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 Penelitian ini 
terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja 
dengan produktivitas kerja di AJB BUMIPUTERA 1912 
Surabaya. 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan 
metode analisis data regresi berganda, dengan pe
program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for 
Windows versi 16.00. 
karyawan AJB Bumiputera Surabaya. Sampel dalam penelitian 
ini sebanyak 37 karyawan
menggunakan teknik studi populasi. Data penelitian 
dikumpulkan dengan Skala Kepuasan Kerja, Skala Disiplin 
kerja dan Skala Produktivitas kerja
terdiri dari 16 item valid dengan koefisien reliabilitas 0,762. 
Skala Disiplin kerja te
reliabilitas 0,802. Skala Produktivitas kerja terdiri dari 34 item 
valid dengan koefisien reliabilitas 0,908.
 Hasil penelitan menunjukkan hipotesis 1 dengan 
signifikansi sebesar 0,003 dengan korelasi 0,002 yang ar
terdapat hubungan positif kepuasan kerja terhadap 
produktivitas kerja, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka 
semakin tinggi tingkat produktivitas kerja. 
menunjukkan hipotesis 2 dengan 
dengan korelasi 0
disiplin kerja terhadap produktivitas kerja, semakin tinggi 
tingkat disiplin kerja, maka semakin tinggi pula tingkat 
produktivitas kerja. Hasil penelitian menunjukan hipotesis 3 
dengan signifikansi sebesar 0,000
hubungan yang signifikan
kerja dengan
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INTISARI 
 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 
terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja 
dengan produktivitas kerja di AJB BUMIPUTERA 1912 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan 
metode analisis data regresi berganda, dengan perhitungan 
program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for 
Windows versi 16.00. Subjek penelitian ini adalah seluruh 
karyawan AJB Bumiputera Surabaya. Sampel dalam penelitian 
ini sebanyak 37 karyawan. Teknik pengambilan sampel den
menggunakan teknik studi populasi. Data penelitian 
dikumpulkan dengan Skala Kepuasan Kerja, Skala Disiplin 
kerja dan Skala Produktivitas kerja. Skala Kepuasan kerja 
terdiri dari 16 item valid dengan koefisien reliabilitas 0,762. 
Skala Disiplin kerja terdiri dari 20 item valid dengan koefisien 
reliabilitas 0,802. Skala Produktivitas kerja terdiri dari 34 item 
valid dengan koefisien reliabilitas 0,908. 

Hasil penelitan menunjukkan hipotesis 1 dengan 
signifikansi sebesar 0,003 dengan korelasi 0,002 yang ar
terdapat hubungan positif kepuasan kerja terhadap 
produktivitas kerja, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka 
semakin tinggi tingkat produktivitas kerja. Hasil penelitan 
menunjukkan hipotesis 2 dengan signifikansi sebesar 0,028 
dengan korelasi 0,001 yang artinya terdapat hubungan positif 
disiplin kerja terhadap produktivitas kerja, semakin tinggi 
tingkat disiplin kerja, maka semakin tinggi pula tingkat 
produktivitas kerja. Hasil penelitian menunjukan hipotesis 3 
dengan signifikansi sebesar 0,000 yang menunjukan adanya 

yang signifikan antara kepuasan kerja dan disiplin
kerja dengan produktivitas kerja. 

: kepuasan kerja, disiplin kerja, produktivitas kerja.
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 This study aims to determine whether there is a relationship 

between job satisfaction and work discipline and productivity of 

employees in AJB 

The research is quantitative research with the methods of the data 

analysis of dual regr

for windows version 16.00.

Bumiputera Surabaya. The sample in this study as many as 37 

employees. The sampling technique using the technique population 

studies. Data were collected by Job Satisfaction Scale, Scale work 

Discipline and Scale labor productivity. Job satisfaction scale consists 

of 16 items is valid with a reliability coefficient of 0.762. Discipline 

scale work consisted of 20 items is valid with a reliab

of 0.802. Labor productivity scale consists of 34 items is valid with a 

reliability coefficient of 0.908.

The results showed first hypothesis with a significance of 0.003 with a 

correlation of 0.002, which means there is a positive relati

job satisfaction on work productivity, the higher the level of job 

satisfaction, the higher the level of labor productivity. The results 

showed hypothesis 2 with a significance of 0.028 with a correlation of 

0.001, which means there is a positive

work productivity, the higher the level of work discipline, the higher 

the level of labor productivity. The results showed hypothesis 3 with a 

significance of 0.000 which indicates a significant relationship 

between job sat
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ABSTRACT 
 

This study aims to determine whether there is a relationship 

between job satisfaction and work discipline and productivity of 

employees in AJB Bumiputera 1912 Surabaya 

The research is quantitative research with the methods of the data 

analysis of dual regression , by calculation statistical program ( spss ) 

for windows version 16.00. The subjects were all employees of AJB 

Bumiputera Surabaya. The sample in this study as many as 37 

employees. The sampling technique using the technique population 

a were collected by Job Satisfaction Scale, Scale work 

Discipline and Scale labor productivity. Job satisfaction scale consists 

of 16 items is valid with a reliability coefficient of 0.762. Discipline 

scale work consisted of 20 items is valid with a reliability coefficient 

of 0.802. Labor productivity scale consists of 34 items is valid with a 

reliability coefficient of 0.908. 

The results showed first hypothesis with a significance of 0.003 with a 

correlation of 0.002, which means there is a positive relationship of 

job satisfaction on work productivity, the higher the level of job 

satisfaction, the higher the level of labor productivity. The results 

showed hypothesis 2 with a significance of 0.028 with a correlation of 

0.001, which means there is a positive relationship work discipline on 

work productivity, the higher the level of work discipline, the higher 

the level of labor productivity. The results showed hypothesis 3 with a 

significance of 0.000 which indicates a significant relationship 

between job satisfaction and work discipline with work productivity.

Keywords: job satisfaction, work discipline, work productivity
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Perusahaan merupakan suatu sistem yang terbuka, artinya 

perusahaan tidak lepas dari lingkungannya, baik yang bersifat internal 

maupun eksternal. Manusia sebagai salah satu aspek utama yang ada di 

dalamnya tentu saja dituntut untuk berkembang dan berubah (Samsudin, 

2005). Agar dapat mengikuti perubahan dan perkembangan tersebut 

manusia diharuskan meningkatkan kualitas dan kemampuannya. Dengan 

demikian, dapat dikatakan bahwa perubahan dan perkembangan dewasa 

ini menuntut sumber daya organisasi atau perusahaan yang berkualitas dari 

hari ke hari. Karena hanya dengan sumber daya manusia yang berkualitas 

dan memiliki kemampuan yang memadai, perusahaan atau organisasi 

dapat mengikuti perubahan dan perkembangan yang sedang terjadi. 

Karyawan bagian produksi merupakan sumber daya yang tidak 

kalah pentingnya dengan sumber daya perusahaan yang lainnya. Bahkan, 

karyawan bagian produksi memegang kendali dalam proses produksi. 

Dengan kata lain, lancar atau tidaknya sebuah proses produksi akan sangat 

tergantung pada karyawan pelaksana produksi tersebut. 

Pentingnya produktivitas kerja dalam dunia industri telah disadari 

oleh banyak pihak. Salah satunya telah ditegaskan oleh Michael Porter 

yang menyatakan produktivitas sebagai akar penentu tingkat daya saing 

baik pada level individu, perusahaan, industri maupun negara (Sumbodo 
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dalam Jannatin, 2012). Selain itu, Sinungan (dalam Jannatin, 2012) juga 

berpendapat bahwa peningkatan produktivitas akan menghasilkan 

peningkatan langsung pada standar hidup yang berada di bawah kondisi 

distribusi yang sama dari perolehan produktivitas yang sesuai dengan 

masukan tenaga kerja. 

Kurangnya penghargaan yang didapatkan karyawan dari atasan, 

tergambar pada karyawan, yang sekalipun mampu menyelesaikan 

pekerjaannya melebihi target dalam jangka waktu yang telah ditentukan, 

mereka tidak mendapatkan penghargaan dari atasannya. Sebaliknya, 

apabila karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dalam jangka 

waktu yang telah ditentukan, maka karyawan tersebut mendapat teguran 

yang kurang tepat dari atasannya. Akibatnya, dalam melakukan 

pekerjaannya, karyawan tidak melakukannya dengan sunguh. Hal ini 

terwujud dari tidak tercapainya target yang ditentukan perusahan, serta 

banyaknya karyawan yang mencuri-curikesempatan untuk ngobrol di 

dalam bekerja di saat atasan tidak di tempat. Perilaku lainnya, karyawan 

sering menunda-nunda menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan waktu 

yang telah ditentukan. Perilaku yang kurang produktif tersebut di atas, 

pada dasarnya terjadi karena karyawan kurang mendapat penghargaan dan 

pengakuan atas hasil kerja karyawan. 

Berkaitan dengan promosi jabatan, karyawan yang dipromosikan 

hanyalah mereka yang dekat dengan atasan tanpa mempertimbangkan 

prestasi kerja karyawan. Akibatnya, untuk mendapatkan promosi jabatan, 
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karyawan merasa tidak perlu bekerja sungguh-sungguh karena pihak 

perusahaan tidak menjadikan prestasi kerja sebagai dasar promosi 

karyawan. 

Kondisi kepuasan kerja yang rendah dapat menyebabkan karyawan 

bosan dengan tugas-tugasnya, cepat atau lambat tidak dapat diandalkan, 

menjadi mangkir atau buruk prestasi kerjanya (Kussriyanto dalam 

Arishanti, 2007). Sebaliknya, apabila karyawan memperoleh kepuasan 

kerja maka akan mempengaruhi kondisi kerja yang positif dan dinamis. 

Kondisi kerja yang dinamis ditunjukkan pada pekerjaan yang memberi 

kesempatan bagi individu untuk berpikir kreatif, memiliki kebebasan 

dalam bekerja dan memiliki kontrol terhadap pekerjaannya. 

Kepuasan karyawan berhubungan dengan sistem nilai dari 

masyarakat tempat perusahaan itu berada. Seorang manajer sebuah 

perusahaan bisa saja gagal total, kalau tidak mengerti nilai budaya 

masyarakat kerja yang menjadi patnernya dalam bekerja (Amir dalam 

Arishanti, 2007). Oleh karena itu, keberhasilan suatu organisasi mencapai 

tujuannya tidak hanya ditentukan oleh hal-hal yang kasat mata (tangible), 

seperti struktur organisasi, laporan keuangan, aset, gedung dan sebagainya, 

melainkan juga oleh hal-hal yang tidak kasat mata (intangible) (Moeljono 

dalam Arishanti, 2007). Salah satu hal yang tidak kasat mata tersebut 

adalah budaya organisasi. 

Menurut Herzberg (dalam Muhaimin, 2004), ciri perilaku pekerja 

yang puas adalah mereka mempunyai motivasi untuk berkerja yang tinggi, 
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mereka lebih senang dalam melakukan pekerjaannya, sedangkan ciri 

pekerja yang kurang puas adalah mereka yang malas berangkat ke tempat 

bekerja dan malas dengan pekerjaan dan tidak puas. Tingkah laku 

karyawan yang malas tentunya akan menimbulkan masalah bagi 

perusahaan berupa tingkat absensi yang tinggi, keterlambatan kerja dan 

pelanggaran disiplin yang lainnya, sebaliknya tingkah laku karyawan yang 

merasa puas akan lebih menguntungkan bagi perusahaan. 

Sasaran setiap perusahaan adalah untuk mencapai keuntungan 

maksimum sebagaimana telah direncanakan perusahaan itu sebelumnya. 

Pada dasarnya, dalam mencapai sasaran tersebut produktivitas kerja 

sangatlah penting. Kepuasan kerja dan kedisiplinan karyawan pada 

perusahaan yang berproduksi menggunakan tenaga kerja manusia menjadi 

suatu hal yang sangat penting dan menarik untuk dipelajari. Diharapkan 

akan memberikan produktifitas yang bagus. 

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, 

karena terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan individu, industri 

dan masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan 

sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha 

peningkatan kebahagian hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai 

kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan 

pengurangan biaaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku 

karyawannya. Selanjutnya, masyarakat tentu akan menikmati hasil 
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kapasitas maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam 

konteks pekerjaan (As’ad, 1995). 

Pandangan awal mengenai hubungan antara kepuasan dengan 

produktivitas pada dasarnya dapat disimpulkan dalam suatu pernyataan, 

yaitu “seorang pekerja yang merasa bahagia merupakan seorang pekerja 

yang produktif.” Banyak dari paternalisme yang diperlihatkan oleh para 

manajer pada tahun 1930-an, 1940-an, dan 1950-an dengan membentuk 

tim-tim bowling dan koperasi simpan pinjam perusahaan, mengadakan 

piknik perusahaan,dan pelatihan bagi para penyelia agar sensitif terhadap 

persoalan-persoalan karyawan-diawali dengan tujuan untuk mencoba 

membuat pekerja bahagia. Namun, keyakinan akan pekerja yang bahagia 

lebih didasarkan pada impian daripada bukti nyata (Robbins, 2002). 

Tidak ada batasan dari kepuasan kerja/pekerjaan yang dirasakan 

paling sesuai oleh para penulis dan peneliti. Siegel dan Lane (dalam 

Munandar, 2001) menerima batasan yang diberikan oleh Locke, yaitu 

nahwa kepuasan kerja adalah “the appraisal of one’s job as attaining or 

allowing the attainment of one’s important job values, providingthese 

values are congruent with or help fulfill one’s basic needs.” Secara 

singkat, tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa senang 

dengan pekerjaannya. Locke selanjutnya mencatat bahwa perasaan-

perasaan yang berhubungan dengan kepuasan atau ketidakpuasan kerja 

cenderung lebih mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang 
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pengalaman-pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau dari 

harapan-harapan untuk masa yang akan datang (Munandar, 2001). 

Howell dan Dipboye (dalam Munandar, 2001) memandang 

kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak 

sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Dengan 

kata lain kepuasan kerja mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap 

pekerjaannya. 

Selain itu, Perbaikan produktivitas kerja dapat dilakukan dengan 

meningkatkan disiplin kerja. Dengan adanya disiplin kerja di perusahaan 

diharapkan tingkat kemangkiran kerja, pemborosan biaya, dan 

pemborosan waktu dapat ditekan seminimal mungkin. Yaumil (dalam 

Anoraga, 1992) mengatakan disiplin adalah suatu keadaan pada diri 

individu, apabila individu tersebut dapat bertingkah laku sesuai dengan 

norma dan tingkah laku yang telah ditetapkan, sehingga tanpa adanya 

hukuman atau perintah, individu mampu bertingkah laku dengan memilih 

perbuatan yang ditetapkan atau yang semestinya. Untuk itu perlu usaha 

dalam menimbulkan disiplin kerja dan kesadaran akan disiplin kerja 

karyawan terutama peningkatan disiplin diri, karena disiplin yang paling 

baik adalah disiplin diri. 

Didalam suatu organisasi, usaha-usaha untuk menciptakan disipin, 

selain melalui adanya tata tertib/peraturan yang jelas, juga harus ada 

penjabaran tugas dan wewenang yang jelas, tata cara atau tata kerja yang 
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sederhana yang dapat dengan mudah diketahui oleh setiap anggota 

organisasi (Anoraga, 1992). 

Penerapan disiplin dalam organisasi mengandung konsekuensi 

yaitu penegakan aturan. Bagi yang melanggar pedoman dan atau aturan 

yang ada akan memperoleh ganjaran. Konsekuensi adalah apa pun yang 

terjadi sebagai akibat langsung suatu tindakan. Pimpinan mempunyai hak 

untuk menjatuhkan konsekuensi bila seorang pegawai selalu datang 

terlambat dan mengganggu jalannya pekerjaan. Dalam hal ini para manajer 

berhak menjatuhkan konsekuensi ini. Bahkan dalam beberapa situasi, 

mereka berhak melakukan pemutusan hubungan kerja, setelah semua jalan 

yang lain tidak menghasilkan perbaikan. Lebih dari sekedar hak, tindakan 

itu adalah sebuah tanggung jawab, oleh karenanya harus dilaksanakan 

demi membela kepentingan organisasi. Meskipun penerapannya sebaiknya 

dihindari dalam bentuk hukuman (Sinambela, 2012). 

AJB BUMIPUTERA adalah suatu perusahaan yang bergerak di 

bidang asuransi sejak tahun 1912 yang merupakan perusahaan asuransi 

tertua di Indonesia. Dengan semakin berkembangnya jaman dan seiring 

banyak berdirinya perusahaan-perusahaan asuransi yang baru dan lebih 

modern, kedudukan BUMIPUTERA semakin tergeser. Pada puncaknya 

tahun 1998 dimana terjadi kerusuhan nasional diikuti terjadinya krisis 

ekonomi global mulai tahun 2004. Pada akhir tahun 2008, terjadi PHK 

besar-besaran karena banyak karyawan Bumiputera yang sudah tidak 
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produktif lagi. Yang dimaksud tidak produktif disini adalah mereka yang 

tidak mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan. 

Karyawan bumiputera memiliki produktivitas yang tinggi bahkan 

ada juga yang sangat rendah juga. Cara perusahaan untuk mengatasi hal 

penurunan produktivitas itu dengan cara memberikan surat peringatan 

bahkan sampai pemecatan, hal produktivitas kerja karyawan itu cendrung 

perusahaan menilainya dari kedisiplinan dan kecekatan mereka dalam 

mengerjakan tugas – tugas pokok atau tugas yang diberikan atasnya. Bila 

memiliki karyawan yang tidak produktif pastinya perusahaan akan 

kehilangan banyak pelanggan karena kecewa atas jasa yang perusahaan 

sediakan tentunya. 

Berdasarkan kasus yang terjadi dari hasil observasi di Bumiputera 

Surabaya pada bulan Desember 2015, saat briefing masih ditemukan 

beberapa karyawan yang kurang produktif terlihat hanya beberapa 

karyawan yang mendapatkan reward karena telah memenuhi target 

perusahaan. Banyak yang perlu diteliti lebih lanjut mengapa mereka 

menjadi tidak produktif. Apakah mereka tidak puas dengan bekerja disana 

atau kurangnya disiplin para karyawan. 

Berdasarkan permasalahan yang peneliti uraikan diatas dan melihat 

pentingnya kepuasan kerja dan disiplin kerja dalam menentukan 

produktivitas kerja, maka pada penelitian ini peneliti tertarik untuk 

membahas mengenai ” Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Disiplin 

Kerja dengan Produktivitas Kerja Karyawan Asuransi” 
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B. Rumusan Masalah 

Permasalahan yang diajukan oleh peneliti dalam penelitian ini, antara lain: 

1. Apakah ada hubungan antara kepuasan kerja dengan produktivitas 

kerja 

2. Apakah ada hubungan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja 

3. Apakah ada hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja dengan 

produktivitas kerja 

 

C. Tujuan Penelitian 

Ada beberapa tujuan penelitian yang ingin dicapai melalui penelitian ini. 

Tujuan tersebut bisa penulis rumuskan sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dengan 

produktivitas kerja. 

2. Untuk mengetahui hubungan antara disiplin kerja dengan produktivitas 

kerja. 

3. Untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja 

dengan produktivitas kerja. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini, antara lain: 

1. Manfaat teoritik 
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tentang 

hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja dengan 

produktivitas kerja, serta dapat memberikan sumbangan dalam 

perkembangan ilmu psikologi khususnya di bidang psikologi industri. 

2. Manfaat Praktis 

Manfaat praktis dari penelitian ini antara lain: 

a. Memberikan pandangan bagi pimpinan perusahaan mengenai 

langkah-langkah yang akan diambil apabila menemukan masalah 

yang berhubungan dengan kepuasan kerja dan disiplin kerja serta 

produktivitas kerja. 

b. Bagi perusahaan, hasil ini dapat bermanfaat untuk dijadikan bahan 

pertimbangan bagi perusahaan dalam mengambil kebijakan untuk 

bagian sumber daya manusia khususnya di bidang peningkatan 

produktivitas kerja, sehingga dapat menunjang efisiensi dan 

efektivitas kerja serta memperkuat eksistensi perusahaan dalam 

bersaing dengan perusahaan lain. 

c. Bagi dunia penelitian psikologi, memberikan informasi empirik 

tentang hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja dengan 

produktivitas kerja, sehingga dapat digunakan sebagai penunjang 

untuk penelitian-penelitian selanjutnya 

 

E. Keaslian Penelitian 
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 Penelitian dari Muhaimin (2004) yang berjudul “Hubungan 

Kepuasan Kerja Dengan Motivasi Kerja Pada Karyawan Bank BTPN 

Madiun” penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan kepuasan kerja dengan motivasi kerja pada karyawan bank 

BTPN Madiun.Dari hasil analisis data penelitian diperoleh nilai z -5,512 

dengan signifikan sebesar 0. Nilai tersebut lebih kecil dari p 0,05 yang 

artinya kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan 

motivasi kerja. Sehingga hipotesis kerja dalam penelitian ini diterima, 

yaitu ada hubungan antara kepuasan kerja dengan motivasi kerja pada 

karyawan bank BTPN Madiun. 

Penelitian dari I Gusti Ayu Agung YesikaYuniar, Harlina 

Nurtjahjanti, dan Diana Rusmawati (2011) “Hubungan antara Kepuasan 

Kerja dan Resiliensi dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

pada Karyawan kantor pusat PT.BPD Bali” Penelitian ini ditujukan untuk 

mengetahui hubungan antara kepuasan kerja terhadap OCB, hubungan 

antara resiliensi terhadap OCB, serta hubungan antara kepuasan kerja dan 

resiliensi terhadap OCB pada karyawan Kantor Pusat PT. BPD Bali.  

Hasil pengujian diperoleh nilai koefisien determinasi sebesar 0,396. 

Artinya adalah kepuasan kerja karyawan dan resiliensi memberikan 

pengaruh sebesar 39,6% terhadap OCB. 60,4% OCB dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain di luar variabel penelitian ini. Faktor-faktor tersebut 

antara lain adalah gaya kepemimpinan, persepsi keadilan, dan kecerdasan 

emosi. 
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Penelitian dari Tika Andriyani dan Hasanuddin Noor (2015) yang 

berjudul “Hubungan antara Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja pada 

Karyawan Bagian Iklan PT. X, Bandung” penelitian ini dilakukan untuk 

menganalisis hubungan motivasi kerja dengan disiplin kerja karyawan. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah korelasi. Subjek 

penelitian sebanyak 25 orang yang merupakan jenis populasi. 

Hasil pengolahan data yang didapatkan menggunakan uji korelasi 

rank spearman didapatkan untuk sub variabel motivator r s= 0.696 dengan 

signifikan 2.649 dari t tabel = 2,07. Sehingga terdapat hubungan positif 

yang kuat antara sub variabel motivator dengan disiplin kerja pada 

karyawan bagian iklan di PT. X. Bandung. Pada sub variabel hygiene r s = 

0,0597 dengan signifikan 3,569 dan t tabel = 2,07. Sehingga terdapat 

hubungan positif yang sedang/cukup kuat antara sub variabel hygiene 

dengan disiplin kerja pada karyawan bagian iklan di PT. X, Bandung. 

 Penelitian dari Mayang Kirana Jannatin dan Dr. Cholichul Hadi, 

Msi.,psi (2012) yang berjudul “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 

(Quality of Work Life) terhadap Produktivitas Karyawan Produksi” 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui aapakah terdapat pengaruhu 

kualitas kehidupan kerja terhadap produktivitas karyawan produksi.

 Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kualitas kehidupan kerja tidak 

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan produksi bagian packaging.  

