rasa tanggung jawab seseorang
inspektur terhadap tugas yang diberikan kepada bawahanya. Maka peraturan

sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi pegawai



dalam menciptakan tata tertib yang baik di dalam organisasi, sebab kedisiplinan
suatu organisasi dikatakan baik jika sebagian pegawai menaati peraturan-
peraturan yang ada (Hasibuan, 2003, hal. 193-194)

Dari pendapat di atas tersebut, dapat digaris bawahi bahwa disiplin kerja
yang tinggi diperlukan oleh suatu instansi / perusahaan demi tercapainya tujuan
yang telah ditentukan sebelumnya. Tanpa disiplin kerja yang baik, sulit bagi
instansi / perusahaan untuk mencapai tujuan dengan maksimal.

Ada beberapa hal yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai antara
lain kompensasi dan pengawasan. Kompensasi mempunyai pengaruh dalam
meningkatkan disiplin kerja karyawan, dengan cara pemberian kompensasi yang
adil oleh perusahaan (Dessler,2007). Apabila kompensasi dikelola dengan benar
maka akan membantu organisasi mencapai tujuannya dan memperoleh,
memelihara dan mempertahankan tenaga kerja yang produktif. Kompensasi
adalah salah satu bentuk perhatian yang dapat diberikan instansi/perusahaan
kepada pegawai dalam mensejahterakan dan untuk memotivasi pegawainya.
Pemberian kompensasi tidak semata memberikan reward atas keberhasilan suatu
pekerjaan yang telah tercapai, tetapi juga untuk meningkatkan proses Kkerja,
kompetensi sebagai upaya untuk memberikan penghargaan atas usaha pekerjaan
yang telah dilakukan seseorang. Dengan memberikan kompensasi, maka
diharapkan disiplin kerja dari pegawai akan meningkat. Adanya disiplin yang baik
dalam instansi pemerintahan merupakan salah satu kunci suksesnya sebuah

instansi pemerintahan.



Menurut Sutikno (2012), selain kompensasi terdapat juga hal yang
mempengaruhi disiplin kerja pegawai yaitu pengawasan. Pengawasan merupakan
proses pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk
mengumpulkan data dalam usaha mengetahui ketercapaian tujuan dan kesulitan
apa yang ditemui dalam pelaksanaan itu. Dengan adanya pengawasan pimpinan
dapat mengetahui kegiatan-kegiatan nyata dari setiap aspek dan setiap
permasalahan pelaksanaan tugas-tugas dalam lingkungan satuan organisasi yang
masing-masing selanjutnya bilamana terjadi penyimpangan, maka dapat dengan
segera langsung mengambil langkah perbaikan dan tindakan seperlunya sesuai
dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya serta peraturan perundang-
undangan yang berlaku.

Selanjutnya Sutrisno (2009) menyatakan bahwa untuk menciptakan
keberhasilan kerja seorang karyawan, seorang pimpinan harus melakukan suatu
langkah manajemen agar tujuan organisasi dapat tercapai. Salah satu langkah
tersebut adalah melakukan pengawasan terhadap segala sesuatu pekerjaan yang
dilakukan seorang karyawan. Pengawasan menjadi suatu unsur yang terpenting
dalam pembinaan individu di dalam organisasi, karena pengawasan merupakan
tenaga penggerak bagi para bawahan atau karyawan agar dapat bertindak sesuai
dengan apa yang telah direncanakan menurut aturan yang berlaku. Pengawasan
merupakan salah satu fungsi dari manajemen dan bagian dari kewenangan umum
pemerintahan yang melekat pada Pemerintah Daerah sejak Pemerintah Daerah
tersebut dibentuk. Kebijakan pengawasan mencakup keseluruhan proses

pembangunan mulai aspek kebijakan,penyusunan rencana dan program,



pelaksanaan fisik di lapangan, sampai dengan penelitian terhadap manfaat suatu
program kegiatan secara obyektif dan proporsional sehingga diharapkan dapat
memberikan konstribusi positif dalam mewujudkan penyelenggaraan tugas secara
tertib, efisien, dan efektif. Kebijakan pengawasan tersebut dalam jangka panjang
lebih diarahkan kepada tindakan pencegahan, perbaikan sistem,dan manajemen
pembangunan, sedangkan dalam jangka pendek lebih diarahkan kepada
pemberantasan Korupsi, Kolusi, dan Nepotisme (KKN) dan seluruh penyebab
timbulnya inefisiensi.

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan, bahwa pengawasan
adalah proses untuk menjaga agar kegiatan terarah menuju pencapaian tujuan
seperti yang direncanakan dan bila ditemukan penyimpangan-penyimpangan
dapat diambil tindakan koreksi. Dengan adanya pengawasan juga akan membuat
karyawan berperilaku disiplin dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya.

Begitu juga dengan PT. Kawasan Industry Medan (Persero) sangat
memperhatikan kedisiplinan para karyawannya. Namun, berdasarkan survey awal
diketahui bahwa tingkat disiplin karyawan PT. Kawasan Industry Medan
(Persero) tidak terlalu istimewa, meskipun tidak dipungkiri masih ada karyawan
yang memiliki disiplin yang tinggi dan memiliki kinerja yang bagus. Namun ada
juga karyawan yang kurang disiplin seperti adanya karyawan yang sering
terlambat masuk kerja, pulang sebelum waktunya, meninggalkan kantor pada jam
kerja atau bahkan tidak hadir ke kantor (lampiran 1) dengan berbagai alasan.

Terkait dengan kompensasi diperoleh masalah bahwa masih ada pegawai

yang tidak mematuhi peraturan, padahal telah ada kesempatan kepada para



pegawai untuk cuti yang diberikan oleh PT. Kawasan Industry Medan (Persero)
selama 12 hari dalam setahun. Tugas dari para pegawai PT. Kawasan Industry
Medan (Persero) makin dituntut bekerja dengan memberikan pelayanan yang
baik. Dari informasi yang diperoleh, kompensasi yang diberikan oleh PT.
Kawasan Industry Medan (Persero) baik langsung maupun tidak langsung sudah
cukup baik, namun masih ada yang belum sesuai dengan apa yang diharapkan
pegawainya, seperti pemberian insentif/bonus yang diberikan belum sesuai
harapan atau tunjangan kesehatan yang belum tepat sasaran dan fasilitas kantor
yang belum memadai sehingga menyebabkan ketidakpuasan bagi para pegawai
yang bisa berdampak pada menurunnya disiplin kerja.

Selanjutnya berdasarkan observasi penulis, pengawasan yang dilakukan
pimpinan terhadap pegawai pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero) sudah
cukup baik, hanya saja pengawasan pimpinan nya masih jarang dilakukan secara
langsung karena pimpinan jarang berada di tempat, sehingga masih ada pegawai
yang terlambat masuk jam kerja. Dapat dilihat juga karena rata-rata rumah
pegawai jaraknya tidak terlalu jauh dengan kantor sehingga ada kebiasaan
pegawai untuk sering pulang ke rumah pada jam-jam kantor untuk kepentingan di
luar pekerjaan kantor dan tanpa sepengetahuan pimpinan, sehingga menyebabkan
banyak pekerjaan tertunda. Oleh karena itu pengawasan sangat penting karena
dengan adanya pengawasan akan memotivasi pegawai untuk lebih disiplin dan

juga memudahkan organisasi untuk mencapai tujuannya.



Berdasarkan uraian diatas maka penulis menetapkan penelitian ini berjudul
Pengaruh Kompensasi dan Pengawasan Terhadap Disiplin Kerja Karyawan Pada

PT. Kawasan Industry Medan (Persero).

B. Identifikasi Masalah
Berdasarka latar belakang masalah, maka identifikasi penelitian ini terdiri
dari:

1. Kompensasi yang berupa pemberian insentif/bonus yang diberikan
perusahaan belum sesuai harapan karyawan PT. KIM (Persero)yang bisa
berdampak pada menurunnya disiplin kerja.

2. Pengawasan terhadap karyawan tidak dilakukan secara rutin sehingga
mengakibatkan rendahnya disiplin kerja karyawan PT. KIM (Persero).

3. Kurangnya disiplin kerja karyawan PT. KIM (Persero) dalam
menyelesaikan pekerjaan yang tidak tepat waktu sehingga menyebabkan

banyak pekerjaan yang tertunda.

