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ABSTRAK 

 
 

Penelitian ini adalah meneliti pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik 

terhadap produtifitas kerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

Analisis ini meliputi: uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, uji hipotesis 

melalui uji t dan uji f, serta analisis koefisien determinasi (R2). Hasil analisis 

menggunakan uji t dapat diketahui bahwa satu variabel independen yaitu disiplin 

kerja (X1) dan lingkungan kerja fisik (X2) berpengaruh secara positif dan signifikan 

secara parsial terhadap variabel dependen yaitu produtifitas kerja pegawai (Y). 

Kemudian hasil analisis menggunakan uji F dapat diketahui bahwa ketiga variabel 

independen yaitu disiplin kerja (X1), dan lingkungan kerja fisik (X2) secara 

bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen yaitu 

produtifitas kerja pegawai (Y). Hasil analisis menggunakan koefisien determinasi 

diketahui bahwa 58.3% produtifitas kerja pegawai dapat diperoleh dan dijelaskan 

oleh disiplin kerja, dan lingkungan kerja fisik. Sedangkan sisanya 41.7% dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. 

 

 

Kata Kunci: Disiplin Kerja (X1), Lingkungan Kerja Fisik (X2) Dan 

Produktifitas Kerja Pegawai (Y) 
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ABSTRACT 

 

 
This research is to examine the effect of work discipline and physical work 

environment on the work productivity of the employees of the Department of 

Cooperatives and SMEs in Medan City. This analysis includes: classical 

assumption test, multiple regression analysis, hypothesis testing through t test and 

f test, and analysis of the coefficient of determination (R2). The results of the 

analysis using the t test can be seen that one independent variable, namely work 

discipline (X1) and the physical work environment (X2) has a positive and partially 

significant effect on the dependent variable, namely employee productivity (Y). 

Then the results of the analysis using the F test can be seen that the three 

independent variables, namely work discipline (X1), and the physical work 

environment (X2) together have a positive and significant effect on the dependent 

variable, namely employee productivity (Y). The results of the analysis using the 

coefficient of determination are known that 58.3% of employee work productivity 

can be obtained and explained by work discipline, and physical work environment. 

While the remaining 41.7% is explained by other variables not included in this study 

 
Keywords: Namely Work Discipline (X1), The Physical Work Environment (X2) 

And Employee Productivity (Y). 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

 

Sumber daya manusia (SDM) sangat dibutuhkan oleh setiap intansi perusahaan 

dan organisasi. SDM yang baik atau buruk menjadi faktor utama yang mendorong 

atau memacu suatu kegiatan operasional maupun semua kegiatan keseluruhan dari 

setiap instansi ataupun perusahaan. Perlu adanya kerja sama antar individu yang 

solid dengan individu lainnya, hal ini dapat menyebabkan keselarasan dan 

keserasian dalam bekerja. Unsur manusia merupakan salah satu unsur yang penting, 

karena manusia selalu berperan aktif dalam suatu organisasi. Dengan sumber daya 

manusia (SDM) yang handal maka kegiatan intasnis atau perusahaan akan berjalan 

dengan lancar. Untuk membentuk sumber daya manusia yang handal dibutuhkan 

ketekunan, keuletan, pengembangan, dan peningkatan pada kinerja pegawai di 

setiap instansi. Hal yang terpenting adalah bagaimana menciptakan sumber daya 

manusia yang dapat menghasilkan kineja optimal untuk mencapai tujuan bersama 

dalam suatu instansi. 

Berhasil atau tidaknya suatu organisasi dalam mewujudkan tujuannya sangat 

tergantung pada sumber daya manusia yang dimilikinya. Meskipun suatu organisasi 

memiliki sumber daya lain yang baik, peralatan kerja yang canggih, metode yang 

bagus maupun anggaran dana yang  banyak,  tetapi  apabila  sumber  daya 

manusia yang dimiliki tidak berkualitas dan tidak mendapatkan  pengelolaan  

yang serius, maka organisasi akan mengalami kesulitan dalam mencapai 

tujuannya. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia mempunyai peran 

 

 

 

 

 
 

1 



2 
 

 

 

 

penting dalam pertumbuhan dan pengembangan organisasi, karena potensi yang 

ada dalam diri manusia seperti bakat, kreativitas, keinginan dan aktivitas kerja. 

Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan adalah instansi pemerintahan  yang 

bertugas dalam mendukung dan mengawasi seluruh kegiatan Koperasi dan UKM 

yang dilakukan oleh masyarakat yang berada di wilayah Medan. dimana tugas dan 

tanggung jawab dari Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan adalah mencatat 

perkembangan, memberikan pelatihan atau penyuluhan dan bantuan materil/non 

materil kepada pelaku Koperasi dan UKM di Kota Medan. 

 

Tabel 1.1. Produktifitas (Y) 

No Pertanyaan 
Jawaban Responden 

Ya Persen Tidak Persen 

 

1 
Apakah pegawai selalu 
meningkatkan kemampuan 

kerjanya? 

 

19 
 

95% 
 

1 
 

5% 

2 
Apakah   pegawai   mencoba 
meningkatkan pekerjaannya? 

18 90% 2 10% 

3 
Apakah pegawai memiliki 
semangat dalam bekerja? 

18 90% 2 10% 

Sumber: Hasil Observasi Dari Penulis (2021). 

 

Salah satu hal yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin. Disiplin 

sendiri merupakan satu dari beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

Karena tanpa adanya disiplin, maka segala kegiatan yang akan dilakukan akan 

mendatangkan hasil yang kurang memuaskan dan tidak sesuai dengan harapan. 

Hal ini dapat mengakibatkan kurangnya pencapaian sasaran dan  tujuan  

organisasi atau perusahaan serta dapat juga menghambat jalannya program 

organisasi yang dibuat Hasibuan (2013) kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Ketaatan ini dapat diwujudkan dalam bentuk sikap, tingkah laku, maupun perbuatan 

yang sesuai dengan peraturan tersebut.. 



3 
 

 

 

 

Ada permasalahan pada disiplin kerja pegawai di Dinas Koperasi dan UKM 

Provinsi Sumatera Utara hal ini dapat dilihat pada hasil data observasi dibawah ini: 

Tabel 1.2. Disiplin Kerja (X1) 

No Pertanyaan 
Jawaban Responden 

Ya Persen Tidak Persen 

 

1 
Apakah pegawai berada 

ditempat kerjanya pada saat 
jam kerjanya? 

 

8 
 

40 
 

12 
 

60% 

 
2 

Apakah pegawai datang dan 

pulang sesuai jadwal yang 

telang diberikan oleh 

Instansi? 

 
7 

 
35% 

 
13 

 
65% 

 

3 
Apakah pegawai memakai 

seluruh atribut yang telah 
ditetapkan oleh instansi? 

 

18 
 

90% 
 

2 
 

10% 

Sumber: Hasil Observasi Dari Penulis (2021). 

 

Berdasarkan data diatas dengan penarikan 20 orang sampel dapat dilihat bahwa 

Masih banyak pegawai yang sering tidak berada ditempat kerjanya, hal ini 

berdampak pada tidak maksimalnya hasil kinerja yang dilakukan oleh pegawai. dan 

juga dari data diatas dapat dilihat juga bahwa Pegawai masih banyak juga yang 

terlambat masuk dan pulang yang tidak sesuai dengan peraturan yang ada, hal ini 

berdampak pada pengurangan jam kerja yang telah ditetapkan seharusnya. 

. Suasana lingkungan kerja di Dinas Koperasi dan UKM Provinsi Sumatera 

Utara yang menyenangkan akan dapat mempengaruhi pegawai dalam 

pekerjaannya. Bekerja dalam lingkungan kerja yang menyenangkan merupakan 

harapan sekaligus impian dari setiap pekerja. Menurut Nitisemito (2010:83) 

lingkungan kerja dapat berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh para 

pegawai. Sehingga setiap organisasi atau instansi harus mengusahakan agar 

lingkungan kerja dimana pegawai berada selalu dalam kondisi yang baik. 
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Tabel 1.3. Lingkungan Kerja (X2) 

No PERTANYAAN 
Presentase 

Ya Persen Ya Persen 

1 File, dokumen, ataupun 

berkas  lainnya  dalam 
keadaan rapi? 

10 50% 10 50% 

2 Ruangan didalam  kantor 

memiliki  suhu pengatur 
ruangan yang baik? 

10 50% 10 50% 

3 Ruangan kerja setiap 

pegawai luas, sehingga dapat 

membantu dalam keluasaan 
dalam bekerja? 

8 40% 12 60% 

Sumber: Hasil Observasi Dari Penulis (2021) 

 

Seperti dijelaskan di atas bahwa lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Ditambahkan oleh Gibson (2012:12) bahwa 

lingkungan kerja merupakan serangkaian hal dari lingkungan yang dipersepsikan 

oleh orang-orang yang bekerja dalam suatu lingkungan organisasi dan mempunyai 

peran yang besar dalam mengarahkan tingkah laku pegawai. Menurut 

Mangkunegara (2011:17) lingkungan kerja yang dimaksud antara lain uraian 

jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, 

iklim kerja dan fasilitas kerja yang relative memadai. Berdasarkan hasil observasi 

yang telah dilakukan, keadaan lingkungan kerja di Dinas Koperasi dan UKM Kota 

Medan belum mendukung karyawan untuk bekerja dengan nyaman, itu terlihat 

dengan ada banyaknya file-file yang berserakan disekitar tempat kerja pegawai, 

suhu ruangan yang belum menentu hampir diseluruh ruang kerja pegawai yang 

disebabkan belum tersedianya yang barang baru pengatur suhu ruangan, luas ruang 

kerja yang sempit sehingga membuat terbatas ruang gerak pegawai. 

Berdasarkan permasalahan diatas penulis telah menyimpulkan beberapa 

permasalahan pada penelitian ini dan penulis dapat menarik satu buah judul yang 
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akan di teliti yaitu yang berjudul “Pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik 

terhadap produktifitas pegawai pada Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan”. 

 
 

B. Identifikasi Masalah 

 

Berdasarkan pada latar belakang masalah diatas, maka dapat dibuatsuatu 

identifikasi masalah sebagai berikut: 

1) Pegawai yang masih tidak berada ditempat kerjanya, hal ini berdampak pada 

tidak maksimalnya hasil kinerja yang dilakukan oleh pegawai. 

2) Pegawai masih ada yang terlambat masuk dan pulang yang tidak sesuai dengan 

peraturan yang ada, hal ini berdampak pada efektifitas jam kerja yang telah 

ditetapkan seharusnya. 

3) Pegawai masih merasakan perubahan suhu diruangan tertentu disebabkan belum 

banyak tersedianya yang barang baru pengatur suhu ruangan. 

4) Pegawai memiliki ruang gerak yang terbatas didalam area pekerjaanya 

disebabkankan ruang kerja yang masih dirasa sempit oleh pegawai 

 
 

C. Batasan Masalah 

 

Pada penulisan proposal ini penulis merasa perlu membatasi beberapa 

permasalahan karena terbatasnya waktu, dana dan ilmu pengetahuan penulis, maka 

permasalahan dibatasi hanya pada 

1) Variabel haya sebatas disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik terhadap 

produktifitas pegawai 

2) Tempat penelitian di Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan. 

 

3) Populasi dan sampel hanya pegawai Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan. 
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D. Rumusan Masalah 

 

Pada fenomena pemasalahan diatas penulis dapat menyimpulan suatu rumusan 

masalah yang akan diteleti yaitu 

1) Apakah disiplin kerja berpengaruh parsial terhadap produktifitas pegawai pada 

Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan? 

2) Apakah lingkungan kerja fisik berpengaruh parsial terhadap produktifitas 

pegawai pada Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan? 

3) Apakah disiplin kerja & lingkungan kerja fisik berpengaruh simultan terhadap 

produktifitas pegawai pada Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan? 

 
 

E. Tujuan Dan Manfaat 

 

1. Tujuan 

 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: 

 

a) Untuk mengetahui disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap 

produktifitas pegawai pada Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan. 

b) Untuk mengetahui Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh secara parsial 

terhadap produktifitas pegawai pada Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan. 

c) Untuk mengetahui disiplin kerja dan Lingkungan kerja Fisik berpengaruh 

secara simultan terhadap produktifitas pegawai pada Dinas Koperasi dan 

UKM Kota Medan. 