 Penelitian dari Adolf Henry (2009) yang berjudul “motivasi kerja, 

budaya organisasi danproduktivitas kerja karyawan”Produktivitas kerja 
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karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti motivasi kerjadan 

budaya organisasi. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan 

menganalisispengaruh dari motivasi kerja dan budaya organisasi secara 

bersama-sama terhadapproduktivitas kerja. Hasil menunjukkan bahwa 

nilai f dan koefisien determinasisignifikan dan memberikan tanda yang 

positif. Data yang diperoleh dianalisismenggunakan uji regresi ganda, 

yang menghasilkan nilai koefisien determinasi sebesar70.1% dari motivasi 

kerja dan budaya organisasi terhadap produktivitas kerja 

dengansignifikansi sebesar 0.000 (p<0.05). Motivasi kerja memberikan 

kontribusi yangsignifikan sebesar 48.5%, dan budaya organisasi 

memberikan kontribusi yang signifikansebesar 70.1% terhadap 

produktivitas kerja. 

Penelitian dari Norazah Mohd Suki dan Norbayah Mohd Suki 

(2011) yang berjudul “job satisfaction and organisational commitment: the 

effect of gender”Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh 

gender terhadap persepsi karyawan kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi. Jenis kelamin memainkan peran penting dalam menciptakan 

sikap individu yang berkaitan dengan tempat kerja dan dalam menafsirkan 

makna sikap ini.Hipotesis 1 mengusulkan bahwa pria dan wanita memiliki 

tingkat yang sama dari kepuasan kerja. Sementara itu, pria dan wanita 

memiliki tingkat yang sama dari komitmen organisasi diusulkan dalam 

Hipotesis 2. Analisis regresi dilakukan dan hasilnya menyimpulkan bahwa 

kedua Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi memiliki pengaruh yang 
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kuat positif dan sangat signifikan tentang Gender (~ = 0,338; 0,273). R2 

untuk hubungan ini adalah 0,044, menunjukkan bahwa 4,4% dari varians 

dalam Gender dijelaskan oleh dua variabel independen. Kepuasan Kerja 

dan Komitmen Organisasi memiliki p-value = 0,338; 0,273. Kedua p-

nilai> 0,05 menunjukkan SUppOlt gender HI dan H2 yaitu karyawan (laki-

laki atau perempuan) memiliki tingkat yang sama Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasi. 

Penelitian dari Lijo. K. J dan Wanlamkupar Savio Lyngdoh (2016) 

yang berjudul “psychological contract and job satisfaction among HR 

professionals in start-up service sector” Peneliti bertujuan untuk 

mengetahui apakah ada hubungan antara kontrak psikologis dan Kepuasan 

Kerja kalangan profesional HR. Tujuan dari penelitian ini untuk 

menemukan hubungan antara kontrak psikologis dan kepuasan kerja di 

kalangan profesional HR di organisasi start-up. Dimensi pertama kontrak 

psikologis menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan positif 

antara kewajiban karyawan dan kepuasan kerja, sebagai r = 0,36, p = 0,05. 

Dimensi kedua dari kontrak psikologis menunjukkan bahwa ada korelasi 

positif yang signifikan antara kewajiban majikan dan kepuasan kerja, 

sebagai r = 0,63, p = 0,01. Dimensi ketiga dari kontrak psikologis 

menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan negatif antara transisi 

kontrak psikologis dan kepuasan kerja, sebagai r = -.68, p = 0,01. Dimensi 

keempat kontrak psikologis menunjukkan bahwa ada korelasi positif yang 
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signifikan antara pemenuhan kontrak psikologis dan kepuasan kerja, 

sebagai r = 0,53, p = 0,01. 

Penelitian dari Syed Mohammad Azeem yang berjudul “job 

satisfaction and organizational commitment among employees in the 

sultanate of oman” Penelitian ini meneliti sifat hubungan faktor demografi 

(usia dan pekerjaan masa) dan aspek kepuasan kerja dengan komitmen 

organisasi. Penelitian ini juga berusaha untuk menentukan dampak dari 

faktor demografi dan aspek kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. 

Hasilnya ada hubungan yang signifikan secara statistik positif antara 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi (r = 0,56; p = 0.00) untuk sampel. 

Penelitian dari Hendra Indy H dan Dr. Seger Handoyo yang 

berjudul “Hubungan Kepuasan Kerja dengan Motivasi Kerja pada 

Karyawan Bank BTPN Madiun” penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

apakah terdapat hubungan kepuasan kerja dengan motivasi kerja pada 

karyawan bank BTPN Madiun. Dari hasil analisis data penelitian diperoleh 

nilai z -5,512 dengan signifikansi sebesar 0. Nilai tersebut lebih kecil dari 

p 0,05 yang artinya kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikansi 

dengan motivasi kerja. Sehingga hipotesis kerja dalam penelitian ini 

diterima, yaitu ada hubungan kepuasan kerja dengan motivasi kerja pada 

karyawan bank BTPN Madiun. 

Penelitian dari Klara Innata Arishanti yang berjudul “Budaya 

Organisasi, Komitmen Organisasi, dan Kepuasan Kerja Karyawan” 

Penelitian ini dilakukan terhadap 75 karyawan PT.X dengantujuan untuk 
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mengetahui pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasional 

(variabel bebas) terhadap kepuasan kerja (variabel terikat). Analisis data 

pada penelitian ini menggunakan regresi ganda. Hasil penelitian 

menunjukan adanya pengaruh yang signifikan dari variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

Melihat beberapa hasil penelitian terpublikasi baik dari luar negeri 

maupun Indonesia, persamaan yang muncul adalah topik tentang kepuasan 

kerja, disiplin kerja dan produktivitas kerja, meskipun demikian penelitian 

ini berbeda dengan sebelumnya. Perbedaan tersebut ialah, setting bidang 

pekerjaannya di bidang jasa, serta penelitian ini memiliki tujuan untuk 

menganalisa lebih mendalam mengenai hubungan antara kepuasan kerja 

dan disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan asuransi 

bumiputera surabaya. 
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A. Produktivitas Kerja

1. Pengertian Produktivitas Kerja

Menurut Hasibuan dalam Edyun (2012) produktivitas adalah

meningkatnya 

produktivitas naik ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan

efisiensi (waktu,bahan,tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan

adanya peningkatan ket

Produktivitas kerja Siagian dalam Agustin (2014) ad

kemampuan menghasilkan barang/jasa dari berbagai sumber daya dan

kemampuan yang dimiliki oleh setiap pekerja/karyawan. Secara umum,

produktivitas dapat diartikan sebagai kemampuan meningkatkan hasil

kerja karyawan yang ditinjau dari sumber daya yang d

masing-masing individu.

Menurut Jackson, dalam Agustin (2014) Produktivitas

(productivity) diartikan sebagai meningkatnya hasil kerja yang

dipengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan

sebuah barang atau jasa (output

Istilah 

orang berpendapat bahwa semakin besar produksinya, semakin besar 

produktivitasnya. Para pakar pada umumnya sependapat, bahwa 

produktivitas ialah output per unit, atau output dibagi input, atau rasi
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

Produktivitas Kerja 

Pengertian Produktivitas Kerja 

Menurut Hasibuan dalam Edyun (2012) produktivitas adalah

meningkatnya output (hasil) yang sejalan dengan input 

produktivitas naik ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan

efisiensi (waktu,bahan,tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan

adanya peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya. 

Produktivitas kerja Siagian dalam Agustin (2014) ad

kemampuan menghasilkan barang/jasa dari berbagai sumber daya dan

kemampuan yang dimiliki oleh setiap pekerja/karyawan. Secara umum,

produktivitas dapat diartikan sebagai kemampuan meningkatkan hasil

kerja karyawan yang ditinjau dari sumber daya yang dimiliki oleh

masing individu. 

Menurut Jackson, dalam Agustin (2014) Produktivitas

) diartikan sebagai meningkatnya hasil kerja yang

dipengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan

sebuah barang atau jasa (output). 

Istilah produktivitas sering kacau dengan istilah produksi. Banyak 

orang berpendapat bahwa semakin besar produksinya, semakin besar 

produktivitasnya. Para pakar pada umumnya sependapat, bahwa 

produktivitas ialah output per unit, atau output dibagi input, atau rasi
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Menurut Hasibuan dalam Edyun (2012) produktivitas adalah 

input (masukan). Jika 

produktivitas naik ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan 

efisiensi (waktu,bahan,tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan 

Produktivitas kerja Siagian dalam Agustin (2014) adalah 

kemampuan menghasilkan barang/jasa dari berbagai sumber daya dan 

kemampuan yang dimiliki oleh setiap pekerja/karyawan. Secara umum, 

produktivitas dapat diartikan sebagai kemampuan meningkatkan hasil 

imiliki oleh setiap 

Menurut Jackson, dalam Agustin (2014) Produktivitas 

) diartikan sebagai meningkatnya hasil kerja yang 

dipengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan 

produktivitas sering kacau dengan istilah produksi. Banyak 

orang berpendapat bahwa semakin besar produksinya, semakin besar 

produktivitasnya. Para pakar pada umumnya sependapat, bahwa 

produktivitas ialah output per unit, atau output dibagi input, atau rasio 
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antara output dengan input. Masih menjadi perbedaan pendapat ialah 

output yang mana dan input yang mana, dan bagaimana meng

Kendrick & Creamer (dalam Sutrisno, 2010

ke dalam tiga jenjang, yaitu : produktivitas total, fak

Pendapat ini ternyata banyak diikuti oleh para pakar dan praktisi.

Produktivitas total ialah rasio output bruto riil dengan kombinasi 

tenaga kerja, modal dan produk

sebagai inputnya.

Produktiv

diperoleh dalam perekonomian, industri atau perusahaan, dengan jumlah 

tenaga kerja dan modal sebagai inputnya.

Produktivitas parsial ialah rasio antara output kotor ataupun neto 

dengan salah satu faktor

tentang produktivitas harus jelas, karena ada bermacam

output, mana yang akan diperbandingkan. Jadi, meskipun para pakar 

sependapat bahwa produktivitas ialah output per unit, tetapi pada kasus

kasus tertentu harus dijelaskan output yang mana dan input yang mana. 

Produktivitas tidak berdiri sendiri, melainkan berkaitan dengan beberapa 

variabel, dan pembicaraan tentang produktivitas sering dikaitkan dengan 

etos kerja, budaya perusahaan, kemakmuran, motiva

(Sutrisno, 2010).

Herjanto (dalam Henry, 2009

sebagai ukuran utama yang digunakan untuk mengukur kinerja dari 
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antara output dengan input. Masih menjadi perbedaan pendapat ialah 

output yang mana dan input yang mana, dan bagaimana meng

Kendrick & Creamer (dalam Sutrisno, 2010), membedakan produktivitas 

ke dalam tiga jenjang, yaitu : produktivitas total, faktor total, dan parsial. 

Pendapat ini ternyata banyak diikuti oleh para pakar dan praktisi.

Produktivitas total ialah rasio output bruto riil dengan kombinasi 

tenaga kerja, modal dan produk-produk yang dibeli dari luar perusahaan 

sebagai inputnya. 

Produktivitas faktor total ialah rasio antara produk riil yang 

diperoleh dalam perekonomian, industri atau perusahaan, dengan jumlah 

tenaga kerja dan modal sebagai inputnya. 

Produktivitas parsial ialah rasio antara output kotor ataupun neto 

dengan salah satu faktor atau golongan sebagai inputnya. Berbicara 

tentang produktivitas harus jelas, karena ada bermacam

output, mana yang akan diperbandingkan. Jadi, meskipun para pakar 

sependapat bahwa produktivitas ialah output per unit, tetapi pada kasus

rtentu harus dijelaskan output yang mana dan input yang mana. 

Produktivitas tidak berdiri sendiri, melainkan berkaitan dengan beberapa 

variabel, dan pembicaraan tentang produktivitas sering dikaitkan dengan 

etos kerja, budaya perusahaan, kemakmuran, motivasi dan sebagainya 

(Sutrisno, 2010). 

Herjanto (dalam Henry, 2009) mendefinisikan produktivitas 

sebagai ukuran utama yang digunakan untuk mengukur kinerja dari 
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antara output dengan input. Masih menjadi perbedaan pendapat ialah 

output yang mana dan input yang mana, dan bagaimana mengukurnya 

), membedakan produktivitas 

tor total, dan parsial. 

Pendapat ini ternyata banyak diikuti oleh para pakar dan praktisi. 

Produktivitas total ialah rasio output bruto riil dengan kombinasi 

produk yang dibeli dari luar perusahaan 

itas faktor total ialah rasio antara produk riil yang 

diperoleh dalam perekonomian, industri atau perusahaan, dengan jumlah 

Produktivitas parsial ialah rasio antara output kotor ataupun neto 

atau golongan sebagai inputnya. Berbicara 

tentang produktivitas harus jelas, karena ada bermacam-macam jenis 

output, mana yang akan diperbandingkan. Jadi, meskipun para pakar 

sependapat bahwa produktivitas ialah output per unit, tetapi pada kasus-

rtentu harus dijelaskan output yang mana dan input yang mana. 

Produktivitas tidak berdiri sendiri, melainkan berkaitan dengan beberapa 

variabel, dan pembicaraan tentang produktivitas sering dikaitkan dengan 

si dan sebagainya 

) mendefinisikan produktivitas 

sebagai ukuran utama yang digunakan untuk mengukur kinerja dari 
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manajemen operasi. Dengan demikian, produktivitas merupakan ukuran 

bagaimana baiknya suatu sumber 

mencapai hasil yang diinginkan. Nawas (dalam Henry, 2009

bahwa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur produktivitas kerja 

karyawan, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, efektifitas kerja, efisiensi 

kerja, metode kerja, dan kemampuan kerja sama.

Kualitas kerja merupakan suatu ukuran yang menyatakan seberapa 

jauh telah dipenuhi berbagai persyaratan dan spesifikasi serta harapan. 

Kuantitas kerja adalah suatu ukuran yang menyatakan berapa banyak hasil 

kerja atau optimalisasi pelaksanaan pekerjaan. Efektivitas kerja merupakan 

suatu ukuran yang menyatakan seberapa jauh target telah tercapai, 

sedangkan efisiensi kerja adalah suatu ukuran yang membandingkan 

rencana penggunaan sumbersumber dengan realisasi peng

Metode kerja merupakan suatu ukuran yang menggambarkan 

keadaan mengenai metode kerja yang digunakan serta upaya untuk 

melakukan perbaikan. Kemampuan kerjasama adalah suatu ukuran yang 

menggambarkan kemampuan kerjasama dengan karyawan lain dalam 

suatu kelompok kerja. Moelyono (dalam Henry, 2009

pengukuran terhadap hasil akhir yang dicapai oleh organisasi tersebut akan 

menggambarkan tingkat produktivitas dalam organisasi.

Pencapaian produktivitas kerja yang optimal dalam melaksan

pekerjaan merupakan salah satu kebutuhan manusia. Kebutuhan ini timbul 

karena adanya dorongan pada diri seseorang, baik dari dalam maupun dari 
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manajemen operasi. Dengan demikian, produktivitas merupakan ukuran 

bagaimana baiknya suatu sumber daya diatur dan dimanfaatkan untuk 

sil yang diinginkan. Nawas (dalam Henry, 2009

bahwa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur produktivitas kerja 

karyawan, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, efektifitas kerja, efisiensi 

erja, metode kerja, dan kemampuan kerja sama. 

Kualitas kerja merupakan suatu ukuran yang menyatakan seberapa 

jauh telah dipenuhi berbagai persyaratan dan spesifikasi serta harapan. 

Kuantitas kerja adalah suatu ukuran yang menyatakan berapa banyak hasil 

ja atau optimalisasi pelaksanaan pekerjaan. Efektivitas kerja merupakan 

suatu ukuran yang menyatakan seberapa jauh target telah tercapai, 

sedangkan efisiensi kerja adalah suatu ukuran yang membandingkan 

rencana penggunaan sumbersumber dengan realisasi penggunaannya.

Metode kerja merupakan suatu ukuran yang menggambarkan 

keadaan mengenai metode kerja yang digunakan serta upaya untuk 

melakukan perbaikan. Kemampuan kerjasama adalah suatu ukuran yang 

menggambarkan kemampuan kerjasama dengan karyawan lain dalam 

u kelompok kerja. Moelyono (dalam Henry, 2009) berpendapat bahwa 

pengukuran terhadap hasil akhir yang dicapai oleh organisasi tersebut akan 

menggambarkan tingkat produktivitas dalam organisasi. 

Pencapaian produktivitas kerja yang optimal dalam melaksan

pekerjaan merupakan salah satu kebutuhan manusia. Kebutuhan ini timbul 

karena adanya dorongan pada diri seseorang, baik dari dalam maupun dari 
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manajemen operasi. Dengan demikian, produktivitas merupakan ukuran 

daya diatur dan dimanfaatkan untuk 

sil yang diinginkan. Nawas (dalam Henry, 2009) berpendapat 

bahwa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur produktivitas kerja 

karyawan, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, efektifitas kerja, efisiensi 

Kualitas kerja merupakan suatu ukuran yang menyatakan seberapa 

jauh telah dipenuhi berbagai persyaratan dan spesifikasi serta harapan. 

Kuantitas kerja adalah suatu ukuran yang menyatakan berapa banyak hasil 

ja atau optimalisasi pelaksanaan pekerjaan. Efektivitas kerja merupakan 

suatu ukuran yang menyatakan seberapa jauh target telah tercapai, 

sedangkan efisiensi kerja adalah suatu ukuran yang membandingkan 

gunaannya. 

Metode kerja merupakan suatu ukuran yang menggambarkan 

keadaan mengenai metode kerja yang digunakan serta upaya untuk 

melakukan perbaikan. Kemampuan kerjasama adalah suatu ukuran yang 

menggambarkan kemampuan kerjasama dengan karyawan lain dalam 

) berpendapat bahwa 

pengukuran terhadap hasil akhir yang dicapai oleh organisasi tersebut akan 

Pencapaian produktivitas kerja yang optimal dalam melaksanakan 

pekerjaan merupakan salah satu kebutuhan manusia. Kebutuhan ini timbul 

karena adanya dorongan pada diri seseorang, baik dari dalam maupun dari 
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luar dirinya. Motivasi kerja pada hakikatnya adalah dorongan kerja yang 

timbul pada diri seseorang untuk men

(Nawas dalam Hendry, 2009

Simanjuntak (dalam Henry, 2009

produktivitas pada dasarnya mencakup sikap mental yang selalu 

mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari

kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini. Dengan demikian, 

cara kerja hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hasil yang dicapai 

besok harus lebih banyak atau lebih baik dari yang diperoleh hari ini.

Sikap mental seperti ini akan membu

perbaikan dan peningkatan karyawan yang mempunyai sikap mental ini 

akan terdorong untuk menjadi dinamis, kreatif, inovat

Robbins (dalam Henry, 2009

menyiratkan suatu kepedulian b

Berdasarkan batasan ini maka produktivitas kerja karyawan dapat terlibat 

dalam pencapaian tujuan suatu organisasi secara efektif dan efisien.

Berdasarkan beberapa refrensi tersebut, dalam penelitian

Agustin (2014)

disimpulkan bahwa produktivitas adalah meningkatnya hasil kerja yang

dipengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan

sebuah barang atau jasa (output)

 

. 
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luar dirinya. Motivasi kerja pada hakikatnya adalah dorongan kerja yang 

timbul pada diri seseorang untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan 

(Nawas dalam Hendry, 2009). 

Simanjuntak (dalam Henry, 2009) mengemukakan bahwa definisi 

produktivitas pada dasarnya mencakup sikap mental yang selalu 

mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari

kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini. Dengan demikian, 

cara kerja hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hasil yang dicapai 

besok harus lebih banyak atau lebih baik dari yang diperoleh hari ini.

Sikap mental seperti ini akan membuat seseorang selalu mencari 

perbaikan dan peningkatan karyawan yang mempunyai sikap mental ini 

akan terdorong untuk menjadi dinamis, kreatif, inovatif, serta terbuka. 

Robbins (dalam Henry, 2009) menyatakan bahwa produktivitas 

menyiratkan suatu kepedulian baik terhadap efektivitas maupun efisiensi. 

Berdasarkan batasan ini maka produktivitas kerja karyawan dapat terlibat 

dalam pencapaian tujuan suatu organisasi secara efektif dan efisien.

Berdasarkan beberapa refrensi tersebut, dalam penelitian

Agustin (2014) mengenai produktivitas kerja tersebut dapat

disimpulkan bahwa produktivitas adalah meningkatnya hasil kerja yang

dipengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan

sebuah barang atau jasa (output). 
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luar dirinya. Motivasi kerja pada hakikatnya adalah dorongan kerja yang 

g telah ditentukan 

) mengemukakan bahwa definisi 

produktivitas pada dasarnya mencakup sikap mental yang selalu 

mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari 

kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini. Dengan demikian, 

cara kerja hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hasil yang dicapai 

besok harus lebih banyak atau lebih baik dari yang diperoleh hari ini. 

at seseorang selalu mencari 

perbaikan dan peningkatan karyawan yang mempunyai sikap mental ini 

if, serta terbuka. 

) menyatakan bahwa produktivitas 

aik terhadap efektivitas maupun efisiensi. 

Berdasarkan batasan ini maka produktivitas kerja karyawan dapat terlibat 

dalam pencapaian tujuan suatu organisasi secara efektif dan efisien. 

Berdasarkan beberapa refrensi tersebut, dalam penelitian 

mengenai produktivitas kerja tersebut dapat 

disimpulkan bahwa produktivitas adalah meningkatnya hasil kerja yang 

dipengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan 
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2. Faktor

Setiap perusahaan selalu berkeinginan agar tenaga kerja yang 

dimiliki mampu meningkatkan produktivitas yang tinggi. Produktivitas 

tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan 

dengan tenaga kerja itu sendiri maupun

pendidikan, ketrampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gizi dan 

kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja, iklim 

kerja, teknologi, sarana produksi, manajemen, dan prestasi (Ravianto 

dalam Sutrisno, 2010).

Menurut Simanjutak (dalam Sutrisno, 2010

yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, yaitu :

2.1. 

Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan dengan 

ketrampilan dan cara

Untuk itu latihankerja diperlukan bukan saja sebgaai pelengkap, akan 

tetapi sekaligus untuk memberikan dasar

dengan latihan berarti para karyawan belajar untuk mengerjakan sesuatu 

dengan benar-

kesalaha-kesalahan yan

mengemukakan bahwa peningkatan produktivitas bukan pada 

pemutakhiran peralatan, akan tetapi pada pengembangan karyawan yang 

paling utama. Dari hasil penelitian, beliau menyebutkn 75% peningkatan 
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Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Setiap perusahaan selalu berkeinginan agar tenaga kerja yang 

dimiliki mampu meningkatkan produktivitas yang tinggi. Produktivitas 

tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan 

dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor lain, seperti tingkat 

pendidikan, ketrampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gizi dan 

kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja, iklim 

kerja, teknologi, sarana produksi, manajemen, dan prestasi (Ravianto 

trisno, 2010). 

Menurut Simanjutak (dalam Sutrisno, 2010), ada beberapa faktor 

yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, yaitu :

 Pelatihan 

Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan dengan 

ketrampilan dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan peralatan kerja. 

Untuk itu latihankerja diperlukan bukan saja sebgaai pelengkap, akan 

tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar pengetahuan. Karena 

dengan latihan berarti para karyawan belajar untuk mengerjakan sesuatu 

-benar dan tepat, serta dapat memperkecil atau meninggalkan 

kesalahan yang pernah dilakukan. Stoner (dalam Sutrisno, 2010

mengemukakan bahwa peningkatan produktivitas bukan pada 

pemutakhiran peralatan, akan tetapi pada pengembangan karyawan yang 

. Dari hasil penelitian, beliau menyebutkn 75% peningkatan 
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Produktivitas Kerja 

Setiap perusahaan selalu berkeinginan agar tenaga kerja yang 

dimiliki mampu meningkatkan produktivitas yang tinggi. Produktivitas 

tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan 

faktor lain, seperti tingkat 

pendidikan, ketrampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gizi dan 

kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja, iklim 

kerja, teknologi, sarana produksi, manajemen, dan prestasi (Ravianto 

), ada beberapa faktor 

yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, yaitu : 

Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan dengan 

gunakan peralatan kerja. 