C. Rumusan Dan Batasan Masalah
Rumusan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap disiplin kerja pada PT.
Kawasan Industry Medan (Persero)?
2. Apakah ada pengaruh pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan pada
PT. Kawasan Industry Medan (Persero)?
3. Apakah ada pengaruh kompensasi dan pengwasan terhadap disiplin kerja

karyawan pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero)?



Berdasarkan kajian pada latar belakang masalah, ada banyak faktor yang
mempengaruhi disiplin. Namun dalam penelitian ini,penulis hanya membatasi
pada faktor kompensasi dan pengawasan sebagai faktor yang mempengaruhi
disiplin. Disamping itu penelitian ini membatasi responden (obyek) hanya pada
karyawan yang bertugas dilingkungan internal perusahaan saja,tidak termasuk

karyawan yang berada pada bagian lapangan atau eksternal perusahaan.

D. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap disiplin kerja karyawan
pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero)
2. Untuk mengetahui pengaruh pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan
pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero)
3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan pengawasan terhadap

disiplin kerja karyawan pada PT. Kawasan Industry Medan (Persero)

E. Manfaat Penelitian
1. Untuk Perusahaan
Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan berharga untuk
meningkatkan disiplin kerja pegawai melalui analisa terhadap sistem
pemberian kompensasi dan pola pengawasan efektif dari pimpinan.

2. Untuk Penulis



Untuk mengembangkan pemahaman dan menjadi praktek nyata untuk
mengaplikasikan konsep pemberian kompensasi, pengawasan pimpinan

dan disiplin kerja.

. Untuk Universitas

Hasil penelitian ini bisa dijadikan bahan penelitian lanjutan oleh pihak-

pihak lain yang berkepentingan.



BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Disiplin kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Fathoni, 2006).
Selanjutnya menurut Hasibuan (2011), kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku.

Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi,seseorang akan
mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan baik,bukan atas paksaan. Latainer
(2009), mengartikan disiplin sebagai suatu kekuatan yang berkembang di dalam
tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan
sukarela pada keputusan, peraturan dan nilai-nilai tinggi pekerjaan dan perilaku.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut diatas, dapat disimpulkan bahwa
disiplin kerja pegawai merupakan sikap atau tingkah laku yang menunjukkan
kesetiaan dan ketaatan seseorang atau sekelompok orang terhadap peraturan yang
telah ditetapkan oleh instansi atau organisasinya baik yang tertulis maupun tidak

tertulis sehingga diharapkan pekerjaan yang dilakukan efektif dan efesien.



b. Tujuan Disiplin Kerja
Menurut Sutrisno (2009) menyatakan bahwa tujuan disiplin kerja yang
baik akan tercermin pada suasana, yaitu:

1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan,

2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawaan untuk
melaksanakan pekerjaan,

3. Besarnya rasa tanggung jawab pada karyawan untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik-baiknya,

4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan
karyawan,

5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja pada karyawaan.
Berdasarkan tujuan disiplin kerja maka disiplin kerja pegawai harus
ditegakkan dalam suatu organisasi. Tanpa dukungan organisasi pegawai
yang baik, sulit bagi organisasi untuk mewujudkan tujuannya. Jadi,
kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan/organisasi untuk
mencapai tujuannya.

Sedangkan menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (2003,hal. 292) 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.

5. Pegawai mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan

harapan organisasi, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Disiplin kerja yang tinggi merupakan harapan bagi setiap pimpinan kepada
bawahan, karena itu sangatlah perlu bila disiplin mendapat penanganan intensif
dari semua pihak yang terlibat dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan dari
suatu organisasi dan juga pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap
kebiasaan yang diperoleh pegawai. Kebiasaan itu ditentukan oleh pimpinan,baik
dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui contoh diri pribadi.
Oleh karena itu, untuk mendapatkan disiplin yang baik, maka pimpinan harus
memberikan kepemimpinan yang baik pula.

Menurut Singodimejo dalam Sutrisno (2009), faktor yang mempengaruhi
disiplin pegawai adalah:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi;



2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam instansi;

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan;

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan;

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan;

6. Ada tidaknya perhatian pimpinan kepada para pegawai;

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.

Berdasarkan pernyataan Singodimedjo dalam Sutrisno (2009) dapat
dijelaskan bahwa:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya pemberian kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya
disiplin. Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, dan
mendapat jaminan balas jasa sesuai dengan jerih payah yang telah
dikonstribusikan oleh organisasi. Bila pegawai menerima konstribusi yang
memadai maka pegawai akan bekerja dengan tenang dan tekun, serta
selalu berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
organisasi, semua pegawai akan selalu memperhatikan bagaimana
pimpinan dapat menegakkan disiplin. Pimpinan harus memberikan contoh
yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil serta sesuai kata dengan
perbuatannya. Dengan keteladanan pimpinan yang baik, kedisiplinan

bawahan pun akan ikut baik.



3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
Pembinaan disiplin tidak dapa terlaksana dalam organisasi jika tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.
Disiplin tidak dapat ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya
berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi
dan situasi. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan
semakin takut melanggar peraturan-peraturan organisasi, sikap, dan
prilaku indisiplin pegawai akan berkurang. Berat/ringan sanksi hukuman
yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan
pegawai. Sanksi hukuman harus ditetapkan berdasarkan pegawai.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan
Keberanian pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan pegawai. Pimpinan harus berani dan tegas untuk menghukum
setiap pegawai yang indisplin sesuai dengan sanksi hukuman yang telah
ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan hukuman
bagi pegawai indisiplin akan akan disegani dan diakui kepemimpinanya
oleh bawahan.

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan
Dengan pengawasan melekat berarti atasan langsung harus aktif dan
langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja dan prestasi kerja
bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu hadir di tempat kerja agar
dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, jika ada bawahannya yang

mengalami kesulitan dalam menyelasaikan tugasnya. Waskat efektif



merangsang kedisiplinan dan moral kerja pegawai. Pegawai merasa
mendapat perhatian, bimbingan, pengarahan, petunjuk,dan pengawasan
dari atasannya. Dengan waskat, atasan secara langsung dapat pengetahui
kemampuan dan kedisiplinan setiap individu bawahannya, sehingga
kondute setiap bawahan dinilai objektif. Jadi waskat menuntut adanya
kebersamaan aktif antara pimpinan dan pegawai dalam mencapai tujuan
organisasi.

. Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai

Pimpinan yang berhasil memberikan perhatian yang besar kepada para

pegawai akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. Pimpinan akan

selalu dihormati dan dihargai oleh pegawai, sehingga akan berpengaruh
besar kepada prestasi,semangat kerja, dan moral kerja pegawai.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin

Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain adalah sebagai berikut:

a. Saling menghormati, bila bertemu di lingkungan pekerjaan,

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya,sehingga para
pegawai akan turut merasa bangga akan pujian tersebut,

c. Sering mengikut sertakan pegawai dalam pertemuan-pertemuan,
apabila pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan
pegawai,

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan kerja,
dengan menginformasikan, kemana danuntuk urusan apa, walaupun

untuk bawahan sekalipun.



d. Ukuran dan Aspek-aspek Disiplin Kerja

Dengan diterapkan tata tertib diharapkan dapat menegakkan disiplin
pegawai. Namun, untuk mengetahui apakah pegawai telah bersikap disiplin atau
belum perlu diketahui kriteria yang menunjukkannya. Umumnya, disiplin kerja
dapat terlihat apabila pegawai datang ke kantor teratur dan tepat waktu, jika
mereka berpakaian rapi ditempat kerja, jika mereka menggunakan perlengkapan
kantor dengan hati-hati, jika mereka menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan
yang memuaskan dengan mengikuti cara kerja yang telah ditentukan oleh
organisasi dan jika mereka menyelesaikan pekerjaan dan semangat kerja. Dalam
pelaksanaan disiplin kerja, peraturan dan ketepatan organisasi hendaknya masuk
akal dan bersifat adil bagi seluruh pegawai. Selain itu, hendaknya peraturan
tersebut juga dikomunikasikan sehingga para pegawai mengetahui apa yang
menjadi larangan dan apa yang tidak.

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu
metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama disiplin adalah
untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah
pemborosan waktu dan energi. Selain itu, disiplin mencoba untuk mencegah
kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin, perlatan dan perlengkapan kerja
yang disebabkan oleh ketidak hati-hatian sendau gurau atau pencurian.