2. Manfaat 

 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah: 
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a) Bagi Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan dari penelitian ini diharapkan 

dapat menjadi bahan evaluasi dan pertimbangan untuk memperbaiki dalam 

peningkatan disiplin kerja & lingkungan kerja. 

b) Bagi penulis, penelitian yang dilakukan oleh penulis dapat memberikan 

pengalaman belajar dan sebagai bahan untuk menambah wawasan ilmu 

pengetahuan. 

c) Bagi peneliti selanjutnya, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan tambahan referensi untuk melakukan penelitian dan 

pengembangan. 

 
 

F. Keaslian Penelitian 

 

Penelitian ini merupakan replika dari penelitian Abdul Rahmad Shaleh & Hardi 

Utomo (2018) Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Etos Kerja Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Produktifitas Kerja Karyawan Bagian Produksi Di PT. 

Inko Java Semarang. 

Sedangkan penelitian ini berjudul: “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan 

Kerja Fisik Terhadap Produktifitas Pegawai Pada Dinas Koperasi dan UKM Kota 

Medan”. 

Terdapat beberapa perbedaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian 

sekarang, perbedaannya sebagai berikut: 

1) Perbedaan antar variabel: 

 

Penelitian terdahulu Disiplin Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), Etos Kerja (X3), 

Lingkungan Kerja (X4), dan Produktifitas Karyawan Pegawai (Y) sedang kan 
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penelitian ini menggunakan variabel Disiplin Kerja (X1), Lingkungan Kerja 

Fisik (X2), dan Produktifitas Pegawai (Y). 

2) Objek yang diteliti: 

 

Objek yang dijadikan objek yaitu mode penelitian yang terdahulu yaitu di 

karyawan yang bekerja di Bagian Produksi Di PT. Inko Java Semarang 

sedangkan pada penelitian ini objek yang dipakai sebagai penelitian yaitu Dinas 

Koperasi & UKM Kota Medan. 

3) Waktu Penelitian: 

 

Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2018 sedangkan penelitian ini 

dilakukan pada tahun 2021 

4) Lokasi Penelitian: 

 

Penelitian terdahulu dilakukan di Kota Semarang Provinsi Jawa Tengah 

sedangkan penelitian ini dilakukan di Kota Medan Provinsi Sumatera Utara. 



 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

 

1. Produktivitas Kerja 

 

a. Pengertian Produktivitas Kerja 

 

Produktivitas kerja menurut Gaol (2014:686) merupakan prestasi 

karyawan di lingkungan kerjanya. Dari sisi lain produktivitas kerja 

merupakan pemanfaatan atau penggunaan sumber daya manusia secara 

efektif dan efisien. Produktivitas yang tinggi merupakan cerminan pegawai 

yang merasa puas akan pekerjaannya dan akan memenuhi semua 

kewajibannya sebagai pegawai. Wartana (2011:23) mendefinisikan 

produktivitas kerja sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan 

sesuatu dari tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. 

Produktivitas kerja menurut Sunyoto (2015:36) secara teknis merupakan 

perbandingan antara hasil yang dicapai dan keseluruhan sumber daya yang 

dipergunakan.. Siagian dalam Prestawan (2010) mengatakan bahwa 

produktivitas kerja adalah kemampuan memperoleh manfaat yang sebesar- 

besarnya dari sarana dan prasarana yang tersedia dengan menghasilkan output 

yang optimal bahkan kalau mungkin yang maksimal. International Labour 

Organization (ILO) yang dikutip oleh Hasibuan (2012:127) mengungkapkan 

bahwa secara lebih sederhana maksud dari produktivitas adalah perbandingan 

secara ilmu hitung antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber 

yang dipergunakan selama produksi berlangsung. Sedangkan pengertian 

produktivitas kerja menurut Ardana, dkk dalam Rumondor (2013: 1044) 
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adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan daya atau 

faktor produksi yang dipergunakan. 

Produktivitas adalah ukuran sampai sejauh mana seorang karyawan 

mampu menyelesaika pekerjaannya sesuai dengan kualitas dan kuantitas 

yang ditetapkan oleh perusahaan. Produktivitas seorang karyawan dapat 

diukur dari total output yang dihasilkan seorang karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya (Zivin &amp; Neidell, 2011). Seorang karyawan dikatakan 

produktif apabila karyawan tersebut mampu menghasilkan produk sesuai 

dengan target yang telah ditetapkan dalam perusahaan. 

b. Faktor-Faktor Produktivitas Kerja 

 

Payaman dalam Dewi dan Aeni (2012:89) menyatakan bahwa 

produktivitas  tenaga  kerja  dipengaruhi  oleh berbagai faktor  yang 

berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun yang berhubungan 

dengan lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara 

keseluruhan, seperti pendidikan, ketrampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, 

motivasi, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan 

dan iklim kerja, hubungan industrial dan kebijaksanaan pemerintah tentang 

produksi, investasi, perizinan, teknologi, fiskal, harga, distribusi dan lain-lain. 

Faktor-faktor tersebut dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 

baik secara langsung tidak langsung. Produktivitas kerja juga dipengaruhi 

tingkat kehadiran karyawan dalam tempat kerja atau absen karyawan. 

Produktivitas tidak mungkin tercapai secara optimal jika tingkat kehadiran 

karyawan sangat rendah. Sedangkan menurut Sedarmayanti dalam Wartana 
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(2011:24) faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 

adalah sebagai berikut: 

1) Tindakan konstruktif 

 

2) Percaya pada diri sendiri 

 

3) Bertanggung jawab 

 

4) Memiliki rasa cinta terhadap pekerjaan 

 

5) Mempunyai pandangan ke depan 

 

Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik yang 

berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan 

lingkungan perusahaan (Sedarmayanti, 2017). Menurut (Sedarmayanti, 

2017). terdapat tiga faktor utama yang menentukan produktivitas kerja, yaitu: 

1) Adanya etos kerja yang merupakan sikap hidup yang bersedia bekerja 

keras demi masa depan yang lebih baik, semangat untuk mampu menolong 

dirinya sendiri, berpola hidup sederhana, mampu bekerjasama dengan 

sesama manusia dan mampu berpikir maju dan kreatif. 

2) Mengembangkan sikap hidup disiplin terhadap waktu dan dirinya sendiri 

dalam arti mampu melaksanakan pengendalian terhadap peraturan, 

disiplin terhadap tugas dan tanggung jawabnya sebagai manusia. 

3) Motivasi dan orientasi kemasa depan yang lebih baik. Bekerja dengan 

produktif oleh dorongan/motivasi untuk mencapai masa depan yang lebih 

baik. 

Sementara menurut Sulistiani dan Rosidah. (2013) terdapat empat faktor 

yang dapat menentukan besar kecilnya produktivitas kerja, yaitu: 
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1) Pengetahuan (knowledge) adalah faktor yang lebih berorientasi pada 

intelegensi, daya pikir dan penguasaan ilmu serta luas sempitnya wawasan 

yang dimiliki seseorang. Dengan pengetahuan yang luas dan pendidikan 

tinggi, seorang pegawai diharapkan mampu melakukan pekerjaan dengan 

baik dan produktif. 

2) Keterampilan (skills) yaitu suatu faktor yang menekankan pada 

kemampuan dan penguasaan teknisioperasional mengenai bidang tertentu, 

yang bersifat kekaryaan. Keterampilan berkaitan dengankemampuan 

seseorang untuk melakukan atau menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang 

bersifat teknik, seperti keterampilan kopter, keterampilan bengkel, dsb. 

3) Kemampuan (abilities) yaitu suatu faktor yang terbentuk dari sejumlah 

kompetensi yang dimiliki oleh seorang pegawai. Pengetahuan dan 

keterampilantermasuk faktor pembentuk dari kemampuan. Dengan 

demikian apabila seseorang mempunyai pengetahuan dan keterampilan 

yang tinggi, diharapkan memiliki ability yang tinggi pula. 

4) Kebiasaan dan sikap (attitude) yaitu suatu faktor yang berkaitan erat 

dengan kebiasaan dan perilaku.Attitude merupakan suatu kebiasaan 

terpolakan. Jika kebiasaan yang terpolakan memiliki implikasi positif 

dalam hubungan dengan perilaku kerja seseorang maka akan 

menguntungkan, begitu pula dengan sebaliknya. 

c. Indikator Produktivitas Kerja 

 

Menurut Nitisemito dalam Wartana (2011:25), untuk mengukur 

produktivitas kerja karyawan dapat digunakan indikator sebagai berikut: 

1) Kemampuan memotivasi diri 
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2) Membangun rasa percaya diri 

 

3) Beranggung jawab dalam pekerjaan 

 

4) Menyenangi pekerjaan 

 

5) Mampu mengatasi persoalan 

 

6) Memberi kontribusi yang positif 

 

7) Memiliki potensi dalam pekerjaan 

 

Menurut Sedarmayanti, (2017): ada 8 indikator didalam produktifitas kerja 

yaitu: 

1) Melakukan tindakan yang bermanfaat dan positif yang akan mendukung 

terwujudnya tujuan perusahaan. 

2) Kepercayaan diri yang dimiliki oleh seseorang dapat meningkatkan 

kemampuan yang dimilikinya sehingga dapat meningkatkan 

produktivitasnya juga. 

3) Memiliki sifat bertanggung jawab yang tinggi, hal ini akanmendorong 

gairah kerja, semangat kerja dan akan mendukung terwujudnya tujuan 

organisasi. 

4) Miliki rasa cinta terhadap pekerjaan 

 

5) Mempunyai pandangan kedepan 

 

6) Mampu mengatasi persoalan dan dapat menyesuaikan diri dengan 

lingkungan yangberubah ubah 

7) Mempunyai kontribusi positif terhadap lingkungannya (kreatif, imaginatif, 

dan inovatif) 

8) Memiliki kekuatan untuk mewujudkan potensinya 
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Menurut Sutrisno (2011) produktivitas merupakan hal yang sangat penting 

bagi para karyawan yang ada di perusahaan. Dengan adanya produktivitas 

kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, 

sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang 

sudah ditetapkan. Untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan suatu 

indikator, yaitu sebagai berikut. 

1) Kemampuan. 

 

Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan seorang 

karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta 

profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk 

menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya kepada mereka. 

2) Meningkatkan hasil yang dicapai. 

 

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai hasil merupakan salah 

satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang 

menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi upaya untuk memanfaatkan 

produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat dalam suatu 

pekerjaan. 

3) Semangat kerja. 
 

Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. Indikator ini dapat 

dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian 

dibandingkan dengan hari sebelumnya. 

4) Pengembangan diri. 

 

Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan kerja. 

Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan 
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dengan apa yang akan dihadapi. Sebab semakin kuat tantangannya. 

Pengembanga diri mutlak dilakukan. Begitu juga harapan untuk menjadi 

lebih baik pada gilirannya akan sangat berdampak pada keinginan 

karyawan untuk meningkatkan kemampuan. 

5) Mutu. 

 

Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah lalu. 

Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja 

seorang pegawai. Jadi menigkatkan mutu bertujuan untuk memberikan 

hasil yang terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi 

perusahaan dan dirinya sendiri. 

6) Efisiensi. 

 

Pebandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya 

yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas 

yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa indikator dari 

produktivitas kerja yaitu, perbaikan terus menerus, peningkatan mutu hasil 

pekerjaan, tugas pekerjaan yang menantang, kondisi fisik tempat kerja, 

tidakannya konstruktif, percaya pada diri sendiri, bertanggung jawab, 

memiliki semangat kerja, memiliki kemampuan, miliki rasa cinta terhadap 

pekerjaan, mempunyai pandangan ke depan, mampu mengatasi persoalan dan 

dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan yang berubah-ubah, mempunyai 

kontribusi positif terhadap lingkungannya (kreatif, imaginatif, dan inovatif) 

dan memiliki kekuatan untuk mewujudkan potensinya. Aspek-aspek 

produktivitas kerja yang digunakan penulis berdasarkan pada teori Siagian 
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(2012), yaitu perbaikan terus menerus, peningkatan mutu hasil pekerjaan, 

tugas pekerjaan yang menantang, dan kondisi fisik tempat bekerja, karena di 

setiap aspek disimbolkan pengukuran yang dapat dijadikan sebagai dasar 

pembuatan alat ukur untuk mengungkapkan produktivitas kerja karyawan. 