Untuk itu latihankerja diperlukan bukan saja sebgaai pelengkap, akan 

dasar pengetahuan. Karena 

dengan latihan berarti para karyawan belajar untuk mengerjakan sesuatu 

pat, serta dapat memperkecil atau meninggalkan 

g pernah dilakukan. Stoner (dalam Sutrisno, 2010), 

mengemukakan bahwa peningkatan produktivitas bukan pada 

pemutakhiran peralatan, akan tetapi pada pengembangan karyawan yang 

. Dari hasil penelitian, beliau menyebutkn 75% peningkatan 
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produktivitas justru dihasilkan oleh perbaikan pelatihan dan pengetahuan 

kerja, kesehatan, dan alokasi tugas.

2.2. 

Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat 

penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan 

mental karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan 

produktivitas kerja karyawan.

2.3. 

hubungan atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang

dilakukan sehari

sejauh mana bawahan diikut sertakan dalam penentuan tujuan. Sikap yang 

saling jalin-menjalin telah mampu meningkatkan produktivitas karyawan 

dalam bekerja. Dengan demikian, jika karyawan 

maka karyawan tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses 

produksi, sehingga akan berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja 

(Sutrisno, 2010).

 

B. Kepuasan Kerja

1. Pengertian Kepuasan Kerja

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda

beda sesuai dengan sistem nilai

disebabkan karena adanya perbedaan pada masing
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produktivitas justru dihasilkan oleh perbaikan pelatihan dan pengetahuan 

kerja, kesehatan, dan alokasi tugas. 

 Mental dan kemampuan fisik 

Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat 

penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan 

mental karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan 

produktivitas kerja karyawan. 

 Hubungan antara atasan dan bawahan 

hubungan atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang

dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan atasan terhadap bawahan, 

sejauh mana bawahan diikut sertakan dalam penentuan tujuan. Sikap yang 

menjalin telah mampu meningkatkan produktivitas karyawan 

dalam bekerja. Dengan demikian, jika karyawan diperlakukan secara baik, 

maka karyawan tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses 

produksi, sehingga akan berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja 

(Sutrisno, 2010). 

Kepuasan Kerja 

Pengertian Kepuasan Kerja 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda

beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Ini 

disebabkan karena adanya perbedaan pada masing-masing indi
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produktivitas justru dihasilkan oleh perbaikan pelatihan dan pengetahuan 

Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat 

penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan 

mental karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan 

hubungan atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang 

hari. Bagaimana pandangan atasan terhadap bawahan, 

sejauh mana bawahan diikut sertakan dalam penentuan tujuan. Sikap yang 

menjalin telah mampu meningkatkan produktivitas karyawan 

diperlakukan secara baik, 

maka karyawan tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses 

produksi, sehingga akan berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

nilai yang berlaku pada dirinya. Ini 

masing individu. 
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Semakin banyak aspek

keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang 

dirasakannya, dan sebaliknya.

Mengenai batasan atau definisi kepuasan kerja menurut hemat 

penulis belum ada keseragaman. Walaupun demikian sebenarnya tidaklah 

terdapat perbedaan yang 

(dalam As’ad, 1995

employee feels about his her job”.

“perasaan seseorang terhadap pekerjaan”. Ada yang memberi batasan 

sebagai “positive emotional state” (

Kemudian 

“refleksi dari job attitude yang bernilai positif”. Hoppeck menarik 

kesimpulan setelah mengadakan penelitian terhadap 309 karyawan pada 

suatu perusahaan di New Hope Pennsylvania USA bahwa kepuasan kerja 

merupakan penilaian dari pekerja yaitu

secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya.

Tiffin (dalam As’ad, 1995

berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya 

sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan se

Kemudian Blum (dalam As’ad, 1995

kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap 

khusus terhadap faktor

sosial individual diluar kerja.
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Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang 

dirasakannya, dan sebaliknya. 

Mengenai batasan atau definisi kepuasan kerja menurut hemat 

penulis belum ada keseragaman. Walaupun demikian sebenarnya tidaklah 

terdapat perbedaan yang prinsip dari padanya. Menurut Wexley & Yukl 

(dalam As’ad, 1995) yang disebut kepuasan kerja ialah “

employee feels about his her job”. Ini berarti kepuasan kerja sebagai 

“perasaan seseorang terhadap pekerjaan”. Ada yang memberi batasan 

sebagai “positive emotional state” (Athanasioudalam As’ad, 1995

Kemudian oleh Vroom (dalam As’ad, 1995), dik

“refleksi dari job attitude yang bernilai positif”. Hoppeck menarik 

kesimpulan setelah mengadakan penelitian terhadap 309 karyawan pada 

suatu perusahaan di New Hope Pennsylvania USA bahwa kepuasan kerja 

merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa jauh pekerjaannya 

secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. 

Tiffin (dalam As’ad, 1995) berpendapat bahwa kepuasan kerja 

berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya 

sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan se

Kemudian Blum (dalam As’ad, 1995) mengemukakan bahwa kepuasan 

kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap 

khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuain diri dan hubungan 

dual diluar kerja. 

23 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id  id digilib.uinsby.ac.id  

aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang 

Mengenai batasan atau definisi kepuasan kerja menurut hemat 

penulis belum ada keseragaman. Walaupun demikian sebenarnya tidaklah 

nya. Menurut Wexley & Yukl 

) yang disebut kepuasan kerja ialah “is the way an 

Ini berarti kepuasan kerja sebagai 

“perasaan seseorang terhadap pekerjaan”. Ada yang memberi batasan 

Athanasioudalam As’ad, 1995). 

), dikatakan sebagai 

“refleksi dari job attitude yang bernilai positif”. Hoppeck menarik 

kesimpulan setelah mengadakan penelitian terhadap 309 karyawan pada 

suatu perusahaan di New Hope Pennsylvania USA bahwa kepuasan kerja 

seberapa jauh pekerjaannya 

) berpendapat bahwa kepuasan kerja 

berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya 

sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama karyawan. 

) mengemukakan bahwa kepuasan 

kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap 

faktor pekerjaan, penyesuain diri dan hubungan 
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Kepuasan 

jauh pekerjaan secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya (Robert 

Hopper New Hope Pennsylvania

Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, s

karyawan (Tiffin dan McCormick, dalam Waluyo 2009

Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari 

beberapa sikap khusus terhadap faktor

dan hubungan sosial

Kepuasan kerja pada dasarnya adalah 

aman) dan mempunyai segi

a. 

b. 

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif yang menyangkut 

penyesuain diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi d

kerja, termasuk didalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi 

psikologis. (Waluyo, 2015)
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Kepuasan kerja merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa 

jauh pekerjaan secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya (Robert 

Hopper New Hope Pennsylvania dalam Waluyo, 2009). 

Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, situasi kerja , kerjasama antarpemimpin dan sesama 

awan (Tiffin dan McCormick, dalam Waluyo 2009). 

Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari 

beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri 

dan hubungan sosial individu diluar kerja. 

Kepuasan kerja pada dasarnya adalah “security feeling”

aman) dan mempunyai segi-segi : 

 Segi sosial ekonomi (gaji dan jaminan sosial)

 Segi sosial psikologi : 

- Kesempatan untuk maju 

- Kesempatan untuk mendapatkan penghargaan

- Berhubungan dengan masalah pengawasan

- Berhubungan dengan pergaulan antara karyawan dengan 

karyawan dan antara karyawan dengan atasannya.

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif yang menyangkut 

diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi d

kerja, termasuk didalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi 

psikologis. (Waluyo, 2015) 
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kerja merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa 

jauh pekerjaan secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya (Robert 

Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap 

ituasi kerja , kerjasama antarpemimpin dan sesama 

Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari 

faktor pekerjaan, penyesuaian diri 

“security feeling” (rasa 

Segi sosial ekonomi (gaji dan jaminan sosial) 

Kesempatan untuk mendapatkan penghargaan 

ungan dengan masalah pengawasan 

Berhubungan dengan pergaulan antara karyawan dengan 

karyawan dan antara karyawan dengan atasannya. 

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif yang menyangkut 

diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi 

kerja, termasuk didalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi 
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Robbins (dalam Hanafiah, 2014

sebagai sikap umum 

ganjaran yang diterima 

yakini seharusnya diterima. 

oleh Hasibuan (dalam Hanafiah, 2014

sikap emosional 

ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan kinerja.”

Mangkunegara (dalam Hanafiah, 201

kepuasan akan ti

bertingkat mulai dari tingkatan terendah 

Robbins (dalam Hanafiah, 2014

mempengaruhi kepuasan kerja yang biasa terjad

usia, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi. Ad

kepuasan kerja 

pekerjaan, upah, promosi, pengawas, rekan 

Menurut Locke

keadaan emosi senang atau emosi positif terhadap suatu pekerjaan. 

Perasaan senang muncul akibat penilaian pek

individu. Tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa senang 

dengan pekerjaannya (Munandar dalam Yuniar, 2011

telah dilakukan oleh para ahli dan praktisi untuk mengung

kerja (Yuwono dkk. Dalam 
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Robbins (dalam Hanafiah, 2014) mendefinisikan ke

sebagai sikap umum individu pada pekerjaannya, selisih antara b

ganjaran yang diterima seorang pekerja dengan banyaknya yang peke

yakini seharusnya diterima. Selanjutnya, pendapat yang berbeda dikat

oleh Hasibuan (dalam Hanafiah, 2014) bahwa “kepuasan kerja adalah 

sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap 

ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan kinerja.”

Mangkunegara (dalam Hanafiah, 2014) menyatakan bahwa 

kepuasan akan timbul bila kebutuhan terpenuhi. Kebutuhan tersebut 

t mulai dari tingkatan terendah sampai teritnggi. Menurut 

Robbins (dalam Hanafiah, 2014) ada tiga faktor utama yang 

mempengaruhi kepuasan kerja yang biasa terjadi pada dunia kerja, yaitu 

tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi. Adapun aspek

kepuasan kerja menurut Robbins (dalam Hanafiah, 2014

upah, promosi, pengawas, rekan kerja, dan penghargaan.

Menurut Locke (dalam Yuniar, 2011), kepuasan kerja adalah 

keadaan emosi senang atau emosi positif terhadap suatu pekerjaan. 

Perasaan senang muncul akibat penilaian pekerjaan atau pengalaman 

individu. Tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa senang 

gan pekerjaannya (Munandar dalam Yuniar, 2011). Berbagai penelitian 

telah dilakukan oleh para ahli dan praktisi untuk mengung

kerja (Yuwono dkk. Dalam Yuniar, 2011). 
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) mendefinisikan kepuasan kerja 

individu pada pekerjaannya, selisih antara banyaknya 

seorang pekerja dengan banyaknya yang pekerja 

Selanjutnya, pendapat yang berbeda dikatakan 

“kepuasan kerja adalah 

pekerjaannya. Sikap 

ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan kinerja.” 

4) menyatakan bahwa 

kebutuhan terpenuhi. Kebutuhan tersebut 

teritnggi. Menurut 

) ada tiga faktor utama yang 

i pada dunia kerja, yaitu 

apun aspek-aspek 

nafiah, 2014) meliputi 

kerja, dan penghargaan. 

, kepuasan kerja adalah 

keadaan emosi senang atau emosi positif terhadap suatu pekerjaan. 

erjaan atau pengalaman 

individu. Tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa senang 

). Berbagai penelitian 

telah dilakukan oleh para ahli dan praktisi untuk mengungkap kepuasan 
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Kepuasan kerja mempunyai pen

produktivitas suatu organisasi secara langsu

maupun tidak langsung. Beberapa ahli memberikan de

kepuasan kerja. 

mengemukakan:

“Job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with 

whichemployees view their work.

senang atau tidak senang pekerja terhadap pekerjaannya).

Definisi lain tentang kepuasan kerja d

Yukl (dalam Muhaimin, 2004

“Is the way an employee feel about his or her job, it is a 

generalizedattitude toward the job based on evaluation of different aspect 

of the job.A person’s attitude toward his job 

unpleasantexperiences in the job and his expectation about future 

experiences.”

pekerjaannya.

Kepuasan kerja secara umum mer

yang didasarkan pada evaluas

pekerja. Sikap seseorang terhadap pekerjaannya tersebut mengambarkan 

pengalaman-pengalaman menyenangkan atau tidak menyenangkan dalam 

pekerjaan dan harapan

Sementara itu, Osbo

kepuasan kerja sebagai berikut:
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Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap 

produktivitas suatu organisasi secara langsung maupun tidak langsung 

tidak langsung. Beberapa ahli memberikan de

kepuasan kerja. Devis dan Newstrom (dalam Muha

mengemukakan: 

Job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with 

whichemployees view their work.” (Kepuasan kerja adalah perasaan 

senang atau tidak senang pekerja terhadap pekerjaannya). 

Definisi lain tentang kepuasan kerja dikemukakan oleh Wexley dan 

(dalam Muhaimin, 2004), yang mengatakan: 

“Is the way an employee feel about his or her job, it is a 

generalizedattitude toward the job based on evaluation of different aspect 

of the job.A person’s attitude toward his job reflect plesant and 

unpleasantexperiences in the job and his expectation about future 

 (Kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. 

Kepuasan kerja secara umum merupakan sikap terhadap pekerjaan 

yang didasarkan pada evaluasi terhadap aspek-aspek yang berbeda bagi 

pekerja. Sikap seseorang terhadap pekerjaannya tersebut mengambarkan 

pengalaman menyenangkan atau tidak menyenangkan dalam 

pekerjaan dan harapan-harapan mengenai pengalaman mendatang).

Sementara itu, Osborn (dalam Muhaimin, 2004) mendefinisikan 

kepuasan kerja sebagai berikut: 
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garuh yang cukup besar terhadap 

ng maupun tidak langsung 

tidak langsung. Beberapa ahli memberikan definisi mengenai 

Devis dan Newstrom (dalam Muhaimin, 2004) 

Job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with 

” (Kepuasan kerja adalah perasaan 

 

ikemukakan oleh Wexley dan 

“Is the way an employee feel about his or her job, it is a 

generalizedattitude toward the job based on evaluation of different aspect 

reflect plesant and 

unpleasantexperiences in the job and his expectation about future 

(Kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap 

upakan sikap terhadap pekerjaan 

aspek yang berbeda bagi 

pekerja. Sikap seseorang terhadap pekerjaannya tersebut mengambarkan 

pengalaman menyenangkan atau tidak menyenangkan dalam 

harapan mengenai pengalaman mendatang). 

) mendefinisikan 
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“Kepuasan kerja adalah derajat positif 

seseorang mengenai segi tugas

hubungan antar sesama pekerja”.

Berdasarkan pengert

kepuasan kerja adalah suatu perasaan dan sikap karyawan terhadap 

pekerjaan, kondisi, situasi kerja, interaksi dan peran individu dalam 

lingkungan kerja yang berkaitan dengan kebutuhan yang akan dicapai 

dengan kenyataan yang ada.

2. Faktor

Menurut Waluyo (2009), b

faktor-faktor yang mungkin menentukan kepuasan kerja.

2.1. 

Menurut Locke, ciri

kepuasan kerja ialah keagamaan, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung 

jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja, kemajemukan, dan 

kreativitas, terdapat satu unsur yang dijumpai pada ciri

tantangan mental.

 Berdasarkan s

yang memperlihatkan kaitannya dengan kepuasan kerja untuk berbagai 

macam pekerjaan. Ciri

1. Keragaman keterampilan.

2. Jati diri tugas (task identity).

3. Tugas yang penting (task significance)

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

“Kepuasan kerja adalah derajat positif atau negatif perasaan 

mengenai segi tugas-tugas pekerjaannya, tantanan kerja serta 

hubungan antar sesama pekerja”. 

Berdasarkan pengertian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 

kepuasan kerja adalah suatu perasaan dan sikap karyawan terhadap 

pekerjaan, kondisi, situasi kerja, interaksi dan peran individu dalam 

lingkungan kerja yang berkaitan dengan kebutuhan yang akan dicapai 

ataan yang ada. 

Faktor-faktor Penentu Kepuasan Kerja 

Menurut Waluyo (2009), banyak faktor yang telah diteliti sebagai 

faktor yang mungkin menentukan kepuasan kerja. 

 Ciri-Ciri Intrinsik Pekerjaan 

Menurut Locke, ciri-ciri intrinsik dari pekerjaan yang

kepuasan kerja ialah keagamaan, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung 

jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja, kemajemukan, dan 

kreativitas, terdapat satu unsur yang dijumpai pada ciri-ciri intrinsik yaitu 

tantangan mental. 

Berdasarkan survei diagnostik diperoleh hasil tentang lima ciri 

yang memperlihatkan kaitannya dengan kepuasan kerja untuk berbagai 

macam pekerjaan. Ciri-ciri tersebut ialah: 

Keragaman keterampilan. 

Jati diri tugas (task identity). 

Tugas yang penting (task significance). 
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atau negatif perasaan 

tugas pekerjaannya, tantanan kerja serta 

ian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 

kepuasan kerja adalah suatu perasaan dan sikap karyawan terhadap 

pekerjaan, kondisi, situasi kerja, interaksi dan peran individu dalam 

lingkungan kerja yang berkaitan dengan kebutuhan yang akan dicapai 

anyak faktor yang telah diteliti sebagai 

ciri intrinsik dari pekerjaan yang menentukan 

kepuasan kerja ialah keagamaan, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung 

jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja, kemajemukan, dan 

ciri intrinsik yaitu 

urvei diagnostik diperoleh hasil tentang lima ciri 

yang memperlihatkan kaitannya dengan kepuasan kerja untuk berbagai 
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4. Otonomi.

5. Pemberian balikan pada pekerjaan membantu meningkatkan 

tingkat kepuasan kerja

2.2. 

Table Reward)

Uang memang mempunyai arti yang berbeda

berbeda-beda. Dengan menggunakan teori 

berbagai penelitian dan salah satu hasilnya ialah bahwa orang yang 

menerima gaji yang terlalu kecil atau terlalu besar akan mengalami distress 

atau ketidakpuasan.

Yang penting ialah sejauh mana gaji yang diterima dirasakan adi

jika gaji dipersepsikan sebagai adil berdasarkan tuntutan kerja, tingkat 

pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar gaji yang berlaku 

untuk kelompok pekerjaan tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

2.3. 

Locke memberikan kerangka kerja

kepuasaan tenaga kerja dengan penyeliaan, ia menemukan dua jenis dari 

hubungan atasan

Hubungan fungsional mencerminkan sejauh mana penyelia membantu 

tenaga kerja, untuk memuaska

tenaga kerja. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antar 

pribadi yang mencerminkan sikap dasar dan nilai
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Otonomi. 

Pemberian balikan pada pekerjaan membantu meningkatkan 

tingkat kepuasan kerja 

 Gaji Penghasilan, Imbalan Yang Dirasakan Adil (

Table Reward) 

Uang memang mempunyai arti yang berbeda-beda bagi orang yang 

beda. Dengan menggunakan teori keadilan dari Adams dilakukan 

berbagai penelitian dan salah satu hasilnya ialah bahwa orang yang 

menerima gaji yang terlalu kecil atau terlalu besar akan mengalami distress 

atau ketidakpuasan. 

Yang penting ialah sejauh mana gaji yang diterima dirasakan adi

jika gaji dipersepsikan sebagai adil berdasarkan tuntutan kerja, tingkat 

, tingkat keterampilan individu, dan standar gaji yang berlaku 

untuk kelompok pekerjaan tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

  Penyeliaan 

Locke memberikan kerangka kerja teoritis untuk memahami 

kepuasaan tenaga kerja dengan penyeliaan, ia menemukan dua jenis dari 

hubungan atasan-bawahan: hubugan fungsional dan keseluruhan (entity). 

Hubungan fungsional mencerminkan sejauh mana penyelia membantu 

tenaga kerja, untuk memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi 

tenaga kerja. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antar 

pribadi yang mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa. 
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Pemberian balikan pada pekerjaan membantu meningkatkan 

Penghasilan, Imbalan Yang Dirasakan Adil (Equit-

beda bagi orang yang 

keadilan dari Adams dilakukan 

berbagai penelitian dan salah satu hasilnya ialah bahwa orang yang 

menerima gaji yang terlalu kecil atau terlalu besar akan mengalami distress 

Yang penting ialah sejauh mana gaji yang diterima dirasakan adil, 

jika gaji dipersepsikan sebagai adil berdasarkan tuntutan kerja, tingkat 

, tingkat keterampilan individu, dan standar gaji yang berlaku 

untuk kelompok pekerjaan tertentu, maka akan ada kepuasan kerja. 

teoritis untuk memahami 

kepuasaan tenaga kerja dengan penyeliaan, ia menemukan dua jenis dari 

bawahan: hubugan fungsional dan keseluruhan (entity). 

Hubungan fungsional mencerminkan sejauh mana penyelia membantu 

nilai pekerjaan yang penting bagi 

tenaga kerja. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antar 

nilai yang serupa. 
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Penyeliaan merupakan salah satu faktor juga dari dari kelompok faktor 

hygiene dan Herzberg.

2.4. 

Hubungan yang ada antarpekerja adalah hubungan ketergantungan 

sepihak, yang bercorak fungsional. Kepuasan kerja yang ada pada para 

pekerja timbul jika terjadi hubungan yang harmonis dengan tenaga kerja 

yang lain. Didalam kelompok kerja dimana pekerja harus bekerja sebagai 

satu tim, kepuasan kerja mereka dapat timbul karena kebutuhan

tingkat tinggi mereka (kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi) dapat 

dipenuhi dan mempunyai dampak pada motivas

3. Dampak 

3.1. 

Produktivitas dipengaruhi oleh banyak faktor

disamping kepuasan kerja. Lawler dan Porter mengharapkan produktivitas 

yang tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja hanya jika 

tenaga kerja mempersepsikan bahwa ganjaran intrinsik dan

ekstrinsik  yang diterima kedua

dengan unjuk kerja yang unggul (Waluyo, 2009).

3.2. 

Porter dan Steers berkesimpulan bahwa ketidakha

berhenti bekerja merupakan jenis jawaban

berbeda. Ketidakhadiran lebih spontan sifatnya dan dengan demikian 
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Penyeliaan merupakan salah satu faktor juga dari dari kelompok faktor 

dan Herzberg. 

  Rekan-Rekan Sejawat Yang Menunjang 

Hubungan yang ada antarpekerja adalah hubungan ketergantungan 

sepihak, yang bercorak fungsional. Kepuasan kerja yang ada pada para 

pekerja timbul jika terjadi hubungan yang harmonis dengan tenaga kerja 

g lain. Didalam kelompok kerja dimana pekerja harus bekerja sebagai 

satu tim, kepuasan kerja mereka dapat timbul karena kebutuhan

tingkat tinggi mereka (kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi) dapat 

dipenuhi dan mempunyai dampak pada motivasi kerja mereka.

Dampak dari Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja

 Dampak Terhadap Produktivitas 

Produktivitas dipengaruhi oleh banyak faktor-faktor moderator 

disamping kepuasan kerja. Lawler dan Porter mengharapkan produktivitas 

yang tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja hanya jika 

tenaga kerja mempersepsikan bahwa ganjaran intrinsik dan

yang diterima kedua-duanya adil dan wajar dan diasosiasikan

dengan unjuk kerja yang unggul (Waluyo, 2009). 

