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INTISARI 

 

Penelitian ini memiliki rumusan masalah yaitu hubungan positif antara 

kepuasan kerja dengan disiplin kerja pada karyawan, Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif, dengan menggunakan metode try out sebagai validasi 

data. Subjek penelitian adalah karyawan PT Arkade Cita Rasa Sukses, yaitu 

perusahaan yang bergerak di bidang makanan dan minuman.Hasil penelitian 

dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa ada hubungan positif antara 

kepuasan kerja dengan disiplin kerja pada karyawan. Semakin tinggi kepuasan 

kerja, maka semakin tinggi pula disiplin kerja pada karyawan. Sebaliknya, 

semakin rendah kepuasan kerja, maka semakin rendah pula disiplin kerja pada 

karyawan. Maka hipotesis pada penelitian ini diterima.Hasil penelitian ini 

sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh Hasibuan (2000) bahwa kepuasan 

kerja mempengaruhi kedisplinan karyawan, artinya jika kepuasan ke peroleh 

oleh karyawan dari pekerjaan maka kedisplinanya akan baik. sebaliknya jika 

kepuasan kerja kurang tercapai dari pekerjaannnya maka kedisplinan karyawan 

kerjanya relative rendah. Selanjutnya Moekijat (1994) menyatakan bahwa ada 

hubungan yang erat antara moril dan semangat kerja yang tinggi dengan 

disiplin. Apabila karyawan-karyawan sangat bahagia dalam melakukan 

pekerjaannya maka pada umumnya mereka mempunyai disiplin yang tinggi 

 

Kata kunci: kepuasan kerja, disiplin karyawan 
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ABSTRACT 

 

This study has a problem statement that is a positive relationship between job 

satisfaction and work discipline on employees. This research is a quantitative 

study, using the try out method as data validation. The research subjects were 

employees of PT Arkade Cita Rasa Sukses, a company engaged in the food and 

beverage sector. The results of research and discussion can be concluded that 

there is a positive relationship between job satisfaction and work discipline on 

employees. The higher the job satisfaction made the higher the discipline of 

work for employees. Conversely, the lower the job satisfaction also made the 

lower the work discipline on employees. Then the hypothesis in this study is 

accepted. The results of this study are consistent with stated by Hasibuan 

(2000) that job satisfaction affects employee discipline, meaning that if 

satisfaction is obtained by employees from work then the discipline will be 

good. conversely, if job satisfaction is not achieved from the job, the employee 

discipline is relatively low. Furthermore, Moekijat (1994) states that there is a 

close relationship between morale and high morale with discipline. If 

employees are very happy in doing their work, they generally have high 

discipline 

 

Keywords: job satisfaction, employee discipline  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

      Food & beverage adalah hal pokok yang dibutuhkan oleh manusia. Karena 

dirasa cukup menjanjikan dan menghasilkan, ada banyak orang yang 

menjadikan food & beverage sebagai ladang bisnis. Bisnis dalam lingkup food 

and beverage berkembang dengan sangat pesat, seperti contohnya dalam 

bentuk yang sederhana dengan modal menengah ke bawah seperti warung 

angkringan, hingga bisnis food & beverage dalam skala menengah ke atas 

seperti cafe dan restoran. 

      Food & beverage selain sebagai ladang bisnis cukup menjanjikan dan 

menghasilkan, bisnis food & beverage juga memberikan tantangan yang cukup 

sulit bagi pelaku bisnis. Mulai dari banyak pesaing serta sulitnya 

mempertahankan kualitas produk serta brand image yang baik, hingga sulitnya 

mengatur sumber daya manusia yang menjadi tombak ujung dari bisnis ini.  

      Dunia food & beverage menuntut performa setiap karyawan prima dan 

kinerja yang relatif baik, dikarenakan kinerja dalam dunia food & beverage 

sangat erat hubungannya dengan pelayanan dan omset yang baik bagi 

perusahaan. Menurut Sagir (1991) dalam Helmi (1996) tenaga kerja yang 

berkualitas ditandai oleh ketrampilan yang memadai, profesional dan kreatif. 

Kemudian Schultz (1990) dalam Helmi (1996) menambahkan ada beberapa 

faktor yang menentukan kualitas tenaga kerja yaitu tingkat kecerdasan, bakat, 
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sifat kepribadian, tingkat pendidikan, kualitas fisik, etos (semangat kerja) dan 

disiplin kerja.  