Disiplin mencoba mengatasi kesalahan dan keteledoran yang disebabkan
karena kurang perhatian, ketidakmampuan, dan keterlambatan. Disiplin berusaha
mencegah permulaan kerja yang lambat atau terlalu awalnya mengakhiri kerja

yang disebabkan karena keterlambatan atau kemalasan. Disiplin juga berusaha



untuk mengatasi perbedaan pendapat antar pegawai dan mencegah ketidaktaatan
yang disebabkan oleh salah pengertian dan salah penafsiran (Sutrisno, 2010).
Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri pegawai
terhadap peraturan dan ketetapan organisasi.

Dengan demikian bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam organisasi
itu diabaikan, atau sering dilanggar, maka pegawai mempunyai disiplin kerja yang
buruk. Sebaliknya, bila pegawai tunduk pada ketapan pegawai, menggambarkan
adanya kondisi disiplin yang baik. Disiplin berarti tindakan yang diambil dengan
penyeliaan untuk mengoreksi perilaku dan sikap yang salah pada pegawai
(Siagian dalam Sutrisno, 2010).

Menurut Sutrisno (2010), karakteristik disiplin pegawai yang baik akan
tercermin pada sikap pegawai meliputi sebagai berikut:

1. Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi.

2. Tingginya semangat, gairah kerja dan inisiatif para pegawai dalam
melakukan pekerjaan.

3. Besarnya rasa tanggung jawab para pegawai untuk melaksakan tugas
dengan sebaik-baiknya.

4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan
pegawai.

5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para pegawai.

e. Tingkat dan Jenis Sanksi Disiplin Kerja

Tujuan utama pengadaan sanksi disiplin kerja bagi para pegawai yang

melanggar norma-norma organisasi adalah memperbaiki dan mendidik pegawai

yang melakukan pelanggaran disiplin. Disamping itu untuk membina selanjutnya



telah ditetapkan Peraturan Pemerintah No. 53 Tahun 2010 tentang Disiplin

Pegawai Negeri Sipil, disebutkan ada tiga tingkatan dan jenis hukuman disiplin

pada pegawai negeri sipil, yaitu terdiri atas sanksi disiplin berat, sanksi disiplin

sedang, sanksi disiplin ringan.

1. Sanksi Disiplin Berat

Sanksi disiplin berat misalnya:

a.

Demosi jabatan yang setingkat lebih rendah dari jabatan atau pekerjaan
yang diberikan sebelumnya.

Pembebasan dari jabatan atau pekerjaan untuk dijadikan sebagai pegawai
biasa bagi yang memegang jabatan.

Pemutusan hubungan kerja dengan hormat atas permintaan sendiri tenaga
kerja yang bersangkutan.

Pemutusan hubungan kerja tidak dengan hormat sebagai tenaga kerja di

organisasi atau perusahaan.

2. Sanksi Disiplin Sedang

Sanksi disiplin sedang misalnya:

a.

Penundaan pemberian kompensasi yang sebelumnya telah dirancangkan
sabagaimana tenaga kerja lainnya.

Penurunan upah atau gaji sebesar satu kali upah atau gaji yang biasanya
diberikan harian, mingguan atau bulanan.

Penundaan program promosi bagi tenaga kerja yang bersangkutan pada

jabatan yang lebih tinggi.

3. Sanksi Disiplin Ringan

Sanksi disiplin ringan misalnya:



a. Teguran lisan kepada tenaga kerja yang bersangkutan.
b. Teguran tertulis
c. Pernyataan tidak puas secara tertulis
Selanjutnya, menurut T. Hani Handoko (2001) menyatakan bahwa ada 3

(tiga) jenis kegiatan pendisiplinan yaitu:

1. Disiplin preventip adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk medorong para
pegawai agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga
penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah.

2. Disiplin korektif adalah kegitan yang diambil untuk menangani pelanggaran
terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-
pelanggaran lebih lanjut dan bertujuan untuk memperbaiki pelanggaran,
untuk menghalangi para pegawai yang lain melakukan kegiatan yang serupa,
untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisten dan efektif.

3. Disiplin Progresif adalah suatu kebijakan disiplin yang memberikan
hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang
berulang. Disiplin progresif ditunjukkan sebagai berikut:

a. Teguran secara lisan kepada personalia

b. Teguran tertulis, dengan catatan dalam file personalia
c. Skorsing dari pekerjaan satu sampai tiga hari

d. Skorsing satu minggu atau lebih lama

e. Diturunkan pangkatnya

f. Dipecat



Dalam penetapan jenis sanksi disiplin yang akan dijatuhkan kepada
pegawai yang melanggar hendaknya dipertimbangkan dengan cermat, teliti dan
seksama bahwa sanksi disiplin yang akan dijatuhkan tersebut setimpal dengan
tindakan dan perilaku yang diperbuat.

Dengan demikian, pegawai yang diberikan sanksi disiplin tersebut dapat
diterima dengan rasa keadilan. Kepada pegawai yang pernah diberikan sanksi
disiplin dan mengulangi lagi pada kasus yang sama, perlu dijatuhi sanksi disiplin
yang lebih berat dengan tetap berpedoman pada kebijakan pemerintah yang

berlaku.

f . Indikator disiplin kerja
Ukuran disiplin kerja diukur dengan indikator yang dikemukakan oleh
Soejono (2000) adalah:
1. Ketepatan Waktu
2. Menggunakan Peralatan Kantor dengan Baik
3. Tanggung Jawab yang Tinggi
4. Ketaatan Terhadap Aturan kantor
Disiplin kerja sangat penting bagi pegawai yang bersangkutan maupun bagi
organisasi karena disiplin kerja akan mempengaruhi produktivitas kerja pegawai.
Oleh karena itu, pegawai merupakan motor penggerak utama dalam organisasi.
Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Simamora dalam buku

Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi III (2006) menyatakan bahwa: “Disiplin



adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar
peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri karyawan
dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di
dalam suatu organisasi”’. Singodimejo dalam Sutrisno (2009) mengatakan bahwa
disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
mentaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Fathoni (2006)
mengartikan disiplin sebagai: “Kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku”. Selanjutnya
Fathoni menjelaskan bahwa: “Kedisiplinan diartikan bilamana karyawan selalu
datang dan pulang tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan
baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku.

Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah
sikap dan perbuatan pegawai dalam mentaati semua pedoman dan peraturan yang

telah ditentukan oleh instansi untuk tercapainya tujuan organisasi.

2. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi
Menurut T.Hani Handoko (2008) kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka.Gary Dessler
(2007) kompensasi merupakan semua bentuk pembayaran atau imbalan yang

diberikan kepada karyawan dan muncul dari dipekerjakannya karyawan itu.



Sedangkan menurut Hazmanan Khair (2017, hal. 6) kompensasi adalah
suatu pemberian penghargaan sebagai imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras,
dan keterampilan yang diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi
baik berbentuk finansial maupun nonfinansial.

Kompensasi kerja adalah persepsi terhadap berbagai bentuk upah atau
imbalan yang diperoleh dari hasil kerja yang digambarkan melalui dua komponen
yaitu: Kompensasi langsung yang meliputi gaji, tunjangan fungsional, tunjangan
hari raya, bonus pengabdian,bonus prestasi, uang transportasi makan, uang duka
dan biaya pemakaman. Kompensasi tidak langsung meliputi bantuan biaya
pengobatan rawat jalan dan rawat inap, dana pensiun, perumahan,beasiswa,
penghargaan, formasi jabatan, dan rekreasi. Kompensasi meliputi imbalan
finansial dan non finansial serta tunjangan yang diterima oleh para karyawan
sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. Sedangkan Wibowo (2012)
berpendapat bahwa kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan
tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi merupakan
jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas
penggunaan tenaga kerjanya.

Dari pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah
suatu imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya sebagai tanda
balas jasa yang telah diberikan karyawan terhadap perusahaan baik kompensasi

langsung maupun tidak langsung.



b. Tujuan Kompensasi

Menurut T. Hani Handoko (2008) tujuan pemberian kompensasi adalah

sebagai berikut:

1.

Memperoleh personalia yang qualified.

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para pelamar.
Karena perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat
pengupahan harus sesuai dengan kondisi penawaran dan permintaan
tenaga kerja, tingkat gaji yang relatif tinggi diperlukan untuk menarik para
pelamar cakap yang sudah bekerja di berbagai perusahaan lain.
Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang untuk mencegah
perputaran karyawan, pengupahan harus dijaga agar tetap kompetitif

dengan perusahaan-perusahaan lain.

