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BAB II 

KAJIAN TEORITIK 

 

 

A. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

 

Tabel 2. 1 

Tabel Penelitian Terdahulu 

No Nama Tahun Perguruan 

Tinggi 

Judul Variabel 

dan hasil 

Penelitian 

Indikator 

1 Iis Puspika 

Dewi dan 

Nur Aeni 

2012 Rutan Kelas 

1 Bandar 

Lampung 

Pengaruh 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Produktivitas 

Pegawai 

Pada Rutan 

Klas 1 

Variabel 

(X) = 

Disiplin 

Kerja. 

variabel 

(Y) = 

Produktivit

as Pegawai. 

Hasil: 

Y = 0,113 + 

0,005 

 

1.Disiplin 

a. Tingkat 

absensi 

b.Hilangnya 

waktu kerja 

c. Taat peraturan 

2.Produktivitas 

kerja 

a. Pendidikan 

dan latihan 

ketrampilan 

b.Gizi dan 

kesehatan 

c. Bakat atau 

bawaan 

d.Motivasi 

e. Ketrampilan 

kerja 

f. Kesempatan 

manajemen 

g.Kebijakan 

pemerintah 

2 Max Pangkey 2013 PT. Sinar 

Galesong 

Pengaruh 

Semangat 

Variabel 

(X1) = 

1.Semangat kerja 

a. Kemampuan 

b.Mampu 

 16 
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Pratama 

Malalayang 

Kerja dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Produktivitas 

Karyawan 

Semangat 

Kerja, (X2) 

= Disiplin 

Kerja dan 

Variabel (Y) 

= 

Produktivita

s Karyawan. 

Hasil: 

Y = -4,229 

+ 0,442X1 

+ 0,943 X2 

+ ɛ 

 

bekerja sama 

c. Konsekuen 

dalam 

mencapai 

tujuan 

2.Disiplin kerja 

a. Taat pada 

peraturan 

b.Kesadaran diri 

3.Produktivitas 

kerja 

a. Pendidikan 

dan latihan 

ketrampilan 

b.Gizi dan 

kesehatan 

c. Bakat atau 

bawaan 

d.Motivasi 

e. Ketrampilan 

kerja 

f. Kesempatan 

manajemen 

g.Kebijakan 

pemerintah 

3 Afni Fuanida 2012 Cv. Sapu 

Dunia 

Semarang 

Pengaruh 

Pelatihan, 

Disiplin 

Kerja, Dan 

Motivasi 

Terhadap 

Produktivitas 

Kerja 

Karyawan 

Variabel 

(X1) = 

Pelatihan 

Disiplin 

Kerja, X2 = 

Motivasi, 

dan 

Variabel 

(Y) = 

Produktivit

as kerja. 

Hasil: 

Y = 1,314 

1.Disiplin 

a. Mematuhi 

peraturan 

b.Bekerja rajin 

2.Produktivitas 

kerja 

a. Jangka waktu 

tertentu 

b.Pelatihan 

c. Disiplin kerja 
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       Jika dibandingkan dengan penelitian Lis puspika Dewi dan Nur Aeni yang 

berjudul “PENGARUH DISIPLIN KERJA TERHADAP 

PRODUKTIVITAS PEGAWAI PADA RUTAN KELAS 1”, penelitian yang 

dilakukan oleh penulis memiliki persamaan dan perbedaan. Keduanya sama – 

sama meneliti tentang disiplin dan produktivitas. Namun, penulis 

menambahkan faktor semangat kerja sebagai variabel independennya. Selain 

itu lokasi penelitiannya juga berbeda. Objek penelitian yang dilakukan oleh Lis 

+ 0,443X1 

+ 0,394X2 

+ 0,173X3 

 

4 Nurul Dwi 

Utami 

2014 Universitas 

Hasanuddin 

Makassar 

Pengaruh 

Disiplin 

Kerja dan 

Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Produktivitas 

Kerja 

Karyawan 

Pada Hotel 

Sahid  Jaya 

Makassar  

Disiplin 

kerja (X1), 

Motivasi 

kerja (X2), 

Produktivit

as kerja 

(Y).  

Hasil:  

Y = 19,737 

+ 0,387X1 + 

0,431X2 

 

1.Disiplin 

a. Disiplin 

terhadap 

waktu 

b.Disiplin pada 

target 

pertanyaan 

c. Disiplin pada 

kualitas 

d.Disiplin pada 

prioritas kerja 

e. Disiplin pada 

prosedur 

2.Produktivitas 

kerja 

a. Kuantitas 

kerja 

b.Kualitas kerja 

c. Ketepatan 

waktu bekerja 
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Puspika Dewi dan Nur Aeni adalah Rutan Kelas 1, sedangkan penulis 

menggunakan lokasi penelitian di Yayasan Yatim Mandiri. 

       Jika dibandingkan dengan penelitian Max Pangkey yang berjudul 

“PENGARUH SEMANGAT KERJA DAN DISIPLIN KERJA 

TERHADAP PRODUKTIVITAS KARYAWAN PADA PT SINAR 

GALESONG MALALAYANG”,penelitian yang dilakukan oleh penulis 

memiliki persamaan dan perbedaan. Keduanya sama – sama meneliti tentang 

semangat kerja, disiplin kerja dan produktivitas kerja pegawai. Selain itu 

metode pengumpulan data yang digunakan juga sama yakni menggunakan 

kuesioner dan dokumentsi. Namun landasan teori yang digunakan oleh penulis 

dalam menjelaskan variabel tersebut berbeda. Indikator dari setiap variabel 

yang digunakan dalam penelitian Max Pangkey juga berbeda. Max Pangkey 

melakukan penelitian di perusahaan profit, sedangkan penulis melakukan 

penelitian di perusahaan non profit yakni di Yayasan Yatim Mandiri 

Jambangan Surabaya. 

       Jika dibandingkan dengan penelitian Afni Fuanida yang berjudul 

“PENGARUH PELATIHAN, DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI 

TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN PADA CV SAPU 

DUNIA SEMARANG”, penelitian yang dilakukan oleh penulis memiliki 

persamaan dan perbedaan. Keduanya sama – sama meneliti tentang disiplin 

kerja dan produktivitas kerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Afni 

Fuanida menggunakan teknik pengumpulan data yang berbeda yakni 

wawancara, kuesioner dan observasi. Landasan teori yang digunakan dan 
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teknik pengolahan data yang digunakan oleh penulis juga berbeda. Selain itu 

lokasi penelitian yang dilakukan oleh Afni Fuanida juga berbeda dengan 

penulis. 

       Jadi dibandingkan dengan penelitian Nurul Dwi Utami yang berjudul 

“PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 

PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN PADA HOTEL SAHID JAYA 

MAKASSAR”, penelitian yang dilakukan oleh penulis memiliki persamaan 

dan perbedaan. Keduanya sama – sama meneliti disiplin kerja dan 

produktivitas kerja. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian penulis yakni 

variabel independen motivasi dirubah menggunakan semangat kerja. Teknik 

pengumpulan data pada penelitian tersebut yakni studi kepustakaan dan 

penelitian lapangan. Sedangkan teknik pengumpulan data penulis dengan 

menggunakan kuesioner dan dokumentasi. Lokasi penelitian peneliti tersebut 

yakni di hotel Sahid Jaya Makassar. Sedangkan lokasi penelitian penulis yakni 

di Yayasan Yatim Mandiri Jambangan Surabaya.  

B. Kerangka Teori 

1. Kajian tentang semangat kerja 

a. Definisi 

       Purwanto menyatakan bahwa semangat kerja adalah sesuatu yang 

membuat orang – orang senang mengabdi kepada pekerjaannya, dimana 

kepuasan, bekerja dan hubungan – hubungan kekeluargaan yang 

menyenangkan menjadi bagian dari padanya. Semangat kerja juga 

merupakan reaksi emosional dan mental dari seseorang terhadap 
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pekerjaannya. Semangat mempengaruhi kuantitas dan kualitas 

pekerjaan seseorang
1
. 

       Sedangkan pengertian semangat kerja menurut Alex S. Nitisemito 

adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan dapat 

diharapkan lebih cepat dan lebih baik
2
. 

       Semangat kerja merupakan reaksi emosional dan mental yang 

muncul dalam diri seseorang untuk berusaha melakukan pekerjaan 

dengan lebih giat, antusias dan sungguh – sungguh sehingga pekerjaan 

tersebut dapat diselesaikan dengan baik. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Burhanuddin yang menyatakan bahwa untuk meningkatkan semangat 

kerja adalah sebagai berikut
3
: 

1) Memperhatikan dan memenuhi tuntutan pribadi dan organisasi. 

2) Informasi jabatan dan tugas pada setiap anggota organisasi. 