 
 

2. Disiplin Kerja 

 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

 

Disiplin kerja karyawan sangat penting bagi suatu perusahan dalam rangka 

mewujudkan perusahaan. Sikap disiplin kerja yangdimiliki oleh karyawan 

sangat penting bagi suatu perusahaan dalam rangka mewujudkan tujuan 

perusahaan. Tanpa disiplin kerja karyawanyang baik sulit bagi suatu 

perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik mencerminkan 

besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya 

tujuan perusahaan. 

Menurut Simamora (2014:88) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi 

atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Rivai 

(2013:145) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer 

untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia 

untukmengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku. Hasibuan (2013:76) berpendapat bahwa 

kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Menurut 
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Handoko (2011:45) disiplin adalah “kegiatan manajemen untuk menjalankan 

standar- standar organisasional”. Pendapat lain mengatakan bahwa Helmi 

(2013:13) disiplin kerja merupakan “suatu sikap dan perilaku yang berniat 

untuk mentaati segala peraturan organisasi yang didasarkan atas kesadaran 

diri untuk menyesuaikan dengan peraturan organisasi”. Disiplin kerja 

menurut Sinungan (2014:96) adalah “sebagai sikap mental tercermin dalam 

perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau masyarakat berupa 

ketaatan (obedience) terhadap peraturan- peraturan atau ketentuan yang 

ditetapkan pemerintah atau etik norma dan kaidah yang berlaku dalam 

masyarakat untuk tujuan tertentu”. 

Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

adalah sikap yang tercermin dari perbuatan atau tingkah laku karyawan, 

berupa kepatuhan atau ketaatan terhadap peraturan dan ketentuan yang 

ditetapkan oleh perusahaan. Dalam hal ini disiplin tidak hanya dalam bentuk 

ketaatan saja melainkan juga tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi, 

berdasarkan pada hal tersebut diharapkan efektifitas pegawai akan meningkat 

dan bersikap serta bertingkah laku disiplin. 

b. Faktor-Faktor Disiplin Kerja 

 

Kedisiplinan suatu perusahaan dikatakan baik, jika sebagian besar 

karyawan menaati peraturan-peraturan yang ada. Hukuman diperlukan dalam 

meningkatkan kedisiplinan dan mendidik karyawan supaya menaati semua 

peraturan perusahaan. Pemberian hukuman harus adil dan tegas terhadap 

semua karyawan. Dengan keadilan dan ketegasan, sasaran pemberian 

hukuman tercapai. Peraturan tanpa diimbangi dengan pemberian hukuman 
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yang tegas bagi pelanggarannya bukan menjadi alat pendidik bagi karyawan. 

Tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk 

mewujudkan tujuannya. 

Adanya disiplin kerja dalam perusahaan akan membuat karyawan dapat 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik. 

Karyawan yang disiplin dan patuh terhadap norma-norma yang berlaku dalam 

perusahaan dapat meningkatkan produktivitas dan prestasi kerja karyawan 

yang bersangkutan. Pada dasarnya fungsifungsi yang mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan suatu perusahaan menurut Hasibuan (2013:76) antara 

lain: 

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. Tujuan (pekerja) 

yang dibebankan kepada setiap karyawan harus sesuai dengan kemampuan 

masing-masing karyawan, jika pekerja di luar kemampuan karyawan 

tersebut atau jauh di bawah kemampuan karyawan maka kesungguhan 

kedisiplinan karyawan rendah. 

2. Teladan pemimpin 

 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya atau para karyawan/karyawati. Dengan teladan pimpinan 

yang baik, kedisiplinan karyawan pun akan ikut baik tetapi jika teladan 
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pimpinan kurang baik (kurang disiplin), karyawan pun akan kurang 

disiplin atau tidak disiplin. 

3. Balas jasa 

 

Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan karyawan 

yang artinya semakin besar balas jasa semakin baik kedisiplinan karyawan 

dan sebaliknya jika balas jasa kecil kedisiplinan karyawan menjadi rendah. 

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. Dengan keadilan yang baik 

akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. 

5. Kepengawasan melekat (Waskat) 

 

Waskat merupakan tindakan nyata dan efektif untuk 

mencegah/mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan, memelihara 

kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja dalam mendukung terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 

6. Sanksi hukuman 
 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan, dengan sanksi hukuman yang semakin berat karyawan dan akan 

semakin takut melanggar peraturan perusahaan dan sikap, perilaku 

indisipliner atau tidak disiplin karyawan akan berkurang. 

7. Ketegasan 

 

Ketegasan pimpinan untuk menegur dan menghukum setiap karyawan 

yang indisipliner atau tidak disiplin akan mewujudkan kedisiplinan yang 
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baik pada perusahaan tersebut Sikap tegas dari seorang pimpinan sangat 

dibutuhkan dalam setiap perusahaan yang ada. 

8. Hubungan kemanusiaan 

 

Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan 

dan suasana kerja yang nyaman. Kedisiplinan karyawan akan tercapai 

apabila hubungan kemanusiaan dalam perusahaan tersebut baik. 

c. Indikator Disiplin Kerja 

 

Menurut Hasibuan (2013:78) bahwa kedisplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan normanorma 

social yang berlaku. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung 

jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini akan 

mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi. 

indikator disiplin kerja yaitu: 

1) Sikap 
 

Mental dan perilaku karyawan yang berasal dari kesadaran atau kerelaan 

dirinya sendiri dalam melaksanakan tugas dan peraturan perusahaaan, 

terdiri dari: 

a) Kehadiran berkaitan dengan keberadaan karyawan ditempat kerja untuk 

bekerja 

b) Mampu memanfaatkan dan menggunakan perlengkapan dengan baik 

 

2) Norma 

 

Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh 

para karyawan selama dalam peruahaan dan sebagai acuan dalam bersikap, 

terdiri dari: 
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a) Mematuhi peraturan merupakan karyawan secara sadar mematuhi 

peraturan yang ditentukan perusahaan. 

b) Mengikuti cara kerja yang ditentukan perusahaan 

 

3) Tanggung jawab 

 

Merupakan kemampuan dalam menjalankan tugas dan peraturan dalam 

perusahaan. Menyelesaikan pekerjaan pada waktu yang ditentukan 

karyawan harus bertanggung jawab atas pekerjaannya dengan 

menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktu yang ditentukan perusahaan 

 
 

3. Lingkungan Kerja 

 

1. Pengertian Lingkungan Kerja 

 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, hal ini 

disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap 

para karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat 

menurunkan kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik 

apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman 

dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam 

jangka waktu yang lama. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut 

tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya 

rancangan sistem kerja yang efisien. 

Menurut Robbins (2013:32) lingkungan adalah lembaga-lembaga atau 

kekuatan kekuatan diluar yang berpotensi mempengaruhi kinerja organisasi, 

lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan lingkungan 
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khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu di luar organisasi yang 

memilki potensi untuk mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa 

kondisi sosial dan teknologi. Sedangkan lingkungan khusus adalah bagian 

lingkungan yang secara langsung berkaitan dengan pencapaian sasaran- 

sasaran sebuah organisasi. Sofyandi (2013:38) mendefinisikan “Lingkungan 

kerja sebagai serangkaian faktor yang nmempengaruhi kinerja dari fungsi- 

fungsi/ aktivitas-aktivitas manajemen sumber daya manusia yang terdiri dari 

Faktor-faktor internal yang bersumber dari dalam organisasi”. 

Sunyoto (2012:43) mengemukakan lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitarpara pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, 

penerangan dan lain lain. Menurut Mangkunegara (2012:127) lingkungan 

kerja yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, target kerja yang 

menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja 

yang relatif memadai. 

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada saat bekerja baik berupa 

fisik maupun nonfisik yang dapat mempengaruhi karyawan saat bekerja. Jika 

lingkungan kerja yang kondusif maka karyawan bias aman, nyaman dan jika 

lingkungan kerja tidak mendukung maka karyawan tidak bisa aman 

dannyaman. 

2. Manfaat Lingkungan Kerja 

 

Menurut Ishak dan Tanjung (2013:26), manfaat lingkungan kerja adalah 

menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja 
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meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan 

orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan 

tepat. Yang artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standard yang benar dan 

dalam skala waktu yang ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh 

individu yang bersangkutan, dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak 

pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi. 

Menurut Schuler dan Susan dalam Ririn, (2011:12), menyatakan bahwa 

jika perusahaan dapat menurunkan tingkat dan beratnya kecelakaan- 

kecelakaan kerja, penyakit, dan hal-hal yang berkaitan dengan stress, serta 

mampu meningkatkan kualitas kehidupan para pekerjanya, perusahaan akan 

semakin efektif. Peningkatan-peningkatan terhadap ini akan menghasilkan: 

1) Meningkatnya produktivitas karena menurunnya jumlah hari yang hilang. 

 

2) Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih berkomitmen 

 

3) Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi 

 

4) Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih rendah 

karena menurunnya pengajuan klaim 

5) Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebagai akibat dari 

meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan 

Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena meningkatnya citra 

perusahaan yang kemudian perusahaan dapat meningkatkan keuntungannya 

secara subtansial 

3. Jenis Lingkungan Kerja 

 

Jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni, Lingkungan kerja fisik dan 

Lingkungan kerja non fisik yang di kemukakan oleh Sedarmayanti (2014:21): 
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1) Lingkungan kerja fisik 

 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik 

dapat dibagi dalam dua kategori, yakni: 

a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan, seperti : 

pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainnya. 

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga di sebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: 

temperature, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, 

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. Untuk dapat 

memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap karyawan maka 

langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai 

fisik dan tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya, kemudian 

digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. 

2) Lingkungan kerja non fisik 
 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 

hubungan dengan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

4. Faktor Lingkungan Kerja 

 

Berikut ini beberapa faktor yang dikemukan oleh Sedarmayanti (2014:20) 

yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja 

diantaranya adalah: 

1) Penerangan 
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2) Suhu udara 

 

3) Kelembapan di tempat kerja 

 

4) Sirkulasi udara di tempat kerja 

 

5) Suara bising 

 

6) Getaran mekanis di tempat kerja 

 

7) Bau-bauan di tempat kerja 

 

8) Penggunaan warna 

 

9) Keamanan kerja 

 

5. Indikator Lingkungan Kerja 

 

Mangkunegara (2012:105) bahwa terdapat beberapa indikator lingkungan 

fisik kerja yang dapat mempengaruhi kerja seseorang pegawai yaitu: 

1) Penerangan (cahaya) 

 

Memiliki penerangan dan pencahayaan yang baik, sehingga dapat nyaman 

dalam bekerja. 

2) Suara 

 

Mampu meredam seluruh kebisingan, ataupun gangguan dari luar yang 

mengganggu pekejaan. 

3) Warna 

 

Memiliki dan mempunyai warna yang cerah di dalam ruangan ataupun 

didalam kantor. 

4) Udara 

 

Memiliki sirkulasi udara yang baik didalam area perkantoran. 
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Dimensi dan indikator dalam penelitian ini mengadaptasi teori yang 

diutarakan oleh Sedarmayanti (2014:24) Mengemukakan bahwa lingkungan 

kerja diukur melalui: 

1) Penerangan 

 

2) Suhu udara 

 

3) Kebisingan suara 

 

4) Keamanan kerja 

 

 
 

B. Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu 
 

No 

Nama 

penelitian 

dan tahun 

 

Judul 
Variabel 

X 

Variabel 

Y dan Z 

 

Hasil 

1 Akbar 

Rahmada 

(2016) 

Pengaruh Semangat 

Kerja, Disiplin 

Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap 

Produktifitas Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Mubarok food 

Cipta Delicia 

Kudus 

Semangat 

Kerja 

(X1) 

Disiplin Kerja 

(X2) 

Lingkungan 

Kerja 

(X3) 

Produktifitas 

Kerja 

(Y) 

Hasil penelitian 

menunjukan bahwa 

Semangat Kerja, 

Disiplin Kerja dan 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

Produktifitas Kerja 

Karyawan 

2 Toyib 

(2016) 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

fisik Dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Produktifitas Kerja 

Karyawan Bagian 

Produksi PT. 