Menjamin keadilan

Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk memenuhi
prinsip keadilan. Keadilan dan konsistensi internal dan eksternal sangat
penting diperhatikan dalam penentuan tingkat kompensasi.

Menghargai perilaku yang diingikan

Kinerja yang baik, pengalaman, kesetiaan, tanggung jawab baru dan
perilaku-perilaku lain dapat dihargai melalui rencana kompensasi yang
efektif.

Mengendalikan biaya-biaya



Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi untuk
mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusianya pada tingkat
biaya yang layak. Tanpa struktur pengupahan dan penggajian sistematik
organisasi dapat membayar kurang (underpay) atau lebih (overpay) kepada
para karyawannya.

6. Memenuhi peraturan-peraturan legal

Program kompensasi-kompensasi yang baik memperhatikan kendala-

kendala tersebut dan memenuhi semua peraturan pemerintah yang

mengatur kompensasi karyawan.

Menurut T. Hani Handoko (2008) Ada dua azas penting dalam program
pemberian kompensasi (balas jasa) supaya balas jasa yang akan diberikan
merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan yaitu:

1. Azas adil

Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus
disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan,
tanggung jawab, jabatan pekerja, dan memenuhi persyaratan internal
konsistensi. Jadi adil bukan berarti setiap karyawan menerima kompensasi
yang sama besarnya. Asas adil harus menjadi dasar penilaian, perlakuan,
dan pemberian hadiah atau hukuman bagi setiap karyawan. Dengan asas
adil akan tercipta suasana kerja sama yang baik, semangat kerja, disiplin,
loyalitas, dan stabilisasi karyawan akan lebih baik.

2. Azas layak dan wajar



C.

Azas yang layak dan wajar berarti kompensasi yang diterima karyawan
hendaknya dapat memenuhi harapan karyawan dan sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukannya. Kriteria layak dan wajar tidak biasanya
ditentukan berdasarkan ketentuan upah minimum yang diberlakukan oleh
pemerintah dan konsistensi eksternal lainnya. Pemberian kompensasi yang
layak dan wajar juga sangat penting disesuaikan dengan konsistensi
eksternal mengingat setiap perusahaan sangat penting untuk mengurangi
berbagai tuntutan dari serikat pekerja dan pada akhirnya dapat menjamin
bertahannya karyawan-karyawan yang berkualitas.

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Menurut Hasibuan (2013) faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian

kompensasi antara lain:

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan

3. Serikat Buruh dan Organisasi Karyawan

4. Produktifitas kerja Karyawan

5. Pemerintah dengan UU dan Kepres

6. Biaya Hidup atau Cost of Living

7. Posisi Jabatan Karyawan

8. Pendidikan dan pengalaman kerja

9. Kondisi Perekonomian nasional



d. Indikator Kompensasi

Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam proses

pemberian kompensasi untuk karyawan. Hasibuan (2012, hal. 86)

mengemukakan, secara umum ada beberapa indikator kompensasi, yaitu:

1.

2.

Gaji

Upah

Upah insentif
Asuransi

Fasilitas kantor

Sedangkan indikator kompensasi (Edy Sutrisno, 2009) yaitu:

1.

Gaji

Balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan pasti.

Insentif

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu, karena
keberhasilan prestasinya di atas standar atau mencapai target.

Fasilitas

Kenikmatan/fasilitas seperti mobil perusahaan, keanggotaan klub,
tempat parkir yang diperoleh karyawan.

Tunjangan kesehatan

Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada para karyawannya

dalam bentuk jaminan kesehatan, karena karyawannya tersebut



dianggap telah ikut berpartisipasi dengan baik dalam mencapai tujuan
perusahaan.
3. Pengawasan
a. Pengertian Pengawasan

Pengawasan mempunyai arti penting bagi setiap organisasi. Pengawasan
bertujuan agar hasil pelaksanaan pekerjaan diperoleh secara berdaya guna
(efisien) dan berhasil guna (efektif), sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan
sebelumnya. Menurut Sutikno (2012) “pengawasan merupakan proses
pengamatan dari pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk mengumpulkan
data dalam usaha mengetahui ketercapaian tujuan dan kesulitan apa yang ditemui
dalam pelaksanaan itu”.

Menurut George R. Tery (2006, hal. 395) mengartikan pengawasan
sebagai mendeterminasi apa yang telah dilaksanakan, maksudnya mengevaluasi
prestasi kerja dan apabila perlu, menerapkan tidankan-tindakan korektif sehingga
hasil pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Selanjutnya menurut
Brantas (2009) “pengawasan adalah suatu kegiatan yang bukan hanya untuk
mencari kesalahan-kesalahan, tetapi berusaha untuk menghindari terjadinya
kesalahan-kesalahan serta memperbaikinya jika terdapat kesalahan-kesalahan.
Sedangkan menurut Siagian (2007) menyatakan “Pengawasan adalah keseluruhan
upaya pengamatan pelaksanaan kegiatan operasional guna menjamin bahwa
berbagai kegiatan tersebut sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan

sebelumnya”.



Berdasarkan pendefinisian pengawasan kerja maka dapat disimpulkan
bahwa pengawasan kerja merupakan salah satu pekerjaan yang dilaksanakan
dalam kegiatan manajerial untuk menjamin terealisasinya semua rencana yang
telah ditetapkan sebelumnya serta pengambilan tindakan perbaikan bila
diperlukan. Tindakan perbaikan merupakan tindakan yang diambil untuk
menyesuaikan hasil pekerjaan dengan standar pelaksanaan kegiatan. Tindakan
perbaikan ini membutuhkan waktu dan proses untuk mencapai hasil yang di
inginkan. Laporan-laporan berkala itu sangat penting, karena di dalam laporan itu
dapat diketahui situasi yang nyata. Apabila terjadi penyimpangan, tindakan
perbaikan dapat segera diambil sehingga pencapaian hasil yang diharapkan
organisasi mencapai tujuan. Selanjutnya, tujuan utama dari pengawasan yaitu:

1. Mengusahakan supaya apa yang direncanakan menjadi kenyataan.
2. Mencari dan memberitahu kelemahan-kelemahan yang dihadapi.

Menurut Sutikno (2012) “pengawasan bertujuan untuk mengetahui apakah
pelaksanaan tugas/pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan”.

Tujuan utama dari pengawasan ialah mengusahakan agar apa yang
direncanakan menjadi kenyataan. Untuk dapat benar-benar merealisasi tujuan
utama tersebut, maka pengawasan bertujuan agar pelaksanaan pekerjaan sesuai
dengan instruksi yang telah dikeluarkan, dan untuk mengetahui kelemahan-
kelemahan serta kesulitan-kesulitan yang dihadapi dalam pelaksanaan rencana
berdasarkan penemuan-penemuan tersebut dapat diambil tindakan untuk
memperbaikinya, baik pada waktu itu maupun waktu-waktu yang akan datang.

(Manullang, 2004,hal. 173)



Berdasarkan pendapat di atas, tujuan pengawasan secara umum adalah
menciptakan suatu disiplin kerja, efisiensi dan efektivitas dalam setiap kegiatan

dan berusaha agar apa yang direncanakan dapatmenjadi kenyataan.

b. Tipe-tipe Pengawasan Kerja

Pengawasan pendahuluan (freedforward control). Bentuk pengawasan
kerja ini dirancang untuk mengantisipasi masalah yang menyimpang dari standar
atau tujuan dan memungkinkan Kkorelasi dibuat sebelum tahap tertentu
diselesaikan. Jadi, pendekatan ini lebih aktif dan agresif, dengan mendeteksi
masalah-masalah dan mengambil tindakan yang diperlukan sebelum masalah
terjadi. Pengawasan yang dilakukan bersamaan dengan pelaksanaan kegiatan
(concurrent control). Pengawasan ini dilakukan selama suatu kegiatan
berlangsung. Pengawasan ini merupakan proses dimana aspek tertentu dari suatu
prosedur disetujui terlebih dahulu sebelum kegiatan-kegiatan dilanjutkan atau
menjadi semacam peralatan “Double Check” yang lebih menjamin ketepatan
pelaksanaan suatu kegiatan.