3) Menerapkan kepemimpinan yang transaksional dan demokratis. 

4) Pelaksanaan pengawasan dan pembinaan (supervisi) secara 

efektif terhadap para anggota organisasi. 

5) Penilaian program kerja dalam rangka perbaikan dan pembinaan 

serta pengembangan secara optimal. 

       Dari beberapa definisi semangat kerja diatas dapat disimpulkan 

oleh penulis bahwa semangat kerja adalah melakukan sesuatu pekerjaan 

dengan lebih giat dan cepat yang didalamnya terdapat rasa 

                                                           
1
 Ngalim Purwanto, 1998, Administrasi dan Supervisi Pendidikan.,  hal. 83. 

2
Alex S. Nitisemito, 1996, Manajemen Personalia., hal. 96. 

3
Burhanuddin, 1994, Analisis Administrasi, Manajemen dan Kepemimpinan Pendidikan., hal. 280. 
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kekeluargaan, loyalitas, antusiasme, sifat dapat dipercaya dan 

kesanggupan bekerja sama.  

b. Indikasi Rendahnya Semangat Kerja 

       Nitisemito juga menjelaskan indikasi rendahnya semangat kerja 

secara umum, yakni: 

1) Rendahnya produktivitas. Turunnya produktivitas ini dapat 

diukur atau diperbandingkan dengan waktu sebelumnya. 

Produktivitas yang turun dapat terjadi karena kemalasan, 

penundaan pekerjaan, dan sebaginya. 

2) Tingkat absensi yang naik/tinggi. Tingkat absensi yang naik 

juga merupakan salah satu indikasi turunnya semangat dan 

kegairahan kerja. Pada umumnya, bila semangat dan kegairahan 

kerja turun, mereka akan malas untuk setiap hari datang bekerja. 

3) Tingkat turnover (tingkat perpindahan buruh) yang tinggi. 

Keluar masuk karyawan yang meningkat tersebut terutama 

disebabkan ketidak senangan mereka bekerja pada perusahaan 

tersebut. Selain dapat menurunkan produktivitas kerja, tingkat 

keluar masuk buruh yang tinggi juga dapat mengganggu 

kelangsungan jalannya perusahaan. 

4) Tingkat kerusakan yang naik/tinggi. Tingkat kerusakan baik 

terhadap bahan baku, barang jadi, maupun peralatan yang 

dipergunakan naik. Naiknya tingkat kerusakan tersebut 
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menunjukkan bahwa perhatian dalam pekerjaan berkurang, 

terjadi kecerobohan dalam pekerjaan, dan sebagainya. 

5) Kegelisahan di mana – mana. Sebagai seorang pemimpin, kita 

harus dapat mengetahui adanya kegelisahaan yang timbul. 

Kegelisahan itu dapat terwujud dalam bentuk ketidak tenangan 

kerja, keluh kesah, serta hal yang lain. 

6) Tuntutan yang seringkali terjadi. Tuntutan sebetulnya 

merupakan perwujudan dari ketidakpuasan. Oleh karena itu, bila 

dalam suatu perusahaan sering terjadi tuntutan, perusahaan 

tersebut harus waspada. 

7) Pemogokan. Pemogokan merupakan perwujudan dari ketidak 

puasan, kegelisahaan, dan lain sebagainya. Bila hal ini telah 

memuncak dan tidak tertahan lagi, akan menimbulkan tuntutan. 

Jika tuntutan tidak berhasil pada umumnya berakhir dengan 

suatu pemogokan. 

c. Penyebab Turunnya Semangat Kerja 

       Nitisemito menyatakan bahwa turunnya semangat kerja karyawan 

tergantung pada ketidak puasan karyawan baik secara material maupun 

non material
4
. Akan tetapi ketidak puasan karyawan yang dimaksudkan 

adalah keptidak puasan yang awajar dalam batas – batas kemampuan 

perusahaan. Ketida kpuasan dalam segi material misalnya rendahnya 

upah yang diterima, fasilitas materi yang sangat minim, dan sebagainya. 

                                                           
4
Alex S. Nitisemito, 1996, Manajemen Personalia.,  hal. 100. 
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Sedangkan yang non material misalnya pengahargaan yang manusiawi, 

kebutuhan untuk berpartisipasi, dan sebagianya.  

       Penyebab turunnya semangat kerja sangat banyak, sehingga sulit 

untuk disebutkan dan dijelaskan satu per satu. Meskipun demikian, kita 

harus mengetahui prinsip dasar yang menjadi turunnya semangat kerja. 

Dengan pengetahuan kita dapat mengembangkan lebih lanjut sesuai 

dengan situasi dan kondisi perusahaan masing – masing.  

d. Cara Meningkatkan Semangat Kerja 

        Nitisemito juga memaparkan beberapa cara untuk meningkatkan 

semangat kerja yang tergantung pada situasi dan kondisi perusahaan 

serta tujuan yang diinginkan, yakni
5
: 

1) Gaji yang cukup. Jumlah gaji yang diberikan mempunyai 

pengaruh terhadap semangat dan kegairahan kerja. Makin besar 

gaji yang diberikan semakin tercukupi kebutuhan mereka. 

Dengan demikian, mereka akan mendapatkan ketenangan dalam 

melaksanakan tugas – tugasnya sehingga semangat kerja dapat 

diharapkan. 

2) Memperhatikan kebutuhan rohani. Selain kebutuhan materi 

dalam wujud gaji yang cukup, mereka juga mempunyai 

kebutuhan rohani. Kebutuhan rohani ini antara lain tempat untuk 

menjalankan ibadah, rekreasi, partisipasi, dan sebagainya. 

Dengan memperhatikan kebutuhan rohani, maka akan 

                                                           
5
Alex S. Nitisemito, 1996, Manajemen Personalia., hal. 102-108. 
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menimbulkan ketentraman dalam melaksanakan pekerjaan 

sehingga semangat kerja dapat ditingkatkan. 

3) Sekali – kali perlu menciptakan suasana santai. Suasana kerja 

yang rutin seringkali menimbulkan kebosanan dan ketegangan 

bagi karyawan. Untuk menghindarkan hal – hal seperti ini, 

perusahaan perlu sekali menciptakan suasana santai pada waktu 

tertentu. 

4) Harga diri perlu mendapatkan perhatian. Perusahaan yang baik 

biasanya mempunyai karyawan ahli yang hasil kerjanya dapat 

diandalkan. Jika seorang karyawan berprestasi, sebaiknya 

pimpinan memberikan pujian atau penghargaan di depan rekan – 

rekannya secara wajar. 

5) Tempatkan karyawan pada posisi yang tepat. Setiap perusahaan 

harus mampu menempatkan karyawannya pada posisi yang 

tepat. Artinya, tempatkan mereka pada posisi yang sesuai 

dengan ketrampilan masing – masing.  Jika karyawan tidak 

ditempatkan pada posisi yang tepat, maka akan menyebabkan 

pekerjaan menjadi kurang lancar dan tidak dapat memperoleh 

hasil yang maksimal. 

6) Berikan kesempatan untuk maju. Semangat dan kegairahan kerja 

karyawan akan timbul jika mereka mempunyai harapan untuk 

maju. Sebaliknya, jika mereka tidak mempunyai harapan untuk 
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maju dalam perusahaan, semangat dan kegairahan kerja lama – 

kelamaan akan menurun. 

7) Pemberian insentif yang terarah. Pihak perusahaan menetapkan 

memberikan insentif kepada karyawan yang mampu 

menyelesaikan pekerjaan melebihi jatah. Dengan catatan 

seorang atasan harus mengetahui keadaan karyawan secara utuh 

tentang bagiamana loyalitas mereka, bagaimana kesenangan 

mereka, sampai sejauh mana prestasi yang dapat mereka capai 

untuk kepentingan perusahan, dan sebagainya. Agar 

kebijaksanaan tersebut tidak disalah gunakan oleh karyawan. 

8) Fasilitas yang menyenangkan. Setiap perusahaan hendaknya 

menyediakan fasilitas yang menyenangkan bagi karyawan. 

Apabila fasilitas  tersebut mampu menambah kesenangan 

karyawan, semangat dan kegairahan kerjanya dapat pula 

ditingkatkan. 

9) Perasaan aman menghadapi masa depan perlu diperhatikan. 

Semangat kerja akan terpupuk jika mereka mempunyai perasaan 

aman terhadap masa depan dan profesi mereka. Untuk 

menciptakan rasa aman menghadapi masa depan ada sementara 

perusahaan yang melaksanakan program pensiun bagi 

karyawannya. 

10) Usahakan karyawan mempunyai loyalitas. Untuk menimbukan 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan pihak pimpinan harus 
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mengusahakan agar karyawan merasa senasib dengan 

perusahaan. Salah satu cara untuk menimbulkan perasaan loyal 

selain yang telah dijelaskan di atas yakni dengan memberikan 

kesempatan kepada mereka untuk membeli saham perusahaan. 