 Dampak Terhadap Ketidakhadiran (absenteisme

Keluar Tenaga Kerja (Turnover) 

Porter dan Steers berkesimpulan bahwa ketidakha

berhenti bekerja merupakan jenis jawaban-jawaban yang secara kualitatif 

berbeda. Ketidakhadiran lebih spontan sifatnya dan dengan demikian 
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Penyeliaan merupakan salah satu faktor juga dari dari kelompok faktor 

Hubungan yang ada antarpekerja adalah hubungan ketergantungan 

sepihak, yang bercorak fungsional. Kepuasan kerja yang ada pada para 

pekerja timbul jika terjadi hubungan yang harmonis dengan tenaga kerja 

g lain. Didalam kelompok kerja dimana pekerja harus bekerja sebagai 

satu tim, kepuasan kerja mereka dapat timbul karena kebutuhan-kebutuhan 

tingkat tinggi mereka (kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi) dapat 

i kerja mereka. 

dari Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja 

faktor moderator 

disamping kepuasan kerja. Lawler dan Porter mengharapkan produktivitas 

yang tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja hanya jika 

tenaga kerja mempersepsikan bahwa ganjaran intrinsik dan ganjaran 

duanya adil dan wajar dan diasosiasikan 

absenteisme) dan 

Porter dan Steers berkesimpulan bahwa ketidakhadiran dan 

jawaban yang secara kualitatif 

berbeda. Ketidakhadiran lebih spontan sifatnya dan dengan demikian 
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kurang mungkin mencerminkan ketidakpuasan kerja. Lain halnya dengan 

berhenti atau keluar dari pekerjaan. Pe

akibat-akibat ekonomis yang besar, maka lebih besar kemungkinannya ia 

berhubungan dengan ketidakpuasan kerja.

Dari penelitian ditemukan tidak adanya hubungan antara 

ketidakhadiran dengan kepuasan kerja.

Steers dan Rhodes mengembangkan model dari pengaruh terhadap 

kehadiran. Mereka melihat adanya dua faktor pada perilaku hadir, yaitu 

motivasi untuk hadir dan kemampuan untuk hadir. Mereka percaya bah

motivasi untuk hadir dipengaruhi oleh kepuasan kerja dalam kombinasi 

dengan tekanan

pekerjaan. Gambar 2.1 memperlihatkan model mereka.

sumber : 

2. EMPLOYEE VALUES AND 

JOB EXPECTATIONS

1. JOB STATUS 

Job Scope, job level, 

role stress, work group 

size, leader style 

Co-worker relations 

Opportunity for 

Advancement 
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kurang mungkin mencerminkan ketidakpuasan kerja. Lain halnya dengan 

berhenti atau keluar dari pekerjaan. Perilaku ini karena akan mempunyai 

akibat ekonomis yang besar, maka lebih besar kemungkinannya ia 

berhubungan dengan ketidakpuasan kerja. 

Dari penelitian ditemukan tidak adanya hubungan antara 

ketidakhadiran dengan kepuasan kerja. 

Steers dan Rhodes mengembangkan model dari pengaruh terhadap 

kehadiran. Mereka melihat adanya dua faktor pada perilaku hadir, yaitu 

motivasi untuk hadir dan kemampuan untuk hadir. Mereka percaya bah

motivasi untuk hadir dipengaruhi oleh kepuasan kerja dalam kombinasi 

dengan tekanan-tekanan internal dan eksternal untuk datang pada 

pekerjaan. Gambar 2.1 memperlihatkan model mereka. 

sumber : Steers & Rhodes, 1978 

3. PERSONAL CHARACTERISTICS 

Education. Tenure, Age, Sex, Family Size 

2. EMPLOYEE VALUES AND 

JOB EXPECTATIONS 

7. ABILITY TO ATTEND

Illnes and Accidents 

Family Responsibility 

Transportation Problem

4. SATISFACTION WITH 

JOB SITUATION 

6. ATTENDANCE 

MOTIVATION 

5. PRESSURE TO ATTEND 

Economic Market Conditions, Incentive Reward Sysem 

Work-Group Norms, Personal Work Ethic, Organizational 

Commitment 
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kurang mungkin mencerminkan ketidakpuasan kerja. Lain halnya dengan 

rilaku ini karena akan mempunyai 

akibat ekonomis yang besar, maka lebih besar kemungkinannya ia 

Dari penelitian ditemukan tidak adanya hubungan antara 

Steers dan Rhodes mengembangkan model dari pengaruh terhadap 

kehadiran. Mereka melihat adanya dua faktor pada perilaku hadir, yaitu 

motivasi untuk hadir dan kemampuan untuk hadir. Mereka percaya bahwa 

motivasi untuk hadir dipengaruhi oleh kepuasan kerja dalam kombinasi 

tekanan internal dan eksternal untuk datang pada 

7. ABILITY TO ATTEND 

Illnes and Accidents 

Family Responsibility 

Transportation Problem 

6. ATTENDANCE 8. EMPLOYEE 

ATTENDANCE 

 

Economic Market Conditions, Incentive Reward Sysem 

Personal Work Ethic, Organizational 
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Gambar 2.1. Pengaruh

 
Model meninggalkan pekerjaan dari Mobley, Horner, dan 

Hollingworth yang dapat dilihat pada Gambar 2.2, menunjukan bahwa 

setelah tenaga kerja menjadi tidak uas terjadi beberapa tahap (misalnya 

berpikir untuk meninggalkan 

meninggalkan pekerjaan diambil. Dari penelitian dengan menggunakan 

model ini mereka menemukan bukti yang menunjukan bahwa tingkat dari 

kepuasan kerja berkorelasi dengan pemikiran

meninggalkan pekerjaan, da

berkorelasi dengan meninggalkan pekerjaan secara aktual

Sumber: 
Gambar 2.2

 

Menurut Robbins (dalam Munandar, 2004

pada tenaga kerja karyawan dapat diungkapkan ke dalam berbagai macam 

area. Misalnya selain meninggalkan pekerjaan, karyawan dapat mengeluh, 

ATTENDANCE 

PROBABILITY OF FINDING AN 

ACCEPTABLE ALTERNATIVE

JOB SATISFACTION
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Gambar 2.1. Pengaruh-pengaruh Utama terhadap kehadiran 
Karyawan. 

Model meninggalkan pekerjaan dari Mobley, Horner, dan 

Hollingworth yang dapat dilihat pada Gambar 2.2, menunjukan bahwa 

setelah tenaga kerja menjadi tidak uas terjadi beberapa tahap (misalnya 

berpikir untuk meninggalkan pekerjaan) sebelum keputusan untuk 

meninggalkan pekerjaan diambil. Dari penelitian dengan menggunakan 

model ini mereka menemukan bukti yang menunjukan bahwa tingkat dari 

kepuasan kerja berkorelasi dengan pemikiran-pemikiran untuk 

meninggalkan pekerjaan, dan bahwa niat untuk meninggalkan kerja 

berkorelasi dengan meninggalkan pekerjaan secara aktual 

Sumber: Mobley, Horner, Hollingsworth, 1978 
Gambar 2.2. Langkah-langkah dalam Proses Keputusan 

Meninggalkan Pekerjaan 

Menurut Robbins (dalam Munandar, 2004) ketidakpuasan kerja 

pada tenaga kerja karyawan dapat diungkapkan ke dalam berbagai macam 

area. Misalnya selain meninggalkan pekerjaan, karyawan dapat mengeluh, 

THINKING OF 

QUITTING 

INTENTION OF 

SEARCH 

PROBABILITY OF FINDING AN 

ACCEPTABLE ALTERNATIVE 

JOB SATISFACTION 
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rhadap kehadiran 

Model meninggalkan pekerjaan dari Mobley, Horner, dan 

Hollingworth yang dapat dilihat pada Gambar 2.2, menunjukan bahwa 

setelah tenaga kerja menjadi tidak uas terjadi beberapa tahap (misalnya 

pekerjaan) sebelum keputusan untuk 

meninggalkan pekerjaan diambil. Dari penelitian dengan menggunakan 

model ini mereka menemukan bukti yang menunjukan bahwa tingkat dari 

pemikiran untuk 

n bahwa niat untuk meninggalkan kerja 

 

langkah dalam Proses Keputusan 

) ketidakpuasan kerja 

pada tenaga kerja karyawan dapat diungkapkan ke dalam berbagai macam 

area. Misalnya selain meninggalkan pekerjaan, karyawan dapat mengeluh, 

INTENTION TO 

QUIT/STAY 

QUIT/STAY 
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membangkang, mencuri barang milik organisasi, menghindari sebagian 

dari tanggung jawab pekerja

C. Disiplin Kerja

1. Pengertian Disiplin Kerja

Menurut Kamus Bes

ketaatan (kepatuhan) dan peraturan (tata tertib), mengusahakan supaya 

mentaato (mematuhi) tata tertib. Disiplin merupakan perasaan taat dan 

patuh terhadap nilai

tertentu yang menjadi t

untuk menanamkan nilai agar subjek memiliki kemampuan untuk mentaati 

sebuah peraturan. Pendisiplinan bisa jadi menjadi istilah pengganti untuk 

hukuman ataupun instrumen hukuman di mana hal ini bisa dilakukan pad

diri sendiri ataupun pada orang lain. Jadi, disiplin bertujuan untuk 

mempertahankan kinerja unggul (Mondy dan Mondy dalam Wahjono, 

2015) 

 Disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran 

diri sendiri untuk mengikuti peraturan

organisasi (Handoko dalam Sinambela, 2012

perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan 

terhadap “perintah” H

Sementara itu, pemahaman yang lebih luas 

(dalam Sinambela, 2012

untuk memperteguh dan melaksanakan pedoman
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membangkang, mencuri barang milik organisasi, menghindari sebagian 

anggung jawab pekerjaan mereka. 

Disiplin Kerja 

Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, disiplin berarti tata tertib, 

ketaatan (kepatuhan) dan peraturan (tata tertib), mengusahakan supaya 

mentaato (mematuhi) tata tertib. Disiplin merupakan perasaan taat dan 

patuh terhadap nilai-nilai yang dipercaya termasuk melakukan pekerjaan 

tertentu yang menjadi tanggung jawabnya. Pendisiplinan adalah usaha 

untuk menanamkan nilai agar subjek memiliki kemampuan untuk mentaati 

sebuah peraturan. Pendisiplinan bisa jadi menjadi istilah pengganti untuk 

hukuman ataupun instrumen hukuman di mana hal ini bisa dilakukan pad

diri sendiri ataupun pada orang lain. Jadi, disiplin bertujuan untuk 

mempertahankan kinerja unggul (Mondy dan Mondy dalam Wahjono, 

Disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran 

diri sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dala

organisasi (Handoko dalam Sinambela, 2012). Disiplin adalah setiap 

perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan 

terhadap “perintah” Heidjrachman dan Husnan (dalam Sinambela, 2012

Sementara itu, pemahaman yang lebih luas dikemukakan oleh Davis 

(dalam Sinambela, 2012) bahwa disiplin penerapan adalah pengelolaan 

untuk memperteguh dan melaksanakan pedoman-pedoman organisasi.
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membangkang, mencuri barang milik organisasi, menghindari sebagian 

berarti tata tertib, 

ketaatan (kepatuhan) dan peraturan (tata tertib), mengusahakan supaya 

mentaato (mematuhi) tata tertib. Disiplin merupakan perasaan taat dan 

nilai yang dipercaya termasuk melakukan pekerjaan 

anggung jawabnya. Pendisiplinan adalah usaha 

untuk menanamkan nilai agar subjek memiliki kemampuan untuk mentaati 

sebuah peraturan. Pendisiplinan bisa jadi menjadi istilah pengganti untuk 

hukuman ataupun instrumen hukuman di mana hal ini bisa dilakukan pada 

diri sendiri ataupun pada orang lain. Jadi, disiplin bertujuan untuk 

mempertahankan kinerja unggul (Mondy dan Mondy dalam Wahjono, 

Disiplin adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran 

ng berlaku dalam 

). Disiplin adalah setiap 

perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan 

eidjrachman dan Husnan (dalam Sinambela, 2012). 

ikemukakan oleh Davis 

) bahwa disiplin penerapan adalah pengelolaan 

pedoman organisasi. 
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Disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara 

teratur, tekun terus menerus, dan bekerja

berlaku dengan tidak melanggar aturan

(Sinambela, 2012).

Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan 

standarstandar organisasional. Secara etiomologis, kata “disiplin” berasal 

dari kata Latin “diciplina” yang berarti latihan atau pendidikan kesopanan 

dan kerohanian serta pe

2004). 

Pengertian disiplin dikemukakan ju

Muhaimin, 2004

dan perbuatan yang sesuai 

maupun tidak tertulis.

Dari beberapa pengertian di atas, disiplin terutama ditinjau dari

perspektif organisasi, dapat dirumuskan sebagai 

organisasi terhadap semua aturan yang berlak

tersebut, yang terwujud melalui sikap, perilaku d

sehingga tercipta keteraturan, keharmonisan, tidak ada perselisihan, serta 

keadaankeadaan baik lainnya.

Menurut Nitisemito 

faktor yang mempengaruhi timbulnya perilaku disiplin ker

pekerjaan dan 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

Disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara 

teratur, tekun terus menerus, dan bekerja sesuai dengan aturan

berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan 

(Sinambela, 2012). 

Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan 

standarstandar organisasional. Secara etiomologis, kata “disiplin” berasal 

in “diciplina” yang berarti latihan atau pendidikan kesopanan 

dan kerohanian serta pengembangan tabiat (Moukijat dalam Muhaimin, 

Pengertian disiplin dikemukakan juga oleh Nitisemito (dalam 

Muhaimin, 2004), yang mengartikan disiplin sebagai suatu 

dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan, baik tertulis 

maupun tidak tertulis. 

Dari beberapa pengertian di atas, disiplin terutama ditinjau dari

perspektif organisasi, dapat dirumuskan sebagai ketaatan setiap anggota 

isasi terhadap semua aturan yang berlaku di dalam organisasi 

yang terwujud melalui sikap, perilaku dan perbuatan yang baik 

tercipta keteraturan, keharmonisan, tidak ada perselisihan, serta 

keadaankeadaan baik lainnya. 

Menurut Nitisemito (dalam Muhaimin, 2004) terdapat beberapa 

mempengaruhi timbulnya perilaku disiplin ker

pekerjaan dan kemampuan pekerjaan, teladan pimipin, kese
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Disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara 

sesuai dengan aturan-aturan 

aturan yang sudah ditetapkan 

Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan 

standarstandar organisasional. Secara etiomologis, kata “disiplin” berasal 

in “diciplina” yang berarti latihan atau pendidikan kesopanan 

ngembangan tabiat (Moukijat dalam Muhaimin, 

ga oleh Nitisemito (dalam 

mengartikan disiplin sebagai suatu sikap, perilaku 

dengan peraturan dari perusahaan, baik tertulis 

Dari beberapa pengertian di atas, disiplin terutama ditinjau dari 

ketaatan setiap anggota 

u di dalam organisasi 

an perbuatan yang baik 

tercipta keteraturan, keharmonisan, tidak ada perselisihan, serta 

(dalam Muhaimin, 2004) terdapat beberapa 

mempengaruhi timbulnya perilaku disiplin kerja, yaitu: tujuan 

kemampuan pekerjaan, teladan pimipin, kesejahteraan, 
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keadilan, pengawasan 

hubungan kemanusiaan.

Perilaku disiplin karyawan meru

dengan sendirinya, tetapi perlu dibentu

perilaku disiplin kerja, menurut Comming

dilakukan melalui dua 

1) 

Preventive dicipline 

mendorong para pekerja mengikuti atau mematuh

aturan-aturan 

mempertinggi kesadaran pekerja tentang k

pengalaman kerjanya.

2) 

Corrective discipline 

pelanggaran dari aturan

pelanggaran lebih lanjut sehingga diharapkan untuk 

mendatang dapat mematuhi norma

Pada dasarnya, tujuannya semua disiplin adalah agar seseorang 

dapat bertingkah laku sesuai dengan apa yang disetujui oleh perusahaan. 

Dengankata lain, agar seseorang dapat melakukan penyesuaian so

dengan baik. 

Namun demikian, ketika bekerja, seorang karyawan dapat 

menampilkan perilaku yang t
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keadilan, pengawasan melekat (waskat), sanksi hukum, ketegasan, dan 

an kemanusiaan. 

Perilaku disiplin karyawan merupakan sesuatu yang tidak muncul 

dengan sendirinya, tetapi perlu dibentuk. Oleh karena itu, pembentukan 

perilaku disiplin kerja, menurut Commings (dalam Muhaimin, 2004

dilakukan melalui dua cara, yaitu: 

 Preventive dicipline 

Preventive dicipline merupakan tindakan yang diambil untuk 

para pekerja mengikuti atau mematuhi norma

aturan sehingga pelanggaran tidak terjadi. Tujuannya adalah untuk 

mempertinggi kesadaran pekerja tentang kebijaksanan dan peraturan 

pengalaman kerjanya. 

 Corrective discipline 

Corrective discipline merupakan suatu tindakan yang mengikuti 

pelanggaran dari aturan-aturan, hal tersebut mencoba untuk mengecilkan 

pelanggaran lebih lanjut sehingga diharapkan untuk 

mendatang dapat mematuhi norma-norma peraturan. 

Pada dasarnya, tujuannya semua disiplin adalah agar seseorang 

dapat bertingkah laku sesuai dengan apa yang disetujui oleh perusahaan. 

Dengankata lain, agar seseorang dapat melakukan penyesuaian so

 

Namun demikian, ketika bekerja, seorang karyawan dapat 

menampilkan perilaku yang tidak disiplin. Gibson dkk. (dalam Muhaimin, 
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melekat (waskat), sanksi hukum, ketegasan, dan 

pakan sesuatu yang tidak muncul 

k. Oleh karena itu, pembentukan 

s (dalam Muhaimin, 2004) dapat 

an yang diambil untuk 

i norma-norma dan 

sehingga pelanggaran tidak terjadi. Tujuannya adalah untuk 

ebijaksanan dan peraturan 

n suatu tindakan yang mengikuti 

sebut mencoba untuk mengecilkan 

pelanggaran lebih lanjut sehingga diharapkan untuk prilaku dimasa 

Pada dasarnya, tujuannya semua disiplin adalah agar seseorang 

dapat bertingkah laku sesuai dengan apa yang disetujui oleh perusahaan. 

Dengankata lain, agar seseorang dapat melakukan penyesuaian sosial 

Namun demikian, ketika bekerja, seorang karyawan dapat 

idak disiplin. Gibson dkk. (dalam Muhaimin, 
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2004) mengemukakan beberapa perilaku karyawan tidak disiplin yang 

dapat dihukum adalah keabsenan, kelambanan, me

kerja, mencuri, tidur ketika bekerja, berkelahi, mengancam pimpinan, 

mengulangi prestasi buruk, melanggar aturan dan kebijaksanaan 

keselamatan kerja, pembangkangan perintah, memperlakukan pelanggaran 

secara tidak wajar, memperlambat peker

rekan, menolak kerja lembur, memiliki dan menggunakan obat

ketika bekerja, merusak peralatan, menggunakan bahasa atau kata

kotor, pemogoan secara ilegal.

Berdasarkan uraian di atas diambil kesimpulan bahwa disipl

adalah sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan 

aktifitas-aktifitas kerja yang sesuai dengan pola

keputusan peraturan dan norma

bersama baik secara lisan 

perusahaan tempat kerjanya, serta sanggup menerima sanksi

melanggar aturan, tugas dan wewenang yang diberikan.

2. Faktor

Terdapat beberapa faktor yang dapat 

suatu perusahaan, diantaranya: a) Besaran kompensasi, b)

pimpinan dalam perusahaan, c) Aturan yang ditegakan, d) Ketegasan 

pimpinan dalam mengambil tindakan, e) Adanya pengawasan yang efektif, 

f) Perhatian yang tulus
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) mengemukakan beberapa perilaku karyawan tidak disiplin yang 

dapat dihukum adalah keabsenan, kelambanan, meninggalkan tempat 

kerja, mencuri, tidur ketika bekerja, berkelahi, mengancam pimpinan, 

mengulangi prestasi buruk, melanggar aturan dan kebijaksanaan 

keselamatan kerja, pembangkangan perintah, memperlakukan pelanggaran 

secara tidak wajar, memperlambat pekerjaan, menolak kerja sama dengan 

rekan, menolak kerja lembur, memiliki dan menggunakan obat

ketika bekerja, merusak peralatan, menggunakan bahasa atau kata

kotor, pemogoan secara ilegal. 

Berdasarkan uraian di atas diambil kesimpulan bahwa disipl

adalah sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan 

aktifitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu, keputusan

keputusan peraturan dan norma-norma yang telah ditetapkan serta disetujui 

bersama baik secara lisan maupun tertulis antara karyawan dengan 

perusahaan tempat kerjanya, serta sanggup menerima sanksi

melanggar aturan, tugas dan wewenang yang diberikan. 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi disiplin dalam 

suatu perusahaan, diantaranya: a) Besaran kompensasi, b)

pimpinan dalam perusahaan, c) Aturan yang ditegakan, d) Ketegasan 

pimpinan dalam mengambil tindakan, e) Adanya pengawasan yang efektif, 

f) Perhatian yang tulus kepada karyawan, g) Membudayakan disiplin.
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) mengemukakan beberapa perilaku karyawan tidak disiplin yang 

ninggalkan tempat 

kerja, mencuri, tidur ketika bekerja, berkelahi, mengancam pimpinan, 

mengulangi prestasi buruk, melanggar aturan dan kebijaksanaan 

keselamatan kerja, pembangkangan perintah, memperlakukan pelanggaran 

jaan, menolak kerja sama dengan 

rekan, menolak kerja lembur, memiliki dan menggunakan obat-obatan 

ketika bekerja, merusak peralatan, menggunakan bahasa atau kata-kata 

Berdasarkan uraian di atas diambil kesimpulan bahwa disiplin kerja 

adalah sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan 

pola tertentu, keputusan-

norma yang telah ditetapkan serta disetujui 

maupun tertulis antara karyawan dengan 

perusahaan tempat kerjanya, serta sanggup menerima sanksi-sanksi bila 

Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

mempengaruhi disiplin dalam 

suatu perusahaan, diantaranya: a) Besaran kompensasi, b) keteladanan 

pimpinan dalam perusahaan, c) Aturan yang ditegakan, d) Ketegasan 

pimpinan dalam mengambil tindakan, e) Adanya pengawasan yang efektif, 

kepada karyawan, g) Membudayakan disiplin. 
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Oleh karena itu, perusahaan patut untuk memperhatikan beberapa 

hal yang dapat menunjang keberhasilan pendisiplinan karyawan, yaitu 

sebagai berikut (Wahjono, 2015) :

1) Ancaman, ada kalanya perlu adanya ancaman 

memberi peringatan yang mendidik.

2) Kesejahteraan, perlu juga melihat tingkat kesejahteraan 

karyawan sehingga dapat hidup secara layak.

3) Ketegasan.

4) Partisipasi.

5) Mencapai tujuan perusahaan dan sesuai dengan kemampuan 

karyawan.

6) Keteladanan pimpina

  

D. Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja

Dengan Produktivitas Kerja

Bagi suatu perusahaan, karyawan merupakan alat produksi yang 

sangat penting. Oleh karena itu, perusahaan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kemampuan kerja para karyawannya a

meningkat. Semua dimaksudkan agar perusahaan dapat bersaing dengan 

perusahaan lain, terutama dengan perusahaan yang sejenis. Ada beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan yaitu 

kepuasan kerja dan disiplin k
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Oleh karena itu, perusahaan patut untuk memperhatikan beberapa 

hal yang dapat menunjang keberhasilan pendisiplinan karyawan, yaitu 

sebagai berikut (Wahjono, 2015) : 

Ancaman, ada kalanya perlu adanya ancaman 

memberi peringatan yang mendidik. 

Kesejahteraan, perlu juga melihat tingkat kesejahteraan 

karyawan sehingga dapat hidup secara layak. 

Ketegasan. 

Partisipasi. 

Mencapai tujuan perusahaan dan sesuai dengan kemampuan 

karyawan. 

Keteladanan pimpinan. 

Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja

Dengan Produktivitas Kerja 

Bagi suatu perusahaan, karyawan merupakan alat produksi yang 

sangat penting. Oleh karena itu, perusahaan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kemampuan kerja para karyawannya agar produktivitas bisa 

meningkat. Semua dimaksudkan agar perusahaan dapat bersaing dengan 

perusahaan lain, terutama dengan perusahaan yang sejenis. Ada beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan yaitu 

kepuasan kerja dan disiplin kerja karyawan. 
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Oleh karena itu, perusahaan patut untuk memperhatikan beberapa 

hal yang dapat menunjang keberhasilan pendisiplinan karyawan, yaitu 

Ancaman, ada kalanya perlu adanya ancaman dengan tujuan 

Kesejahteraan, perlu juga melihat tingkat kesejahteraan 

 

Mencapai tujuan perusahaan dan sesuai dengan kemampuan 

Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja 

Bagi suatu perusahaan, karyawan merupakan alat produksi yang 

sangat penting. Oleh karena itu, perusahaan selalu berusaha untuk 

gar produktivitas bisa 

meningkat. Semua dimaksudkan agar perusahaan dapat bersaing dengan 

perusahaan lain, terutama dengan perusahaan yang sejenis. Ada beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan yaitu 
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Pentingnya produktivitas kerja dalam dunia industri telah disadari 

oleh banyak pihak. Salah satunya telah ditegaskan oleh Michael Porter 

yang menyatakan produktivitas sebagai akar penentu tingkat daya saing 

baik pada level individu, 

dalam Jannatin, 2012). Selain itu, Sinungan (dalam jannatin, 2012

berpendapat bahwa peningkatan produktivitas akan menghasilkan 

peningkatan langsung pada standar hidup yang berada di bawah kondisi 

distribusi yang sama dari perolehan produktivitas yang sesuai dengan 

masukan tenaga kerja.

Masih mengenai hubungan antara produktivitas dan kepuasan 

kerja, Davis dan Newstrom (1992) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap prod

organisasi secara langsung maupun tidak langsung maupun tidak langsung. 

Eratnya hubungan antara produktivitas dan kepuasan kerja dalam hal ini 

juga diperkuat oleh adanya beberapa penelitian sebelumnya yang 

mengungkap tentang kedua hal terse

yang dilakukan oleh Ermalina (2008) yang berjudul pengaruh kepuasan 

kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT bank Riau 2006. Hasil 

analisis memperlihatkan, bila manajemen mampu mendorong terciptanya 

kepuasan kerja m

karyawan. Penelitian lain yang memperkuat hubungan antara kedua 

variabel tersebut juga dilakukan oleh Naibaho (2008), penelitian ini 

berjudul pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap produkti
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Pentingnya produktivitas kerja dalam dunia industri telah disadari 

oleh banyak pihak. Salah satunya telah ditegaskan oleh Michael Porter 

yang menyatakan produktivitas sebagai akar penentu tingkat daya saing 

baik pada level individu, perusahaan, industri maupun negara (Sumbodo 

dalam Jannatin, 2012). Selain itu, Sinungan (dalam jannatin, 2012

berpendapat bahwa peningkatan produktivitas akan menghasilkan 

peningkatan langsung pada standar hidup yang berada di bawah kondisi 

i yang sama dari perolehan produktivitas yang sesuai dengan 

masukan tenaga kerja. 

Masih mengenai hubungan antara produktivitas dan kepuasan 

kerja, Davis dan Newstrom (1992) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap prod

organisasi secara langsung maupun tidak langsung maupun tidak langsung. 

Eratnya hubungan antara produktivitas dan kepuasan kerja dalam hal ini 

juga diperkuat oleh adanya beberapa penelitian sebelumnya yang 

mengungkap tentang kedua hal tersebut, diantaranya adalah penelitian 

yang dilakukan oleh Ermalina (2008) yang berjudul pengaruh kepuasan 

kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT bank Riau 2006. Hasil 

analisis memperlihatkan, bila manajemen mampu mendorong terciptanya 

kepuasan kerja maka akan berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja 

karyawan. Penelitian lain yang memperkuat hubungan antara kedua 

variabel tersebut juga dilakukan oleh Naibaho (2008), penelitian ini 

berjudul pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap produkti
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Pentingnya produktivitas kerja dalam dunia industri telah disadari 

oleh banyak pihak. Salah satunya telah ditegaskan oleh Michael Porter 

yang menyatakan produktivitas sebagai akar penentu tingkat daya saing 

tri maupun negara (Sumbodo 

dalam Jannatin, 2012). Selain itu, Sinungan (dalam jannatin, 2012) juga 

berpendapat bahwa peningkatan produktivitas akan menghasilkan 

peningkatan langsung pada standar hidup yang berada di bawah kondisi 

i yang sama dari perolehan produktivitas yang sesuai dengan 

Masih mengenai hubungan antara produktivitas dan kepuasan 

kerja, Davis dan Newstrom (1992) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap produktivitas suatu 

organisasi secara langsung maupun tidak langsung maupun tidak langsung. 

Eratnya hubungan antara produktivitas dan kepuasan kerja dalam hal ini 

juga diperkuat oleh adanya beberapa penelitian sebelumnya yang 

but, diantaranya adalah penelitian 

yang dilakukan oleh Ermalina (2008) yang berjudul pengaruh kepuasan 

kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT bank Riau 2006. Hasil 

analisis memperlihatkan, bila manajemen mampu mendorong terciptanya 

aka akan berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja 

karyawan. Penelitian lain yang memperkuat hubungan antara kedua 

variabel tersebut juga dilakukan oleh Naibaho (2008), penelitian ini 

berjudul pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas 
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kerja karyawan pada PT. Casa Woodworking Industry Medan. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa secara bersama

kompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan.

Selanjutnya ter

terdapat hubungan antara produktivitas dengan disiplin kerja, diantaranya 

adalah penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2009). Penelitian ini 

berjudul hubungan disiplin kerja dengan produktivitas kerja kar

pada perseroan terbatas (pt). Mayangsari berlian motor Jember. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa ada hubungan yang sedang dan 

signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan pada 

Perseroan Terbatas (PT). Mayangsari Ber

 

E. Kerangka Teori

Kerangka teoritis  adalah  suatu  model  yang digunakan untuk 

menerangkan  hubungan  faktor

diketahui dalam suatu masalah. Kerangka teoritis akan digunakan sebagai 

petunjuk, pedoman  dal

dalam  melakukan  penelitian selanjutnya. Adapun kerangka teoritis dalam 

penelitian ini akan dijelaskan sebagai berikut:
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kerja karyawan pada PT. Casa Woodworking Industry Medan. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa secara bersama

kompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Selanjutnya terdapat beberapa penelitian pula yang membuktikan 

terdapat hubungan antara produktivitas dengan disiplin kerja, diantaranya 

adalah penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2009). Penelitian ini 

berjudul hubungan disiplin kerja dengan produktivitas kerja kar

pada perseroan terbatas (pt). Mayangsari berlian motor Jember. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa ada hubungan yang sedang dan 

signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan pada 

Perseroan Terbatas (PT). Mayangsari Berlian Motor Jember.

Kerangka Teori 

Kerangka teoritis  adalah  suatu  model  yang digunakan untuk 

menerangkan  hubungan  faktor-faktor  yang  penting  yang telah  

diketahui dalam suatu masalah. Kerangka teoritis akan digunakan sebagai 

petunjuk, pedoman  dalam  membedah  dan menganalisis fenomena dan  

dalam  melakukan  penelitian selanjutnya. Adapun kerangka teoritis dalam 

penelitian ini akan dijelaskan sebagai berikut: 

38 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id  id digilib.uinsby.ac.id  

kerja karyawan pada PT. Casa Woodworking Industry Medan. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa secara bersama-sama variabel 

kompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

dapat beberapa penelitian pula yang membuktikan 

terdapat hubungan antara produktivitas dengan disiplin kerja, diantaranya 

adalah penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2009). Penelitian ini 

berjudul hubungan disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan 

pada perseroan terbatas (pt). Mayangsari berlian motor Jember. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa ada hubungan yang sedang dan 

signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan pada 

lian Motor Jember. 

Kerangka teoritis  adalah  suatu  model  yang digunakan untuk 

faktor  yang  penting  yang telah  

diketahui dalam suatu masalah. Kerangka teoritis akan digunakan sebagai 

am  membedah  dan menganalisis fenomena dan  

dalam  melakukan  penelitian selanjutnya. Adapun kerangka teoritis dalam 
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Dari kerangka diata

yang  mempengaruhi produktivitas kerjadiantaranya adalah 

dan disiplin kerja. Ya

kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Seperti diketahui 

adanya kepuasan kerja dan disiplin kerja pada karyawan.

 

F. Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban atau kesimpulan sementara, yang masih 

perlu dibuktikan kebenarannya sebelum diterima sebagai suatu jawaban 

atau kesimpulan definitif. Berdasarkan rumusan masalah yang telah 

dikemukakan di atas, maka penulis merumuskan hipotesis 

sebagai berikut:

1. Ada hubungan 

karyawan.

kepuasan 
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Dari kerangka diatas  dapat dijelaskan bahwa ada beberapa faktor 

mempengaruhi produktivitas kerjadiantaranya adalah 

dan disiplin kerja. Yang kemudian akan diteliti oleh penulis adalah 

kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. 

eperti diketahui untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan perlu 

adanya kepuasan kerja dan disiplin kerja pada karyawan. 

Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban atau kesimpulan sementara, yang masih 

perlu dibuktikan kebenarannya sebelum diterima sebagai suatu jawaban 

atau kesimpulan definitif. Berdasarkan rumusan masalah yang telah 

dikemukakan di atas, maka penulis merumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

da hubungan positif antara kepuasan kerja dengan produktivitas kerja 

karyawan. 

produktivitas 
kerja

kepuasan 
kerja
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dapat dijelaskan bahwa ada beberapa faktor 

mempengaruhi produktivitas kerjadiantaranya adalah kepuasan kerja 

ng kemudian akan diteliti oleh penulis adalah 

kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. 

s kerja karyawan perlu 

Hipotesis adalah jawaban atau kesimpulan sementara, yang masih 

perlu dibuktikan kebenarannya sebelum diterima sebagai suatu jawaban 

atau kesimpulan definitif. Berdasarkan rumusan masalah yang telah 

dikemukakan di atas, maka penulis merumuskan hipotesis penelitian ini 

produktivitas kerja 

disiplin 
kerja
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2. Ada hubungan positif antara disiplin kerja deng

karyawan.

3. Ada hubungan 

produktivitas kerja karyawan.
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Ada hubungan positif antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja 

karyawan. 

da hubungan positif antara kepuasan kerja dan disiplin kerja

produktivitas kerja karyawan. 
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an produktivitas kerja 

kepuasan kerja dan disiplin kerja dengan 
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A. VARIABEL DAN DEFINISI OPERASIONAL

1. Identifikasi Variabel Penelitian

penelitian yang menekankan analisisnya pada data

atau angka yang diperoleh dengan metode statistik serta dilakukan 

pada penelitian 

sehingga diperlukan dengan signifikansi hubungan antara variabel 

yang ditetili (Azwar, 2004).

terdapat pada subjek penelitian yang penelitian yang dapat 

bervariasi secara kuantitatif maupun kualitatif (Azwar

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 

macam, yaitu variabel bebas dan variabel tergantung.

1) Variabel 

Variabel 

atau pengaruh variabel lain (Azwar, 2004). Var

dalam penelitian ini adalah 

2) Variabel Bebas

Suatu variabel yang mempengaruhi variabel tergantung 

(dependent) (Azwar, 2004). Variabel bebas dalam penelitian ini 

adalah
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

VARIABEL DAN DEFINISI OPERASIONAL 

Identifikasi Variabel Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu 

penelitian yang menekankan analisisnya pada data

atau angka yang diperoleh dengan metode statistik serta dilakukan 

pada penelitian inferensial atau dalam rangka pengujian hipotesis 

gga diperlukan dengan signifikansi hubungan antara variabel 

yang ditetili (Azwar, 2004). 

Variabel merupakan konsep mengenai atribut sifat yang 

terdapat pada subjek penelitian yang penelitian yang dapat 

bervariasi secara kuantitatif maupun kualitatif (Azwar

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 

macam, yaitu variabel bebas dan variabel tergantung.

Variabel Tergantung 

Variabel penelitian yang diukur untuk mengetahui besarnya efek 

atau pengaruh variabel lain (Azwar, 2004). Variabel tergantung 

dalam penelitian ini adalah produktivitas kerja. 

Variabel Bebas 

Suatu variabel yang mempengaruhi variabel tergantung 

(dependent) (Azwar, 2004). Variabel bebas dalam penelitian ini 

adalahkepuasan kerja dan disiplin kerja. 
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Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu 

penelitian yang menekankan analisisnya pada data-data numerical 

atau angka yang diperoleh dengan metode statistik serta dilakukan 

inferensial atau dalam rangka pengujian hipotesis 

gga diperlukan dengan signifikansi hubungan antara variabel 

Variabel merupakan konsep mengenai atribut sifat yang 

terdapat pada subjek penelitian yang penelitian yang dapat 

bervariasi secara kuantitatif maupun kualitatif (Azwar, 2004). 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 

macam, yaitu variabel bebas dan variabel tergantung. 

penelitian yang diukur untuk mengetahui besarnya efek 

iabel tergantung 

Suatu variabel yang mempengaruhi variabel tergantung 

(dependent) (Azwar, 2004). Variabel bebas dalam penelitian ini 
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2. Definisi Operasional

dipengaruhi oleh kemampuan para ka

menghasilkan 

diukur pada aspek 

yang didasarkan pada evaluasi terhadap aspek

bagi pekerja. Sikap seseor

mengambarkan pengalaman

menyenangkan dalam pekerjaan dan harapan

pengalaman mendatang (Muhaimin, 2004). Kepuasan kerja akan 

diungkap dengan menggunakan skala kepuasan kerja yang 

mengacu pada teori Gilmer 

aspeknya adalah keamanan kerja, kesempatan maju dan 

berkembang, gaji, kondisi kerja, komunikasi dengan atasan dan 

rekan kerja.

kesediann seseorang

peraturan perusahaan 

norma

tugas dengan tertib dan lancar serta mampu menerima sanksi yang 

diberikan jika melanggar. 

menggunakan pengukuran
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Definisi Operasional 

Produktivitas kerja adalah meningkatnya hasil kerja yang

dipengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan 

menghasilkan sebuah barang atau jasa (output), prod

diukur pada aspek kemampuan, keterampilan, sikap, dan perila

Adapun kepuasan kerja adalah sikap terhadap pekerjaan 

yang didasarkan pada evaluasi terhadap aspek-aspek yang berbeda 

bagi pekerja. Sikap seseorang terhadap pekerjaan tersebut 

mengambarkan pengalaman-pengalaman menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dalam pekerjaan dan harapan-harapan mengenai 

pengalaman mendatang (Muhaimin, 2004). Kepuasan kerja akan 

diungkap dengan menggunakan skala kepuasan kerja yang 

mengacu pada teori Gilmer (dalam As’aad 1995

aspeknya adalah keamanan kerja, kesempatan maju dan 

berkembang, gaji, kondisi kerja, komunikasi dengan atasan dan 

rekan kerja. 

Disiplin kerja adalah sikap kesadaran, kerelaan dan 

kesediann seseorang karyawan dalam mematuhi da

peraturan perusahaan baik tertulis maupun tidak, dan mematuhi 

norma-norma sosial yang berlaku tanpa paksaan dan melaksanakan 

tugas dengan tertib dan lancar serta mampu menerima sanksi yang 

diberikan jika melanggar. Disiplin kerja dari penelitian

menggunakan pengukuran kehadiran pada jam kerja, 
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Produktivitas kerja adalah meningkatnya hasil kerja yang 

ryawan (input) dan 

sebuah barang atau jasa (output), produktivitas ini 

kemampuan, keterampilan, sikap, dan perilaku 

epuasan kerja adalah sikap terhadap pekerjaan 

aspek yang berbeda 

ang terhadap pekerjaan tersebut 

pengalaman menyenangkan atau tidak 

harapan mengenai 

pengalaman mendatang (Muhaimin, 2004). Kepuasan kerja akan 

diungkap dengan menggunakan skala kepuasan kerja yang 

(dalam As’aad 1995) yang aspek-

aspeknya adalah keamanan kerja, kesempatan maju dan 

berkembang, gaji, kondisi kerja, komunikasi dengan atasan dan 

sikap kesadaran, kerelaan dan 

dalam mematuhi dan mentaati 

baik tertulis maupun tidak, dan mematuhi 

norma sosial yang berlaku tanpa paksaan dan melaksanakan 

tugas dengan tertib dan lancar serta mampu menerima sanksi yang 

isiplin kerja dari penelitian ini 

kerja, kepatuhan 
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pada perintah, 

ditentukan

B. POPULASI, SAMPLE DAN TEKNIK SAMPLING

1. Populasi 

generalisasi hasil penelitian dimana sebagai populasi, kelompok 

subjek ini harus mempunyai ciri

yang membedakannya dari kelompok subjek yang lain (Azwar, 

2003). Populasi da

BUMIPUTERA

2. Sample dan Teknik Sampling

sampel harus memiliki paling sedikit sifat yang sama, baik sifat 

kodrat maupun p

populasi yang terbatas, maka penelitian i

populasi.

seluruh populasi yang ada yaitu keseluruhan karyawan AJB 

BUMIPUTERA

C. TEKNIK PENGUMPULAN DATA

data yang digunakan untuk memperoleh data yang diteliti. 

Sehingga, teknik pengumpulan data mutlak diperlukan dalam suatu 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

pada perintah, tanggung jawab, mengikuti cara kerja yang telah 

ditentukan. 

POPULASI, SAMPLE DAN TEKNIK SAMPLING 

 

Populasi adalah kelompok subjek yang hendak dikenai 

generalisasi hasil penelitian dimana sebagai populasi, kelompok 

subjek ini harus mempunyai ciri-ciri atau karakteristik bersama 

yang membedakannya dari kelompok subjek yang lain (Azwar, 

2003). Populasi dalam penelitian ini adalah karyaw

BUMIPUTERA 1912 Surabaya yang berjumlah 37

Sample dan Teknik Sampling 

Sample adalah sebagian dari individu yang diselidiki dan 

sampel harus memiliki paling sedikit sifat yang sama, baik sifat 

kodrat maupun pengkhususan (Hadi, 2000). Sehubungan jumlah 

populasi yang terbatas, maka penelitian ini menggunakan studi 

populasi. (Arikunto, 2006). Sampel dalam penelitian

seluruh populasi yang ada yaitu keseluruhan karyawan AJB 

BUMIPUTERA 1912 Surabaya yang berjumlah 37

TEKNIK PENGUMPULAN DATA 

Dalam setiap penelitian pasti terdapat teknik pengumpulan 

data yang digunakan untuk memperoleh data yang diteliti. 

Sehingga, teknik pengumpulan data mutlak diperlukan dalam suatu 
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mengikuti cara kerja yang telah 

Populasi adalah kelompok subjek yang hendak dikenai 

generalisasi hasil penelitian dimana sebagai populasi, kelompok 

ciri atau karakteristik bersama 

yang membedakannya dari kelompok subjek yang lain (Azwar, 

lam penelitian ini adalah karyawan AJB 

1912 Surabaya yang berjumlah 37 orang. 

Sample adalah sebagian dari individu yang diselidiki dan 

sampel harus memiliki paling sedikit sifat yang sama, baik sifat 

engkhususan (Hadi, 2000). Sehubungan jumlah 

ni menggunakan studi 

penelitian ini adalah 

seluruh populasi yang ada yaitu keseluruhan karyawan AJB 

berjumlah 37 orang. 

Dalam setiap penelitian pasti terdapat teknik pengumpulan 

data yang digunakan untuk memperoleh data yang diteliti. 

Sehingga, teknik pengumpulan data mutlak diperlukan dalam suatu 
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penelitian karena dalam peneli

tepat. 

1. Model Skala dan Petunjuk Skoring

Skala psikologis selalu

atribut afektif. Skala terdiri dari daftar pertanyaan atau pernyataan 

yang diajukan agar dijawab oleh responden dan interpretasi 

jawaban responden dapat merupakan proyeksi dari perasaan 

responden. Alasan peneliti menggu

metode pengumpulan data adalah sebagai berikut (Azwar, 2013):

a. Data yang digunakan berupa konstrak atau konsep psikologis 

yang menggambarkan kepribadian individu.

b. Pertanyaan sebagai stimulus tertentu pada indikator perila

guna memancing jawaban yang merupakan refleksi keadaan 

dari diri subjek yang tidak disadari oleh responden.

c. Responden tidak menyadari arah jawaban yang dikehendaki 

dan kesimpulan apa yang sesungguhnya diungkap oleh 

pertanyaan tersebut.

d. Respon terh

penskalaan (

e. Hasil ukur skala psikologi harus tinggi reliabilitasnya secara 

psikometrik dikarenakan relevansi isi dan konteks kalimat 
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penelitian karena dalam penelitian membutuhkan data akurat dan 

 

Model Skala dan Petunjuk Skoring 

Data akan dikumpulkan menggunakan skala psikologis. 

Skala psikologis selalu mengacu kepada alat ukur aspek atau 

atribut afektif. Skala terdiri dari daftar pertanyaan atau pernyataan 

yang diajukan agar dijawab oleh responden dan interpretasi 

jawaban responden dapat merupakan proyeksi dari perasaan 

responden. Alasan peneliti menggunakan skala psikologi sebagai 

metode pengumpulan data adalah sebagai berikut (Azwar, 2013):

Data yang digunakan berupa konstrak atau konsep psikologis 

yang menggambarkan kepribadian individu. 

Pertanyaan sebagai stimulus tertentu pada indikator perila

guna memancing jawaban yang merupakan refleksi keadaan 

dari diri subjek yang tidak disadari oleh responden.

Responden tidak menyadari arah jawaban yang dikehendaki 

dan kesimpulan apa yang sesungguhnya diungkap oleh 

pertanyaan tersebut. 

Respon terhadap skala psikologi diberi skor melalui proses 

penskalaan (scaling). 

Hasil ukur skala psikologi harus tinggi reliabilitasnya secara 

psikometrik dikarenakan relevansi isi dan konteks kalimat 
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tian membutuhkan data akurat dan 

Data akan dikumpulkan menggunakan skala psikologis. 

mengacu kepada alat ukur aspek atau 

atribut afektif. Skala terdiri dari daftar pertanyaan atau pernyataan 

yang diajukan agar dijawab oleh responden dan interpretasi 

jawaban responden dapat merupakan proyeksi dari perasaan 

nakan skala psikologi sebagai 

metode pengumpulan data adalah sebagai berikut (Azwar, 2013): 

Data yang digunakan berupa konstrak atau konsep psikologis 

Pertanyaan sebagai stimulus tertentu pada indikator perilaku 

guna memancing jawaban yang merupakan refleksi keadaan 

dari diri subjek yang tidak disadari oleh responden. 

Responden tidak menyadari arah jawaban yang dikehendaki 

dan kesimpulan apa yang sesungguhnya diungkap oleh 

adap skala psikologi diberi skor melalui proses 

Hasil ukur skala psikologi harus tinggi reliabilitasnya secara 

psikometrik dikarenakan relevansi isi dan konteks kalimat 
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yang digunakan sebagai stimulus pada skala psikologi lebih 

ter

f. Validitas skala psikologi ditentukan oleh ketepatan 

operasionalitas konstrak psikologi yang hendak diukur 

menjadi indikator keperilakuan dan aitem

Azwar (2013) juga menyebutkan karakteristik skala sebagai alat 

ukur p

a. Stimulusnya berupa pertanyaan atau pernyataan yang tidak 

langsung mengungkap atribut yang hendak diukur melainkan 

mengungkap indikator perilaku dari atribut yang 

bersangkutan.

b. Jawaban subjek terhadap satu aitem baru merupakan bagian 

b

kesimpulan akhir sebagai suatu diagnosis baru dapat dicapai 

bila semua jawaban telah direspon.

c. Respon subjek tidak diklasifikasikan sebagai jawaban 

“benar” atau “salah”. Semua jawaban dapat diterima

sepanjang diberikan secara jujur dan sungguh sungguh. 