Pengawasan umpan balik (feedback control) Mengukur hasil-hasil dari
suatu kegiatan yang telah diselesaikan. Sebab-sebab penyimpangan dari rencana
atau standar yang telah ditentukan, dan penemuan-penemuan diterapkan untuk
kegiatan serupa di masa yang akan datang. Pengawasan ini bersifat historis,

pengukuran dilakukan setelah kegiatan terjadi (T.Hani Handoko, 2008).



c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengawasan

Kata pengawasan sering mempunyai konotasi yang tidak menyenangkan,
karena dianggap akan mengancam kebebasan dan otonomi pribadi. Padahal
organisasi sangat memerlukan pengawasan untuk tercapainya tujuan.

Menurut T. Hani Handoko (2003, hal. 366) ada beberapa faktor yang
membuat pengawasan yang semakin diperlukan oleh setiap organisasi, faktor-
faktor itu adalah:

1. Perubahan lingkungan organisasi
Melalui fungsi pengawasan manajer mendeteksi perubahan-perubahan
lingkungan yang berpengaruh sehingga mamapu menghadapi tantangan.

2. Peningkatan kompleksitas organisasi
Semakin besar organisasi maka semakin memerlukan pengawasan yang lebih
formal dan hati-hati.

3. Kesalahan-kesalahan
Kebanyakan anggota organisasi sering membuat kesalahan-kesalahan, sistem
ini memungkinkan manajer mendeteksi kesalahan-kesalahan sebelum
menjadi Krisis.

4. Kebutuhan manajer untuk mendelegasikan wewenang
Bila manajer untuk mendelegasikan wewenang kepada bawahannya, maka

tanggung jawab manajer tidak berkurang.



d. Indikator Pengawasan
T. Hani Handoko (2003, hal: 373-374) menyatakan bahwa ada beberapa
indikator dalam proses pengawasan kerja, diantaranya adalah:

1. Akurat
Informasi tentang pelaksanaan harus akurat, data yang tidak akurat dari
system pengawsan dapat menyebabkan organisasi mengambil tindakan
koreksi yang keliru atau bahkan menciptakan masalah yang sebenarnya
tidak ada.

2. Tepat waktu
Informasi harus dikumpulkan, disampaikan dan dievaluasi, secepatnya bila
kegiatan perbaikan harusdilakukan segera.

3. Objektif dan menyeluruh
Informasi harus mudah dipahami dan bersifat serta lengkap.

4. Terpusat pada titik pengawasan strategis
Sistem pengawasan harus memusatkan perhatian bidang-bidang dimana
penyimpanan-penyimpanan dari standar paling sering terjadi atau yang
mengakibatkan kerusakan paling fatal.

5. Realistik secara ekonomis
Biaya pelaksanaan sistem pengawasan harus lebih rendah atau paling tidak
sama, dengan kegunaan yang diperoleh dari sistem tersebut.

6. Realistik secara organisasional
Sistem pengawasan harus cocok atau harmonis dengan kenyataan-

kenyataan organisasi.



7. Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi
Informasi pengawasan harus terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi
8. Fleksibel
Pengawasan harus mempunyai fleksibiloitas untuk memberikan tanggapan
atau reaksi terhadap ancaman maupun kesempatan dari lingkungan.
9. Bersifat sebagai petunjukan dan operasional
Sistem pengawasan efektif harus menunjukkan baik deteksi ataupun
deviasi dari standar, tindakan koreksi apa yang seharusnya diambil.
10. Diterima para anggota organisasi
Sistem pengawasan harus mampu mengarahkan pelaksanakan kerja para
anggota organisasi dengan mendorongan perasaan otonomi, tanggung

jawab dan berprestasi.

B. Kerangka Konseptual

Uma Sekaran (dalam Sugiyono, 2007 ) mengemukakan bahwa, kerangka
berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori hubungan dengan
berbagai faktor yang diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka
berfikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang
akan diteliti, yang selanjutnya dirumuskan dalam bentuk paradigma penelitian.
Dan setiap menyusun paradigma penelitian harus didasarkan pada kerangka
berpikir.

Menurut Sugiyono (2007), Kerangka pikir penelitian merupakan urut-
urutan logis dari pemikiran peneliti untuk memecahkan suatu masalah penelitian,

yang dituangkan dalam bentuk bagan dengan penjelasannya.



1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Disiplin Kerja

Kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau
jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja.

Kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada
pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya (Wibowo, 2012).

Hubungan kompensasi terhadap disiplin kerja pegawai adalah kompensasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja pegawai.
Dengan demikian maka hipotesis pertama penelitian terbukti kebenarannya atau
HO ditolak. Hasil ini sekaligus sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya
yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan dalam menentukan
tinggi rendahnya tingkat kedisiplinan kerja pegawai (Maryadi, 2011; Maristiana
Ayu, 2012; Fadhil Masyura, 2013; Prabowo,2014 ; dan lim Muslimah, 2013).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif

terhadap disiplin kerja karyawan.

Disiplin kerja
Karyawan ()

) 4

Kompensasi (X1)

Gambar 11-1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Disiplin Kerja Karyawan

2. Pengaruh Pengawasan Terhadap Disiplin Kerja
Menurut Sutikno (2012) “pengawasan merupakan proses pengamatan dari

pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk mengumpulkan data dalam usaha



mengetahui ketercapaian tujuan dan kesulitan apa yang ditemui dalam
pelaksanaan itu”.

Hubungan pengawasan pimpinan terhadap disiplin kerja pegawai adalah
pengawasan pimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja pegawai. Dengan demikian maka hipotesis kedua penelitian terbukti
kebenarannya atau HO ditolak. Hasil ini sekaligus sejalan dengan penelitian-
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa Pengawasan pimpinan
berpengaruh signifikan dalam menentukan tinggi rendahnya tingkat kedisiplinan
kerja pegawai (Arisandy, 2004; Arika, 2011;winarti, 2013;Nurhikmah, 2010; dan

Saktiyono, 2011).

Disiplin Kerja
Karyawan (Y)

Pengawasan (X2)

) 4

Gambar 11-2 Pengaruh Pengawasan terhadap Disiplin Kerja Karyawan

3. Pengaruh Kompensasi dan Pengawasan Terhadap Disiplin Kerja
Karyawan

Penelitian yang dilakukan Dhista Adi Prabowo (2014, hal . 42)
menyatakan secara simultan Kompensasi dan Pengawasan berpengaruh terhadap
Disiplin kerja karyawan dan secara parsial Kompensasi dan Pengawasan
berpengaruh terhadap Disiplin kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi kompensasi dan semakin tegas pengawasan kerja karyawan akan
mempengaruhi tingkat kedisiplinan yang dimiliki oleh karyawan PT. Kawasan

Industry Medan (Persero).



Kompensasi
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Disiplin Kerja
Karyawan (Y)
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Gambar 11-3 P engaruh Kompensasi dan Pengawasan Terhadap Disiplin
Kerja Karyawan
Berdasarkan penjelasan diatas penelitian ini membuat paradigma

penelitian sebagai berikut:

Kompensasi
(X1)

Disiplin Kerja
Karyawan (Y)

Pengawasan
(X2)

Gambar 11-4 Paradigma Penelitian
C. Hipotesis
Berdasarkan latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan
penelitian, dan kajian pustaka yang telah di uraikan di atas dapat dirumuskan

hipotesis sebagai berikut:



. Ada pengaruh kompensasi terhadap disiplin kerja karyawan pada PT.
Kawasan Industry Medan (Persero).
. Ada pengaruh pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT.
Kawasan Industry Medan (Persero).
. Ada pengaruh kompensasi dan pengawasan terhadap disiplin kerja karyawan

pada PT.Kawasan Industry Medan (Persero).



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Didalam penelitian ini dilakukan metode penelitian asosiatif. Menurut
Sugiyono (2010) penelitian asosiatif merupakan pendekatan penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih dalam
penelitian. Alasannya adalah karena penelitian asosiatif ketepatannya sudah teruji
dalam hal mencari hubungan antara variabel X dan variabel Y serta untuk

menjawab rumusan atau tujuan hipotesis mengenai dua variabel.

B. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah semua variabel yang terkandung dalam
hipotesis yang telah dirumuskan. Dalam penelitian ini terdiri dari tiga variabel,

dua variabel (X) satu variabel terikat (Y). Operasional variabel adalah sebagai

berikut:
1. Disiplin(Y)
Tabel 111-1
Indikator Disiplin Kerja Karyawan
Variabel Indikator
1. Ketepatan Waktu
Disiplin 2. Menggunakan Peralatan Kantor dengan Baik

Kerja Karyawan (Y) 3. Tanggung Jawab yang Tinggi

4. Ketaatan Terhadap Aturan Kantor

Sumber: Soejono(2000, hal. 67)




2. Kompensasi(X1)

Tabel 111-2
Indikator Kompensasi

Variabel Indikator

1. gaji

2. insentif

Kompensasi (X1) 3 fasilitas

4. tunjangan kesehatan

Sumber : Edy Sutrisno (2009, hal : 182)

3. Pengawasan (X2)

Tabel 111-3
Indikator Pengawasan

Variabel Indikator

1.Akurat

2.Tepat waktu

3.0bjektif dan menyeluruh

4.Terpusat pada titik pengawasan strategi

5.Realistik secara ekonomis

Pengawasan (X2) — —
6.Realistik secara organisasional

7.Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi

8.Fleksibel

9.Bersifat sebagai petunjukan dan operasional

10.Diterima para anggota organisasi

Sumber : T. Hani Handoko (2003,hal : 373-374)



C. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian

Penelitian dilakukan di PT. Kawasan Industri Medan (Persero) bertempat

dijalan Pulau Batam No. 1 kompleks KIM tahap 11- Medan (Sumatera Utara).

2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Desember 2017 sampai

Februari 2018.

Tabel 111-4
Skedul Penelitian

Desember

Januari

Februari

Maret

=z
o

Kegiatan 1121312l

2

3

1

2

3

4

Pra riset/Penelitian

Pengajuan Judul

Penulisan Proposal
Seminar Proposal
Pengumpulan data

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O IN|OCT B |W|IN|F-

Sidang Meja Hijau

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut Azuar Juliandi dan Irfan (2015: hal 50) populasi merupakan

totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Populasi

yang ada dalam penelitian ini adalah di PT. Kawasan Industri Medan (Persero)

yang berjumlah 40 orang



2. Sampel

Sugiyono (2007, hal.62) menyatakan bahwa sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Teknik pengambilan sampel
penelitian yang digunakan melalui nonprobability sampling dengan menggunakan
sampling jenuh. Menurut Sugiono (2012, hal. 218) sampling jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

Maka sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 40 orang karyawan di
PT. Kawasan Industri Medan (Persero) yaitu hanya karyawan yang berada
didalam lingkungan kantor saja, tidak termasuk karyawan yang berada di

lapangan atau karyawan yang bertugas pada bagian eksternal perusahaan.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan cara atau teknik yang digunakan
pada penelitian ini untuk dapat mengumpulkan seluruh data-data yang perlu baik
data utama maupun data pendukung menghasilkan penelitian yang baik.
Teknik pengumpulan data ini adalah:
1. Wawancara
Teknik ini digunakan untuk mengumpulkan data-data atau keterangan
mengadakan tanya jawab kepada pihak yang mempunyai wewenang untuk
memberikan data-data yang berkaitan dengan penelitian yaitu Manager
SDM. Disamping itu,penulis juga mewawancarai beberapa karyawan

sebagai sumber data awal.



2. Angket (Questioner)
Angket adalah teknik pengumpulan data yang menggunakan daftar
pertanyaan dengan membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang
ditujukan kepada para pegawai yang dijadikan sampel. Lembar questioner
yang diberikan pada responden diukur dengan skala Likert yang terdiri
dari lima pernyataan dengan rentang mulai dari “Sangat setuju” sampai

“Sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai.

Tabel I11-5
Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju

Kurang Setuju
Tidak Setuju

RN W

Sangat Tidak Setuju
Sumber: Sugiyono (2010, hal. 132)

Responden diminta untuk mengisi daftar pernyataan tersebut,
kemudian memintanya untuk mengembalikannya kepada peneliti yang
akan mengambil langsung angket tersebut di PT. Kawasan Industri Medan
(Persero) bertempat dijalan Pulau batam No. 1 kompleks KIM tahap I1I-
Medan (Sumatera Utara).

Selanjutnya untuk menguji valid dan reliabel tidaknya maka di uji dengan

validitas dan reliabilitas.



a. Ujivaliditas

Uji validitas instrumen penelitian dilakukan untuk memastikan bahwa
instrument sebagai alat ukur yang digunakan untuk mengukur (mendapatkan data)
adalah valid. Prinsip validitas adalah kecermatan dan Kketelitian. Instrumen
dinyatakan valid jika mampu mengungkapkan data dengan tepat dan juga
memberikan gambaran yang cermat mengenai data tersebut.

Validitas berkenaan dengan tingkat kecermatan suatu instrument
penelitian. Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan

teknik korelasi product moment, yaitu:

r - Y1y - (X (Xy)
" \/{anlz_(Z)(l)z}{nZ yf—(Z yl)z}

(Sugiyono, 2010, hal. 248)

Dimana:
n = banyaknya pasangan pengamatan
in = jumlah pengamatan variabel X
yi = jumlah pengamatan variabel Y
&Xiz) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Zyiz) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
(ZXi f = kuadrat jumlah pengamatan variabel X
(Z yif = kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
21 jumlah hasil kali variable X dan Y
Iy = besarnya korelasi antara kedua variable X dan 'Y

Hipotesisnya adalah:

HO: P =0 [tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (tidak valid)]

H1: » # 0 [ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)]



Kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:

Tolak HO  jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung <

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0, 05 (sig.2tailed <@0.0 5),

Terima HO jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang dihitung

> nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0, 05 (sig.2tailed > 0,
05).
Selanjutnya untuk mengukur valid dan reliabel tidaknya data maka dapat diuji
dengan:
a) Uji Validitas
Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan maasing-masing
pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel.
Selanjutnya dalam memberikan interdisiplin kerja terhadap koefisien

korelasi antar variabel didasarkan pada rumus berikut:

ro ”-ZXY—(ZXJ(ZYJ
DK - xS Ty -

Sugiyono (200:276)

Dimana:

n = banyaknya pasangan pengamatan

> x; = jumlah pengamatan variabel X

Yy = jumlah pengamatan variabel Y

< x;%) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
& yiz) = jumlah kuadrat pengamatan Variabel Y

OEDS

kuadrat jumlah pengamatan variabel X



kuadrat jJumlah pengamatan variabel Y

& )’i)z

jumlah hasil kali variabel X dan Y

XXy

Penguji validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis item, yaitu
mengkorelasi tiap butir pertanyaan dengan skor total yang merupakan jumlah dari
setiap skor butir pertanyaan. Menurut Sugiyono (2007:124) menyatakan bahwa
syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3. Jadi kalau
korelasi antara butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen
dinyatakan tidak valid.

Penguji validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis item, yaitu
mengkorelasi tiap butir pertanyaan dengan skor total yang merupakan jumlah dari
setiap skor butir pertanyaan. Menurut Sugiyono (2007, hal 124) menyatakan
bahwa syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3.
Jadi kalau korelasi antara butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam
instrumen dinyatakan tidak valid.

Berdasarkan data yang terkumpul, maka terdapat 10 butir pernyataan
untuk variabel kompensasi (X1), 8 butir pernyataan untuk variabel pengawasan
(X2), dan 10 butir pernyataan untuk variabel disiplin kerja karyawan (Y). Hasil

analisis item ditunjukan pada tabel berikut:



Tabel 111.6
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel X1 (Kompensasi)

1 0,802 0,264 | Valid
0,707 0,264 Valid
0,745 0,264 Valid
0,749 0,264 Valid
0,631 0,264 Valid
0,825 0,264 | Valid
0,795 0,264 Valid
8 0,686 0,264 Valid
Sumber: Data Penelitian (Diolah)

N oo AW

Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing pernyataan
dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari repe. Karena
seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan untuk
mengukur variabel kompensasi adalah instrumen yang tepat atau benar. Dengan
demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga merupakan data yang

tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut.

Tabel 111.7
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel X, (Pengawasan)

No. Butir | T hiwng I tabel Status

1 0,745 0,264 Valid
0,534 0,264 Valid
0,770 0,264 Valid
0,653 0,264 Valid
0,577 0,264 Valid
0,711 0,264 Valid
0,661 0,264 Valid
0,603 0,264 Valid
0,570 0,264 Valid
10 0,561 0,264 | Valid
Sumber: Data Penelitian (Diolah)

O[O B~ WDN




Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing
pernyataan dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rape.
Karena seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan
untuk mengukur variabel pengawasan adalah instrumen yang tepat atau benar.
Dengan demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga merupakan
data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut.