11) Sekali – kali karyawan diajak berunding.  Dalam mengelola 

sebuah perusahaan cara seperti itu terasa sangat efektif. Jika 

karyawan merasa diajak berunding, maka mereka akan merasa 

bertanggung jawab. Dengan rasa tanggung jawab tersebut, 

semangat kerja akan tinggi. 

e. Ciri – ciri Semangat Kerja Tinggi 

       Purwanto menyatakan bahwa ciri – ciri dari semangat yang tinggi 

yakni
6
: 

1) Rasa kekeluargaan 

2) Loyalitas 

       Para pegawai dituntut untuk memiliki sikap loyalitas agar 

dapat mencapai tujuan dari suatu organisasi tersebut, karena 

seorang pegawai merupakan aset utama dalam suatu organisasi 

yang menjadi perencana dan pelaku aktif dari setiap aktivitas 

organisasi. 

       Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, loyalitas adalah 

kesetiaan, ketaatan dan ketulusan kesetiaan atau loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan dapat menimbulkan rasa 

                                                           
6
Ngalim Purwanto, 1998, Administrasi dan Supervisi Pendidikan., hal. 84. 
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tanggung jawab. Untuk menimbulkan loyalitas karyawan 

terhadap perusahaan pihak pimpinan harus mengusahakan agar 

karyawan merasa senasib dengan perusahaan. 

3) Antusiasme 

       Setiap pegawai yang ada dalam lingkungan kerja dituntut 

untuk memiliki kemampuan dan kesanggupan bekerja keras, 

karena dengan adanya kerja keras dapat diselesaikan dengan 

baik dan tepat waktu. Menurut kamus ilmiah populer, antusiame 

adalah gairah yang menggebu – gebu, rasa semangat yang 

menggelora. 

4) Sifat dapat dipercaya, dan 

       Sifat dapat dipercaya bisa dikatakan sebagai jujur. Jujur 

dalam dunia dakwah, hendaklah seorang dai’i menyampaikan 

segala sesuatu yang keluar dari lisannya dengan landasan 

kejujuran dan faktual. 

5) Kesanggupan bekerja sama. 

       Sikap bekerja sama harus dikembangkan pada kedua belah 

pihak agar operasi organisasi dapat berjalan lancar dan tercapai 

pemenuhan kepentingan yang saling menguntungkan. 
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2. Kajian tentang disiplin kerja 

a. Definisi 

       T. Hani Handoko mengartikan disiplin adalah kegiatan manajemen 

untuk menjalankan standar – standar organisasional7. 

      Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum 

bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin 

merupakan bentuk pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang 

teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja dalam suatu 

organisasi
8
. 

       Kata disiplin berasal dari bahasa Latin “discipline” yang artinya 

latihan atau pendidikan kesopanan dan kerokhanian serta 

pengembangan tabiat. Dari definisi tersebut jelas bahwa  arah dan 

tujuan disiplin pada dasarnya adalah keharmonisan dan kewajaran 

kehidupan kelompok atau organisasi, baik organisasi formal maupun 

non formal
9
. 

       Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 

sesorang terhadap tugas – tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini yang 

mendorong gairah kerja , semangat kerja, dan terwujudnya tujuan 

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

selalu berusaha agar bawahan memilik sikap disiplin
10

.  

                                                           
7
T. Hani Handoko, 1996, Manajemen Personalia dan Sumber daya Manusia., hal. 208. 

8
Henry Simamora, 2004, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi tiga, STIE YKPN, Yogyakarta, 

hal. 610. 
9
Susilo Martoyo, 1996, Manajemen Sumber Daya Manusia, BPFE Yogyakarta, Yogyakarta, hal. 

141. 
10

Malayu Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal.190. 
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       Hal tersebut didukung oleh pendapat Hasibuan yang menyatakan 

bahwa kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan norma – norma yang berlaku. 

Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara suka rela menaati semua 

peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Kesediaan 

adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai 

dengan peraturan perusahaan, baik yang tertulis maupun tidak tertulis
11

. 

Sehingga seseorang akan bersedia mematuhi semua peraturan serta 

melaksanakan tugasnya, baik secara sukarela maupun terpaksa. 

Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat 

waktu, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua 

peraturan perusahaan dan norma yang berlaku. 

        Disiplin kerja menurut Veithzal Rivai adalah suatu alat yang 

digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 

mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu 

upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati 

semua peraturan perusahaan dan norma – norma sosial yang berlaku
12

. 

Sehingga seorang karyawan yang dikatakan memiliki disiplin kerja 

yang tinggi jika yang bersangkutan konsekuen, konsisten, taat asas, 

bertanggung jawab atas tugas yang diamanahkan  kepadanya. 

       Disiplin kerja dapat diartikan lain yakni suatu sikap menghormati, 

menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan – peraturan yang 

                                                           
11

Malayu Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia., hal.190-191. 
12

Veithzal Rivai, 2010, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, PT. Raja Grafindo 

Persada, Jakarta, hal. 825. 



 

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup 

menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi – 

sanksinya apabila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
13

. 

       Dari beberapa definisi disiplin diatas dapat disimpulkan oleh 

penulis bahwa disiplin kerja adalah suatu sikap yang dimiliki oleh 

setiap karyawan tanpa paksaan dalam menaati semua aturan atau norma 

– norma yang ditegakkan dalam perusahaan tersebut baik tertulis 

maupun tidak tertulis guna menjalankan standar – standar organisasi 

dalam suatu manajemen. 

b. Faktor – faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

       Menurut Malayu Hasibuan, faktor yang mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan yakni
14

: 

1) Tujuan dan Kemampuan 

            Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas 

dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang  bagi 

kemampuan karyawan. Hal ini bahwa pekerjaan yang 

dibebankan oleh pegawai harus sesuai dengan kemampuan 

karyawan yang bersangkutan, agar dia bekerja sungguh – 

sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.  Akan tetapi jika 

                                                           
13

Bedjo Siswanto, 1989, Manajemen Tenaga Kerja: Rancangan dalam Pendayahgunaan dan 

Pengembangan Unsur Tenaga Kerja, Sinar Baru, Bandung, hal. 278. 
14

 Malayu Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia., hal.192-195. 
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sebaliknya, maka para pegawai akan bekerja tidak sungguh – 

sungguh dan kedisiplinan karyawan rendah. 

2) Teladan Pimpinan 

            Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan 

kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan 

panutan oleh para bawahannya. Pimpinan jangan mengharapakan 

kedisiplinan bawahannya baik jika dia sendiri kurang disiplin. 

Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan dijadikan 

sebagai teladan para bawahannya. 

3) Balas Jasa 

            Balas jasa atau gaji dan kesejahteraan ikut mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan 

kepuasna dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan atau 

pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan pada pekerjannya terbina 

dengan baik, maka kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 

Jadi balas jasa sangat berperan penting dalam menciptakan 

kedisiplinan karyawan. Artinya, semakin besar balas jasa semakin 

baik kedisiplinan karyawan. Sebaliknya, apabila balas jasa keci 

kedisiplinan karyawan menjadi rendah. Karyawan sulit berdisiplin 

dengan baik jika kebutuhan primer belum terpenuhi dengan baik. 
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4) Keadilan 

            Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan 

karyawan, karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa 

dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia 

lainnya. Manajer yang cakap dalam memimpin akan berlaku 

disipilin terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik 

akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. Jadi keadilan 

harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan supaya 

kedisiplinan karyawan perusahaan baik.  

5) Waskat 

            Waskat atau pengawasan melekat adalah tindakan nyata dan 

paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan 

perusahaan. Dengan waskat berati atasan harus aktif dan langsung 

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

bawahannya. Atasan harus ada atau hadir di tempat kerja agar 

dapt mengawasi dan memberikan petunjuk, jika ada bawahannya 

yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Jadi, waskat menuntut adanya kebersamaan antara atasan dan 

bawahan dalam mencapai tujuan perusahan, karyawan dan 

masyarakat. Dengan kebersamaan aktif antara atasan dengan 

bawahan, terwujudlah kerjasama yang baik dan harmonis dalam 

perusahaan yang mendukung terbinanya kedisiplinan karyawan 

yang baik. 



 

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

6) Sanksi Hukuman 

            Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara 

kedisiplinan karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin 

berat, karyawan akan semakin takut melanggar peraturan – 

peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan 

akan berkurang. Sanksi hukuman harus ditetapkan berdasarkan 

pertimbangan logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas 

kepada semua karyawan. Sanksi hukuman seharusnya tidak 

terlalu ringan atau terlalu berat supaya hukuman itu tetap 

mendidik karyawan untuk mengubah perilakunya. 