Hanya saja, jawaban yang berbeda akan diinterpretasikan 

berbeda pula

pendapat dari subjek penelitian. Sebagian dari pernyataan ini 

memperlihat
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yang digunakan sebagai stimulus pada skala psikologi lebih 

terbuka terhadap sumber eror. 

Validitas skala psikologi ditentukan oleh ketepatan 

operasionalitas konstrak psikologi yang hendak diukur 

menjadi indikator keperilakuan dan aitem-aitemnya.

Azwar (2013) juga menyebutkan karakteristik skala sebagai alat 

ukur psikologi yaitu: 

Stimulusnya berupa pertanyaan atau pernyataan yang tidak 

langsung mengungkap atribut yang hendak diukur melainkan 

mengungkap indikator perilaku dari atribut yang 

bersangkutan. 

Jawaban subjek terhadap satu aitem baru merupakan bagian 

banyak indikasi mengenai atribut yang diukur, sedangkan 

kesimpulan akhir sebagai suatu diagnosis baru dapat dicapai 

bila semua jawaban telah direspon. 

Respon subjek tidak diklasifikasikan sebagai jawaban 

“benar” atau “salah”. Semua jawaban dapat diterima

sepanjang diberikan secara jujur dan sungguh sungguh. 

Hanya saja, jawaban yang berbeda akan diinterpretasikan 

berbeda pula. 

Skala ini berisikan seperangkat pernyataan yang merupakan 

pendapat dari subjek penelitian. Sebagian dari pernyataan ini 

memperlihatkan pendapat yang mendukung (
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yang digunakan sebagai stimulus pada skala psikologi lebih 

Validitas skala psikologi ditentukan oleh ketepatan 

operasionalitas konstrak psikologi yang hendak diukur 

aitemnya. 

Azwar (2013) juga menyebutkan karakteristik skala sebagai alat 

Stimulusnya berupa pertanyaan atau pernyataan yang tidak 

langsung mengungkap atribut yang hendak diukur melainkan 

mengungkap indikator perilaku dari atribut yang 

Jawaban subjek terhadap satu aitem baru merupakan bagian 

anyak indikasi mengenai atribut yang diukur, sedangkan 

kesimpulan akhir sebagai suatu diagnosis baru dapat dicapai 

Respon subjek tidak diklasifikasikan sebagai jawaban 

“benar” atau “salah”. Semua jawaban dapat diterima 

sepanjang diberikan secara jujur dan sungguh sungguh. 

Hanya saja, jawaban yang berbeda akan diinterpretasikan 

Skala ini berisikan seperangkat pernyataan yang merupakan 

pendapat dari subjek penelitian. Sebagian dari pernyataan ini 

kan pendapat yang mendukung (favorable) dan 
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sebagian yang lain menunjukkan pernyataan yang tidak 

mendukung (

sebagai alat pengumpul datany

disiplin k

bersifat tertutup, artinya subjek hanya memilih satu diantara 

beberapa alternatif jawaban yang disediakan yang sesuai dengan 

keadaan dirinya, yaitu dengan memberikan tanda silang. Pilihan 

jawaban yang 

mengandung butir 

Tabel 1
Distribusi Skor Skala

SS (Sangat Sesuai
S (Sesuai
TS (Tidak Sesuai
STS (Sangat Tidak 
Sesuai

 

2. Blue Print

kerangka atau yang disebut blueprint yang telah disusun rapi dan 

dibentuk sebuah tabel yang berisikan indicator dan aspek aspek 

yang hendak 

yang akan diteliti.

gambaran mengenai isi skala dan menjadi acuan serta pedoman 
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sebagian yang lain menunjukkan pernyataan yang tidak 

mendukung (unfavorable). 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 

sebagai alat pengumpul datanya yaitu skala kepuasan kerja,

disiplin kerja, dan skala produktivitas kerja. Bentuk pernyataan 

bersifat tertutup, artinya subjek hanya memilih satu diantara 

beberapa alternatif jawaban yang disediakan yang sesuai dengan 

keadaan dirinya, yaitu dengan memberikan tanda silang. Pilihan 

jawaban yang dipergunakan jumlahnya genap dan setiap jawaban 

mengandung butir favourable dan unfavourable. 

Tabel 1 
Distribusi Skor Skala 

 
Pilihanjawaban Favorable 

(Sangat Sesuai) 4 
(Sesuai) 3 

(Tidak Sesuai) 2 
(Sangat Tidak 

Sesuai) 
1 

Blue Print 

Dalam membuat instrument peneliti perlu membuat 

kerangka atau yang disebut blueprint yang telah disusun rapi dan 

dibentuk sebuah tabel yang berisikan indicator dan aspek aspek 

yang hendak digunakan untuk mengukur karakteristik dari subjek 

yang akan diteliti. 

Dalam penulisan aitem, blue print akan memberikan 

gambaran mengenai isi skala dan menjadi acuan serta pedoman 
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sebagian yang lain menunjukkan pernyataan yang tidak 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan dua jenis skala 

a yaitu skala kepuasan kerja, skala 

. Bentuk pernyataan 

bersifat tertutup, artinya subjek hanya memilih satu diantara 

beberapa alternatif jawaban yang disediakan yang sesuai dengan 

keadaan dirinya, yaitu dengan memberikan tanda silang. Pilihan 

dipergunakan jumlahnya genap dan setiap jawaban 

Unfavorablel 
1 
2 
3 

4 

Dalam membuat instrument peneliti perlu membuat 

kerangka atau yang disebut blueprint yang telah disusun rapi dan 

dibentuk sebuah tabel yang berisikan indicator dan aspek aspek 

digunakan untuk mengukur karakteristik dari subjek 

Dalam penulisan aitem, blue print akan memberikan 

gambaran mengenai isi skala dan menjadi acuan serta pedoman 
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bagi peneliti untuk tetap berada dalam lingkup ukur yang benar, 

sehingga bl

2013).

peneliti harus membuat tiga

dari subjek tersebut, skala yang pertama yang telah disusun dan 

akan digunakan untuk alat ukur adalah skala 

ini terdiri dari 

dan berkembang, gaji at

atasan dan rekan kerja. 

variable 

kepatuhan jam kerja, kepatuhan pada perintah, penggunaan dan 

pemeliharaan alat kantor, 

ditentukan.

penelitian ini menggunakan aspek

Jackson da

keterampilan

favorable 

empat 

mengandung nilainilai yang mendukung secara positif terh

suatu pernyataan tertentu. 

yang mengandung nilai

terhadap suatu pernyataan tertentu.
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bagi peneliti untuk tetap berada dalam lingkup ukur yang benar, 

sehingga blue print akan mendukung validitas isi skala (Azwar, 

2013). 

Dalam penelitian ini terdapat tiga variable dan ten

peneliti harus membuat tiga skala guna untuk mendapatkan data 

dari subjek tersebut, skala yang pertama yang telah disusun dan 

akan digunakan untuk alat ukur adalah skala kepuasan kerja, 

ini terdiri dari 5 indikator yaitu rasa aman, kesempatan untuk maju 

dan berkembang, gaji atau uang, kondisi kerja, komunikasi dengan 

atasan dan rekan kerja. Sedangkan skala kedua tersusun dari 

variable disiplin kerja dan terdapat 4 indikator dintaranya adalah 

kepatuhan jam kerja, kepatuhan pada perintah, penggunaan dan 

pemeliharaan alat kantor, dan mengikuti cara kerja yang telah 

ditentukan. Dan skala ketiga skala produktivitas kerja dalam 

penelitian ini menggunakan aspek-aspek yang dikemukakan oleh 

Jackson dalam Agustin (2014) yang terdiri dari kemampuan 

keterampilan, sikap dan prilaku, Skala tersebut terdiri 

favorable dan item unfavorable yang masing-masing terdiri atas 

 alternatif jawaban. Item favorable adalah item yang 

mengandung nilainilai yang mendukung secara positif terh

suatu pernyataan tertentu. Sedangkan item unfavorable adalah item 

ang mengandung nilai-nilai yang mendukung secara negatif 

terhadap suatu pernyataan tertentu. 
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bagi peneliti untuk tetap berada dalam lingkup ukur yang benar, 

ue print akan mendukung validitas isi skala (Azwar, 

variable dan tentunya 

skala guna untuk mendapatkan data 

dari subjek tersebut, skala yang pertama yang telah disusun dan 

kepuasan kerja, skala 

rasa aman, kesempatan untuk maju 

au uang, kondisi kerja, komunikasi dengan 

Sedangkan skala kedua tersusun dari 

indikator dintaranya adalah 

kepatuhan jam kerja, kepatuhan pada perintah, penggunaan dan 

dan mengikuti cara kerja yang telah 

kala produktivitas kerja dalam 

aspek yang dikemukakan oleh 

kemampuan dan 

a tersebut terdiri dari item 

masing terdiri atas 

alternatif jawaban. Item favorable adalah item yang 

mengandung nilainilai yang mendukung secara positif terhadap 

avorable adalah item 

mendukung secara negatif 
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pengukuran 

Tabel 2. 

No 

1 Rasa aman

2 
Kesempatan 
untuk maju dan 
berkembang

3 Gaji atau uang
4 Kondisi kerja

5 
Komunikasi 
dengan atasan 
dan rekan kerja

 

Tabel 3. 

No 

1 
pada jam kerja

2 

3 

4 

Mengikuti cara 

Jumlah
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 Dan berikut ini adalah blueprint yang telah disusun pada 

pengukuran kepuasan kerja, disiplin kerja dan produktivitas kerja

Tabel 2. Blue print kepuasan kerja 

Indicator 
Item 

Favorable Unfavorabel
Rasa aman 1,5,7 3,10,13,16
Kesempatan 
untuk maju dan 
berkembang 

2,4,9,12 14,18,20

Gaji atau uang 6,8,17 11,15,21
Kondisi kerja 19,23,25,27,29 31,32
Komunikasi 
dengan atasan 
dan rekan kerja 

22,24,28,32 26,30,34

Jumlah 19 15 

Tabel 3. Blue print Disiplin Kerja 

Indikator 
Pernyataan 

Favorabel Unfavorabel
Kehadiran 

pada jam kerja 
1,3,5,7 9,11,13

Kepatuhan 
pada perintah 

2,4,6,8 10.12 

Penggunaan 
dan 

pemeliharaan 
alat kantor 

14,16,18,20 22,24 

Mengikuti cara 
kerja yang 

telah 
ditentukan 

15,17,19 21,23,25

Jumlah 15 10 
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Dan berikut ini adalah blueprint yang telah disusun pada 

dan produktivitas kerja 

Jumlah 
Unfavorabel 
3,10,13,16 7 

14,18,20 7 

11,15,21 6 
31,32 7 

26,30,34 7 

 34 

Jumlah 
Unfavorabel 

9,11,13 7 

 6 

 6 

21,23,25 6 

25 
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Tabel. 4 

No Aspek

1 Kemampuan

  

2 Ketrampilan

  

3 Sikap

  

4 Perilaku

  

 Jumlah
 

D. VALIDITAS DAN RELIABILITAS

1. Validitas

mempunyai validitas yang tinggi apabila instrument tersebut 

menjalankan fungsi ukurannya, atau memberikan hasil ukur yang 

sesuai dengan maksud yang dilakukannya pengukuran tersebut. 

Sedangkan tes yang me

data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuran. Validitas 

berasal dari kata 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

Tabel. 4 Blue Print Skala Produktivitas Kerja 

Aspek Indikator 

Pernyataan

Favorabel 

Kemampuan Berusaha 
meningkatkan 
kemampuan 

13,25 

Meningkatkan 
kualitas 

27, 1 

Ketrampilan Segera 
menyelesaikan 
pekerjaan 

21,15 

Memiliki inovasi 
untuk 
berkembang 

22, 2 

Sikap Sigap dalam 
bekerja 

8, 11, 32 

Loyalitas dalam 
bekerja 

5, 24 

Perilaku Meningkatkan 
hasil produksi 

34, 30 

Bekerjasama 
dalam bekerja 

17, 19 

umlah  19 

VALIDITAS DAN RELIABILITAS 

Validitas 

Suatu skala atau instrument pengukur dapat dikatakan 

mempunyai validitas yang tinggi apabila instrument tersebut 

menjalankan fungsi ukurannya, atau memberikan hasil ukur yang 

sesuai dengan maksud yang dilakukannya pengukuran tersebut. 

Sedangkan tes yang memiliki validitas rendah akan menghasilkan 

data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuran. Validitas 

berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh mana 
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Pernyataan 

Jumlah 
 Unfavorabel 

31, 9 4 

18, 26 4 

7, 4 4 

16, 10 4 

28, 12, 3 6 

33, 20 4 

14, 23 4 

29, 6 4 

15 34 

Suatu skala atau instrument pengukur dapat dikatakan 

mempunyai validitas yang tinggi apabila instrument tersebut 

menjalankan fungsi ukurannya, atau memberikan hasil ukur yang 

sesuai dengan maksud yang dilakukannya pengukuran tersebut. 

miliki validitas rendah akan menghasilkan 

data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuran. Validitas 

yang mempunyai arti sejauh mana 
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ketepatan dan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya 

(Azwar, 1986). 

kepuasan

aitemnya. validitas menunjukkan seberapa besar derajat skor alat 

tes berkorelasi dengan skor yang diperoleh dari tes lain yang sudah 

sesuai, bila disajikan pada saat yang sama, atau dibandingkan 

dengan kriteria lain yang valid yang d

sama. Uji validitas menggunakan bantuan program SPSS 

ForWinows

beda aitem yang tinggi, yang mana sesuai dengan kaedah atau 

harga koefisien 

atau indeks diskriminasi aitem sama atau lebih besar dari >0.30 

maka aitem tersebut dinyatakan dianggap memiliki daya beda yang 

tinggi dan dikatakan sebagai aitem yang valid/lolos, dan sebali

jika harga koefisien 

diskriminasi aitem lebih kecil dari <0.30 maka aitem tersebut 

dinyatakan tidak valid/gugur (Azwar, 1986).

2. Reliabilitas

yang memiliki reliabilitas yang tinggi maksudnya adalah 

pengukuran yang dapat menghasilkan data yang 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

ketepatan dan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya 

(Azwar, 1986).  

Dalam penelitian ini masing-masing skala yaitu skala 

kepuasan kerja dan skala disiplin kerja akan di uji validitas 

aitemnya. validitas menunjukkan seberapa besar derajat skor alat 

tes berkorelasi dengan skor yang diperoleh dari tes lain yang sudah 

sesuai, bila disajikan pada saat yang sama, atau dibandingkan 

dengan kriteria lain yang valid yang diperoleh pada saat yang 

sama. Uji validitas menggunakan bantuan program SPSS 

ForWinows, untuk menguji aitem-aitem mana yang memiliki daya 

beda aitem yang tinggi, yang mana sesuai dengan kaedah atau 

harga koefisien Corrected Item Total Correlation (Azwar, 1

 Apabila harga koefisien Corrected Item Total Correlation 

atau indeks diskriminasi aitem sama atau lebih besar dari >0.30 

maka aitem tersebut dinyatakan dianggap memiliki daya beda yang 

tinggi dan dikatakan sebagai aitem yang valid/lolos, dan sebali

jika harga koefisien Corrected Item Total Correlation 

diskriminasi aitem lebih kecil dari <0.30 maka aitem tersebut 

dinyatakan tidak valid/gugur (Azwar, 1986). 

Reliabilitas 

Reliabilitas diterjemahkan dari kata reliability

ng memiliki reliabilitas yang tinggi maksudnya adalah 

pengukuran yang dapat menghasilkan data yang reliable
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ketepatan dan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya 

sing skala yaitu skala 

akan di uji validitas 

aitemnya. validitas menunjukkan seberapa besar derajat skor alat 

tes berkorelasi dengan skor yang diperoleh dari tes lain yang sudah 

sesuai, bila disajikan pada saat yang sama, atau dibandingkan 

iperoleh pada saat yang 

sama. Uji validitas menggunakan bantuan program SPSS 

aitem mana yang memiliki daya 

beda aitem yang tinggi, yang mana sesuai dengan kaedah atau 

Correlation (Azwar, 1986).  

Corrected Item Total Correlation 

atau indeks diskriminasi aitem sama atau lebih besar dari >0.30 

maka aitem tersebut dinyatakan dianggap memiliki daya beda yang 

tinggi dan dikatakan sebagai aitem yang valid/lolos, dan sebaliknya 

Corrected Item Total Correlation atau indeks 

diskriminasi aitem lebih kecil dari <0.30 maka aitem tersebut 

reliability. Pengukuran 

ng memiliki reliabilitas yang tinggi maksudnya adalah 

reliable. 
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tersebut konsisten dalam memberikan penilaian atas apa yang 

diukur. Pengukuran reliabilitas di

program SPSS for windows uji statistik 

nilai Cronbach’s Alpha (α) > 0,60 atau nilai koefisien reliabilitas 

alpha semakin mendekati angka 1 (satu), maka instrumen tersebut 

dikatakan reliabel. Artinya semu

instrumen pengumpul data.

E. ANALISIS DATA

Untuk menguji hipotesis penelitian, peneliti menggunakan analisis 

korelasi Regresi Linear Ganda

untuk mencari pengaruh 

lainnya. Analisis

dihasilkan oleh

lebih variable

prediksi besarnya

analisis regresi linier ganda

lebih variable 

Uji korelasi dapat menghasilkan korelasi yang bersifat positif (+) 

dan negatif. Jika korelasinya positif (+) semakin tinggi variabel bebas 

maka semakin tinggi pula nilai variabel terikatnya dan sebaliknya. Jika 

korelasinya negatif (

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen 

tersebut konsisten dalam memberikan penilaian atas apa yang 

diukur. Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan alat bantu 

program SPSS for windows uji statistik Cronbach’s Alpha 

nilai Cronbach’s Alpha (α) > 0,60 atau nilai koefisien reliabilitas 

alpha semakin mendekati angka 1 (satu), maka instrumen tersebut 

dikatakan reliabel. Artinya semua aitem tersebut reliabel sebagai 

instrumen pengumpul data. 

ANALISIS DATA 

Untuk menguji hipotesis penelitian, peneliti menggunakan analisis 

Regresi Linear Ganda  yang mana ini merupakan suatu hubungan 

untuk mencari pengaruh antara dua variabel ataulebih

Analisis ini mengestimasi besarnya koefisien

oleh persamaan yang bersifat linier, yang melibatkan

variable bebas (independent variable), untuk digunakan

besarnya nilai variable terikat (dependent). Oleh

regresi linier ganda dapat menghitung besarnya pengaruh

 bebas terhadap satu variable terikat (Muhid, 2012).

Uji korelasi dapat menghasilkan korelasi yang bersifat positif (+) 

negatif. Jika korelasinya positif (+) semakin tinggi variabel bebas 

maka semakin tinggi pula nilai variabel terikatnya dan sebaliknya. Jika 

korelasinya negatif (-) maka hubungan kedua variabel bersifat tidak searah 
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Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen 

tersebut konsisten dalam memberikan penilaian atas apa yang 

lakukan dengan alat bantu 

Cronbach’s Alpha (α). Jika 

nilai Cronbach’s Alpha (α) > 0,60 atau nilai koefisien reliabilitas 

alpha semakin mendekati angka 1 (satu), maka instrumen tersebut 

a aitem tersebut reliabel sebagai 

Untuk menguji hipotesis penelitian, peneliti menggunakan analisis 

yang mana ini merupakan suatu hubungan 

dengan variabel 

koefisien-koefisien yang 

persamaan yang bersifat linier, yang melibatkan dua atau 

digunakan sebagai alat 

Oleh karena itu 

pengaruh dua atau 

terikat (Muhid, 2012). 

Uji korelasi dapat menghasilkan korelasi yang bersifat positif (+) 

negatif. Jika korelasinya positif (+) semakin tinggi variabel bebas 

maka semakin tinggi pula nilai variabel terikatnya dan sebaliknya. Jika 

ariabel bersifat tidak searah 
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(berbanding terbalik). Yang berarti semakin tinggi nilai variabel bebas 

maka semakin rendah nilai variabel terikatnya.

Nilai koefisien korelasi berkisar antara 0 sampai dengan 1. dengan 

ketentuan semakin mendekati an

variabel dan sebaliknya semakin mendekati angka

lemah pengaruh

Persamaan garis regresi penelitian adalah 

 

 

Y’ = Nilai prediksi Y (

a = Konstan 

b = Koefisien regresi yang distandarisasikan untuk masing

x1 = Kepuasankerja

x2 = Komitmen organisasi
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(berbanding terbalik). Yang berarti semakin tinggi nilai variabel bebas 

maka semakin rendah nilai variabel terikatnya. 

Nilai koefisien korelasi berkisar antara 0 sampai dengan 1. dengan 

ketentuan semakin mendekati angka 1 maka semakin kuat pengaruh

variabel dan sebaliknya semakin mendekati angka nol maka semakin 

lemah pengaruh kedua variabel. 

Persamaan garis regresi penelitian adalah  

= Nilai prediksi Y (turnover intention) 

= Konstan  

= Koefisien regresi yang distandarisasikan untuk masing

Kepuasankerja 

Komitmen organisasi 

Y’ = a + b1x1 + b2x2 
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(berbanding terbalik). Yang berarti semakin tinggi nilai variabel bebas 

Nilai koefisien korelasi berkisar antara 0 sampai dengan 1. dengan 

semakin kuat pengaruh kedua 

nol maka semakin 

= Koefisien regresi yang distandarisasikan untuk masing-masing x 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Subyek

Subyek dalam penelitian ini sebesar 37 subyek yakni karyawan 

AJB Bumiputera Surabaya .

Desember 2016 yang yang berlokasi di Graha Bumiputera jl. Raya 

Darmo No. 155

yang didapat berdasarkan jabatan di perusahaan :

Tabel. 5 
Jumlah berdasarkan jabatan di

1. Responden Berdasarkan Usia

Peneliti membaginya berdasarkan usia termuda hingga tertua. 

Didapat data bahwa usia

tahun. Peneliti melakukan pengelompokkan sebanyak 3 kelompok 

dengan tujuan agar mempermudah mengetahui prosentase yang 

jumlah pegawai perpustakaan
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Subyek 

Subyek dalam penelitian ini sebesar 37 subyek yakni karyawan 

AJB Bumiputera Surabaya .Penelitian dilakukan pada tanggal 13

Desember 2016 yang yang berlokasi di Graha Bumiputera jl. Raya 

Darmo No. 155-159 Surabaya. Berikut adalah tabel jumlah responden 

yang didapat berdasarkan jabatan di perusahaan : 

Jumlah berdasarkan jabatan di perusahaan : 

Responden Berdasarkan Usia 

Dalam mengelompokkan responden berdasarkan usia. 

Peneliti membaginya berdasarkan usia termuda hingga tertua. 

Didapat data bahwa usia termuda 18 tahun dan tertua usia 46 

tahun. Peneliti melakukan pengelompokkan sebanyak 3 kelompok 

dengan tujuan agar mempermudah mengetahui prosentase yang 

19%

47%

13%

21%

jumlah pegawai perpustakaan
AM (Agensi Manager)

FC (Financial 
Consultion)

UM

AP
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Subyek dalam penelitian ini sebesar 37 subyek yakni karyawan 

Penelitian dilakukan pada tanggal 13-24 

Desember 2016 yang yang berlokasi di Graha Bumiputera jl. Raya 

159 Surabaya. Berikut adalah tabel jumlah responden 

 

Dalam mengelompokkan responden berdasarkan usia. 

Peneliti membaginya berdasarkan usia termuda hingga tertua. 

termuda 18 tahun dan tertua usia 46 

tahun. Peneliti melakukan pengelompokkan sebanyak 3 kelompok 

dengan tujuan agar mempermudah mengetahui prosentase yang 

jumlah pegawai perpustakaan
AM (Agensi Manager)
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memiliki usia termuda dan tertua. Berikut gambaran umum subyek 

penelitian berdasarkan usia:

Tabel. 
Usia Pegawai

bahwa data responden berdasarkan usia dari 37 responden menjadi 

subyek penelitian dari usia terendah yaitu 18 

9 responden dengan presentase 19%, usia 23 

11 responden dengan presentase 22%, usia tertua 32 

sebanyak 28 responden dengan presentase 59%. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden berusia antara 32 

sampai 46 tahun.