Garuda Mas 

Semesta (Gamatex) 

Cimahi 

Komunikasi 

(X3) 

Lingkungan 

(X1) 

Kerja Fisik 

(X2) 

Disiplin Kerja 

(X3) 

Produktifitas 

Kerja 

(Y) 

Hasil penelitian 

menunjukan bahwa 

disiplin kerja, 

motivasi kerja, etos 

kerja dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

produktifitas kerja 
karyawan 

3 Reski 

(2015 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

Dan Disiplin Kerja 

Terhadap 

Produktifitas Kerja 

Karyawan Pada 

PT.Rigunas AgriI 

Utama Kabupaten 

Indragiri Hulu 

Lingkungan 

Kerja 

(X1) 

Disiplin Kerja 

(X2) 

Produktifitas 

Kerja 

(Y) 

Variabel gaya 

kepemimpinan dan 

disiplin kerja 

berpengaruh dan 

positif dan 

signifikan 

sedangkan motivasi 

kerja positif dan 

tidak signifikan 

terhadap kinerja 
pegawai 
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4 Abdul 

Rahmad 

Shaleh & 

Hardi 

Utomo 

(2018) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, MotivasiI 

Kerja, Etos Kerja 

Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Produktifitas Kerja 

Karyawan Bagian 

ProduksiI Di PT. 

Inko Java Semarang 

Disiplin Kerja 

(X1) 

MotivasiI 

Kerja 

(X2) 

Etos Kerja 

(X3) 

Lingkungan 

Kerja 

(X4) 

Produktifitas 

Kerja 

(Y) 

Hasil penelitian 

menunjukan bahwa 

disiplin kerja, 

motivasi kerja, etos 

kerja dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

produktifitas kerja 
karyawan 

5 Anggi 

Budi 

Faderika 

(2016) 

Pengaruh Etos 

Kerja dan Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Produktifitas Kerja 

Karyawan Di 

Pertenunan Desa 

Boro Kalibawang 

Kabupaten Kulon 
Progo 

Etos Kerja 

(X1) 

Kepuasan 

Kerja 

(X2) 

Produktifitas 

Kerja 

(Y) 

Etos kerja 

berpengaruh 

secara singifikan, 

sedangkan 

kepuasan kerja 

tidak berpengaruh 

secara signifikan 

terhadap kinerja 
karyawan 

6 Aram 

Hanna 

Massoudi & 

Samir Salah 

Aldin 

Hamdi 

(2017) 

1 The 
Consequenc 
e Of Work 
Environment 
On 
Employees 
Productivity 

Work 

Environment 

(X1) 

Employees 

Productivity 

(Y) 

Behavioral 

components of 

office environment 

have a greater 

effect on 

productivity, than 

the physical 

components alone. 

And Satisfaction of 

Employees towards 

overall Workplace 

Environment leads 
to productivity 

7 Rifka 

Setyowati, 

Linda 

Lambey & 

Farlane 

Rumokoy 

(2017) 

The Effect Of 

Leadership, Work 

Environment, And 

Discipline On 

Employees’ 

Productivity At Pt. 

Amri Margatama 
Capital 

Leadership 
(X1) 
Work 

Environment 

(X2) 

Discipline 

(X3) 

Employees 

Productivity 

(Y) 

Only Discipline 

Has A Significant 

Influence On 

Employee 

Productivity 

8 Judith R. 

Halasz 

(2012) 

The Ethics of Work: 

Productivity, the 

Work Ethic, and 

Bohemian Self- 

Determination 

Ethics Work 
(X1) 

Productivity 
(Y) 

Bohemian 

(Z) 

By Electing To 

Minimize Paid 

Work Time, 

Bohemians Resist 

The Economic, 

Cultural, 

Existential, And 

Political 

Imperatives To 

Prioritize 

Performing 

Productive Labor. 

Moreover, Their 

Work Ethic 

Challenges The 

Way Activity And 
Time Are 

https://www.researchgate.net/profile/Aram_Massoudi2
https://www.researchgate.net/profile/Aram_Massoudi2
https://www.researchgate.net/profile/Aram_Massoudi2
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     Commonly 

Evaluated, 

Embodying A 

Critique Of The 
Workaday World. 

Sumber: Penulis, 2021 

 
 

C. Kerangka Konseptual 

 

1. Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Produktitas Pegawai 

 

Disiplin dapat diartikan sebagai sikap seseorang atau kelompok yang berniat 

untuk mengikuti aturan-aturan yang telah ditetapkan bersama. Dalam kaitannya 

dengan pekerjaan, pengertian dapat dikatakan disiplin kerja adalah suatu sikap 

dan tingkah laku yang menunjukkan ketaatan karyawan terhadap peraturan 

organisasi yang dimana kedisiplinan terhadap peraturan dapat menambah 

efektivitas dan produktifitas dalam hal ini sejalan dengan pernyataan Hasibuan 

(2013), disiplin mendorong produktivitas atau disiplin merupakan sarana 

penting untuk mencapai produktivitas. Anoraga (2014:132) juga mengatakan 

agar produktivitas kerja pegawai dapat terlaksana sesuai dengan harapan 

organisasi, maka tiada lain kuncinya adalah disiplin. dalam defenisi diatas dapat 

disimpulkan bahwa disiplin harus ditegakkan baik kepada individu maupun 

kelompok dan kepada seluruh mereka yang terlibat di dalam organisasi sehingga 

mendapat mencapai produktivitas yang diinginkan. 

2. Hubungan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Produktitas Pegawai 

Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam intasnsi 

atau organisasi yang berpengaruh terhadap pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya. Kehidupan manusia tidak terlepas dari berbagai 

keadaan lingkungan sekitarnya, antara  manusia dan lingkungan terdapat 

hubungan yang sangat erat. sehingga dapat menyebabkan kesinambungan antara 
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lingkungan kerja dengan keadan situasi pegawai hal ini sejalan dengan teori yang 

dijelaskan oleh Mangkunegara (2013) bahwa, kondisi dari lingkungan kerja 

dapat mempengaruhi kinerja yang meliputi perasaan yang bersifat pribadi atau 

kelompok, status yang dihubungkan dengan sejumlah lokasi ruang kerja dan 

sejumlah pengawasan atau lingkungan kerja”. Selain itu, menurut Ishak dan 

Tanjung (2013:97), “manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, 

sehingga prestasi kerja meningkat”. Berdasarkan uraian tersebut maka 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai keterkaitan dengan kinerja 

karyawan. Bisa dikatakan apabila lingkungan kerja nyaman dan baik, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya, apabila lingkungan kerja tidak 

nyaman dan tidak memadai maka akan menurunkan kinerja karyawan. 

3. Hubungan Disiplin Kerja Dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap 

Produktitas Kerja Pegawai 

 

Lingkungan kerja, disiplin kerja adalah faktor yang penting dalam 

pengembangan dan produktivitas hasil dari sebuah perkerjaan, hal ini di jelaskan 

oleh Sutrisno (2011) Produktivitas adalah ukuran dari kualitas dan kuantitas dari 

pekerjaan yang telah dikerjakan, dengan mempertimbangkan biaya sumber daya 

yang digunakan untuk mengerjakan pekerjaan. kualitas yang didapatkan dari 

disiplin kerja seorang pegawai, lingkungan kerja yang mendukungnya. 

Berdasarkan teori diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan didalam situasi 

pekejaan dan tingkat kedisplinan yang tinggi dapat mempengaruh hasil dari 

produktivitas yang dikerjakan oleh seorang pegawai. 

Berdasarkan dari kerangka pikir diatas penulis dapat membuat gambaran 

tengatang kerangka pikir yang dibuat dibawah ini. 
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Disiplin Kerja 

X1 

Hasibuan 

(2013) 

Produktivitas Kerja 

(Y) 

Sutrisno 

(2011) 

Lingkungan Kerja 

(X1) 
Mangkunegara 

(2012) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Diolah Penulis 2021 

 

D. Hipotesis 

 

Menurut Rusiadi (2014:79), hipotesis merupakan dugaan atau jawaban 

sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian dan 

digunakan untuk langkah penelitian selanjutnya. Dari pengertian hipotesis diatas, 

penulis membuat hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1)  Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktifitas kerja 

Dinas Koperasi & UKM Kota Medan. 

2)  Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktifitas kerja Dinas Koperasi & UKM Kota Medan 

3)  Disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktifitas kerja Dinas Koperasi & UKM Kota Medan. 



 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

 

Jenis penelitian yang penulis gunakan dalam pendekatan penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan 

suatu variabel bebas terhadap variabeltergantung atau terikat, sehingga dapat 

diketahui besar pengaruh dan erat hubungannya. (Manullang dan Pakpahan, 

2014:135). 

 
 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

 

1. Lokasi Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan di Dinas Koperasi dan UKM Kota Medan yang 

Beralamat Jl. Gatot Subroto Km .77, Lalang, Kec. Medan Sunggal, Kota Medan, 

Sumatera Utara 20126. 

2. Waktu Penelitian 

 

Penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Maret 2021 sampai dengan selesai, 

dengan format sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

Skedul Proses Penelitian 

 
No 

 
Aktivitas 

Bulan/Tahun 

Mar 

2021 

Apr 

2021 

Mei 

2021 

Juni 

2021 

Juli 

2021 

1. Riset Awal/ 
Pengajuan Judul 

                       
   

2. Penyusunan Proposal           

 

            

3. Perbaikan ACC 
Proposal 

                     
   

4. Seminar Proposal                      

5. Pengolahan Data                    

6. Penyusunan/ 
bimbingan Skripsi 

                           
       

7. Sidang Meja Hijau                      

Sumber: Penulis (2021) 
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C. Defenisi Operasional Variabel 

 

1. Variabel Penelitian 

 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian ini 

menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu: variabel Disiplin Kerja (X1), 

variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2), dan serta 1 (satu) variabel terikat yaitu 

Produktifitas Kerja (Y). 

2. Defenisi Operasional 

 

Defenisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel di ukur 

secara operasional di lapangan. 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 

Variabel 
Defenisi 

Operasional 
Indikator Deskripsi Skala 

Disiplin 

Kerja 

(X1) 

Kedisplinan 

adalah kesadaran 

dan kesediaan 

seseorang 

mentaati semua 

peraturan 

perusahaan dan 

normanorma 

social yang 

berlaku. Disiplin 

yang baik 

mencerminkan 

besarnya 

tanggung jawab 

seseorang 

terhadap tugas- 

tugas yang 

diberikan 

kepadanya. 

Hasibuan (2013) 

1. Sikap 
2. Norma 

3. Tanggung jawab 

Hasibuan (2013) 

1. Mental dan perilaku 

karyawan yang 

berasal dari 

kesadaran atau 

kerelaan dirinya 

sendiri dalam 

melaksanakan tugas 

dan peraturan 

perusahaaan 

2. Peraturan tentang 

apa yang boleh dan 

apa yang tidak boleh 

dilakukan oleh para 

karyawan selama 

dalam peruahaan 

dan sebagai acuan 

dalam bersikap 

3. Merupakan 

kemampuan dalam 

menjalankan tugas 

dan peraturan dalam 

perusahaan. 
Hasibuan (2013) 

Skala 

Likert 
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Lingkungan 

Kerja 

(X2) 

Lingkungan kerja 

yang dimaksud 

antara lain uraian 

jabatan yang 

jelas, target kerja 

yang menantang, 

pola komunikasi 

kerja yang efektif, 

iklim kerja dan 

fasilitas kerja 

yang relatif 

memadai. 

Mangkunegara 

(2012) 

5) Penerangan 

(cahaya), 

6) Suara, 

7) Warna, 

8) Udara. 

Mangkunegara 

(2012) 

1. Memiliki 

penerangan dan 

pencahayaan yang 

baik, sehingga dapat 

nyaman dalam 

bekerja 

2. Mampu meredam 

seluruh kebisingan, 

ataupun gangguan 

dari luar yang 

mengganggu 

pekejaan 

3. Memiliki dan 

mempunyai warna 

yang cerah di dalam 

ruangan ataupun 

didalam kantor 

4. Memiliki sirkulasi 

udara yang baik di 

dalam area 

perkantoran 
Mangkunegara (2012) 

Skala 

Likert 

Produktifitas 

Kerja 

(Y) 

Menurut Sutrisno 

(2011) 

produktivitas 

merupakan hal 

yang sangat 

penting bagi para 

karyawan yang 

ada di 

perusahaan. 