7) Ketegasan  

            Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan 

mempengaruhi kedisiplinn karyawan perusahaan. Pimpinan harus 

berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karyawan 

yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah 

ditetapkan. Pimpinan yang tidak tegas menindak atau 

menghukum karyawan yang melanggar peraturan, sebaiknya tidak 

usah membuat peraturan atau tata tertib pada perusahaan tersebut. 

Dengan demikian pimpinan yang tegas terhadap tindakan 

indisipliner karyawan, maka pimpinan akan dapat memelihara 

kedisiplinan karyawan perusahaan.  
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8) Hubungan Kemanusiaan 

            Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama 

karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu 

perusahaan. Manajer harus berusaha menciptakan suasana 

hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat, vertikal 

maupun horizontal diantara semua karyawannya. Jadi, 

kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila hubungan 

kemanusiaan dalam organisasi atau perusahaan tersebut baik. 

       Menurut Singodimedjo dalam buku Edy Sutrisno juga memiliki 

asumsi lain tentang faktor yang mempengaruhi disiplin kerja, yaitu
15

: 

1) Besar Kecilnya Pemberian Kompensasi. 

            Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya 

disiplin. Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang 

berlaku, bila ia merasa mendapatkan jaminan balas jasa yang 

setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi 

perusahaan. Akan tetapi, bila ia merasa kompensasi yang 

diterimanya jauh dari memadahi, maka ia akan berfikir mendua, 

dan berusaha untuk mencari tambahan penghasilan dari luar, 

sehingga menyebabkan ia sering mangkir, sering minta izin 

keluar. 
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Edy Sutrisno, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia., hal. 89-92. 
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2) Ada Tidaknya Keteladanan Pimpinan dalam Perusahaan. 

       Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam 

lingkungan perusahaan, semua pegawai akan selalu 

memperhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin 

dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari 

ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan 

disiplin yang sudah ditetapkan. Para bawahan akan selalu 

meniru yang dilihatnya setiap hari. Apapun ynag dibuat 

pimpinannya. Oleh karena itu, bila seorang pemimpin 

menginginkan tegaknya disiplin dalam perusahaan, maka ia 

harus lebih dulu mempraktikkan supaya dapat diikuti dengan 

baik oleh para bawahannya. 

4) Ada Tidaknya Aturan Pasti yang Dapat Dijadikan Pegangan. 

       Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam 

perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat 

dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan 

bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan 

yang dapat berubah – ubah sesuai dengan kondisi. Oleh sebab 

itu, disiplin akan dapat ditegakkan dalam suatu perusahaan, jika 

ada aturan yang tertulis yang disepakati bersama. Dengan 

demikian, para pegawai akan mendapat suatu kepastian bahwa 

siap saja yang melanggar perlu dikenakan sanksi tanpa pandang 

bulu. 
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5) Keberanian Pimpinan dalam Mengambil Tindakan. 

       Bila ada pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada 

keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan sesuai dengan 

tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Sebaliknya, bila pimpinan 

tidak berani mengambil tindakan, walaupun sudah terang- 

terangan pegawai tersebut melanggar disiplin, tetapi tidak 

ditegur atau dihukum, maka akan berpengaruh kepada suasana 

kerja dalam perusahaan. 

6) Ada Tidaknya Pengawasan Pimpinan. 

       Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan 

perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan para pegawai 

agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai 

dengan yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan 

seperti demikian, maka sedikit banyak aparat pegawai terbiasa 

untuk melaksanakan disiplin kerja. Orang yang paling tepat 

melakukan pengawasan terhadap disiplin ini tentulah atasan 

langsung para pegawai itulah yang paling tahu dan paling dekat 

dengan para pegawai yang ada di bawahnya. Pengawasan yang 

dilaksanakan atasan langsung ini sering disebut WASKAT 

(pengawasan melekat). 

7) Ada Tidaknya Perhatian Kepada Para Karyawan.  

       Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan  

kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga 
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mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari 

pimpinannya sendiri. Pimpinan yang berhasil memberi perhatian 

yang besar kepada para karyawan akan dapat menciptakan 

disiplin kerja yang baik. Karena ia bukan hanya dekat dalam arti 

jarak fisik, tetapi juga mempunyai jarak dekat dalam artian jarak 

batin. Pimpinan demikian akan selalu dihormati dan dihargai 

oleh karyawan, sehingga akan berpengaruh besar kepada 

prestasi, semangat kerja, dan moral kerja karyawan. 

8) Diciptakan Kebiasaan – kebiasaan yang Mendukung Tegaknya 

Disiplin. 

       Kebiasaan – kebiasaan positif itu antara lain: 

a. Saling menghormati, bila ketemu di lingkungan 

pekerjaan. 

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, 

sehingga para karyawan akan turut merasa bangga 

dengan pujian tersebut. 

c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan – 

pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan 

nasib dan pekerjaan mereka. 

d. Memberitahu bila ingin meninggalkan tempat kepada 

rekan sekerja, dengan menginformasikan, ke mana dan 

untuk urusan apa, walaupun kepada bawahan sekalipun. 
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c. Tipe – tipe disiplin 

       Menurut T. Hani Handoko, tipe – tipe disiplin dibedakan menjadi 

kegiatan pendisiplinan sebagai berikut
16

: 

1) Disiplin preventif 

       Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk 

mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan 

aturan, sehingga penyelewengan – penyelewengan dapat 

dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri 

diantara para karyawan. Sehingga para karyawan menjaga 

disiplin mereka bukan karena dipaksa manajemen. Dalam 

membentuk lingkungan kerja yang menunjang pendekatan 

disiplin preventif, manajer perlu mengikuti hal berikut
17

: 

(a) Menjelaskan perilaku karyawan yang jelas 

(b) Menyelaraskan karyawan dengan pekerjaannya melalui 

seleksi, pengujian, dan prosedur penempatan yang 

efektif. 

(c) Mengorientasikan karyawan secara benar kepada 

pekerjaan dan memberikan pelatihan yang diperlukan.  

2) Disiplin korektif 

       Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk 

menangani pelanggaran terhadap aturan – aturan dan mencoba 

untuk menghindari pelanggaran – pelanggaran lebih lanjut. 
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T. Hani Handoko, 1996, Manajemen Personalia dan Sumberdaya Manusia., hal. 208-209. 
17

Henry Simamora, 2004, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Tiga., hal. 613. 
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Kegiatan korektif sering berupa suatu bentuk hukuman dan 

disebut tindakan pendisiplinan. Berbagai sasaran tindakan 

pendisiplinan, sebagai berikut: 

(a) Untuk memperbaiki pelanggar 

(b) Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan 

kegiatan yang serupa 

(c) Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap  

konsisten dan efektif. 

       Menurut Henry Simamora, ada tiga bentuk disiplin, yakni
18

: 

1) Disiplin manajerial. Segala sesuatu tergantung pada pemimpin, 

dari permulan hingga akhir. Ada sekelompok orang yang akan 

mengarahan apa yang harus mereka lakukan. Melalui arahan 

individual kelompok itu akan menghasilkan kinerja yang 

berharga. 

2) Disiplin tim. Kesempurnaan kinerja bermuara pada 

ketergantungan satu sama lain dan ketergantungan anggota 

kepada seluruh organisasi. Kegagalan satu orang akan menjadi 

kejatuhan semua orang. Hal ini biasanya dijumpai oleh 

kelompok kerja yang relatif lebih kecil. 

3) Disiplin diri. Pelaksanaan tunggal sepenuhnya tergantung pada 

pelatihan, ketangkasan, dan kendali diri.  
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Henry Simamora, 2004, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Tiga., hal. 610-611. 
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       Oleh karena itu, disiplin tidak hanya negatif, menghasilkan 

hukuman atau pencegahan. Disiplin dapat pula bermakna kualitas yang 

berharga bagi individu yang berharap kepadanya, meskipun bentuk 

disiplin tidak hanya tergantung pada individu karyawan, namun juga 

pada tugas dan cara tugas itu diorganisasikan. 

       Menurut Sondang P. Siagian, tujuan pendisiplinan seperti yang 

telah dipaparkan di atas harus diterapkan secara bertahap. Yang 

dimaksud dengan cara bertahap adalah dengan mengambil langkah – 

langkah sebagai berikut
19

: 

1) Peringatan lisan oleh penyelia 

2) Pernyataan tertulis ketidakpuasan oleh atasan langsung 

3) Penundaan kenaikan gaji berkala 

4) Penundaan kenaikan pangkat 

5) Pembebasan dari jabatan 

6) Pemberhentian sementara 

7) Pemberhentian atas permintaan sendiri 

8) Pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri, dan 

9) Pemberhentian tidak dengan hormat.  

d. Pentingnya disiplin kerja 

       Disiplin dibutuhkan untuk tujuan organisasi yang lebih jauh, guna 

menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan – 
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Sondang P. Siagian, 1997, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal. 306-

307. 
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tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap kelompok. 