2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

kelamin untuk mendapatkan manakah jumlah responden terbanyak 

berdasarkan jenis kelamin. Berikut gambaran umum subyek 

penelitian berdasarkanjenis kelamin:

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

memiliki usia termuda dan tertua. Berikut gambaran umum subyek 

penelitian berdasarkan usia: 

 6 
Usia Pegawai 

Berdasarkan tabel di atas dapat memberikan penjelasan 

bahwa data responden berdasarkan usia dari 37 responden menjadi 

subyek penelitian dari usia terendah yaitu 18 – 22 tahun sebanyak 

9 responden dengan presentase 19%, usia 23 – 31 tahun se

11 responden dengan presentase 22%, usia tertua 32 

sebanyak 28 responden dengan presentase 59%. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden berusia antara 32 

sampai 46 tahun. 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Peneliti mengelompokkan data responden berdasarkan jenis 

kelamin untuk mendapatkan manakah jumlah responden terbanyak 

berdasarkan jenis kelamin. Berikut gambaran umum subyek 

penelitian berdasarkanjenis kelamin: 

19%

22%59%

0%

USIA PEGAWAI
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memiliki usia termuda dan tertua. Berikut gambaran umum subyek 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat memberikan penjelasan 

bahwa data responden berdasarkan usia dari 37 responden menjadi 

22 tahun sebanyak 

31 tahun sebanyak 

11 responden dengan presentase 22%, usia tertua 32 – 46 tahun 

sebanyak 28 responden dengan presentase 59%. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden berusia antara 32 

mengelompokkan data responden berdasarkan jenis 

kelamin untuk mendapatkan manakah jumlah responden terbanyak 

berdasarkan jenis kelamin. Berikut gambaran umum subyek 

18-22 Tahun

23-31 Tahun

32-46 Tahun
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Tabel. 7
Data responden berdasarkan jenis kelamin

berdasarkan jenis kelamin dari 37 responden yang menjadi subyek 

penelitian, diperoleh 13 responden laki

dan 24 jumlah responden perempuan dengan presentase 65%. Hasil 

tersebut menunjuk

kelamin perempuan.

3. Responden Berdasarkan Lama Bekerja

bekerja peneliti membaginya menjadi 3 pengelompokkan 

berdasarkan bulan.

berdasarkan lama mengajar:

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

Tabel. 7 
Data responden berdasarkan jenis kelamin 

Tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa 

berdasarkan jenis kelamin dari 37 responden yang menjadi subyek 

penelitian, diperoleh 13 responden laki-laki dengan presentase 35% 

dan 24 jumlah responden perempuan dengan presentase 65%. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis 

kelamin perempuan. 

ponden Berdasarkan Lama Bekerja 

Dalam mengelompokkan responden berdasarkan lama 

bekerja peneliti membaginya menjadi 3 pengelompokkan 

berdasarkan bulan. Berikut gambaran umum subyek penelitian 

berdasarkan lama mengajar: 

 

 

 

 

 

35%

65%

Jenis Kelamin Pegawai

laki-laki

perempuan
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bel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa 

berdasarkan jenis kelamin dari 37 responden yang menjadi subyek 

laki dengan presentase 35% 

dan 24 jumlah responden perempuan dengan presentase 65%. Hasil 

kan bahwa sebagian besar responden berjenis 

Dalam mengelompokkan responden berdasarkan lama 

bekerja peneliti membaginya menjadi 3 pengelompokkan 

Berikut gambaran umum subyek penelitian 

perempuan
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Tabel. 8
Data responden berdasarkan lama bekerja

bekerja dari 

22 responden yang bekerja antara 3 sampai 6

presentase 55%, 1

tahun dengan presentase 27%, dan 

26 tahun dengan presentase 18%. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa sebagian be

 

B. Deskripsi  dan Reliabilitas Data

1. Skala 

  

Oktoviyanto

sebelumnya 

kerja dengan produktivitas kerja karyawan peprustakaan kota 

Surabaya 

instrumen pengumpul data pada penelitian lanjutan. 
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Tabel. 8 
Data responden berdasarkan lama bekerja 

Tabel di atas menunjukkan bahwa berdasarkan lama 

bekerja dari 37 responden yang menjadi subyek penelitian di dapa

responden yang bekerja antara 3 sampai 6

presentase 55%, 10 responden yang bekerja antara 7 sampai 25 

hun dengan presentase 27%, dan 5 responden yang bekerja lebih 

26 tahun dengan presentase 18%. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden bekerja antara 3 sampai 6 tahun.

Deskripsi  dan Reliabilitas Data 

Skala Produktivitas Kerja 

 Skala produktivitas kerja ini merupakan adaptasi skala dari 

Oktoviyanto, (2016) yang dimana skala ini telah dilakukan uji coba 

sebelumnya pada penelitian yang berjudul hubungan kelelahan 

kerja dengan produktivitas kerja karyawan peprustakaan kota 

Surabaya sehingga skala ini layak untuk digunakan sebagai 

instrumen pengumpul data pada penelitian lanjutan. 

55%27%

18%

Lama Bekerja

3-6 tahun

7-25 tahun

26>
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berdasarkan lama 

responden yang menjadi subyek penelitian di dapat 

responden yang bekerja antara 3 sampai 6 tahun dengan 

responden yang bekerja antara 7 sampai 25 

responden yang bekerja lebih 

26 tahun dengan presentase 18%. Hasil tersebut menunjukkan 

sar responden bekerja antara 3 sampai 6 tahun. 

kerja ini merupakan adaptasi skala dari 

) yang dimana skala ini telah dilakukan uji coba 

hubungan kelelahan 

kerja dengan produktivitas kerja karyawan peprustakaan kota 

sehingga skala ini layak untuk digunakan sebagai 

instrumen pengumpul data pada penelitian lanjutan. Skala 

6 tahun

25 tahun
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inimemiliki 

hingga terseleksi 

data sebagai pengumpul data untuk penelitian lanjutan dengan nilai 

diskriminasi item yang sangat tinggi.Terbukti dari 

kemudian terseleksi hingga 

sangat tinggi yaitu 0,

2. Skala Kepuasan Kerja

yang diambil dari definisi operasional yang dimana skala ini belum 

pernah dilakukan uji coba sebelumnya sehingga skala ini  

uji coba agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data 

pada penelitian lanjutan. 

responden dan terseleksi 

validasi data sebagai pengumpul data un

dengan nilai diskriminasi item yang

item kemudian terseleksi 

sangat tinggi yaitu 0,

instrumen ini sehingga ada  buti

mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan benar

benar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk 

penelitian lanjutan. Maksud peneliti melakukan uji coba instrumen 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

memiliki 34 item yang kemudian disebar kepada responden 

hingga terseleksi 34 item.Instrumen ini cukup memiliki validasi 

data sebagai pengumpul data untuk penelitian lanjutan dengan nilai 

diskriminasi item yang sangat tinggi.Terbukti dari 

kemudian terseleksi hingga 34 item dengan nilai reliabilitas yang 

sangat tinggi yaitu 0,908. 

Skala Kepuasan Kerja 

 Skala Kepuasan Kerja ini merupakan buatan dari peneliti 

yang diambil dari definisi operasional yang dimana skala ini belum 

pernah dilakukan uji coba sebelumnya sehingga skala ini  

uji coba agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data 

pada penelitian lanjutan.  

Skala ini memiliki 34 item yang kemudian disebar ke

responden dan terseleksi 16 item.Instrumen ini cukup memiliki 

validasi data sebagai pengumpul data untuk penelitian lanjutan 

dengan nilai diskriminasi item yang sangat tinggi.Terbukti dari 3

item kemudian terseleksi 16 item dengan nilai reliabilita

sangat tinggi yaitu 0,762.  Maka di sini peneliti telah menguji coba 

instrumen ini sehingga ada  butir-butir yang terseleksi agar 

mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan benar

benar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk 

penelitian lanjutan. Maksud peneliti melakukan uji coba instrumen 
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n disebar kepada responden 

item.Instrumen ini cukup memiliki validasi 

data sebagai pengumpul data untuk penelitian lanjutan dengan nilai 

diskriminasi item yang sangat tinggi.Terbukti dari 34 item 

an nilai reliabilitas yang 

ini merupakan buatan dari peneliti 

yang diambil dari definisi operasional yang dimana skala ini belum 

pernah dilakukan uji coba sebelumnya sehingga skala ini  harus di 

uji coba agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data 

item yang kemudian disebar kepada 

item.Instrumen ini cukup memiliki 

tuk penelitian lanjutan 

sangat tinggi.Terbukti dari 34 

item dengan nilai reliabilitas yang 

.  Maka di sini peneliti telah menguji coba 

butir yang terseleksi agar 

mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan benar-

benar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk 

penelitian lanjutan. Maksud peneliti melakukan uji coba instrumen 
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ini agar memiliki kesetaraan subj

gunakan untuk mengukur variabel

ini memi

pilih ialah 

nantinya akan digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini. 

Sehingga instrumen ini dapat digunakan untuk mengukur sampel 

yang setara atau sejenis dengan subyek uji coba instrumen ini.

instrumen

ini layak digunakan untuk penelitian lanjutan. Hal itu terbukti dari 

hasil uj

item yang memiliki daya diskriminasi item lebih dari keteta

tabel yaitu lebih besar dari 0,3

diskriminasinya valid. Karena pada dasarnya, Azwar, (2004) 

mengatakan bahwa uji daya diskriminasi item dilakukan dengan 

menggunakan bantuan SPSS 

melihat kaidah bahwa harga koefisien 

correlation lebih dari atau sama dengan 

dikatakan valid sebagai instrumen pengumpul data, karena dilihat 

dari hasil output reliabilitas menunjukkan n

sebesar 0.

item-item tersebut valid dan daya diskriminasinya tinggi artinya 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

ini agar memiliki kesetaraan subjek pada sampel yang akan peneliti 

gunakan untuk mengukur variabel-variabel di atas. 

Jadi subyek yang akan digunakan untuk uji coba instrumen 

ini memiliki ketentuan sebagai karyawan. Populasi yang peneliti 

ih ialah karyawan prudential, berbeda dengan sam

nantinya akan digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini. 

Sehingga instrumen ini dapat digunakan untuk mengukur sampel 

yang setara atau sejenis dengan subyek uji coba instrumen ini.

Adapun hasil yang didapat setelah uji coba, ternyata 

instrumen ini memiliki tingkat validitas yang tinggi dan instrumen 

ini layak digunakan untuk penelitian lanjutan. Hal itu terbukti dari 

hasil uji coba pertama ini yaitu dari 34 item terseleksi, terdapat 

item yang memiliki daya diskriminasi item lebih dari keteta

abel yaitu lebih besar dari 0,334 atau dapat dikatakan daya 

diskriminasinya valid. Karena pada dasarnya, Azwar, (2004) 

mengatakan bahwa uji daya diskriminasi item dilakukan dengan 

menggunakan bantuan SPSS for windows 16,00 version, dengan 

melihat kaidah bahwa harga koefisien corrected item total 

correlation lebih dari atau sama dengan > 0,3. Instrumen ini dapat 

dikatakan valid sebagai instrumen pengumpul data, karena dilihat 

dari hasil output reliabilitas menunjukkan nilai Cronbac

sebesar 0.762 yaitu lebih besar dari 0.30 sehingga dapat dinyatakan 

item tersebut valid dan daya diskriminasinya tinggi artinya 
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ek pada sampel yang akan peneliti 

 

Jadi subyek yang akan digunakan untuk uji coba instrumen 

. Populasi yang peneliti 

, berbeda dengan sampel yang 

nantinya akan digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini. 

Sehingga instrumen ini dapat digunakan untuk mengukur sampel 

yang setara atau sejenis dengan subyek uji coba instrumen ini. 

Adapun hasil yang didapat setelah uji coba, ternyata 

ini memiliki tingkat validitas yang tinggi dan instrumen 

ini layak digunakan untuk penelitian lanjutan. Hal itu terbukti dari 

item terseleksi, terdapat 16 

item yang memiliki daya diskriminasi item lebih dari ketetapan r 

4 atau dapat dikatakan daya 

diskriminasinya valid. Karena pada dasarnya, Azwar, (2004) 

mengatakan bahwa uji daya diskriminasi item dilakukan dengan 

16,00 version, dengan 

corrected item total 

0,3. Instrumen ini dapat 

dikatakan valid sebagai instrumen pengumpul data, karena dilihat 

ilai Cronbach’s Alpha 

yaitu lebih besar dari 0.30 sehingga dapat dinyatakan 

item tersebut valid dan daya diskriminasinya tinggi artinya 
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semua item tersebut sangat reliabel sebagai instrumen 

pengumpulan data. Dikatakan sangat reliabel kar

koefisiensi lebih dari 0.70. Adapun data 

yang terseleksi 

21, 22, 23, 24, 26, 27, 28, 29, 30, 31 dan 34.

 Tabel.
 Reliability Instrumen Kepuasan kerja

Cronbach's 
Alpha

  

3. Skala 

yang diambil dari definisi operasional yang dimana skala ini belum 

pernah dilakukan uji coba sebelumnya sehingga skala ini  harus di 

uji coba agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data 

pada penelitian lanjuta

responden dan terseleksi 

validasi data sebagai pengumpul data untuk penelitian lanjutan 

dengan nilai diskriminasi item yang sangat tinggi.Terbukti dar

item kemudian terseleksi 

sangat tinggi yaitu 0,

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

semua item tersebut sangat reliabel sebagai instrumen 

pengumpulan data. Dikatakan sangat reliabel kar

koefisiensi lebih dari 0.70. Adapun data hasil analisis 

yang terseleksi terdapat 16 aitem yaituaitem nomer

21, 22, 23, 24, 26, 27, 28, 29, 30, 31 dan 34. 

Tabel. 9 
Reliability Instrumen Kepuasan kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on Standardized 

Items N of Items

.762 .819 

Skala Disiplin Kerja 

Skala Kontrol Diri  ini juga merupakan buatan dari peneliti 

yang diambil dari definisi operasional yang dimana skala ini belum 

pernah dilakukan uji coba sebelumnya sehingga skala ini  harus di 

uji coba agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data 

pada penelitian lanjutan 

Skala ini memiliki 25 item yang kemudian disebar kepada 

nden dan terseleksi 20 item.Instrumen ini cukup memiliki 

validasi data sebagai pengumpul data untuk penelitian lanjutan 

dengan nilai diskriminasi item yang sangat tinggi.Terbukti dar

item kemudian terseleksi 20 item dengan nilai reliabilitas yang 

gat tinggi yaitu 0,802.Maka di sini peneliti telah menguji coba 
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semua item tersebut sangat reliabel sebagai instrumen 

pengumpulan data. Dikatakan sangat reliabel karena nilai 

hasil analisis validitas 

mer 5, 9, 17, 19, 20, 

N of Items 

34 

juga merupakan buatan dari peneliti 

yang diambil dari definisi operasional yang dimana skala ini belum 

pernah dilakukan uji coba sebelumnya sehingga skala ini  harus di 

uji coba agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data 

item yang kemudian disebar kepada 

0 item.Instrumen ini cukup memiliki 

validasi data sebagai pengumpul data untuk penelitian lanjutan 

dengan nilai diskriminasi item yang sangat tinggi.Terbukti dari 25 

item dengan nilai reliabilitas yang 

.Maka di sini peneliti telah menguji coba 
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instrumen ini sehingga ada

mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan ben

benar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk 

penelitian lanjutan. Maksud peneliti melakukan uji coba instrumen 

ini agar memiliki kesetaraan subjek pada sampel yang akan peneliti 

gunakan untuk mengukur variabel

instrumen ini memiliki 

peneliti pilih ialah 

yang nantinya akan digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini. 

Sehingga instrumen 

yang setara atau sejenis dengan responden uji coba instrumen ini.

instrumen ini memiliki tingkat validitas yang tinggi pula dan 

instrumen ini layak digunakan 

terbukti dari hasil uji coba

terdapat  

ketetapan r t

daya diskrimin

Azwar, (2004) mengatakan bahwa uji daya diskriminasi item 

dilakukan dengan menggunakan bantuan SPSS 

version, dengan melihat kaidah bahwa harga koefisien 

item total 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

instrumen ini sehingga ada butir-butir yang terseleksi agar 

mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan ben

benar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk 

penelitian lanjutan. Maksud peneliti melakukan uji coba instrumen 

ini agar memiliki kesetaraan subjek pada sampel yang akan peneliti 

gunakan untuk mengukur variabel-variabel di atas. 

Jadi responden yang akan digunakan untuk uji coba 

instrumen ini memiliki ketentuan sebagai karyawan

peneliti pilih ialah karyawan prudential, berbeda dengan sampel 

yang nantinya akan digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini. 

Sehingga instrumen ini dapat digunakan untuk mengukur sampel 

yang setara atau sejenis dengan responden uji coba instrumen ini.

Adapun hasil yang didapat setelah uji coba, ternyata 

instrumen ini memiliki tingkat validitas yang tinggi pula dan 

instrumen ini layak digunakan untuk penelitian lanjutan. Hal itu 

terbukti dari hasil uji coba pertama ini yaitu dari 25

terdapat  20  item yang memiliki daya diskriminasi item lebih dari 

ketetapan r tabel yaitu lebih besar dari 0,334 atau dapat dikatakan 

daya diskriminasinya dapat dikaakan valid. Karena pada dasarnya, 

Azwar, (2004) mengatakan bahwa uji daya diskriminasi item 

dilakukan dengan menggunakan bantuan SPSS for windows 

version, dengan melihat kaidah bahwa harga koefisien 

item total correlation lebih dari atau sama dengan >
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butir yang terseleksi agar 

mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan benar-

benar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk 

penelitian lanjutan. Maksud peneliti melakukan uji coba instrumen 

ini agar memiliki kesetaraan subjek pada sampel yang akan peneliti 

variabel di atas.  

ponden yang akan digunakan untuk uji coba 

karyawan. Populasi yang 

, berbeda dengan sampel 

yang nantinya akan digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini. 

ini dapat digunakan untuk mengukur sampel 

yang setara atau sejenis dengan responden uji coba instrumen ini. 

Adapun hasil yang didapat setelah uji coba, ternyata 

instrumen ini memiliki tingkat validitas yang tinggi pula dan 

untuk penelitian lanjutan. Hal itu 

25 item terseleksi, 

item yang memiliki daya diskriminasi item lebih dari 

4 atau dapat dikatakan 

asinya dapat dikaakan valid. Karena pada dasarnya, 

Azwar, (2004) mengatakan bahwa uji daya diskriminasi item 

for windows 16,00 

version, dengan melihat kaidah bahwa harga koefisien corrected 

> 0,3. Instrumen 
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ini dapat dikatakan valid sebagai instrumen pengumpul data, 

karena dilihat dari hasil output reliabilitas menunjukkan nila

Cronbach’s Alpha sebesar 0.

sehingga dapat dinyatakan ite

diskriminasinya tinggi artinya semua item tersebut sangat reliabel 

sebagai instrumen pengumpulan data. Dikatakan sangat reliabel 

karena nilai koefisiensi lebih dari 0.70. Adapun data 

analisis validitas yang tersele

nomer1, 3, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19

24 dan 25.

 

Tabel. 
Reliabilitas Instrumen Disiplin Kerja

Cronbach's Alpha
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ini dapat dikatakan valid sebagai instrumen pengumpul data, 

karena dilihat dari hasil output reliabilitas menunjukkan nila

Cronbach’s Alpha sebesar 0.802 yaitu lebih besar dari 0.30 

sehingga dapat dinyatakan item-item tersebut valid dan daya 

diskriminasinya tinggi artinya semua item tersebut sangat reliabel 

sebagai instrumen pengumpulan data. Dikatakan sangat reliabel 

karena nilai koefisiensi lebih dari 0.70. Adapun data 

analisis validitas yang terseleksiterdapat 20 aitem yaitua

1, 3, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19

24 dan 25. 

 10 
Reliabilitas Instrumen Disiplin Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items N of 

.802 .787 
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ini dapat dikatakan valid sebagai instrumen pengumpul data, 

karena dilihat dari hasil output reliabilitas menunjukkan nilai 

yaitu lebih besar dari 0.30 

item tersebut valid dan daya 

diskriminasinya tinggi artinya semua item tersebut sangat reliabel 

sebagai instrumen pengumpulan data. Dikatakan sangat reliabel 

karena nilai koefisiensi lebih dari 0.70. Adapun data data hasil 

terdapat 20 aitem yaituaitem 

1, 3, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 21, 23, 

N of Items 

25 
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C. Hasil Analisis Data

1. Uji Prasyarat 

a) Uji Normalitas 

  

normalitas 

16.Dengan menggunakan kaidah sebagai berikut :

Jika signifikasi > 0.05 maka distribusi data adalah normal. 

Jika signifikasi < 0.05 maka distribusi data adalah tidak normal. 

Tabel.11 
Hasil Uji Normalitas

Variabel
Produktivitas Kerja
Kepuasan Kerja
Disiplin Kerja
  

 

diperoleh 

bahwa data berdistribusi normal. 

nilai  signifikasi sebesar 

berdistribusi normal.

signifikasi sebesar 0.

berdistribusi normal.
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Hasil Analisis Data 

Uji Prasyarat  

Uji Normalitas  

 Penelitian ini digunakan uji normalitas menggunakan uji 

normalitas Chi- Kuadrat atau Chi-Square dengan bantuan SPSS 

16.Dengan menggunakan kaidah sebagai berikut : 

Jika signifikasi > 0.05 maka distribusi data adalah normal. 

Jika signifikasi < 0.05 maka distribusi data adalah tidak normal. 

 
Hasil Uji Normalitas 

Variabel Chi-Square   
Produktivitas Kerja 0.238 
Kepuasan Kerja 0.854 
Disiplin Kerja 0.952 

 Pada uji  Chi-Square  variabel Produktivitas Kerja 

diperoleh nilai  signifikasi sebesar 0.238> 0.05, maka bisa dikatakan 

bahwa data berdistribusi normal. Variabel kepuasan kerja 

nilai  signifikasi sebesar 0.854> 0.05, maka bisa dikatakan bahwa data 

berdistribusi normal. Sedangkanvariabel Disiplin Kerja 

signifikasi sebesar 0.952> 0.05, maka bisa dikatakan bahwa data 

berdistribusi normal. 
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Penelitian ini digunakan uji normalitas menggunakan uji 

dengan bantuan SPSS 

Jika signifikasi > 0.05 maka distribusi data adalah normal.  

Jika signifikasi < 0.05 maka distribusi data adalah tidak normal.  

Keterangan 
Berdistribusi Normal 
Berdistribusi Normal 
Berdistribusi Normal 

Produktivitas Kerja 

> 0.05, maka bisa dikatakan 

kepuasan kerja diperoleh 

> 0.05, maka bisa dikatakan bahwa data 

Disiplin Kerja diperoleh nilai  

> 0.05, maka bisa dikatakan bahwa data 
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b) Uji Linieritas

  

adalah jika signifikansi < 0.05, maka hubungannya linier dan jika 

signifikansi > 0.05 maka hubungannya adalah tidak linier.

dilihat dari table berikut :

Tabel. 12
Hasil Uji 

Variabel
Produktivitas 

Kerja
Kepuasan 
Kerja dan 

Disiplin Kerja
 

 

kepuasan Kerja  dan

Surabaya menunjukkan

artinya bahwa terdapat hubun

Kerja, Kepuasan Kerja dan 

 

2. Uji Hipotesis 

  Hasil uji yang diajukan dalam penelitian ini adalah

Antara Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja Dengan Produktivitas Kerja 

Karyawan Ajb Bumiputera 1912Surabaya

penelitian ini dilakukan analisa

disebarkan.Dengan menggunakan teknik uji analisis regresi

hipotesa dari penelitian ini sebagai berikut:

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

Linieritas 

 Kaidah yang digunakan untuk menguji linieritas hubungan 

adalah jika signifikansi < 0.05, maka hubungannya linier dan jika 

signifikansi > 0.05 maka hubungannya adalah tidak linier.

dilihat dari table berikut : 

12 
Uji Linieritas 

Variabel Signifikansi R Square F 
Produktivitas 

Kerja, 
Kepuasan 
Kerja dan 

Disiplin Kerja 

0.02 0.219 4.756 

 Hasil Uji Linieritas pada variabel Produktivitas Kerja

kepuasan Kerja  danDisiplin Kerja pada karyawan  

Surabaya menunjukkan taraf signifikansi sebesar 0.0

artinya bahwa terdapat hubungan yang linier antara 

, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja.  