Dengan adanya 

produktivitas 

kerja diharapkan 

pekerjaan akan 

terlaksana secara 

efisien dan 

efektif, sehingga 

ini semua 

akhirnya sangat 

diperlukan dalam 

pencapaian tujuan 

yang sudah 

ditetapkan 

1. Kemampuan 
2. Meningkatkan 

hasil 

3. Semangat kerja 

4. Pengembangan 

diri. 

Sutrisno (2011) 

1. Mempunyai 

kemampuan untuk 

melaksanakan tugas 

2. Berusaha untuk 

meningkatkan hasil 

yang dicapai hasil 

merupakan salah 

satu yang dapat 

dirasakan baik oleh 

yang mengerjakan 

maupun yang 

menikmati hasil 

pekerjaan tersebut 

3. etos kerja dan hasil 

yang dicapai dalam 

satu hari kemudian 

dibandingkan 

dengan hari 

sebelumnya 

4. Senantiasa 

mengembangkan 

diri untuk 

meningkatkan 

kemampuan kerja 
Sutrisno (2011) 

Skala 

Likert 

Sumber: Penulis 2021 
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D. Populasi dan Sample/ Jenis dan Sumber Data 

 

a. Populasi 

 

Menurut Rusiadi (2014:56) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

dari objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan untuk menarik kesimpulannya. 

Populasi terdiri dari seluruh karyawan yang bekerja di Dinas Koperasi dan UKM 

Kota Medan Sebanyak 85 orang 

b. Sampel 

 

Menurut Rusiadi (2014:57-58) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Pada penelitian ini penulis akan 

menggunakan teknik penarikan sample secara menggunakan teknik penarikan 

sample secara Non Probability Sampling dengan menggunakan sampling sensus 

atau sampling jenuh karena seluruh populasi tersebut dijadikan sampel apabila 

populasinya dibawah 100. Maka sample dalam penelitian ini adalah 85 pegawai. 

c. Jenis Data 

 

Jenis data didalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah 

sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari responden dilokasi. 

d. Sumber Data 

 

Sumber data yang ada dipenelitian tersebut diperoleh dari hasil wawancara, 

pegawai serta dari hasil kusioner tersebut. 

 
 

E. Teknik Pengumpulan Data 

 

Teknik pengumpulan data adalah suatu cara yang sistematis dan objektif untuk 

memperoleh atau mengumpulkan keterangan yang bersifat lisan ataupun tulisan. 
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Teknik pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini sebagai 

berikut: 

1. Angket/Quisioner 

 

Angket merupakan bentuk pertanyaan yang diajukan kepada respondennya 

yaitu pegawai atau karyawan yang bekerja di tempat penelitian yang menjadi 

objek penelitian ini dan penilaiannya menggunakan skala likert. 

2. Wawancara 

 

Dilakukan dengan cara menentukan tanya jawab antara pewawancara dengan 

yang diwawancara tentang segala sesuatu yang diketahui oleh pewawancara 

tersebut. 

 
 

F. Teknik Analisis Data 

 

1. Uji Kualitas Data 

 

a. Uji Validitas (Keabsahan) 

 

Digunakan untuk mengukur data sah atau valid tidaknya suatu kusioner 

tersebut, dimana suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuisioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 

tersebut. Menurut Sugiyono (2013:61), untuk mengetahui kelayakan butir- 

butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada para 

responden maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 

maka butir pertanyaan tersebut dianggap valid atu sah. 

b. Uji Realibiltas (Kehandalan) 

 

Uji Realibilitas alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau 
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handal, jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan tersebut adalah konsisten 

atau stabil dari ke waktu tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator 

tersebut dengan acak, maka dikatakan “tidak reliabel”. Menurut Sugiyono 

(2013:72), untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam 

menjawab butir-butir yang berkaitan dengan pertanyaan yang disusun dalam 

bentuk kuisioner tersebut. Realibilitas adalah suatu konstruk variabel yang 

dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60. 

Dengan menerapkan rumus tersebut data yang tersedia maka dapat 

mengetahui suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh ataupun hubungan 

antara variabel yang diteliti penulis tersebut. Berdasarkan data yg telah 

didapat kemudian diolah dan dianalisa selain menggunakan rumus tersebut. 

Maka dapat dihitung dengan menggunakan bantuan program Statistical 

Product and Service Solution (SPSS) versi 22.0 atau bantuan aplikasi 

Software SPSS 22.0 For Windows tersebut. 

2. Uji Asumsi Klasik 

 

Menurut Situmorang (2015:120-122), uji asumsi klasik merupakan 

persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada analisis regresi linear berganda 

yang berbasis ordinary least square (OLS). Jika hasil regresi linear telah 

memenuhi asumsi-asumsi regresi linear berganda tersebut maka nilai estimasi 

yang diperoleh tersebut akan bersifat BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator). 

Sebelum melakukan analisis regresi linear berganda, maka akan dilakukan 

pengujian asumsi klasik yang harus dipenuhi seperti: uji normalitas, uji 

multikolinearitas dan uji heterokedastisitas. 
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a. Uji Normalitas 

 

Uji normalitas merupakan sebuah data untuk mengetahui apakah distribusi 

sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Data yang baik yaiu 

data yang mempunyai pola distribusi normal, yakni distribusi data tersebut 

tidak menceng kekiri atapun menceng kekanan (Rusiadi 2015:33). Untuk 

menguji sebuah data tersebut dapat dipergunakan dengan metode grafis 

tersebut. Normal P-P plot dari standartdizednresidual cumulative probability, 

dengan mengetahui apabila sebenarnya berada disekitar garis normal 

tersebut, maka asumsi ke normalan tersebut dapat diketahui. Uji kolmogorov 

juga dapat digunakan untuk melihat ke normalan dengan mengidentifikasi 

nilai P-value nya lebih besar dari alpha, maka asumsi ke normalan tersebut 

dapat diterima. Dengan menggunaka tingkat signifikansi 0,05 maka nilai 

Asymp.sig (2-tailed) di atas nilai signifikan 0,05 dengan arti rasidual tersebut 

berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

 

Uji multikolinieritas menurut Situmorang (2014:115), yang digunakan 

untuk menguji apakah dala sebuah model regresi tersebut ditemukan adanya 

korelasi antar variabel independen tersebut. Untuk mengetahui ada atau 

tidaknya multikolinieritas dadalam model regresi tersebut dapat dilihat dari 

besarnya nilai Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) melalui SPSS 

dengan ketentuan sebagai berikut: 

1) Bila VIF > 10 dan Tolerance < 0,1 maka terdapat masalah 

multikolinieritas. 
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2) Bila VIF < 10 dan Tolerance > 0,1 maka tidak terdapat masalah 

multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroskedastisitas Situmorang (2014:115) yang digunakan untuk 

menguji data residu tidak bersifat acak. Residu merupakan variabel lain yang 

yang terlibat akan tetapi tidak termuat didalam model sehingga residu 

merupakan variabel tidak diketahui hingga diasumsikan data bersifat acak. 

Karena diasumsikan acak tersebut, maka besarnya residu tidak terkait dengan 

besarnya nilai prediksi tersebut. 

3. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

 

a. Regresi Linier Berganda 

 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3+ € 
 

Keterangan: 

 

Y = Produktifitas Kerja (Dependent Variabel) 

 

= Konstanta 

 

= Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

 

X1= Disiplin Kerja (Independent Variabel) 
 

X2= Lingkungan Kerja Fisik (Independent Variabel) 
 

€ = Error term 

 

b. Uji Hipotesis 

 

a) Uji Parsial (Uji t) 

 

Uji parsial menurut Situmorang (2014:117), yang digunakan untuk 

menguji sendiri secara signifikan hubungan antara variabel bebas (X) 
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dengan variabel terikatnya (Y) dengan nilai alpha = 0,05% kriteria 

pengujiannya sebagai berikut: 

H0 : β1: β2: β3 = 0, yang artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan dari variabel bebasnya 

terhadap variabel terikat tersebut.. 

H0 : β1 : β2 : β3 ≠ 0, yang artinya secara parsial terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan dari variabel bebasnya terhadap 

variabel terikat tersebut.. 

Kriteria pengambilan keputusannya adalah: 

 

H0 diterima (Hi ditolak) jika t-hitung < t-tabel dan signifikan t > 5% 

 

H0 ditolak (Hi diterima) jika t-hitung > t-tabel dan signifikan t < 5% α 

 

b) Uji Simultan (Uji F) 

 

Uji F menurut Situmorang (2014:116) yang digunakan untuk 

mengetahui pengaruh secara bersama-sama variabel bebasnya terhadap 

variabel terikat. Karena Uji F menguji apakah hipotesis yang diajukan 

diterima atau ditolak dengan nilai alpha = 0,05 (5%). Kriteria tersebut 

pengujiannya adalah sebagai berikut: 

H0 : β1: β2: β3 = 0, yang artinya secera serentak tidak terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan dari variabel bebasnya 

terhadap variabel terikat tersebut. 

H0 : β1 : β2 : β3 ≠ 0, yang artinya secara serentak terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan dari variabel bebasnya terhadap 

variabel terikat tersebut. 

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut: 
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H0 diterima jika Fhitung < Ftabel, pada α = 5% 

H0 ditolak jika Fhitung > Ftabel, pada α = 5% 

c. Koefesien Determinasi (R2) 

 

Koefisien determinasi menurut Situmorang (2015:117) yang digunakan 

untuk mengukur seberapa kemampuan model dalam menerangkan variabel 

terikat. Jika nilai tersebut mendekati angka 1 maka variabel bebas tersebut 

makin mendekati hubungan dengan variabel terikatnya atau dapat juga 

dikatakan bahwa penggunaan model tersebut dapat dibenarkan 

1) Tingkat kepercayaan 95% 

 

2) level of Test (kesalahan yang dapat ditoleransi yaitu: 5% (0.05) 



 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAAN 

 

A. Sejarah Perusahaan 

 

Koperasi Pegawai Republik Indonesia Usaha Mikro Kecil dan Menengah 

Provinsi Sumatera berdiri pada tahun 1964 pada Instansi Inspektorat Koperasi 

yang sekarang bernama Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Sumatera Utara. 

Terbentuknya koperasi ini diprakarsai oleh Raja Tindil Manik yang merupakan 

Kepala Inspektorat Koperasi pada masa itu. 

Latar belakang berdirinya koperasi ini adalah keinginan dari para pegawai 

negeri di lingkungan Inspektorat Koperasi untuk meningkatkan kesejahteraan 

anggota sekaligus sebagai pegawai di  lingkungan  Inspektorat  Koperasi Selain 

itu sebagai instansi yang membina koperasi di Sumatera Utara, Inspektorat 

Koperasi memiliki tanggung jawab untuk membangun ekonomi rakyat yang 

berbentuk Koperasi. Disamping itu juga adanya pemikiran bahwa sudah 

sewajarnya kantor pemerintah yang membina koperasi di Sumatera Utara 

memiliki koperasi sendiri bagi para pegawainya. 

Pada tanggal 20 April 1995 Badan Hukumnya telah diubah yaitu dengan 

nomor: 10/PAD/KWK.2/IV/95, dengan Klasifikasi A. Koperasi ini merupakan 

koperasi simpan pinjam dan berkedudukan di Jln. Jend. Gatot Subroto No.218 

Km. 5,5 Medan. Anggota koperasi ini adalah pegawai negeri di lingkungan Dinas 

Koperasi dan UMKM Provinsi Sumatera Utara. 

umnaiKut poupnsearnhaoasni Ppanegrgdagawogtaain, RganaentpaurabdlaliankinIjnsadesboaa.ngeasBiiadbaesenribgkaugtua:siabhadatnerusesbahuat  memlaiylaikniibaenbgergaopta 
1) Usaha Simpan Pinjam 

 

2) Usaha Pertokoan 

 

3) Usaha Rekanan 
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B. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas 

 

1. Struktur Organisasi 

 

Organisasi merupakan wadah bagi sekelompok orang yang bekerja dalam 

usaha untuk mencapai tujuan tertentu. Struktur organisasi mempunyai peran 

yang sangat penting dalam memperlancar jalannya operasi atau  kegiatan  

usaha diperlukan personil atau individu yang memegang habatan tertentu 

dimana masing-masing personil diberikan tugas,wewenang,dan tanggung jawab 

sesuai dengan jabtannya. Struktur organisasi merupakan gambaran sistematis 

tentang hubungan kerja dari orang-orang yang menggerakkan organisasi pada 

koperasi dalam usaha mencapai tujuan. Bentuk dan struktur organisasi Koperasi 

Pegawai Negri dan UKM Provinsi Sumatera Utara seperti disajikan pada 

gambar. 