Tohardi dalam buku Edy Sutrisno mengatakan bahwa disiplin berusaha 

untuk melindungi perilaku yang baik dengan menetapkan respon yang 

dikehendaki
20

. Disiplin mencoba mengatasi kesalahan dan keteledoran 

yang disebabkan karena kurang perhatian, ketidakmampuan, dan 

keterlambatan. Disiplin berusaha mencegah permulaan kerja yang 

lambat atau terlalu awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan karena 

keterlambatan atau kemalasan. Disiplin juga berusaha untuk mengatasi 

perbedaan pendapat antar pegawai dan mencegah ketidaktaatan oleh 

salah pengertian dan salah penafsiran. 

e. Pelaksanaan disiplin kerja 

       Disiplin yang paling baik menurut Tohardi dalam buku Edy 

Sutrisno adalah disiplin diri. Kecenderungan orang normal adalah 

melakukan apa yang menjadi kewajibannya dan menepati aturan 

permainan. Kini banyak orang yang mengetahui bahwa kemungkinan 

yang terdapat di balik disiplin adalah meningkatkan diri dari 

kemalasan
21

. 

       Menurut Singodimedjo dalam buku Edy Sutrisno mengatakan 

bahwa suatu organisasi yang baik harus memiliki suatu rambu – rambu 

yang harus dipenuhi  oleh karyawan. Peraturan yang berkaitan yakni
22

: 

 

 

                                                           
20

Edy Sutrisno, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia., hal. 88. 
21

Edy Sutrisno, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia., hal. 94. 
22

 Edy Sutrisno, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia., hal. 94. 
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1) Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat, 

2) Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam 

pekerjaan, 

3) Peraturan cara – cara melakukan pekerjaan dan berhubungan 

dengan unit kerja lain, dan 

4) Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh 

dilakukan oleh para pegawai selama dalam organisasi dan 

sebagainya. 

f. Sanksi pelanggaran kerja 

       Pelanggaran kerja adalah setiap ucapan, tulisan, perbuatan 

seseorang pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur 

oleh pimpinan organisasi. Sedangkan sanki pelanggaran kerja adalah 

hukuman disiplin yang dijatuhkan pimpinan organisasi kepada pegawai 

yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur pimpinan 

organisasi. Menurut Veithzal Rivai, terdapat beberapa tingkat dan jenis 

sanksi pelanggaran kerja pada umumnya dalam suatu organisasi, 

yakni
23

: 

1) Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis: 

(a) Teguran lisan 

(b) Teguran tertulis 

(c) Penyataan tidak puas secara tertulis 

 

                                                           
23

Veithzal Rivai, 2010, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, PT. Raja Grafindo 

Persada, Jakarta, hal. 831.  
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2) Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis: 

(a) Penundaan kenaikan gaji 

(b) Penurunan gaji 

(c) Penundaan kenaikan pangkat 

3) Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis: 

(a) Penurunan pangkat 

(b) Pembebasan dari jabatan 

(c) Pemberhentian 

(d) Pemecatan 

Tabel 2.2 

Tabulasi Teori Disiplin Kerja 

N

o 

Tokoh Definisi Tahun 

terbit 

dan 

Pene

rbit 

Judul  

Buku 

Indikator 

1

. 

Alex s. 

Nitisemito 

Suatu sikap, 

tingkah laku, 

dan 

perbuatan 

yang sesuai 

dengan 

peraturan 

perusahaan, 

baik yang 

tertulis 

1996, Ghalia 

Indonesia 

Manajemen 

Personalia 

a. Datang dan 

pulang tepat 

waktu 

b.Mematuhi 

peraturan 
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maupun 

tidak.  

2

. 

Henry 

Simamora 

Prosedur 

yang 

mengoreksi 

atau 

menghukum 

bawahan 

karena 

melanggar 

aturan atau 

prosedur. 

2004, STIE 

YKPN 

Yogyakarta 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

a. Konsistensi pada 

aturan 

b.Mengerjakan 

tugas dengan 

baik 

3

. 

T. Hani 

Handoko 

Kegiatan 

manajemen 

untuk 

menjalankan 

standar – 

standar 

organisasiona

l. 

1996, BPFE 

Yogyakarta 

Manajemen 

Personalia 

dan Sumber 

Daya 

Manusia 

a. Mematuhi 

peraturan 

b.Mengerjakan 

pekerjaan tepat 

waktu 

4

. 

Veithzal Rivai Suatu alat yang 

digunakan 

para manajer 

untuk 

berkomunika

si dengan 

karyawan 

agar mereka 

bersedia 

2010, PT Raja 

Grafindo 

Persada 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

untuk 

Perusahaan 

a. Konsekuen pada 

aturan 

b.Taat asas 

peraturan 

c. Bertanggung 

jawab pada tugas 

d.Konsisten pada 

norma yang 

berlaku 
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untuk 

mengubah 

suatu 

perilaku serta 

sebagai suatu 

upaya untuk 

meningkatka

n kesadaran 

dan 

kesediaan 

seseorang 

menaati 

semua 

peraturan 

perusahaan 

dan norma – 

norma _ocial 

yang berlaku. 

5

. 

Bedjo Siswanto Suatu sikap 

menghormati

, menghargai, 

patuh dan 

taat terhadap 

peraturan 

yang berlaku, 

baik yang 

tertulis 

maupun tidak 

tertulis serta 

sanggup 

1989, Sinar Baru Manajemen 

Tenaga 

Kerja: 

Rancangan 

dalam 

Pendayahgun

aan dan 

Pengembang

an Unsusr 

Unsur 

Tenaga Kerja 

a. Menepati segala 

peraturan 

b.Melaksanakan 

pekerjaan dengan 

baik 

c. Menggunakan 

dan memelihara 

sarana dan 

prasarana dengan 

baik 

d.Bertindak dan 

berperilaku 

sesuai dengan 

norma 
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menjalankan

nya dan tidak 

mengelak 

untuk 

menerima 

sanksi 

apabila ia 

melanggar 

tugas dan 

wewenang 

yang 

diberikan 

padanya. 

6

. 

Edy Sutrisno Suatu kondisi 

atau sikap 

hormat yang 

ada pada diri 

karyawan 

terhadap 

peraturan dan 

ketetapan 

perusahaan. 

2009, Kencana 

Prenada 

Media Group 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

a. Bertanggung 

jawab dalam 

melaksanakn 

tugas 

b. Hormat 

terhadap 

peraturan dan 

ketetapan 

 

7

. 

Sondang P. Tindakan 

manajemen 

untuk 

mendorong 

para anggota 

organisasi 

memenuhi 

tuntutan 

1997, Bumi 

Aksara 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Menaati 

ketentuan 

yang ada 

di 

perusahaa

n 
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berbagai 

ketentuan 

tersebut. 

8

. 

Malayu S.P. 

Hasibuan 

Kesadaran dan 

kesediaan 

seseorang 

menaati 

semua 

peraturan 

perusahaan 

dan norma – 

norma sosial 

yang berlaku 

2000, Bumi 

Aksara 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

a. Datang dan 

pulang tepat 

waktu 

b. Mengerjakan 

pekerjaan 

dengan baik 

c. Mematuhi 

semua norma 

peraturan dan 

norma sosial 

yang berlaku 

9

. 

Susilo Martoyo Keharmonisan 

dan 

kewajaran 

kehidupan 

kelompok 

atau 

organisasi, 

baik 

organisasi 

formal 

maupun non 

formal. 

1996, BPFE 

Yogyakarta 

Manajemen 

Sumber 

Daya 

Manusia 

a. Patuh dan taat 

terhadap aturan 

atau nilai 

b.Melaksanakan 

tugas dan 

kewajiban 

dengan baik dan 

tepat 
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3. Kajian tentang produktivitas kerja 

a. Definisi 

       Menurut Malayu S.P. Hasibuan mengemukakan “produktivitas” 

adalah perbandingan antara output (hasil) dengan input (masukan). 

Menurut A. Blunchor dan E. Kapustin menemukakan pendapat seperti 

yang dikutip oleh Drs. Muchdarsyah Sinungan “produktivitas kadang – 

kadang dipandang sebagai penggunaan intensif terhadap sumber – 

sumber konversi seperti tenaga kerja dan mesin yang diukur secara tepat 

dan benar – benar menunjukkan suatu penampilan yang efisien”24. 

       Produktivitas kerja juga merupakan hasil kongkrit (produk) yang 

dihasilkan oleh individu ataupun kelompok, selama satuan waktu tertentu 

dalam suatu proses kerja. Semakin tinggi produk yang dihasilkan  dalam 

waktu yang singkat, maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas
25

. 