Tabel 111.8
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel Y (Disiplin kerja Karyawan)

1 0,754 0,264 | Valid
0,547 | 0,264 | Valid
0,768 0,264 | Valid
0,639 0,264 Valid
0,583 0,264 | Valid
0,764 0,264 | Valid
0,689 0,264 Valid
8 0,604 0,264 Valid
Sumber: Data Penelitian (Diolah)

N OO B~ WDN

Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing
pernyataan dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rgpe.
Karena seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan
untuk mengukur variabel pengawasan adalah instrumen yang tepat atau benar.
Dengan demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga merupakan

data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut.

b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan adanya ketepatan data yang didapat dari waktu

kewaktu. Reliabilitas berkenaan dengan tingkat keandalan suatu instrument



penelitian tersebut. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah
instrument atau indikator yang digunakan dapat dipercaya atau handal sebagai alat
ukur variabel. Menurut Arikunto dalam Azuar Juliandi Dan Irfan (2015, hal. 86)
pengujian reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan teknik Cronbach

Alpha dengan rumus sebagai berikut :

r:{klilﬂzmibz}

Dimana:
r = Reliabitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan
Zob2 = Jumlah varians butir
oi? = varians total

Kriteria pengujian reliabilitas adalah jika nilai koefesien reliabilitas
(Cronbach Alpha)> 0, 60 maka instrumen reliabilitas (terpercaya).
Indikator pengukuran reliabilitas menurut Sekarang (2006) yang membagi
tingkatan reliabilitas dengan kriteria alpha sebagai berikut:
a. 0.80-1, 0 = Reliabilitas Baik
b. 0, 60-0, 79 = Reliabilitas Diterima
c. <0, 60 = Reliabilitas Buruk
Selanjutnya butir/item instrumen yang valid di atas diuji reabilitasnya
untuk mengetahui apakah seluruh butir/item pernyataan dari tiap variabel sudah
menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas dilakukan
dengan menggunakan Cronbach Alpha. Instrumen dikatakan reliabel bila hasil

Alpha > 0,60 hasilnya seperti ditunjukan dalam tabel berikut ini:



Tabel 111.9
Hasil Uji Reliabilitas VVariabel X dan Y

Variabel Nilai Reliabilitas Status
Kompensasi (X3) 0,763 Reliabel
Pengawasan (X2) 0,757 Reliabel

Disiplin kerja karyawan (Y) 0,760 Reliabel

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai koefisien dengan
interpretasi reliabilitas di atas 0,60. Ini menunjukkan bahwa maka reliabilitas

cukup baik.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus
dibawah ini:
1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas Data

Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah
data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki dua
cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak. Yaitu melalui
pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data
berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng ke kiri atau
melenceng ke kanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila

titik mengikuti data disepanjang garis diagonal.



b. Uji multikolinieritas

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi
yang kuat atau tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi
antara variabel bebas, maka terjkadi multikolinieritas, demikian juga sebaliknya.
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Pengujian multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF antar
variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance < 0, 05 sama dengan

VIF > 5.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya
tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka
disebut heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui
dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan
nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan
heteroskedastisitas antara lain:

Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heteroskedastisitas.

Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar di atas dan dibawah
angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau

homoskedastisitas.



2. Regresi Linier Berganda
Analisis Linier Berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
Y =a+biX; + boXo

Sumber: Sugiyono (2010, hal.277)

Dimana:
Y = Disiplin kerja
a = Konstanta
b, dan b, = Besaran koefesien regresi dari masing-masing variabel
X1 = Kompensasi
X2 = Pengawasan

3. Uji Hipotesis
a. Ujit

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel
dependen. Dengan bantuan komputer program Statistical Package for Social
Sciences (SPSS 16.0). pengujian dilakukan dengan menggunakan significane level
taraf nyata 0, 05 (& = 5%).
Adapun pengujiannya sebagai berikut:
Ho: £ =10, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel

dependen.

Ho:# #0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel

dependen.



Kriteria Pengujian Hipotesis:

Terima Hg

Tolak Hg Tolak Hy
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Gambar I11-1: Kriteria Pengujian Hipotesis t

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah:
Jika thiwng >t wwer Maka Ha diterima, artinya Kompensasi dan Pengawasan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Jika thiwng <t wwer Maka Ho ditolak, artinya Kompensasi dan Pengawasan tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
b. Uji F

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak
terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk menguji hipotesis

kedua. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan significane level taraf nyata
0,05 (@ = 5%). Kriteria pengujian hipotesis yaitu:
Ho:# = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel

dependen.

Ho:# #0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel

dependen.



Kriteria pengujian hipotesis:

Terima Hy
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Gambar 111-2: Kriteria Pengujian Hipotesis F

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah:

Jika  Fhiung >Franer maka Ha diterima, artinya Kompensasi dan Pengawasan

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Jika Fhitung <Fraber mMaka Ho ditolak, artinya Kompensasi dan Pengawasan tidak

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) 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 (Ghozali, 2009). Dari koefisiensi determinasi ini (R) dapat
diperoleh suatu nilai untuk mengukur besarnya sumbangan dari beberapa variabel
X terhadap variasi naik turunnya variabel Y.

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi berada

diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel dependen amat



terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel dependen. Data dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan
program statistical Package for Social Sciences (SPSS 16.0). Hipotesis dalam
penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang
bersangkutan setelah dilakukan pengujian.

D = R? x 100%

Dimana:
D = Koefisien determinasi
R = R square

100 = Persentas Kontribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Data

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel X;, 10 pernyataan untuk variabel
X, dan 8 pernyataan untuk variabel Y, di mana yang menjadi variabel X; adalah
kompensasi, yang menjadi variabel X, adalah pengawasan, yang menjadi variabel Y
adalah disiplin kerja karyawan. Angket yang diberikan ini diberikan kepada 40
responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala Likert berbentuk

tabel ceklis.

Tabel IV.1

Skala Pengukuran Likert

Pernyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1




Pada tabel di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X; dan X, yaitu
variabel bebas (terdiri dari variabel kompensasi, variabel pengawasan) maupun
variabel Y yaitu variabel terikat (disiplin kerja karyawan). Dengan demikian skor angket

dimulai dari skor 5 sampai 1.

Data-data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam bentuk
kuantitatif dengan responden sebanyak 40 orang. Adapun dari ke-40 responden

tersebut identifikasi datanya disajikan penulis sebagai berikut.

Tabel IV.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 18 45.0 45.0 45.0
Perempuan 22 55.0 55.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: data diolah (2018)

Berdasarkan Tabel IV.2 di atas menunjukkan bahwa dari 40 responden

terdapat 18 orang (45,0%) laki-laki, 22 orang (55,0%) perempuan.




Tabel IV.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 17-24 tahun 8 20.0 20.0 20.0
25-35 tahun 13 325 325 525
35-60 tahun 19 47.5 47.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: data diolah (2018)

Tabel di atas menjelaskan bahwa dari 40 responden yang diteliti, responden
yang berusia 17-24 tahun adalah sebanyak 8 orang (20%). Responden yang berusia 25-
35 tahun adalah sebanyak 13 orang (32,5)%. Sedangkan responden yang berusia 35-60

tahun adalah sebanyak 19 orang (47,5%).