 

BENDAHARA SEKRETARIS KETUA 

DEWAN PENGURUS 

 
MANAJER 

ANGGOTA 

KARYAWAN 

UNIT 

USAHA 

KECIL 

ANGGOTA ANGGOTA ANGGOTA 

KARYAWAN KARYAWAN KARYAWAN 

 

BADAN 

PENGAWAS 

UNIT 

USAHA 

REKAN\AT 

UNIT 

USAHA 

PERTOKOA 

UNIT USAHA 

SIMPAN 

PINJAM 

 

 

STRUKTUR ORGANISASI 

Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sumatera Utara 
 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 

Sumber: Koperasi Pegawai Negri UKM Provinsi Sumatera Utara 

DEWAN PENASEHAT 

RAPAT ANGGOTA 
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2. Pembagian Tugas dan Tanggung Jawab 

 

a. Pembagian Tugas 

 

Berikut ini akan disajikan uraian tugas pada Koperasi Pegawai Negeri 

Kantor Dinas Koperasi Usaha Mikro Kecil dan Menengah Provinsi 

Sumatera Utara terdiri dari: 

1) Rapat Anggota 

 

Rapat anggota merupakan kekuasaan tertinggi didalam koperasi, dimana 

setiap anggota mempunyai hak untuk menghadirinya. Rapat anggota yang 

diadakan sekurang-kurangnya satu kali setahun. Pengambilan suara 

dilakukan secara tertulis apabila hal ini dikehendaki oleh sekurang- 

kurangnya 5 orang anggota yang berhak suara di dalam rapat. Jikalau 

tidak, maka diambil dengan cara mengangkat tangan dan anggota yang 

tidak hadir tidak dapat mewakili suaranya kepada orang lain. 

2) Dewan Penasehat 
 

Pengangkatan dan pembubaran dewan penasehat disampaikan kepada 

yang bersangkutan dengan sepucuk surat pengangkatan yang 

ditandatangani oleh ketua dan sekretaris pengurus koperasi. Dewan 

penasehat tidak menerima gaji, akan tetapi dapat diberi uang jasa, yang 

disetujui oleh rapat anggota. Dewan penasehat memberi saran atau anjuran 

pada pengurus koperasi, baik diminta maupun tidak. 

3) Ketua 

 

Ketua bertugas memimpin Rapat Anggota dan Rapat Pengurus. 

Menandat angani surat-surat berharga dan surat-surat lainnya yang 

berkaitan dengan penyelenggaraan keuangan, menjalankan tugas- tugas 
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lainnya yang lazim dikerjakan oleh seorang  ketua,  atau  yang 

dibebankan kepadanya oleh keputusan pengurus tanpa menyimpang dari 

ketentuan dalam Anggaran Dasar atau Anggaran Rumah Tangga Koperasi 

4) Sekretaris 

 

Bertugas untuk membuat serta memelihara berita acara yang asli dan 

lengkap dari Rapat Pengurus. Sekretaris bertanggung jawab atas 

pemberitahuan kepada para anggota sebelum rapat diadakan, sesuai 

dengan ketentuan dalam Anggaran Dasar atau Anggaran Rumah Tangga. 

Sekretaris menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan 

keputusan pengurus dengan tidak menyimpang dari ketentuan-ketentuan 

Anggaran Dasar atau Anggaran Rumah Tangga. 

5) Bendahara 

 

Tugasnya adalah mengurus pembukuan keuangan, membuat laporan 

keuangan triwulan dan tahunan, mengusahakan tambahan modal untuk 

koperasi, mengurus administrasi keuangan, membuat dan 

mengkordinasikan potongan gaji, bertindak sebagai kasir memberikan 

kredit peminjaman. 

6) Badan Pemeriksa 
 

Koperasi berkewajiban untuk mengadakan pemeriksaan atas dirinya 

sendiri. Pemeriksaan itu dilakukan oleh suatu badan pemeriksa yang terdiri 

atas tiga orang anggota koperasi yang tidak termasuk golongan pengurusan 

dan dipilih oleh rapat anggota untuk masa jabatan 3 (tiga) tahun. Adapun 

fungsi dan tugas badan pemeriksaan antara lain : 
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a) Melakukan pemeriksaan langsung secara bertahap dan 

berkesenambungan sesuai dengan jadwal yang telah direncanakan. 

b) Melakukan pemantauan pada setiap kegiatan pelayanan seusai dengan 

aturan dan jadwal yang telah direncanakan. 

c) Mengkoordinasikan setiap jadwal pengawasan kepada ketua Dewan 

pimpinan 

d) Menginvetarisai temuan-temuan atas pengawasan dan menjabarkannya 

sebagai dasar pemberian saran kepda dewam pimpinan. 

7) Manajer 

 

Koperasi dalam memperlancar kegiatan oprasional dalam suatu organisasi 

perlu satu manajer untuk mewujudkan suatu tujuan yang ditetapkan 

organisasi. Pada dasarnya peranan manajer adalah mengarahkan kopersai 

kearah pencapaian tujaun dan sasaranya. Pada umumnya organisasi 

didirikan berdasarkan tujuan, dan para manjer bertugas untuk 

menggunakan serta menggabungkan semua sumber-sumber daya kopersai 

untuk mencapai tujuan. Manajemen menjalankan kopersai kearah 

pencapaian tujuan dengan menegaskan berbagai kegiatan yang harus 

dilakukna oleh para anggota koperasi. 

8) Karyawan Koperasi 

 

Karyawan atau pegawai adalah orang yang diangkat atau dipilih oleh 

pengurus koperasi untuk sebagai tenaga kerja pada koperasi. 

9) Anggota 

 

Anggota koperasi adalah pemilik dan sekalihus pengguna jasa koperasi, 

sebagai pemilik dan pennguna jasa koperasi, anggota berpartisipasi aktif 
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dalam kegiatan koperasi. Setiap anggota mempunyai kewajiban dan hak 

yang sama terhadap koperasi sebagaimana dalam anggaran dasar. 

b. Jaringan Usaha 

 

KPRI Insiko Dinas Koperasi Dan UMKM Provinsi Sumatra Utara 

bergerak di bidang usaha mikro kecil dan menengah yang melakukan 

penjualan barang dan penjualan jasa. 

Penjualan jasa yang dilakukan oleh koperasi ini adalah unit simpan pinjam, 

dan koperasi ini juga bertujuan untuk mesejahterakan seluruh anggota yang 

tergabung di dalamnya. Adapun jaringan usaha dalam KPRI Insiko Dinas 

Koperasi dan UMKM Provinsi Sumatera Utara adalah: 

1) Mengandakan pendidikan dan pelatihan 

 

2) Menyelenggarakan Unit Usaha Fotokopy dan ATK 

 

3) Mengandakan pinjaman ke BNI untuk saluran ke anggota 

 

4) Menyelanggarakan unit simpanan pinjaman bagi anggota. 

 

5) Mengandakan penagihan piutang macet secara intensif 

 

6) Mengabungkan unit usaha simpan pinjam PUK, KCK kepada unit usaha 

simpan pinjam biasa. 

c. Rencana Kegiatan 

 

Kinerja terkini dari KPRI Insiko Dinas koperasi dan UMKM Provinsi 

Sumatera Utara adalah sebagai berikut: 

1) Dinilai dari rasio: Rehabilitas menunjukan rendahnya pencapaian SHU 

oleh KPRI bila dibandikan dengan suku bunga BANK. 

a) Rasio likuiditas menunjukan bahwa KPRI cukup likuid, dimana setiap 

Rp.1 hutang di jamin oleh 5 harta lancar. 
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b) Rasio solvabilitas menunjukan asset KPRI Insiko yang bersumber dari 

hutang adalah sebesar 9%. 

2) Meningkatkan kesejahteraan anngota dengan memberikan THR dan natal 

serta memberikan dana sosial kepada anggota/ keluarga anggota. 

3) Meningkatkan kualitas maupun kuantitas anggota yang aktif dan tidak 

aktif dilakukan dengan melakukan seleksi anggota. 

 
 

C. Deskripsi Karakteristik Responden 

 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Berikut disajikan responden berdasarkan jenis kelaminnya sebagai berikut: 

 
Tabel 4.1. Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-laki 56 65,9 71,0 71,0 

 Perempuan 29 34,1 29,0 100,0 

 Total 85 100,0 100,0  

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

 

Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah laki-laki sebanyak 56 orang dan 

jumlah perempuan sebanyak 29 orang. Jadi pada penelitian ini didominasi oleh 

responden laki-laki daripada responden perempuan. Karena laki-laki lebih lebih 

dibutuhkan dibandingkan oleh perempuan. 

2. Karalteristik Responden Berdasarkan Usia 

 

Berikut ini disajikan karakteristik responden berdasarkan usia sebagai 

berikut: 

Tabel 4.2. Usia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < 20 Tahun 2 2,4 3,2 3,2 

21-30 Tahun 8 9,4 12,9 16,1 
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 31-40 Tahun 47 55,3 54,8 71,0 

41-50 Tahun 28 32,9 29,0 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

 

Pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden yang berusia antara 31-40 

tahun mendominasi penelitian ine dengan jumlah 47 responden, kemudian 

dengan responden yang berusia 41-50 tahun sebanyak 28, kemudian dengan 

responden yang berusia 21-30 tahun sebanyak 8 dan dengan responden yg 

berusia < 20 tahun paling sedikit dengan jumlah 2 responden saja. Dikarenakan 

usia diantara 31-40 merupakan usia matang dalam bekerja yang dimana mereka 

telah memiliki pengalaman bekerja yang sudah cukup dan masih jauhnya masa 

pensiun seorang pegawai. 

3. Karateristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 
Tabel 4.3. Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sma 10 11,8 11,8 11,8 

 S1 63 74,1 74,1 85,9 

 S2 11 12,9 12,9 98,8 

 S3 1 1,2 1,2 100,0 

 Total 85 100,0 100,0  

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

 

Pada tabel 4.3 menunjukkan reponden yang berpendidikan S1 sebanyak 61 

responden, sedangkan responden yg berpendidikan SMA sebanyak 12 

responden, responden yangg berpendidikan S2 sebanyak 12 orang, dan terakhir 

responden yg berpendidikan S3 sebanyak 1 orang. Karena ini lebih dipilih 

dengan kemampuan dan tingkat pendidikan yang nantinya berpengaruh pada 

pemberian gaji setiap pegawai. 
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4. Karateristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 
Tabel 4.4. Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < 10 Tahun 2 2,4 1,6 1,6 

 11-20 Tahun 36 42,4 46,8 48,4 

 21-30 Tahun 36 42,4 48,4 96,8 

 31> Tahun 11 12,9 3,2 100,0 

 Total 85 100,0 100,0  

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

 

Bedasarkan data tabel 4.4 dapat dilihat jika masa kerja didominasi oleh 21- 

30 tahun sebanyak 36 orang, 11-20 sebanyak 36 orang , sisanya hanya 31 > tahun 

sebanyak 11 dan < 10 tahun sebanyak 2 orang. hal ini dikarenakan usia emas 

bekerja diantara 11 sampai 30 tahun bekerja. 