       Produktivitas kerja pada lembaga nirlaba, diukur atas dasar 

kemampuan melakukan kegiatan dalam jangka waktu tertentu, kuantitas 

dan kualitas hasil pekerjaan. Ukuran produktivitas kerja difokuskan pada 

kemampuan pegawai untuk memberikan kontribusi positif dalam 

menciptakan lingkungan kerja ergonomis, sehingga bisa menampilkan 

diri sebagai individu produktif dalam mewujudakn tujuan organisasi 

secara efektif dan efisien
26

. 

                                                           
24

Malayu Hasibuan, 1996, Organisasi dan Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas., hal. 126.  
25

Tjutju Yuniarsih dan Suwanto, 2008, Manajemen Sumber Daya Manusia: Teori, Aplikasi dan Isu 

Penelitian, Alfabeta, Bandung, hal. 156. 
26

 Tjutju Yuniarsih dan Suwanto, 2008, Manajemen Sumber Daya Manusia: Teori, Aplikasi dan 

Isu Penelitian, Ibid, hal. 158-159. 
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       Produktivitas adalah ukuran kuantitas dan kualitas pekerjaan yang 

dilakukan dengan mempertimbangkan biaya sumber daya yang 

digunakan untuk mengerjakan pekerjaan tersebut
27

. 

       Menurut Payaman J. Simanjuntak “produktivitas” mengandung 

pengertian fiosofi yakni produktivitas  mengandung padangan hidup dan 

sikap mental yang selalu berusaha untuk meningkatkan mutu 

kehidupan
28

. Keadaan ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan mutu 

kehidupan besok harus lebih baik dari hari ini.  

       Sinungan juga menyatakan bahwa produktivitas kerja adalah suatu 

pendekatan interdisipliner untuk menentukan tujuan yang efektif, 

pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktivitas untuk 

menggunakan sumber – sumber secara efisien, dan tetap menjaga adanya 

kualiatas yang tinggi
29

. 

       Produktivitas berasal dari bahasa ingris, product: result, outcome 

berkembang menjadi kata productive yang berarti menghasilkan, dan 

productivity: having the ability make or create; creative. Penjelasan 

dalam bentuk bahasa Indonesia yaitu kekuatan atau kemampuan 

menghasilkan sesuatu, karena di dalam organisasi kerja yang akan 

dihasilkan adalah perwujudan tujuannya, maka produktivitas 

                                                           
27

Robert L. Malthis dan John H. Jackson, 2001, Manajemen Sumber Daya Manusia  Edisi 

Pertama., hal. 82. 
28

Payaman J. Simanjuntak, t.t., Pengantar Ekonomi Sumber Daya Manusia, Fakultas Ekonomi 

Universitas Indonesia, Jakarta, hal. 30. 
29

 M. Sinungan, 2005, Produktivitas Apa dan Bagaimana, PT. Bumi Aksara, Jakarta, hal. 17. 
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berhubungan dengan suatu yang bersifat material dan non material, baik 

yang dapat dinilai maupun yang tidak dapat dinilai dengan uang
30

. 

       Produktivitas kerja adalah perbandingan terbaik antara hasil yang 

dicapai (output) dengan jumlah sumber kerja yang dipergunakan (input). 

Hasil yang diperoleh (input), dapat berupa
31

:  

1) Barang, 

2) Jasa, dan 

3) Kepuasan. 

       Sedangkan sumber kerja yang digunakan (input), dapat berupa: 

1) Tenaga, 

2) Mesin, 

3) Bahan, 

4) Tempat atau ruang atau pabrik, 

5) Perlengkapan, 

6) Tanah, dan 

7) Gedung. 

       Pengertian produktivitas kerja dapat berbeda – beda untuk tiap 

negara tergantung pada potensi dan kelemahan yang ada, serta perbedaan 

aspirasi jangka pendek dan jangka panjang, tetapi mempunyai kesamaan 

                                                           
30

 Sedarmayanti, 2004, Pengembangan Kepribadian Pegawai, Mandar Maju, Bandung, hal. 7. 
31

 Sedarmayanti, 2004, Pengembangan Kepribadian Pegawai, Ibid, hal. 8 – 9. 
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pada aplikasi di bidang industri, pendidikan, jasa – jasa pelayanan dan 

sarana masyarakat, komunikasi, dan informasi
32

. 

       Produktivitas merupakan ukuran efisiensi ekonomi yang 

mengikhtisarkan nilai dari output relatif terhadap nilai dari input yang 

dipakai untuk menciptakannya
33

. 

       Dengan proses input menjadi output, produktivitas bukanlah 

diartikan jumlah produksi tetapi produktivitas adalah ukuran atau angka 

indeks yang mencerminkan ratio antara ouput dan input. Oleh karena itu 

besarnya produktivitas diukur dengan memberi keluaran dan pemasukan. 

Peningkatan produktivitas dapat terlaksana apabila salah satu situasi 

seperti ini dapat tercapai
34

: 

1) Keluaran meningkat, masukan berkurang 

2) Keluaran meningkat, masukan meningkat tetapi lebih lambat 

3) Keluaran konstan, masukan berkurang 

4) Keluaran turun, masukan juga berkurang tetapi lebih cepat. 

       Berdasarkan beberapa penjelasan dari produktivitas kerja, penulis 

menyimpulkan bahwa produktivitas kerja adalah perbandingan antara 

input dan output dengan mengedepankan sikap mental bahwa pekerjaan 

lebih baik hari ini daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari 

ini. 

 

                                                           
32

 M. Sinungan, 2005, Produktivitas Apa dan Bagaimana., hal.18. 
33

 Ricky W. Griffin, 2004, Manajemen  Edisi ketujuh Jilid 2, Erlangga, jakarta, hal 213. 
34

Pandji Anoraga, 1997,  Manajemen Bisnis, PT. Rineka Cipta, Jakarta, hal. 177. 
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b. Faktor – faktor penentu produktivitas kerja 

       Ada beberapa faktor yang menentukan besar kecilnya produktivitas 

kerja, antara lain
35

:  

1) Knowledge 

       Pengetahuan lebih berorientasi pada intelejensi, daya pikir 

dan penguasaan ilmu serta luas sempitnya wawasan yang dimilki 

seseorang. Pengetahuan merupakan akumulasi hasil proses 

pendidikan baik yang diperoleh secara formal maupun non formal 

yang memberikan kontribusi pada seseorang di dalam pemecahan 

masalah, daya cipta termasuk dalam penyelesaian pekerjaan. 

2) Skills 

       Ketrampilan adalah kemampuan dan penguasaan teknis 

operasional mengenai bidang tertentu, yang bersifat kekaryaan. 

Ketrampilan diperoleh melalui proses belajar dan berlatih. 

Dengan ketrampilan yang dimilki seorang pegawai diharapkan 

mampu menyelesaikan pekerjaan secara produktif. 

3) Abilities 

       Kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi yang 

dimiliki oleh seorang pegawai. Pengetahuan dan ketrampilan 

termasuk faktor pembentuk kemampuan. Dengan begitu, jika 

seseorang memiliki pengetahuan dan ketrampilan yang tinggi, 

maka diharapkan memiliki kemampuan yang tinggi pula.  

                                                           
35

Ambar T. Sulistiyani Rosidah, 2003, Manajemen Sumber Daya Manusia: Konsep, Teori dan 

Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik, Graha Ilmu, Yogyakarta, hal. 200-201. 
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4) Attitude 

       Attitude merupakan suatu kebiasaan yang terpolakan. Jika 

kebiasaan yang terpolakan tersebut memiliki implikasi positif 

dalam hubungannya dengan perilaku kerja seseorang maka akan 

menguntungkan. Artinya, jika kebiasaan pegawai tersebut baik, 

maka dapat menjamin perilaku kerja yang baik. 

5) Behaviors 

       Perilaku manusia akan ditentukan oleh kebiasan – kebiasaan 

yang telah tertanam dalam diri pegawai sehingga dapat 

mendukung kerja pegawai yang efektif atau sebaliknya. Dengan 

kondisi pegawai tersebut, maka produktivitas dapat dipastikan 

dapat terwujud.  

       Hal tersebut dikuatkan oleh pendapat Sedarmayanti, yang 

menyatakan bahwa seorang pegawai dikatakan tidak produktif apabila
36

: 

1) Selama jam kerja lebih banyak membaca koran dan majalah. 

2) Datang selalu terlambat 

3) Pulang selalu lebih cepat 

4) Banyak meninggalkan ruang kerja bukan untuk dinas luar 

5) Sering mangkir 

6) Pekerjaan selalu terlambat dan sebaginya. 