      Kinerja memiliki kaitan yang sangat erat dengan disiplin kerja karyawan. 

Semakin baik disiplin karyawan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja yang 

dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi 

perusahaan mencapai hasil yang optimal dalam Saputra (2010). 

      Pada kenyataanya sangat sulit untuk mendapatkan karyawan dengan tingkat 

kedisiplinan tinggi seperti apa yang disampaikan oleh salah satu karyawan 

sebuah Perusahaan Jepang yang berinvestasi di Indonesia dengan membeli 

(saham mayoritas) perusahaan lokal. Dikutip dari laman www.kompasiana.com 

yang diakses pada tanggal 25 Februari 2018 berdasarkan tulisan netizen pada 

tanggal 18 November 2013 di Depok Jawa Barat, diperoleh fakta bahwa 

perusahaan itu  hanya ingin mengontrol dan mengendalikan saja dari negara 

asal yaitu Jepang dan menyerahkan pengelolaan kepada orang lokal. Namun 

kebiasaan karyawan lokal yang cenderung buruk, dilakukan berulang-ulang 

dan sulit diubah atau diperbaiki membuat para ekspatriat senewen, marah dan 

stres. Kebiasan buruk itu diungkapkan seperti berikut ini: 

“Pegawai Lokal sering datang terlambat ke tempat kerja, 

absen tanpa memberitahu sebelum atau sesudahnya, malas 

terutama yang berkaitan dengan status pekerjaan yang 

menjadi tanggung-jawabnya, ogah-ogahan, demotivasi, 

asal-asalan dalam bekerja kurang mengetahui atau 

memperhatikan skop pekerjaannya (scope of work) sok 

tahu” (WS THOK, Tribun, 18 November, 2013) 

“Proses pengerjaanpun hanya berdasar pada pengalaman 

kerja, mengabaikan atau enggan mempelajari standar, 

spesifikasi dan prosedur kerja yang baru atau sedang 

dipakai, tak mau tahu, tak ada inisiatif bertanya ke pihak 

lainnya jika mendapatkan ketidak-jelasan, cenderung diam 

http://www.kompasiana.com/
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dan mengandalkan atasannya saja, kurang teliti, lupa 

mengecek ulang hasil pekerjaan, sehingga banyak terjadi 

kesalahan yang tak perlu serta pemalu atau kurang berani 

menanyakan hal yang belum atau tidak jelas, kemudian 

keasyikan dengan gadget (HP, Ipad, Laptop, dll) untuk 

urusan pribadi saat jam kerja, lebih banyak 'bermain' untuk 

menghibur diri ketimbang 'belajar' untuk meningkatkan 

pengetahuan atau ketrampilan, jiwa kepemimpinan 

(leadership) yang kurang kurang disiplin dan bertanggung 

jawab dalam (waktu) bekerja” (WS THOK, Tribun, 18 

November, 2013) 

 

      Netizen tersebut kemudian mengungkapkan bahwa salah satu alternatif 

solusi untuk meningkatkan kedisplinan karyawan adalah dengan secara rutin 

dan serentak karyawan membaca secara enam Basic Manners in Corporate 

yang berisi 6 sikap dasar, yaitu komitmen untuk: tepat waktu menjaga jadwal, 

meningkatkan komunikasi, menyiapkan laporan atau munutes of meeting, 

mengoptimasi EPC (Engineering, Procurement & Connstruction), patuh 

terhadap standar dan prosedur, dan tidak meninggalkan hal-hal yang tak jelas. 

Dengan membaca pernyataan itu berulang-ulang setiap hari oleh para 

karyawan secara bergiliran dan diikuti oleh semua karyawan, maka diharapkan 

pesannya bisa merasuk ke alam bawah sadar dan mempengaruhi tindakan 

karyawan selanjutnya (www.kompasiana.com).  

      Permasalahan displin juga dirasakan pula oleh PT. Perusahaan Listrik 

Negara (Persero) Area Pengatur Distribusi Semarang (PT. PLN (Persero) APD 

Semarang). APD merupakan suatu unit organisasi di tubuh PT. PLN yang 

bertugas dalam pengaturan sistem jaringan distribusi tenaga listrik. APD 

berlokasi di Jalan Gatot Subroto No. 5 Krapyak Semarang. Hasil penelahan 

terhadap data sekunder dan wawancara singkat yang dilakukan oleh Susanty & 

http://www.kompasiana.com/
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Baskoro (2012) dengan pihak APD menunjukkan bahwa terdapat indikasi 

belum optimalnya kinerja dan kedisiplinan dari karyawan APD Semarang. 