Tabel IV.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid SMA 6 15.0 15.0 15.0
D1-D3 15 375 375 525
S1-S2 19 47.5 47.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber: data diolah (2018)




Tabel di atas menjelaskan bahwa dari 40 responden yang diteliti, responden
yang berpendidikan SMA adalah sebanyak 6 orang (15%). Responden yang
berpendidikan D1-D3 adalah sebanyak 15 orang (37,5)%. Responden vyang
berpendidikan S1-S2 adalah sebanyak 19 orang (47,5%). Sedangkan responden yang

berpendidikan adalah sebanyak orang (0%).

a. Variabel Disiplin kerja karyawan (Y)

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel

disiplin kerja karyawan diperoleh hasil data sebagai berikut:

Tabel IV.5

Skor Angket untuk Variabel Disiplin kerja karyawan (Y)

No. SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % % % % F %
1 20| 50,00% |11 27,50% 15,00% 7,50% 0,00% | 40 | 100%
2 | 23| 57,50% 8 20,00% 20,00% 2,50% 0,00% | 40 | 100%
3 |20| 50,00% 8 20,00% 22,50% 7,50% 0,00% | 40 | 100%
4 |22 | 55,00% 8 20,00% 20,00% 5,00% 0,00% | 40 | 100%
5 23| 57,50% 8 20,00% 17,50% 5,00% 0,00% | 40 | 100%
6 |25]| 62,50% 9 22,50% 12,50% 2,50% 0,00% | 40 | 100%
7 18| 4500% |11 27,50% 15,00% 12,50% 0,00% | 40 | 100%
8 |27]| 67,50% 8 20,00% 12,50% 0,00% 0,00% | 40 | 100%

Sumber: data diolah (2018)




. Jawaban responden tentang saya selalu datang tepat waktu, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 50%.
. Jawaban responden tentang saya memiliki tanggung jawab yang tinggi,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)
sebesar 57,5%.

. Jawaban responden tentang saya mampu menggunakan peralatan kantor
dengan baik, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5
(sangat setuju) sebesar 50%.

. Jawaban responden tentang saya selalu taat terhadap aturan kantor, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 55%.
. Jawaban responden tentang saya selalu disiplin dalam bekerja, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar
57,5%.

. Jawaban responden tentang saya selalu menuruti perintah atasan, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar
62,5%.

. Jawaban responden tentang saya selalu mematuhi tata tertib di kantor,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)
sebesar 45%.

. Jawaban responden tentang saya selalu pulang pada jam kantor, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar

67,5%.



Berdasarkan hasil jawaban responden tentang indikator diatas pada
variabel disiplin kerja (Y) dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan
sangat setuju dan setuju terhadap pernyataan tentang disiplin kerja. Hal ini
bermakna bahwa karyawan menyetujui bentuk kedisiplinan yang dilakukan

perusahaan.

b. Variabel Kompensasi (X;)

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel

kompensasi diperoleh hasil data sebagai berikut:

Tabel IV.6

Skor Angket untuk Variabel Kompensasi (X;)

No. SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F % F %
1 16 40,00% 6 15,00% 14 | 35,00% | 4 | 10,00% | 0| 0,00% |40 | 100%
2 20 50,00% 6 15,00% 131 32,50% | 1| 2,50% |0| 0,00% |40 | 100%
3 17 42,50% 5 12,50% 14 | 35,00% | 4 | 10,00% | 0| 0,00% |40 | 100%
4 16 40,00% 5 12,50% 17 | 42,50% | 2| 500% |0 | 0,00% |40 | 100%
5 21 52,50% 5 12,50% 12| 30,00% | 2| 500% |0 | 0,00% |40 | 100%
6 18 45,00% 5 12,50% 15| 37,50% | 2| 500% |0| 0,00% |40 | 100%
7 15 37,50% 7 17,50% 13| 32,50% | 5| 12,50% | 0| 0,00% |40 | 100%
8 22 55,00% 4 10,00% 14 | 35,00% | 0O | 0,00% |0 | 0,00% |40 | 100%

Sumber: data diolah (2018)




. Jawaban responden tentang gaji yang saya terima dapat memenuhi kebutuhan
hidup saya, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5
(sangat setuju) sebesar 40%.
. Jawaban responden tentang saya mendapat gaji yang memadai, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 50%.
. Jawaban responden tentang perusahaan selalu memberi saya insentif,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)
sebesar 42,5%.
. Jawaban responden tentang insentif yang saya terima sesuai dengan hasil kerja
saya, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 3 (kurang
setuju) sebesar 42,5%.
. Jawaban responden tentang saya mendapat fasilitas dari perusahaan, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar
52,5%.
. Jawaban responden tentang fasilitas yang diberikan perusahaan mampu
mendukung pekerjaan saya, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 45%.
. Jawaban responden tentang saya mendapat tunjangan kesehatan, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar
37,5%.
. Jawaban responden tentang perusahaan membeirkan tunjangan kesehatan yang
sesuai denga kebijakan yang diterapkan pemerintah, mayoritas responden
lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 55%.
Berdasarkan hasil jawaban responden tentang indikator diatas pada

variabel kompensasi (X1) dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan



sangat setuju dan setuju tentang bentuk kompensasi yang diberikan

perusahaan.

c. Variabel Pengawasan (X,)

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel lokasi

diperoleh hasil data sebagai berikut:

Tabel IV.7

Skor Angket untuk Variabel Pengawasan (X;)

No. SS S KS TS STS Jumlah

Per F % F % F % F % F % F %

1 23 57,50% 7 17,50% 8 | 20,006 |2 | 500% |0| 0,00% |40 | 100%

2 26 65,00% 4 10,00% 10 | 25,00% | 0| 0,00% |0 | 0,00% |40 | 100%

3 21 52,50% 6 15,00% 11| 27,50% | 2| 5,00% |0| 0,00% |40 | 100%

4 |24 60,00% 5 12,50% 11| 27,50% | 0| 0,006 |0 | 0,00% |40 | 100%

5 22 55,00% 3 7,50% 13 132,50% | 2| 5,00% |0| 0,00% |40 | 100%

6 19 47,50% 10 25,00% 11| 27,50% | 0| 0,006 |0 | 0,00% |40 | 100%

7 20 50,00% 5 12,50% 11| 27,50% | 4 | 10,00% | 0| 0,00% |40 | 100%

8 24 60,00% 5 12,50% 10| 25,00% | 1| 2,50% |0 | 0,00% |40 | 100%

9 16 40,00% 8 20,00% 14 | 35,00% | 2| 5,006 |0 | 0,00% |40 | 100%

10 |21 52,50% 6 15,00% 12| 30,00% | 1| 2,50% |0 | 0,00% |40 | 100%

Sumber: data diolah (2018)

1. Jawaban responden tentang pengawasan dilakukan pimpinan dengan akurat,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)

sebesar 57,5%.




. Jawaban responden tentang pengawasan dilakukan tepat waktu, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 65%.
. Jawaban responden tentang pimpinan melakukan pengawasan dengan objektif,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)
sebesar 52,5%.

. Jawaban responden tentang pengawasan yang dilakukan pimpinan terpusat
pada titik-titik pengawasan strategik, mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 60%.

. Jawaban responden tentang pimpinan dalam melaksanakan pengawasan
bersifat ekonomis, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5
(sangat setuju) sebesar 55%.

. Jawaban responden tentang pimpinan dalam melaksanakan pengawasan
bersifat organisasional, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan
skor 5 (sangat setuju) sebesar 47,5%.

. Jawaban responden tentang pengawasan dilakukan terkoordinasi dengan aliran
kerja organisasi, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5
(sangat setuju) sebesar 50%.

. Jawaban responden tentang pimpinan dalam melaksanakan pengawasan
bersifat fleksibel, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5
(sangat setuju) sebesar 60%.

. Jawaban responden tentang pimpinan dalam melaksanakan pengawasan
bersifat sebagai petunjuk dan operasional, mayoritas responden lebih banyak

menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 40%.



10. Jawaban responden tentang pengawasan yang dilakukan pimpinan diterima
para anggota organisasi, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan
skor 5 (sangat setuju) sebesar 52,5%.

Berdasarkan hasil jawaban responden tentang indikator diatas pada
variabel pengawasan (X2) dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan
sangat setuju dan setuju terhadap pernyataan tentang bentuk pengawasan yang

dilakukan PT.Kawasan Industri Medan (Persero) sudah tepat/efektif.

2. Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data

mengikuti atau mendekati distribusi normal.
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Gambar IV.1

Grafik Normalitas Data

Kriteria pengujian:
1. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal.

2. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal.



Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data di

sepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan utuk menguji korelasi antara variabel
independen. Jika terjadi korelasi maka ada gejala multikolinearitas. Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independennya.

Tabel IV.8

Uji Multikolinearitas

Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10.495 3.507 2.993 .005
X1 Kompensasi 400 .107 495 3.746 .001 .651 1.535
X2 Pengawasan .263 .098 .355 2.682 .011 .651 1.535

a. Dependent Variable: Y Disiplin Kerja Karyawan

Kriteria pengujian:
1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 0,10 atau nilai VIF > 0.

2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 0,10 atau nilai VIF < 0.