 

 

                                                           
36

Sedarmayanti, 2004, Pengembangan Kepribadian Pegawai., hal. 10. 
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e. Faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja 

       Berdasarkan pendekatan sistem, faktor yang mempengaruhi 

produktivitas karyawan perusahaan dapat digolongkan pada tiga 

kelompok, yaitu
37

: 

1) Kualiatas dan kemampuan fisik karyawan. 

       Kualitas dan kemampuan karyawan dipengaruhi oleh tingkat 

pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan 

kemampuan fisik karyawan yang bersangkutan. Pendidikan 

memberikan pengetahuan bukan saja langsung dengan 

pelaksanaan tugas, akan tetapi juga landasan untuk 

memperkembangkan diri serta kemampaun memanfaatkan semua 

sarana untuk kelancaran pelaksanaan tugas. Semakin tinggi 

tingkat pendidikan maka akan semakin tinggi tingkat 

produktivitas kerja. 

       Latihan kerja melengkapi karyawan dengan ketrampilan dan 

cara – cara yang tepat untuk  menggunakan peralatan kerja. 

Latihan melengkapi pendidikan. Penididikan bersifat umum, 

sedangkan latihan bersifat khusus dan teknis operasional. Oleh 

sebab itu, latihan digunakan untuk memberikan dasar – dasar 

pengetahuan. 

       Pemupukan motivasi, etos kerja dan sikap kerja yang 

berorientasi pada produktivitas membutuhkan waktu lama dan 

                                                           
37

Payaman J. Simanjuntak, t.t., Pengantar Ekonomi Sumber Daya Manusia.,  hal. 32-33. 
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memerlukan tekni tertentu, antara lain dengan menciptakan iklim 

dan lingkungan kerja yang menyenangkan dan hubungan 

industrial yang serasi. 

       Kemampuan fisik karyawan, ini perlu diperhatikan dalam hal 

pemenuhan gizi dan kesehatan karyawan yang terbatas 

dikarenakan tingkat upah umunya rendah. Usaha – usaha 

perbaikan penghasilan akan meningkatkan kemampuan fisik dan 

kemudian meningkatkan produktivitas kerja mereka. 

2) Sarana pendukung. 

       Sarana pendukung untuk peningkatan produktivitas kerja 

karyawan, dikelompokkan pada dua golongan, yakni: 

(a) menyangkut lingkungan kerja, termasuk teknologi dan 

cara produksi, sarana dan peralatan produksi yang 

digunakan, tingkat keselamatan dan kesehatan kerja serta 

suasana dalam lingkungan kerja itu sendiri, dan 

(b) menyangkut kesejahteraan karyawan yang tercermin 

dalam sistem pengupahan dan jaminan sosial, serta 

jaminan kelangsungan kerja. 

       Tingkat upah dan jaminan sosial yang lebih baik, semakin 

banyak anggota keluarga terutama ibu rumah tangga yang masuk 

pasar kerja. Adanya kepastian atas kelangsungan pekerjaan dan 

penghasilan yang diperoleh hingga hari tua, merupakan daya 

pendorong yang besar untuk peningkatan produktivitas kerja. 
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3) Supra sarana 

       Kebijakan pemerintah dibidang ekspor – impor, pembatasan 

– pembatasan dan pengawasan, juga mempengaruhi ruang gerak 

pimpinan perusahaan dan jalannya aktivitas di perusahaan. 

       Hubungan antar pengusaha dan karyawan juga 

mempengaruhi kegiatan yang dilakukan sehari – hari. Sejauh 

mana karyawan diikutsertakan dalam penentuan kebijaksanaan, 

sejauh mana hak – hak karyawan mendapatkan perhatian dari 

pengusaha. Hal tersebutlah yang bisa mempengaruhi partisipasi 

karyawan dalam keseluruhan proses produksi. 

       Kemampuan manajemen menggunakan sumber – sumber 

secara maksimal dan menciptakan sistem kerja yang optimal, 

akan menentukan tinggi rendahnya produktivitas kerja karyawan. 

       Meningkatkan produktivitas merupakan salah satu hal yang sangat 

ditekankan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Salah satunya 

adalah perusahaan Amerika Serikat yang telah lama mengusahakan 

perbaikan untuk meningkatkan produktivitas organisasi. Beberapa 

langkah yang digunakan dalam peningkatan prsoduktivitas termasuk
38

: 

1) Sumber luar / outsource. Mengadakan kontrak dengan pihak lain 

untuk melakuka aktivitas yang sebelumnya dikerjakan oleh para 

tenaga kerja organisasi tersebut. 
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Robert L. Malthis dan John H. Jackson, 2001, Manajemen Sumber Daya Manusia., hal. 84. 
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2) Membuat para tenaga kerja lebih efisien dnegan peralatan 

modal. Semakin sedikit pengeluaran dari tiap negara untuk 

peralatan bagi bagi tiap tenaga kerja, seamkin sedikit output per 

tenaga kerja. 

3) Penggantian tenaga kerja dengan peralatan. Beberapa pekerjaan 

tidak dapat dikerjakan dengan baik oleh manusia. Pekerjaan itu 

mungkin tidak membutuhkan pemikiran, sulit secara fisik, dan 

lain – lain. Contoh, sebuah parit atau selokan biasanya lebih baik 

digali oleh manusia yang menjalankan backhoe daripada 

manusia yang menggunakan pacul. 

4) Menolong tenaga kerja lebih baik. Menggantikan metode dan 

peraturan lama yang sudah tertinggal zaman, atau mencari cara 

yang lebih baik untuk melatih orang untuk bekerja lebih efisien. 

5) Merancang kembali pekerjaan. Beberapa pekerjaan dapat 

dirancang ulang untuk membuatnya lebih cepat, lebih mudah, 

dan mungkin lebih memberi kebaikan bagi tenaga kerja. 

Perubahan yang demikian pada umumnya meningkatkan 

produktivitas kerja. 

C. Hubungan Semangat Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas 

Kerja 

       Menurut pemaparan yang dijelaskan berdasarkan teori yang ada, Alex S. 

Nitisemito telah menjabarkan tentang semangat kerja, hingga dapat 

disimpulkan bahwa apabila mampu meningkatkan semangat kerja, perusahaan 
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akan memperoleh banyak keuntungan. Pekerjaan akan lebih cepat selesai, 

kerusakan akan dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil, kemungkinan 

perpindahan karyawan dapat diperkecil, dan sebagainya. Berdasarkan 

pernyataan tersebut, bukan saja produktivitas kerja dapat ditingkatkan, tetapi 

ongkos per unit dapat diperkecil
39

. 

       Pernyataan tersebut juga dikuatkan dengan pendapat Burhanuddin, yang 

menyatakna bahwa apabila pekerjaan itu lebih banyak bergantung pada aspek 

manusia atau kelompok, dan apabila tidak dikerjakan dengan mesin, maka 

kehadiran tenaga manusia yang memiliki semangat kerja yang tinggi jelas akan 

mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tingkat 

produktivitas yang tinggi pula
40

. 

       Menurut pemaparan yang dijelaskan berdasarkan teori yang ada, disiplin 

pegawai memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam 

keseluruhan upaya untuk meningkatkan produktivitas kerja para pegawai. 

Disiplin kerja para pegawai sangat penting. Disiplin kerja merupakan hal yang 

harus ditanamkan dalam diri setiap karyawan, karena hal ini akan menyangkut 

tanggung jawab moral karyawan itu pada tugas kewajibannya
41

.  

       Kegiatan pendisiplinan yang dilakukan untuk mendorong para karyawan 

agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan dapat 

dicegah. Sasaran pokoknya adalah mendorong para karyawan untuk datang 

tepat waktu di kantor. Dengan datang tepat waktu di kantor dan melaksanakan 
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Alex S. Nitisemito, 1996, Manajemen Personalia., hal. 96. 
40

Burhanuddin, 1994, Analisis Administrasi, Manajemen dan Kepemimpinan Pendidikan., hal. 

278. 
41

 Edy Sutrisno, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia.,  hal. 95. 
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tugas sesuai dengan tugasnya, maka diharapkan produktivitas kerja akan 

meningkat. Dari penjelasan di atas, disimpulkan bahwa produktivitas kerja 

pegawai dalm suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh disiplin kerja pegawai. 

Apabila diantara pegawai sudah tidak menghiraukan kedisiplinan kerja, maka 

dapat dipastikan produktivitas kerja akan menurun. Padahal untuk 

mendapatkan produktivitas kerja sangat diperlukan kedisiplinan dari para 

pegawai
42

. 