     Selama tahun 2010 dan 2011, prosentase karyawan yang tiba di kantor 

melebihi batas tolerasi yang telah ditentukan atau tiba dikantor melebihi dari 

pukul 07.15 WIB cukup tinggi. Karyawan yang tiba terlambat ini seharusnya 

melakukan kompensasi dengan memundurkan jam kepulangannya dari kantor. 

Namun hal ini seringkali tidak dilakukan. Menurut peraturan yang ditetapkan, 

karyawan yang tiba dikantor pukul 07.16 WIB baru boleh pulang pada pukul 

16.16 WIB.  

      Prosentase karyawan yang terlambat tiba di kantor sedikit mengalami 

penurunan pada Bulan Ramadhan (pada tahun 2010, Bulan Ramadhan jatuh 

pada Bulan Agustus, sedangkan pada tahun 2011, Bulan Ramadhan jatuh pada 

Bulan September). Pada Bulan Ramadhan, karyawan diwajibkan untuk tiba 

dikantor pada pukul 7.30 WIB atau 15 menit lebih longgar dibandingkan 

dengan bulan biasa. Namun demikian, hal ini hanya memberikan efek kecil 

pada kedisiplinan karyawan untuk tiba tepat waktu di kantor. 

      Kedisplinan juga menjadi perhatian khusus oleh pengusaha Texas C-Bar, 

sebuah club yang menyajikan makanan western, Pengusaha Texas C-Bar 

mengatakan "Prosedur yang konsisten dan adil, komunikasi yang jujur, dan 

ekspektasi yang jelas adalah kunci untuk meningkatkan kinerja dan moral 

karyawan ketika seorang atasan harus mendisiplinkan seorang karyawan 

karena kesalahan." 
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      Untuk mencapaikan kehadiran dan ketepatan waktu pegusaha Texas C-Bar 

juga berpendapat bahwa masalah disiplin karyawan yang layak 

dipertimbangkan secara hati-hati tentang apa yang menyebabkan produktivitas 

karyawan menurun, atau mengapa karyawan menjadi tidak patuh. Penyebab 

rendahnya produktivitas dapat disebabkan oleh sejumlah alasan seperti 

kurangnya pengalaman, salah memahami harapan pekerjaan, atau tidak adanya 

alat yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan, dalam kasus 

produktivitas rendah, supervisor atau manajer harus mengatasi 

kekhawatirannya dengan karyawan dalam konferensi pribadi. Menunjukkan 

kepedulian terhadap catatan kerja karyawan dan membantu menyelesaikan 

masalah dapat menjadi faktor motivasi ketika karyawan mengalami masalah 

pada pekerjaan. 

      Selanjutnya dalam kasus yang melibatkan pembangkangan, ini juga harus 

ditangani secara pribadi, di mana karyawan dapat merasa bebas untuk 

menjelaskan alasan mengapa karyawan menolak untuk melakukan pekerjaan, 

atau mengapa karyawan mungkin tidak nyaman melakukan tugas pekerjaan. 

(Chron, Employee Discipline Issues oleh Ruth Mayhew) 

      Selanjutnya untuk meningkatkan kedisiplinan kerja karyawan maka 

ditingkatkan pula motivasi bekerja dari setiap karyawan melalui penerapan 

kebijakan atasan yang lebih baik, kemudian lebih terbukanya komunikasi 

antara manajerial dengan karyawan dan lain sebagainya, dengan adanya 

motivasi yang tinggi diharapkan karyawan dapat mendisiplinkan diri serta 

bekerja secara maksimal (Susanty & Baskoro, 2012). 
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       Kenyataan dilapangan, disiplin adalah sesuatu yang sangat penting bagi 

perusahaan, disiplin menjadi alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar karyawan bersedia untuk merubah 

perilaku agar sejalan dengan tujuan perusahaan. Disiplin bertujuan untuk 

menjamin ketaatan dalam mematuhi peraturan, menjamin suatu kondisi agar 

karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya secara benar dan bertanggung 

jawab, memastikan agar sarana serta prasarana perusahaan dipergunakan dan 

dipelihara dengan baik, merespon partisipasi karyawan, serta pada akhirnya 

akan menghasilkan produktivitas kerja yang tinggi sesuai dengan harapan 

perusahaan (Rivai, 2009). 