 
 

D. Deskripsi Variabel Penelitian 

 

Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu disiplin kerja, kemampuan dan 

motivasi kerja serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Dalam 

penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi 

oleh responden yang berjumlah 85 orang. Adapun jawaban-jawaban dari responden 

yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut: 

1. Disiplin Kerja 

 

Variabel disiplin kerja (X1) dibentuk oleh 3 (tiga) inditator yaitu mematuhi 

sikap, norma dan tanggung jawab. Berikut ini tabel indikator dari disiplin kerja: 

Tabel 4.5. Penilaian Responden Terhadap Indikator Sikap (X1.1) 
 

 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pegawai memiliki 

sikap yang patuh dan taat 

terhadap peraturan 

Setiap pegawai 

memberikan contoh 

yang baik kepada 
sesama pegawai lainnya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 
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Tidak Setuju 1 1,2 1 1,2 

Ragu-ragu 28 32,9 17 20,0 

Setuju 42 49,4 52 61,2 

Sangat Setuju 14 16,5 15 17,6 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 3,8118 3,9529 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 
 

a) Untuk item setiap pegawai memiliki sikap yang patuh dan taat terhadap 

peraturan, sebanyak 42 responden (38.1%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3.81. 

b) Untuk item setiap pegawai memberikan contoh yang baik kepada sesama 

pegawai lainnya, sebanyak 52 responden (61.2%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rata-rata 3.95. 

Tabel 4.6. Penilaian Responden Terhadap Indikator Norma (X1.2) 
 

 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pegawai menikuti 

tatanan dan pedoman 

yang ada. 

Setiap pegawai 

memiliki tingkah laku 

yang baik kepada 
peraturan yang ada. 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 22 25,9 18 21,2 

Setuju 38 44,7 30 35,3 

Sangat Setuju 25 29,4 37 43,5 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 4,0353 4,2235 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 

 

a) Untuk item setiap pegawai menikuti tatanan dan pedoman yang ada, sebanyak 

38 responden (44.7%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.03. 

b) Untuk item setiap pegawai memiliki tingkah laku yang baik kepada peraturan 

yang ada, sebanyak 47 responden (43.5%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 4.22. 
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Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tanggung Jawab (X1.3) 
 

 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pegawai mampu 

menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawabnya 

Setiap pegawai 

bertanggung jawab 

dengan hasil pekerjaan 
yang mereka lakukan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju 1 1,2 1 1,2 

Ragu-ragu 33 38,8 16 18,8 

Setuju 35 41,2 52 61,2 

Sangat Setuju 16 18,8 16 18,8 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 3,7765 3,9765 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 

 

a) Untuk item setiap pegawai mampu menyelesaikan tugas dan tanggung 

jawabnya, sebanyak 35 responden (41.2%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3.83. 

b) Untuk item setiap pegawai bertanggung jawab dengan hasil pekerjaan yang 

mereka lakukan, sebanyak 52 responden (61.2%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rata-rata 3.97. 

2. Lingkungan Kerja 

 

Variabel lingkungan kera (X2) dibentuk oleh 4 (empat) inditator yaitu 

penerangan, suara, warna dan udara: 

Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Penerangan (X2.1) 
 
 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Penerangan cahaya lampu 
sudah sangat baik 

Pencahayaan ruangan 
kerja kantor tidak silau 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju 1 1,2 - - 

Ragu-ragu 24 28,2 19 22,4 

Setuju 45 52,9 43 50,6 

Sangat Setuju 15 17,6 23 27,1 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 3,8706 4,0471 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 
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a) Untuk item penerangan cahaya lampu sudah sangat baik, sebanyak 45 

responden (52.9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3.87. 

b) Untuk item pencahayaan ruangan kerja kantor tidak silau, sebanyak 43 

responden (50.6%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.04. 

Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Suara (X2.2) 
 
 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Ruangan kerja kantor 

yang tidak berisik 

Setiap ruangan 

memiliki peredam suara 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 24 28,2 15 17,6 

Setuju 38 44,7 45 52,9 

Sangat Setuju 23 27,1 25 29,4 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 3,9882 4,1176 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 

 

a) Untuk item ruangan kerja kantor yang tidak berisik, sebanyak 38 responden 

(44.7%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3.98. 

b) Untuk item setiap ruangan memiliki peredam suara, sebanyak 45 responden 

(52.9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.11. 

Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Warna (X2.3) 
 

 
Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Warna setiap ruangan 

disesuaikan dengan logo 
instansi 

Letak pewarnaan cat di 

dinding tidak 
membosankan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 20 23,5 18 21,2 

Setuju 44 51,8 44 51,8 

Sangat Setuju 21 24,7 23 27,1 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 4,0118 4,0588 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 
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a) Untuk item warna setiap ruangan disesuaikan dengan logo instansi, sebanyak 

44 responden (51.8%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.01. 

b) Untuk item letak pewarnaan cat di dinding tidak membosankan, sebanyak 44 

responden (51.8%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.05. 

Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Udara (X2.4) 
 

 
Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Sirkulasi udara yang 
ada disetiap ruangan 

sangat baik 

Setiap ruangan 
kerja kantor 

memiliki AC 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 22 25,9 24 28,2 

Setuju 41 48,2 44 51,8 

Sangat Setuju 22 25,9 17 20,0 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 4,0000 3,9176 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 

 

a) Untuk item sirkulasi udara yang ada disetiap ruangan sangat baik, sebanyak 

41 responden (48.2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.00. 

b) Untuk item setiap ruangan kerja kantor memiliki AC., sebanyak 44 responden 

(51.8%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3.91. 

3. Produktifitas Kerja Pegawai 

 

Variabel produktifitas kerja pegawai (Y) dibentuk oleh 4 (empat) inditator 

yaitu kemampuan, meningkatkan hasil, semangat kerja dan pengembangan diri. 

Berikut ini tabel indikator dari produktifitas kerja pegawai: 

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Kemampuan (Y.1) 
 

 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pegawai selalu 

mengingkatkan skill dan 

kemampuan yang ia 

miliki 

Setiap pegawai selalu 

memperkuat 

keahliannya dibidang 

yang ia pahami 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 
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Tidak Setuju 4 4,7 - - 

Ragu-ragu 5 5,9 11 12,9 

Setuju 50 58,8 55 64,7 

Sangat Setuju 26 30,6 19 22,4 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 4,1529 4,0941 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 
 

a) Untuk item setiap pegawai selalu mengingkatkan skill dan kemampuan yang 

ia miliki, sebanyak 50 responden (58.8%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 4.15. 

b) Untuk item setiap pegawai selalu memperkuat keahliannya dibidang yang ia 

pahami, sebanyak 55 responden (56.7%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 4.09. 

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Meningkatkan Hasil (Y.2) 
 

 

 
Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pegawai selalu 

mencoba mempercepat 

pekerjaan mereka 

Setiap pegawai selalu 

mencoba 

memperbanyak 

pekerjaan yang telah 
mereka selesaikan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 1 1,2 1 1,2 

Tidak Setuju 3 3,5 4 4,7 

Ragu-ragu 15 17,6 23 27,1 

Setuju 43 50,6 44 51,8 

Sangat Setuju 23 27,1 13 15,3 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 3,9882 3,7529 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 

 

a) Untuk item setiap pegawai selalu mencoba mempercepat pekerjaan mereka, 

sebanyak 43 responden (50.6%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3.98. 
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b) Untuk item setiap pegawai selalu mencoba memperbanyak pekerjaan yang 

telah mereka selesaikan, sebanyak 44 responden (51.8%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rata-rata 3.75. 

Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Semangat Kerja (Y.3) 
 

 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pegawai memiliki 

semagat yang tinggi 

Setiap pegawai pantang 

putus asa dalam 

melakukan pekerjaan 

yang sulit 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 11 12,9 20 23,5 

Setuju 51 60,0 47 55,3 

Sangat Setuju 23 27,1 18 21,2 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 4,1412 3,9765 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 

 

a) Untuk item setiap pegawai memiliki semagat yang tinggi, sebanyak 51 

responden (60%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.14. 

b) Untuk item setiap pegawai pantang putus asa dalam melakukan pekerjaan 

yang sulit, sebanyak 47 responden (55.3%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3.97. 

Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Pengembangan Diri (Y.4) 
 

 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pegawai selalu 

melakukan setiap evaluasi 

dalam setiap pekerjaannya 

Setiap pegawai sesalu 

mencoba 

mengembangkan 
potensi dalam dirinya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju 1 1,2 1 1,2 

Tidak Setuju 3 3,5 3 3,5 

Ragu-ragu 11 12,9 12 14,1 

Setuju 45 52,9 46 54,1 

Sangat Setuju 25 29,4 23 27,1 

Total 85 100,0 85 100,0 

Mean 4,0588 4,0235 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2021 
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a) Untuk item setiap pegawai selalu melakukan setiap evaluasi dalam setiap 

pekerjaannya, sebanyak 45 responden (52.9%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rata-rata 4.05. 

b) Untuk item setiap pegawai sesalu mencoba mengembangkan potensi dalam 

dirinya, sebanyak 46 responden (54.1%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 4.02. 

 
 

E. Uji Kualitas Data 

 

1. Uji Validitas 

 

Berikut ini disajikan pengujian validitas dari item kuisioner yang diberikan 

kepada responden dan pengolahan tabulasi jawaban responden dan variabel yang 

digunakan sebagai berikut : 

Tabel 4.16. Uji Validitas Disiplin Kerja 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item Deleted 

X1.1 27,5176 9,253 ,581 ,686 

X1.2 27,3765 9,666 ,542 ,696 

X1.3 27,2941 9,829 ,407 ,720 

X1.4 27,0706 10,138 ,352 ,730 

X1.5 27,5529 10,060 ,342 ,733 

X1.6 27,5059 9,634 ,473 ,707 

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

 

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 85, sehingga 

diperoleh nilai sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

seluruh item pada variabel (X1), telah memenuhi syarat validitas yaitu . Oleh 

sebab itu indikator penelitian tersebut dapat digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian ini dan dapat dinyatakan valid 
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Tabel 4.17. Uji Validitas Lingkungan Kerja Fisik 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 

Variance if 
Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 
Item Deleted 

X2.1 27,5059 14,205 ,825 ,864 

X2.2 27,5294 14,252 ,710 ,874 

X2.3 27,7059 14,782 ,643 ,881 

X2.4 27,3765 14,595 ,668 ,879 

X2.5 27,6941 14,858 ,634 ,882 

X2.6 27,7529 16,283 ,387 ,904 

X2.7 27,5294 14,776 ,775 ,870 

X2.8 27,5294 14,657 ,751 ,871 

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

 

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 85, sehingga 

diperoleh nilai sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

seluruh item pada variabel (X2), telah memenuhi syarat validitas yaitu . Oleh 

sebab itu indikator penelitian tersebut dapat digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian ini dan dapat dinyatakan valid 

Tabel 4.18. Uji Validitas Produktifitas Pegawai 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 

Variance if 
Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 
Item Deleted 

Y.1 28,0353 11,963 ,666 ,787 

Y.2 28,0941 13,753 ,404 ,821 

Y.3 28,2000 11,186 ,710 ,778 

Y.4 28,4353 12,749 ,422 ,822 

Y.5 28,0471 12,926 ,574 ,802 

Y.6 28,2118 13,002 ,498 ,810 

Y.7 28,1294 11,114 ,745 ,773 

Y.8 28,1647 12,949 ,384 ,828 

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

 

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 85, sehingga 

diperoleh nilai sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

seluruh item pada variabel (Y), telah memenuhi syarat validitas yaitu . Oleh 
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sebab itu indikator penelitian tersebut dapat digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian ini dan dapat dinyatakan valid. 

2. Uji Realibitas 

 

Rusiadi, (2014) reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau 

keakuratan yang ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket 

dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah 

konsisten. Dalam penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak 

dengan menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha 

cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60. 

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics yang 

disajikan dalam tabel dibawah ini: 

Tabel 4.19. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

 

N of Items 

,741 6 

Sumber: SPSS 22 (2021) 

 

Dari Tabel 4.19. di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,741 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 6 butir pernyataan pada variabel 

disiplin kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.20. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

 

N of Items 

,892 8 

Sumber: SPSS 22 (2021) 
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Dari Tabel 4.20. di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,892 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir pernyataan pada variabel 

kepemimpinan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.21. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

 

N of Items 

,824 8 

Sumber: SPSS 22 (2021) 

 

Dari Tabel 4.21. di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,824 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir pernyataan pada variabel 

kinerja pegawai adalah reliabel atau dikatakan handal. 