D. Perspektif Islam 

       Produktivitas dimata Islam sangat ditekankan, hal ini telah dibuktikan oleh 

Rasulullah SAW yang selalu menegur seseorang yang malas dan meminta – 

minta. Rasulullah SAW selalu menunjukkan mereka kepada jalan ke arah kerja 

yang produktif. Kerja produktif memiliki nilai yang tinggi dalam Islam
43

.  

       Bekerja dan berusaha selalu ditekankan oleh para rasul. Dengan 

mendasarkan diri dari keteladanan para rasul, maka seorang muslim semestinya 

harus selalu bersikap kreatif sekaligus produktif, dan menjauhkan diri dari 

sikap pasif dan konsumtif
44

. 

       Islam sangat menghargai usaha, terlepas bagaimana hasilnya. Kewajiban 

kita adalah berikhtiar, sedangkan hasilnya terserah Allah. Sebagai seorang 

yang beriman kita mesti meyakini bahwa apa yang diperoleh manusia, 
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 Edy Sutrisno, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia., .hal. 97. 
43

Mustafa Edwin Nasution, 2007, Pengenalan Eksklusif Ekonomi Islam, Kencana Prenada Media 

Group, Jakarta, hal. 115. 
44

Mustafa Edwin Nasution, 2007, Pengenalan Eksklusif Ekonomi Islam, Ibid, hal. 116. 
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sebenarnya berkorelasi dengan yang diusahakannya
45

. Hal tersebut sesuai 

dengan QS. an-Najm ayat 39: 

              

       Artinya : “ dan bahwasannya seorang manusia tiada memperoleh selain 

apa yang telah diusahakannya
46

. 

 

       Allah tidak membedakan orang muslim dan bukan muslim, semua diberi 

penghidupan tergantung kita mau mencari atau berusaha. Kita ditekankan 

untuk tidak hanya duduk – duduk kemudian menikmati apa yang ada. Allah 

berfirman dalam QS. Al-Israa: 20): 

                               

       Artinya: “ kepada masing-masing golongan baik golongan ini maupun 

golongan itu (yakni golongan yang hanya menghendaki dunia saja dan 

golongan yang menghendaki akhirat) Kami berikan bantuan dari kemurahan 

Tuhanmu. dan kemurahan Tuhanmu (yang berupa rizki dan keutamaan) tidak 

dapat dihalangi”.
47

 

 

       Jadi rizki itu jangan kita fahami dengan terus sholat, terus berdzikir di 

masjid dan sebagainya akan datang. Allah akan memberi rizki pada orang yang 

mau bekerja, orang yang mau mencari, orang yang berusaha mengadakan 
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Mustafa Edwin Nasution, 2007, Pengenalan Eksklusif Ekonomi Islam.., hal. 116. 
46

 Al-Qur’an, an – Najm : 39 
47

Al-Qur’an, al –Israa : 20  



 

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

penelitian dan sebagainya. Tapi kalau kita bermalas – malasan tidak akan 

mendapatkan apa – apa.
48

. 

       Kaitannya dengan pemaparan di atas, disiplin dalam setiap pekerjaan juga 

sangat ditekankan. Seorang pengusaha muslim jika ingin sukses harus menjaga 

kedisiplinan dalam setiap pekerjaan, karena disiplin itu temasuk kunci sukses 

dalam Islam. Allah SWT telah mengajarkan kepada kita tentang kedisiplinan, 

yaitu diterapkan dalam kewajiban sholat lima waktu yang kita juga dituntut 

untuk menjaga waktu sholat, dan orang yang rajin mengerjakan sholat lima 

waktu tanpa melalaikannya tentu ia akan menjadi orang yang sangat disiplin, 

karena perintah sholat lima waktu memiliki waktu yang ditentukan dan kita 

diperintahkan Allah SWT agar menjaga sholat terutama ketepatan dalam waktu 

sholat
49

. Firman Allah SWT QS. Al- Mu’minun ayat 9: 

               

       Artinya: “ dan orang-orang yang memelihara sembahyangnya”.
50

 

 

       Jadi dengan menjaga sholat lima waktu, disampingg ia menjadi orang yang 

taqwa dengan menjalankan perintah agama dan juga ia menjadi orang yang 

disiplin akibat dari ia menjaga waktu sholat, yang kedisiplinan ini akan terbawa 

pada saat ia melakukan aktifitas seperti berbisnis
51

. 
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Bisri Ilyas, t.t, Sukses Bisnis Petunjuk Al-Qur’an, PT. Cakra Mandiri Utama, Surabaya, hal. 19. 
49

 Bisri Ilyas, t.t, Sukses Bisnis Petunjuk Al-Qur’an, Ibid, hal. 68. 
50

Al-Qur’an, al-Mu’minun : 9 
51

 Bisri Ilyas, t.t, Sukses Bisnis Petunjuk Al-Qur’an,  hal. 69. 
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       Sholat yang dikerjakan dengan rutin dan kita bisa menjaga ketepatan 

sholat, itu bisa melesatrikan pekerjaan kita karena kita menjadi orang yang 

disiplin dalam bekerja, jadi kalau sholatnya baik maka pekerjaannya pun akan 

menjadi baik karena ia bekerja dengan disiplin sebagaimana disiplinnya 

sholat
52

. 

       Dari uraian perspektif Islam di atas, penulis  menyimpulkan bahwa akan 

pentingnya semangat kerja dan disiplin kerja untuk meningkatkan produktivitas 

kerja. Islam senantiasa mengajarkan kepada manusia untuk berusaha dalam 

memenuhi kebutuhan hidupnya. Islam juga tidak membenarkan seorang 

muslim untuk berpangku tangan tanpa adanya usaha. Sebagai umat Islam yang 

merupakan makhluk yang sempurna, kita harus semangat dalam memenuhi 

kebutuhan hidup. 

       Semangat kerja yang tinggi sangat berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja yang ada. Ketika seseorang bersemangat dalam menjalankan pekerjaan, 

maka akan menghasilkan segala sesuatu yang produktif. Allah berfirman dalam 

QS. Al-Jumu’ah ayat 10 tentang semangat kerja: 
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 Bisri Ilyas, t.t, Sukses Bisnis Petunjuk Al-Qur’an., hal. 70. 
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       Artinya: “ apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di 

muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak 

supaya kamu beruntung”.
53

 

 

D. Paradigma Penelitian 

       Paradigma penelitian adalah model berfikir yang dipakai untuk 

menjelaskan proses kesinambungan antara dua variabel atau lebih di dalam 

penelitian. Paradigma penelitian ini terbentuk dalam gambar model untuk 

menggambarkan alur dan proses pelaksanaan kegiatan
54

. Dalam penelitian 

yang berjudul pengaruh semangat kerja, dan disiplin kerja pegawai terhadap 

produktivitas kerja pegawai di Yayasan Yatim Mandiri Jambangan Surabaya, 

maka paradigma penelitian yang dibuat yakni terdapat dua variabel independen 

dan satu dependen. 

                                     

 

                                                        r1 

                          

                                                  R                      

                                                         

Variabel Terikat 

                                                    r2        

Variabel bebas 

Variabe bebas 
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 Al-Qur’an, al – Jumu’ah : 10 
54

Abd. Rahman Chudlori dan Aun Falestien Faletehan, DKK,  2011, Buku pedoman Penulisan 

Skripsi Jurusan Manajemen Dakwah, Surabaya, , hal. 26. 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin Kerja 

(X2)                            

Produktivitas 

Kerja (Y) 
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Bahwasannya: X1 berpengaruh terhadap Y 

  X2 berpengaruh terhadap Y 

  X1 + X2 berpengaruh secara bersama – sama terhadap Y 

 

       Berdasarkan paradigma di atas dijelaskan bahwa korelasi ganda R, bukan 

merupakan penjumlahan dari korelasi sederhana yang ada pada setiap variable 

(r1 – r2). Jadi R ≠ (r1 + r2). Korelasi ganda merupakan hubungan secara bersama 

– sama Antara X1 dan X2 dengan Y. 

E. Hipotesis Penelitian 

1. Uji Ha: Ada pengaruh yang signifikan antara semangat kerja, dan disiplin 

kerja secara simultan terhadap produktivitas kerja pegawai di Yayasan 

Yatim Mandiri Jambangan Surabaya. 

Uji H0: Tidak ada pengaruh yang signifikan antara semangat kerja, dan 

disiplin kerja secara simultan terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Yayasan Yatim Mandiri Jambangan Surabaya. 

2. Uji Ha: Ada pengaruh yang signifikan antara semangat kerja, dan disiplin 

kerja secara parsial terhadap produktivitas kerja pegawai dj Yayasan 

Yatim Mandiri Jambangan Surabaya.. 

Uji H0: Tidak ada pengaruh yang signifikan antara semangat kerja, dan 

disiplin kerja secara parsial terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Yayasan Yatim Mandiri Jambangan Surabaya. 

 

 