 

Hasil uji yang diajukan dalam penelitian ini adalah

Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja Dengan Produktivitas Kerja 

Karyawan Ajb Bumiputera 1912Surabaya.Untuk menguji hipotesa dalam 

itian ini dilakukan analisa berdasarkan data yang telah 

disebarkan.Dengan menggunakan teknik uji analisis regresi

hipotesa dari penelitian ini sebagai berikut: 
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Kaidah yang digunakan untuk menguji linieritas hubungan 

adalah jika signifikansi < 0.05, maka hubungannya linier dan jika 

signifikansi > 0.05 maka hubungannya adalah tidak linier.Dapat 

Keterangan 

 Linier 

Produktivitas Kerja, 

karyawan  Bumiputera 

taraf signifikansi sebesar 0.02<0.05 yang 

gan yang linier antara Produktivitas 

Hasil uji yang diajukan dalam penelitian ini adalahHubungan 

Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja Dengan Produktivitas Kerja 

Untuk menguji hipotesa dalam 

berdasarkan data yang telah 

disebarkan.Dengan menggunakan teknik uji analisis regresi ganda. Hasil 
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Tabel.13 
Hasil Uji Regresi Linier 

Kepuasan Kerja
Disiplin kerja
Produktivitas kerja
Kepuasan Kerja dan 
kerja 

 

berhubungan positif

kepuasan kerja terhadap 

korelasi 0.002

signifikansinya lebih kecil dari ketetapan yaitu 0,05 yang berarti 

variabel ini terdapat 

produktivitas kerja

semakin tiggi

produktivitas

menunjukan 

kerjayang besarnya korelasi 0,

berarti nilai signifikansinya juga lebih kecil dari 0,05 yang berarti

variabel ini terdapat hubungan antra disiplin kerja dengan 

produktivitas kerja

semakin besar tingkat 

produktivitas

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

 
Hasil Uji Regresi Linier Ganda  

Variabel Signifikansi Koefisien 
Korelasi

Kepuasan Kerja 0.003 0.002
Disiplin kerja 0.028 0.001
Produktivitas kerja, 
Kepuasan Kerja dan disiplin 0.000 0.008

Dari tabel di atas dapat diketahui kepuasan kerja

berhubungan positif terhadap produktivitas kerjadan bahwasannya 

kepuasan kerja terhadap produktivitas kerjamenunjukan besarnya 

0.002 dengan nilai signifikansi 0,003. Hal ini berarti nilai 

signifikansinya lebih kecil dari ketetapan yaitu 0,05 yang berarti 

variabel ini terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan 

produktivitas kerja.Nilai korelasi menunjukan nilai positif

tiggi tingkat kepuasan kerja maka semakin besar tingkat 

produktivitas pada karyawan. 

Begitupula terhadap variabel disiplin

menunjukan disiplin kerja berhubungan positif terhadap 

yang besarnya korelasi 0,001 dengan nilai signifikansi 0,0

berarti nilai signifikansinya juga lebih kecil dari 0,05 yang berarti

variabel ini terdapat hubungan antra disiplin kerja dengan 

produktivitas kerja.Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti 

semakin besar tingkat disiplin kerja maka semakin besar pula 

produktivitas kerja. 
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Koefisien 
Korelasi 

Jumlah 

002 37 
0.001 37 

08 37 

dapat diketahui kepuasan kerja 

dan bahwasannya 

unjukan besarnya 

Hal ini berarti nilai 

signifikansinya lebih kecil dari ketetapan yaitu 0,05 yang berarti 

antara kepuasan kerja dengan 

positif yang berarti 

rja maka semakin besar tingkat 

disiplin kerja yang 

positif terhadap produktivitas 

dengan nilai signifikansi 0,028 yang 

berarti nilai signifikansinya juga lebih kecil dari 0,05 yang berarti 

variabel ini terdapat hubungan antra disiplin kerja dengan 

Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti 

n besar pula tingkat 
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dandisiplin

besarnya korelasi 0,

nilai signifikansinya juga lebih kecil dari 0,05 yang berarti

terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja dengan 

produktivitas kerja

semakin besar tingkat

besar pula 

 
Tabel 14 
Deskriptif Statistik

Variabel

Produktivitas Kerja
Kepuasan Kerja

Disiplin Kerja
 

table yang diperoleh analisis statistik.Dari tabel ini dapat diketahui 

berbedaan rata

diketahui rata

nilai rata

63.1622.S

hal yang sama pada 

Kepuasan Kerja  menunjukan nilai standart deviasi sebesar 

Dan Disiplin Kerja

hanya  sebesar  

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

Dari tabel diatas juga menunjukan 

dandisiplin kerja berhubungan positif terhadap produktivitas kerja

besarnya korelasi 0,008 dengan nilai signifikansi 0,0

nilai signifikansinya juga lebih kecil dari 0,05 yang berarti

terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja dengan 

produktivitas kerja.Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti 

semakin besar tingkat kepuasan kerja dandisiplin kerja maka semakin 

besar pula tingkat produktivitas kerja. 

 
Deskriptif Statistik 

Variabel Rata- rata Standart 
Deviasi

Produktivitas Kerja 87.5946 2.82311
Kepuasan Kerja 51.1892 7.49384

Disiplin Kerja 63.1622 7.18607

Dalam penelitian ini peneliti menyajikan sebuah deskripsi 

table yang diperoleh analisis statistik.Dari tabel ini dapat diketahui 

berbedaan rata- rata dari setiap variabel.Dari hasil tabel diatas dapat 

diketahui rata- rata paling tinggi yaitu ProduktivitasKerja  

nilai rata- rata sebesar87.5946. Dan Disiplin Kerja

Sedangkan Kepuasan Kerjahanya  sebesar  51.18607

hal yang sama pada standart deviasi , nilai yang tertinggi diperoleh 

Kepuasan Kerja  menunjukan nilai standart deviasi sebesar 

Disiplin Kerja sebesar 7.18607.sedangkan  Produktivitas Kerja

hanya  sebesar  2.82311. 
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 kepuasan kerja 

produktivitas kerjayang 

dengan nilai signifikansi 0,000 yang berarti 

nilai signifikansinya juga lebih kecil dari 0,05 yang berarti variabel ini 

terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan disiplin kerja dengan 

Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti 

kerja maka semakin 

Standart 
Deviasi 

Jumlah 

2.82311 37 
7.49384 37 

7.18607 37 

Dalam penelitian ini peneliti menyajikan sebuah deskripsi 

table yang diperoleh analisis statistik.Dari tabel ini dapat diketahui 

rata dari setiap variabel.Dari hasil tabel diatas dapat 

Kerja  menunjukan 

Disiplin Kerja sebesar 

51.18607. Namun 

standart deviasi , nilai yang tertinggi diperoleh 

Kepuasan Kerja  menunjukan nilai standart deviasi sebesar 7.49384. 

Produktivitas Kerja 
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D. PEMBAHASAN

 Berdasarkan data penelitian yang dianalisa kem

dilakukukan interpretasi hasil penelitian 

maka dilakukan pembaha

 Hasil penelitian yang didapatkan dari uji hipotesis dengan t

analisis regresi linier ganda

kerja dan disiplin kerja deng

 Hubungan yang signifikan antara

kepuasan kerja 

variabel ini terdapat 

kerja.Nilai korelasi menunjukan nilai 

tingkat kepuasan kerja maka semakin besar tingkat 

karyawan. 

 Hal ini sesuai yang dikemukakan 

bahwa kepuasan kerja mempun

produktivitas suatu organisasi secara langsung maupun tidak langsung 

maupun tidak langsung. Eratnya hubungan antara produktivitas dan 

kepuasan kerja dalam hal ini juga diperkuat oleh adanya beberapa 

penelitian sebelum

diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Ermalina (2008) yang 

berjudul pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 

PT bank Riau 2006. Hasil analisis memperlihatkan, bila manajemen 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

PEMBAHASAN 

Berdasarkan data penelitian yang dianalisa kem

interpretasi hasil penelitian dari aspek teoritis dan prak

maka dilakukan pembahasan  hasil penelitian tersebut. 

Hasil penelitian yang didapatkan dari uji hipotesis dengan t

analisis regresi linier ganda menemukanada hubungan antara kepuasan 

kerja dan disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan

Hubungan yang signifikan antara produktivitas kerja 

kepuasan kerja dengan tingkat signifikasi 0.003<  0.05 yang artinya 

variabel ini terdapat hubungan produktivitas kerja dengan kepuasan 

Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti semakin 

tingkat kepuasan kerja maka semakin besar tingkat produktivitas

Hal ini sesuai yang dikemukakan Davis dan Newstrom (1992) 

bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap 

produktivitas suatu organisasi secara langsung maupun tidak langsung 

maupun tidak langsung. Eratnya hubungan antara produktivitas dan 

kepuasan kerja dalam hal ini juga diperkuat oleh adanya beberapa 

penelitian sebelumnya yang mengungkap tentang kedua hal tersebut, 

diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Ermalina (2008) yang 

berjudul pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 

PT bank Riau 2006. Hasil analisis memperlihatkan, bila manajemen 
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Berdasarkan data penelitian yang dianalisa kemudian 

dari aspek teoritis dan praktisnya, 

Hasil penelitian yang didapatkan dari uji hipotesis dengan teknik 

hubungan antara kepuasan 

an produktivitas kerja karyawan. 

produktivitas kerja dengan 

<  0.05 yang artinya 

dengan kepuasan 

yang berarti semakin tinggi 

produktivitas pada 

Davis dan Newstrom (1992) 

yai pengaruh yang cukup besar terhadap 

produktivitas suatu organisasi secara langsung maupun tidak langsung 

maupun tidak langsung. Eratnya hubungan antara produktivitas dan 

kepuasan kerja dalam hal ini juga diperkuat oleh adanya beberapa 

nya yang mengungkap tentang kedua hal tersebut, 

diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Ermalina (2008) yang 

berjudul pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 

PT bank Riau 2006. Hasil analisis memperlihatkan, bila manajemen 
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mampu mendorong terciptanya kepuasan kerja maka akan berpengaruh 

positif terhadap produktivitas kerja karyawan.

 Penelitian lain

tersebut juga dilakukan oleh Naibaho (2008), penelitian ini berjudul 

pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PT. Casa Woodworking Industry Medan. Penelitian ini 

menghasilkan kesimpulan bahwa secara bersama

kompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan.

 Hubungan yang signifikan juga terdapat pada 

dengan disiplin kerja,

variabel ini terdapat 

kerja.Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti semakin besar 

tingkat disiplin

 Selanjutnya terdapat beberapa penelitian pula yang membuktikan 

terdapat hubungan antara produktivitas dengan disiplin kerja, diantaranya 

adalah penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2009).Penelitian ini 

berjudul hubungan disiplin kerja dengan produkt

pada perseroan terbatas (pt). Mayangsari berlian motor Jember. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa ada hubungan yang sedang dan 

signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan pada 

Perseroan Terbatas (PT)
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ampu mendorong terciptanya kepuasan kerja maka akan berpengaruh 

positif terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Penelitian lain yang memperkuat hubungan antara kedua variabel 

tersebut juga dilakukan oleh Naibaho (2008), penelitian ini berjudul 

pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PT. Casa Woodworking Industry Medan. Penelitian ini 

asilkan kesimpulan bahwa secara bersama-

kompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Hubungan yang signifikan juga terdapat pada produktivitas kerja

disiplin kerja,dengan tingkat signifikasi 0.028<  0.05 yang artinya 

variabel ini terdapat hubungan produktivitas kerja 

Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti semakin besar 

disiplin kerja maka semakin besar pula tingkat produktivitas

Selanjutnya terdapat beberapa penelitian pula yang membuktikan 

terdapat hubungan antara produktivitas dengan disiplin kerja, diantaranya 

adalah penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2009).Penelitian ini 

berjudul hubungan disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan 

pada perseroan terbatas (pt). Mayangsari berlian motor Jember. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa ada hubungan yang sedang dan 

signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan pada 

Perseroan Terbatas (PT).Mayangsari Berlian Motor Jember.
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ampu mendorong terciptanya kepuasan kerja maka akan berpengaruh 

yang memperkuat hubungan antara kedua variabel 

tersebut juga dilakukan oleh Naibaho (2008), penelitian ini berjudul 

pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PT. Casa Woodworking Industry Medan. Penelitian ini 

-sama variabel 

kompensasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

produktivitas kerja 

<  0.05 yang artinya 

 dengan disiplin 

Nilai korelasi menunjukan nilai positif yang berarti semakin besar 

tingkat produktivitas kerja 

Selanjutnya terdapat beberapa penelitian pula yang membuktikan 

terdapat hubungan antara produktivitas dengan disiplin kerja, diantaranya 

adalah penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2009).Penelitian ini 

ivitas kerja karyawan 

pada perseroan terbatas (pt). Mayangsari berlian motor Jember. Penelitian 

ini menghasilkan kesimpulan bahwa ada hubungan yang sedang dan 

signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas kerja karyawan pada 

.Mayangsari Berlian Motor Jember. 
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 Terakhir diketahui bahwasanya kepuasan kerja yang tinggi dan 

disiplin kerja yang tinggi dari karyawan berhubungan yang signifikan 

terhadap produktivitas kerja. Ketika

bisameningkatkan kepuasan kerja

karyawan untuk menghasilkan produktivitas kerja juga semakin besar, 

karena emosi dari seseorang akan bergejolak di dalam lingkup perusahaan 

tersebut. 

 Herjanto (dalam Henry, 2009) mendefinisikan produktivitas 

sebagai ukuran utama yang digunakan untuk mengukur kinerja dari 

manajemen operasi.Dengan demikian, produktivitas merupakan ukuran 

bagaimana baiknya suatu sumber daya diatur dan dimanfaatkan untuk 

mencapai hasil yang diinginkan.

 Ravianto (1986) mengungkapkan bahwa produktivitas tenaga 

kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, yang salah satunya adalah disiplin 

kerja karyawan.Sedangkan menurut Nugroho (2008) mengungkapkan 

bahwa terdapat 10 faktor kunci yang dapat mendorong produktivi

karyawan yang salah satunya adalah disiplin kerja karyawan.Selanjutnya, 

Rao (1986) mengatakan bahwa kedisiplinan suatu perusahaan tidak dapat 

dilepaskan dari produktivitas kerja setiap individu yang terlibat di 

dalamnya. Hal ini berarti bahwa kedisipli

mendukung tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan 

seperti produktivitas kerja yang meningkat.
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Terakhir diketahui bahwasanya kepuasan kerja yang tinggi dan 

disiplin kerja yang tinggi dari karyawan berhubungan yang signifikan 

terhadap produktivitas kerja. Ketika dalam perusahaan sudah 

meningkatkan kepuasan kerja dan disiplin kerja, maka kecenderungan

karyawan untuk menghasilkan produktivitas kerja juga semakin besar, 

karena emosi dari seseorang akan bergejolak di dalam lingkup perusahaan 

Herjanto (dalam Henry, 2009) mendefinisikan produktivitas 

ukuran utama yang digunakan untuk mengukur kinerja dari 

manajemen operasi.Dengan demikian, produktivitas merupakan ukuran 

bagaimana baiknya suatu sumber daya diatur dan dimanfaatkan untuk 

mencapai hasil yang diinginkan. 

Ravianto (1986) mengungkapkan bahwa produktivitas tenaga 

kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, yang salah satunya adalah disiplin 

kerja karyawan.Sedangkan menurut Nugroho (2008) mengungkapkan 

bahwa terdapat 10 faktor kunci yang dapat mendorong produktivi

karyawan yang salah satunya adalah disiplin kerja karyawan.Selanjutnya, 

Rao (1986) mengatakan bahwa kedisiplinan suatu perusahaan tidak dapat 

dilepaskan dari produktivitas kerja setiap individu yang terlibat di 

dalamnya. Hal ini berarti bahwa kedisiplinan kerja karyawan akan 

mendukung tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan 

seperti produktivitas kerja yang meningkat. 
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Terakhir diketahui bahwasanya kepuasan kerja yang tinggi dan 

disiplin kerja yang tinggi dari karyawan berhubungan yang signifikan 

dalam perusahaan sudah 

dan disiplin kerja, maka kecenderungan 

karyawan untuk menghasilkan produktivitas kerja juga semakin besar, 

karena emosi dari seseorang akan bergejolak di dalam lingkup perusahaan 

Herjanto (dalam Henry, 2009) mendefinisikan produktivitas 

ukuran utama yang digunakan untuk mengukur kinerja dari 

manajemen operasi.Dengan demikian, produktivitas merupakan ukuran 

bagaimana baiknya suatu sumber daya diatur dan dimanfaatkan untuk 

Ravianto (1986) mengungkapkan bahwa produktivitas tenaga 

kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, yang salah satunya adalah disiplin 

kerja karyawan.Sedangkan menurut Nugroho (2008) mengungkapkan 

bahwa terdapat 10 faktor kunci yang dapat mendorong produktivitas 

karyawan yang salah satunya adalah disiplin kerja karyawan.Selanjutnya, 

Rao (1986) mengatakan bahwa kedisiplinan suatu perusahaan tidak dapat 

dilepaskan dari produktivitas kerja setiap individu yang terlibat di 

nan kerja karyawan akan 

mendukung tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan 
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A. Kesimpulan 

Dari hasil

analisis regresi linear berganda

kedua variable 

bersama-sama dijelaskan

a. Hasil uji hipotesis 1 menunjukkan

signifikan antara

variable ini terdapat

kerja, dan hubungan ini bersifat positif.

b. Hasil uji hipotesis 2 menunjukan

signifikan juga

artinya variable

kerja, dan hubungan ini bersifat positif

c. Hasil uji hipotesis 3 

kepuasan kerja

dan hubungan ini bersifat positif.

 

B. Saran 

Dari serangkaian hasil penelitian yang peneliti lakukan serta

kesimpulan yang ada, peneliti akan mengajukan beberapa saran yang kiranya

dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak

sebagai berikut: 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

BAB V 

PENUTUP 

 

 

Dari hasil analisis statistik yang dilakukan peneliti

regresi linear berganda menunjukan bahwa terdapat 

 bebas terhadap variable tergantung. Secara

dijelaskan sebagai berikut: 

hipotesis 1 menunjukkan bahwasanya terdapat 

antara kepuasan kerja dengan produktivitas kerja 

terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan

, dan hubungan ini bersifat positif. 

hipotesis 2 menunjukan bahwasanya terdapat 

juga terdapat pada disiplin kerja dengan produktivitas kerja

variable ini terdapat hubungan disiplin kerja dengan

, dan hubungan ini bersifat positif 

hipotesis 3 yang menunjukan pula terdapat hubungan

kerja dan disiplin kerja dengan produktivitas kerja

dan hubungan ini bersifat positif. 

Dari serangkaian hasil penelitian yang peneliti lakukan serta

kesimpulan yang ada, peneliti akan mengajukan beberapa saran yang kiranya

sebagai bahan pertimbangan bagi pihak-pihak terkait, yakni
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peneliti menggunakan 

 hubungan antara 

Secara parsial dan 

 hubungan yang 

produktivitas kerja artinya 

dengan produktivitas 

 hubungan yang 

produktivitas kerja 

dengan produktivitas 

hubungan antara 

produktivitas kerja karyawan, 

Dari serangkaian hasil penelitian yang peneliti lakukan serta 

kesimpulan yang ada, peneliti akan mengajukan beberapa saran yang kiranya 

pihak terkait, yakni 
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1. Bagi perusahaan

 Meningkatkan

masing-masing. Peningkatan

dilatih dengan

merekrut karyawan

kerja dan disiplin kerja

2. Bagi karyawan

 Bagi karyawan agar meningkatkan kepuasan kerja 

kerja dirinya baik. Dengan cara memperluas wawasan dan melatih 

kemampuan yang dibutuhkan. Agar mendapatkan kesempatan untuk 

meningkatkan karir menuju jenjang yang lebih tinggi.

3. Bagi peneliti selanjutnya

 Penelitian ini jauh dari sempurna, bagi peneliti selanjutnya yang 

berminat untuk melanjutkan atau meneliti kembali mohon diperhatikan 

hambatan-hambatan yang dialami peneliti, hal ini guna memaksimalkan 

penelitian kembali yang aka

pengukuran, diharapkan untuk memperhatikan alat ukur yang digunakan, 

agar penelitian selanjutnya lebih mendapatkan hasil yang maksimal.

penelitian selanjutnya

bagus dan 

Bumiputera Surabaya

setiap pernyataan

baik menyebar

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac. digilib.uinsby.ac.id

Bagi perusahaan 

Meningkatkan kepuasan kerja dan disiplin kerja 

masing. Peningkatan kepuasan kerja dan disiplin kerja 

dengan mengikuti pelatihan peningkatan diri. Lebih selektif 

karyawan dengan melihat kepribadian dan tingkat

kerja dan disiplin kerja.  

karyawan 

karyawan agar meningkatkan kepuasan kerja 

dirinya baik. Dengan cara memperluas wawasan dan melatih 

kemampuan yang dibutuhkan. Agar mendapatkan kesempatan untuk 

meningkatkan karir menuju jenjang yang lebih tinggi. 

Bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian ini jauh dari sempurna, bagi peneliti selanjutnya yang 

berminat untuk melanjutkan atau meneliti kembali mohon diperhatikan 

hambatan yang dialami peneliti, hal ini guna memaksimalkan 

penelitian kembali yang akan dilakukan. Terutama pada skala 

pengukuran, diharapkan untuk memperhatikan alat ukur yang digunakan, 

agar penelitian selanjutnya lebih mendapatkan hasil yang maksimal.

selanjutnya juga disarankan untuk membuat item yang lebih

 lebih baik lagi, agar subjek (Karyawan 

Bumiputera Surabaya) dapat menjawab dengan jujur 

pernyataan tersebut. Kemudian dalam penelitian selanjutnya, lebih

menyebar skala jauh-jauh hari agar responden lebih memiliki cukup 
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kepuasan kerja dan disiplin kerja dalam pribadi 

kepuasan kerja dan disiplin kerja dapat 

Lebih selektif dalam 

tingkat kepuasan 

karyawan agar meningkatkan kepuasan kerja dan disiplin 

dirinya baik. Dengan cara memperluas wawasan dan melatih 

kemampuan yang dibutuhkan. Agar mendapatkan kesempatan untuk 

Penelitian ini jauh dari sempurna, bagi peneliti selanjutnya yang 

berminat untuk melanjutkan atau meneliti kembali mohon diperhatikan 

hambatan yang dialami peneliti, hal ini guna memaksimalkan 

n dilakukan. Terutama pada skala 

pengukuran, diharapkan untuk memperhatikan alat ukur yang digunakan, 

agar penelitian selanjutnya lebih mendapatkan hasil yang maksimal. Pada 

membuat item yang lebih 

lagi, agar subjek (Karyawan Asuransi Jiwa 

 dan memahami 

selanjutnya, lebih 

jauh hari agar responden lebih memiliki cukup 
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waktu dalam menjawab setiap pernyataan karena terkadang responden 

terlalu terburu
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waktu dalam menjawab setiap pernyataan karena terkadang responden 
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