 
 

F. Uji Asumsi Klasik 

 

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dari penelitian ini, terlebih dahulu 

dilakukan pengujian asumsi klasik untuk memastikan bahwa alat uji regresi linier 

berganda layak atau tidak untuk digunakandalam pengujian hipotesis. 

1. Uji Normalitas Data 

 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik distribusi data normal atau mendekati normal. 
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Gambar 4.2. Histogram Uji Normalitas 
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 

 

Berdasarkan Gambar 4.2. di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram 

memiliki garis membentuk lonceng dan tidak memiliki kecembungan 

kemiringan ke kiri ataupun kanan. 

 

Gambar 4.3. Scatterplot Uji PP Plot Uji Normalitas 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 

 

Berdasarkan Gambar 4.3. di atas, kemudian untuk hasil pengujian normalitas 

data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data untuk variabel 
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produktifitas yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah 

berdistribusi secara normal. 

Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan 

uji normalitas data, data untuk variabel disiplin kerja (X1), lingkungan kerja fisik 

(X2), dan produktifitas kerja pegawai (Y) terdistribusi secara normal. 

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai – nilai 

observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji 

asumsi klasik lainnya. 

2. Uji Multikolinearitas 

 

Tabel 4.22. Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa
 

 

 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 

 
 

t 

 

 
 

Sig. 

Collinearity 
Statistics 

 
B 

Std. 

Error 
 
Tolerance 

 
VIF 

1 (Constant) 2,232 2,804 ,796 ,428   

 Disiplin Kerja ,506 ,086 5,916 ,000 ,875 1,142 

 Lingkungan Kerja Fisik ,447 ,069 6,501 ,000 ,875 1,142 

a. Dependent Variable: Produktifitas Kerja 

 

Pada tabel 4.22. dapat dijelaskan bahwa nilai Tolerance dan VIF untuk 

variabel bebas adalah sebagai berikut: 

1) Variabel disiplin kerja (X1) mempunyai nilai Tolerance = 0,875 dan nilai VIF 

 

= 1,142. 

 

2) Variabel lingkungan kerja fisik (X2) mempunyai nilai Tolerance = 0,875 dan 

nilai VIF = 1,142. 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS 22  atas  

nilai Tolerance dan VIF diatas dapat diketahui bahwa  kompetensi, dan  

disiplin kerja mempunyai nilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, sehingga 
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dapat ditarik kesimpulan bahwa antar variabel independen (disiplin kerja, 

lingkungan kerja kerja) tidak terjadi gejala multikolinearitas (antar variabel 

independen tidak mempunyai korelasi). 

3. Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas. Dalam 

penelitian ini metode yang digunakan untuk mendeteksi gejala 

heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel 

terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). 

Gambar 4.4. Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 

 

Berdasarkan gambar 4.4. di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola 

atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran data 

ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model 

regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: 
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variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat 

homoskedastisitas. 

 
 

G. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

 

1. Regresi Linier Berganda 

 

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel 

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis 

regresi berganda sebagai berikut: 

Y = α + b₁ X₁  + b₂ X₂  + e 

 
Tabel 4.23. 

Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa
 

 

 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 

 
 

t 

 

 
 

Sig. 

Collinearity 
Statistics 

 
B 

Std. 

Error 
 
Tolerance 

 
VIF 

1 (Constant) 2,232 2,804 ,796 ,428   

 Disiplin Kerja ,506 ,086 5,916 ,000 ,875 1,142 

 Lingkungan Kerja Fisik ,447 ,069 6,501 ,000 ,875 1,142 

a. Dependent Variable: Produktifitas Kerja 
 

Berdasarkan Tabel 4.23. diperoleh regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y = 2.232 + 0.506 X1 + 0.447 X2 + e. 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah: 
 

1) Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka 

produktifitas kerja (Y) adalah sebesar 2.232. 

2) Jika terjadi peningkatan disiplin kerja sebesar 1 (satu) satuan, maka 

produktifitas kerja akan meningkat sebesar 0.506 atau 50.6%. 
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3) Jika terjadi peningkatan lingkungan kerja fisik sebesar 1 (satu) satuan, 

maka produktifitas kerja akan meningkat sebesar 0.447 atau 44.7%. 

2. Uji Hipotesis 

 

a. Uji Parsial 

 

Uji Parsial dilakukan untuk mengetahu besar pengaruh dari variabel 

independen ke variabel dependen. variabel disini yaitu disiplin kerja (X1) dan 

lingkungan kerja fisik (X2) 

Tabel 4.24.Uji Parsial 

Coefficientsa
 

 

 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

 

 
 

t 

 

 
 

Sig. 

Collinearity 
Statistics 

 
B 

Std. 

Error 
 
Tolerance 

 
VIF 

1 (Constant) 2,232 2,804 ,796 ,428   

 Disiplin Kerja ,506 ,086 5,916 ,000 ,875 1,142 

 Lingkungan Kerja Fisik ,447 ,069 6,501 ,000 ,875 1,142 

a. Dependent Variable: Produktifitas Kerja 
 

Pada tabel 4.24. dapat dijelaskan nilai persamaan dan signifikan untuk 

variabel bebas sebagai berikut: 

1) Variabel disiplin kerja mempunyai nilai koefisien nilai = 5,916 pada 

signifikan = 0.0. 

2) Variabel lingkungan kerja fisik mempunyai nilai koefisien nilai = 6,501 

pada signifikan = 0.0. 

Pada penelitian ini jumlah sampel sebanyak n = 85 responden sehingga 

dapat diperoleh nilai koefisien = 1.989 pada signifikan 0.05 dari hasil 

pengolahan =TINV(0.05;81). Dengan demikian dapat disimpulkan: 

1) Pengaruh disiplin kerja terhadap produktifitas kerja 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 
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H1 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

H1 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

Variabel disiplin kerja menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktifitas kerja (nilai koefisien > , 5,916 > 1.989 pada 

signifikan 0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 

2) Pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap produktifitas kerja 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

H1 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

H1 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

Variabel lingkungan kerja fisik menunjukkan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktifitas kerja (nilai koefisien > , 6,501 > 1.989 

pada signifikan 0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H2) sebelumnya diterima. 

b. Uji Simultan 

 

Uji simultan dilakukan untuk mengetahui disiplin kerja dan lingkungan 

kerja fisik secara bersama-sama terhadap produktifitas kerja. Berikut ini 

disajikan hasil uji simultan sebagai berikut: 

Tabel 4.25. Uji Simultan 

ANOVAa
 

 

Model 
Sum of 
Squares 

 

df 
 

Mean Square 
 

F 
 

Sig. 

1 Regression 789,899 2 394,950 59,633 ,000b 

 Residual 543,089 82 6,623 

 Total 1332,988 84  

a. Dependent Variable: Produktifitas Kerja 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Fisik, Disiplin Kerja 

 

Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada tabel 4.25. di atas maka diperoleh 

nilai koefisien pada = 59,633 pada signifikan 0.000. jumlah sampel pada 

penelitian ini sebanyak n = 85 responden dimana df (1) = n – k = 85 – 4 
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= 81 kemudian dapat diperoleh nilai koefisien  = 2.71  pada  signifikan  

0.05. 

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasannya disiplin kerja 

dan lingkungan kerja fisik secara bersama-sama (simultan) berpengaruh 

positif terhadap produktifitas kerja (nilai koefisen > 59,633 > 2.71 pada 

signifikan 0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H3) sebelumnya diterima. 

3. Uji Determinasi 

 

Uji determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan dari variabel 

independen (bahwasannya disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik) untuk 

menjelaskan variabel dependen (produktifitas kerja). Berikut hasil uji 

determinasi: 

Tabel 4.26. Uji Determinasi 

Model Summaryb
 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,770a ,593 ,583 2,57353 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Fisik, Disiplin Kerja 
b. Dependent Variable: Produktifitas Kerja 

 

Berdasarkan Tabel 4.26. di atas dapat dilihat bahwa angka adjusted R Square 

0,583 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 58.3% 

produktifitas kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh disiplin kerja dan 

lingkungan kerja fisik. Sedangkan sisanya 100% - 58.3% = 41.7% dijelaskan 

oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti faktor kepemimpinan, 

motivasi kerja, hukuman, penghargaan, dan lain-lain. 

 

 

 

H. Pembahasan 
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1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

maupun signifikan secara parsial terhadap Produktivitas Kerja pegawai. 

Variabel disiplin kerja menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja pegawai (nilai koefisien > , 5,916 > 1.989 pada signifikan 

0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 

 

Menurut Hasibuan (2013) menyatakan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran 

dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Ketaatan ini dapat diwujudkan dalam bentuk sikap, tingkah 

laku, maupun perbuatan yang sesuai dengan peraturan tersebut 

Penulis menyimpulkan bahwasannya perlu adanya kesadaran dalam diri para 

pegawai, sehingga mampu mendorong dan memaksimalkan kemampuan yang 

mereka miliki, sehingga hasil pekerjaanya jadi lebih baik lagi dengan cara 

mengikuti seluruh prosedur dan aturan dari perusahaan. 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai. Variabel motivasi kerja 

menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (nilai 

koefisien > , 6,501 > 1.989 pada signifikan 0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H2) 

sebelumnya diterima. 
 

Menurut Mangkunegara (2012) lingkungan kerja yang dimaksud antara lain 

uraian jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja 

yang efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 
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Penulis menyimpulkan bahwasannya perlu adanya dukungan dari area 

pekerjaan yang dilakukan seperti suasana dan situasi kaontor yang kondusif 

sehingga para pegawai mampu bekerja secara maksimal. 

3. Pengaruh Disiplin Kerja Dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja dan lingkungan kerja 

fisik secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif terhadap produktifitas 

kerja (nilai koefisen > 59,633 > 2.71 pada signifikan 0.00 < 0.05). Maka 

hipotesis (H3) sebelumnya diterima 

Menurut Sutrisno (2011) produktivitas merupakan hal yang sangat penting 

bagi para karyawan yang ada di perusahaan. Dengan adanya produktivitas kerja 

diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, sehingga ini 

semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah 

ditetapkan 

Peneliti dapat menarik pembahasan yang dimana peraturan yang harus 

diketatkan lagi, sehingga pegawai disiplin dalam bekerja nantinya, pemimpin 

harus lebih pula mengawasi serta mampu memotivasi para bawahannya, 

sehingga nantinya menjadikan hal ini pemicu akan maksimalnya hasil kerja yang 

baik nanti. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1) Variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

Produktivitas Kerja pegawai. Teruji dan dapat diterima berdasarkan dengan nilai 

koefisien > , 5,916 > 1.989 pada signifikan 0.00 < 0.05, maka hipotesis 

sebelumnya diterima. 

2) Variabel lingkungan kerja fisik menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja pegawai. Teruji dan diterima berdasarkan dengan 

nilai koefisien > , 6,501 > 1.989 pada signifikan 0.00 < 0.05 maka hipotesis 

sebelumnya diterima. 

3) Variabel disiplin kerja, dan Lingkungan kerj Fisik berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap Produktivitas Kerja pegawai. Teruji dan 

dapat diterima berdasarkan dengan nilai koefisen > , 59,633 > 2.71 pada 

signifikan 0.00 < 0.05, maka hipotesis sebelumnya diterima. 

 
 

B. Saran 

 

Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1) Disarankan dalam pemberian sanksi perlu lebih tegas agar para pegawai yang 

melanggar dapat memiiki kesadaran yang lebih,agar pegawai dapat memiliki 

rasa jera. 
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2) Disarankan untuk instasi terkait memberikan kenyamanan bekerja didalam 

kantor, yang dimana nanti membuat pegawai lebih betah dalam bekerja. 

Disarankan untuk instasi memberikan alat dan peralatan yang terbaru sehingga 

pegawai lebih maksimal dalam bekerja lagi nantinya. 

3) Disarankan untuk instansi terkait agar memberikan apresasiasi atas kinerja 

pegawai yang sesuai dengan target yang telah diberikan, sehingga hal ini 

nantinya menjadi pemicu dalam bekerja yang lebih baik lagi, dan disarankan 

juga kepada instansi terkait untuk segera mengevaluasi hasil pekerjaan yang 

dilakukan oleh seluruh pegawai, sehingga menjadi pembelajaran untuk semua 

orang untuk tidak mengulangi kesalahan yang sama 
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