      Sebagaimana pendapat yang dikemukakan oleh (Liden, Kraimer, & Sandy, 

2001), dengan ditegakkannya disiplin maka dapat mengatasi masalah kinerja 

yang buruk dan memperkuat pengaruh perilaku kerja pegawai dengan 

kelompok atau organisasi. Mathis dan Jackson (2003) menyarankan agar 

disiplin yang efektif sebaiknya diarahkan kepada perilaku kayawan di samping 

itu alasan pendisiplinan untuk meningkatkan kinerja. 

      Disiplin sendiri diartikan menurut Simamora (1997) sebagai prosedur yang 

mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau 

prosedur. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan pegawai agar pegawai bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku (Rivai, 2004).  
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     Hasibuan (2005) menyebutkan bahwa kedisiplinan diartikan jika karyawan 

datang tepat waktu dan pulang tepat waktu, mengerjakan semua pekerjaan 

dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan dan norma-norma 

sosial yang berlaku, dengan kedisiplinan maka hal-hal yang tidak diinginkan 

dapat dihindari. 

      Disiplin kerja menurut Mangkunegara (2001) terdapat dua macam yaitu: 

disiplin preventif dan disiplin korektif. Disiplin preventif merupakan suatu 

upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman kerja 

dan aturan-aturan yang telah digariskan oleh perusahaan. Disiplin korektif 

merupakan suatu upaya menggerakkan karyawan dalam menyatukan suatu 

peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan. 

      Menurut Husnan (2000), faktor-faktor yang merupakan indikator 

kedisiplinan adalah absensi, keterlambatan kerja, sering terjadinya kesalahan 

dalam bekerja dan pemogokan. Tindakan kedisiplinan tidak hanya berpengaruh 

atas kinerja karyawan dan perusahaan saja, tetapi berpengaruh pula terhadap 

efisiensi perusahaan. 

      Selain hal tersebut Steers (1985), Harris (1994) dan Nitisemito (1982) 

menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja secara 

umum dapat dibedakan menjadi dua yaitu faktor dari dalam individu dan faktor 

dari luar individu. Faktor dari dalam individu berupa kepribadian, semangat 

kerja, motivasi kerja intrinsik dan kepuasan kerja sedangkan untuk faktor luar 

individu yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja, tindakan indisipliner yang 

diberikan, motivasi kerja ekstrinsik dan kepuasan kerja. 
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      Apabila seorang karyawan merasakan adanya kepuasan kerja maka 

karyawan akan melaksanakan pekerjaan dengan senang dan bersemangat. 

Kepuasan kerja terpenuhi maka timbul kedisiplinan dengan mematuhi semua 

peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, sehingga karyawan akan lebih 

cepat dalam menyelesaikan pekerjaan, kerusakan dapat dicegah, absensi dapat 

ditekan (Nitisemito, 2000). 

      Herzberg (1969) dalam Muhaimin (2004) mengatakan bahwa ciri perilaku 

pekerja yang puas adalah pekerja yang mempunyai motivasi untuk bekerja 

yang tinggi, pekerja lebih senang dalam melakukan pekerjaannya, sedangkan 

ciri pekerja yang kurang puas adalah karyawan yang malas berangkat ke 

tempat bekerja dan malas dengan pekerjaan dan tidak puas. Tingkah laku 

karyawan yang malas tentunya akan menimbulkan masalah bagi perusahaan 

berupa tingkat absensi yang tinggi, keterlambatan kerja dan pelanggaran 

disiplin yang lainnya, sebaliknya tingkah laku karyawan yang merasa puas 

akan lebih menguntungkan bagi perusahaan. 

      Kepuasan kerja sendiri diartikan oleh oleh Vroom (1964) sebagai penilaian 

dari pekerja yaitu seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan 

kebutuhannya. Tiffin (1958) berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan 

erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, 

kerjasama antar pimpinan dengan sesama karyawan.    

      Kepuasan kerja selain berhubungan dengan disiplin kerja, menurut Wexley 

dan Yukl (1977) ketidakpuasan kerja akan memunculkan dua macam perilaku 

yaitu penarikan diri (turnover) atau perilaku agresif (sabotase, kesalahan yang 
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disengaja, perselisihan antar karyawan dan atasan, dan juga pemogokan) 

sehingga menyebabkan menurunnya tingkat produktivitas. Sedangkan menurut 

Robbins (1991) karyawan mengekspresikan ketidakpuasannya dengan empat 

cara sebagai berikut, pertama keluar dari pekerjaannya dan mencari pekerjaan 

di tempat lain. Kedua, bekerja dengan seenaknya (misalnya terlambat datang, 

tidak masuk kerja, membuat kesalahan yang disengaja). Ketiga, membicarakan 

ketidakpuasannya kepada atasan dengan tujuan agar kondisi tersebut dapat 

berubah. Keempat, menunggu dengan optimis dan percaya bahwa organisasi 

dan manajemennya dapat melakukan sesuatu yang terbaik. 

      Menurut Straus & Sayles menyebutkan bahwa kepuasan kerja juga penting 

untuk aktualisasi diri. karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak 

akan pernah mencapai kematangan psikologis, dan pada gilirannya akan 

menjadi frustasi. Oleh karena itu kepuasan kerja mempunyai arti penting bagi 

karyawan maupun perusahaan terutama karena dapat menciptakan keadaan 

yang positif didalam lingkungan kerja. 

      Arti penting bagi perusahaan jika karyawan telah mendapatkan kepuasan 

kerja adalah dengan terciptanya keadaan yang positif dalam lingkungan kerja 

maka karyawan akan dapat bekerja dengan penuh minat dan perasaan gembira 

sehingga tingkat perputaran karyawan dan absensi rendah. Kepuasan kerja 

yang tercipta juga dapat mendorong orang untuk bersemangat dan memiliki 

gairah dalam bekerja. Dengan meningkatnya semangat dan kegairahan kerja, 

maka pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan, kerusakan akan dapat dikurangi, 
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absensi akan dapat diperkecil, kemungkinan perpindahan karyawan atau 

karyawan dapat diperkecil seminimal mungkin (Nitisemito,1982). 

      Berdasarkan penjelasan diatas dapat dilihat secara intrinsik bahwa 

kepuasan kerja akan mempengaruhi disiplin kerjanya, dengan danya kepuasan 

kerja yang tumbuh dalam diri individu membuat karyawan lebih giat bekerja 

secara suka rela tanpa adanya paksaan, begitu pula dengan kepuasan kerja 

ekstrinsik yang berupa gaji yang cukup akan mendorong karyawan untuk 

meningkatkan disiplin kerjanya (Wexley & Yukl, 1977). 

      Hal tersebut didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Laksmiwati & Perdana (2004) yang membahas mengenai kepuasan kerja dan 

kedisiplinan kerja, hasil pengujian menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

antara kepuasan kerja dengan kedisiplinan kerja. Kemudian penelitian lain 

dilakukan ole Amelia & Widawati (2005) yang sama sama menguji hubungan 

antara kepuasan kerja dengan kedisiplinan kerja, diperoleh hasil yang sama 

bahwa hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan disiplin kerja pada 

karyawan departemen housekeeping di Hotel Marbella Suites Bandung.  

      Kepuasan kerja dan disiplin kerja adalah suatu hal yang sedang dicapai 

oleh seluruh karyawan, khususnya perusahaan bergerak di bidang makanan 

khas Indonesia yang menjadi tempat lokasi penelitian. Yaitu varian bakso khas 

Indonesia menjadikan perusahaan tersebut memiliki pelanggan setia penikmat 

makanan khas Indonesia. Dengan banyaknya pelanggan yang datang membuat 

karyawan perusahaan dituntut bekerja secara prima, disiplin dalam penyajian 

makanan dan juga dalam pelayanan. 
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      Pelaksanan disiplin pada perusahaan tidak hanya bertujuan untuk kinerja 

yang baik pada jangka waktu pendek namun juga untuk jangka waktu panjang. 

Pendisiplinan tersebut dilakukan dalam berbagai cara, seperti yang 

diungkapkan oleh pihak HRD perusahaan tersebut, pendisiplinan tersebut 

dilakukan dengan memberikan reward  untuk karyawan terbaik yang diberikan 

setiap triwulan, dengan hadiah sertifikat dan fresh money. Kemudian juga 

hukuman denda uang bagi karyawan yang melakukan tindak nondisiplin 

tergantung tingkat kesalahan karyawan tersebut.  

“Kami memang baru berkembang, namun turn over kita 

lumayan kenceng mbak, sebulan gitu bisa lebih dari tiga 

karyawan yang keluar masuk, kemudian kita bergerak 

dibidang makanan mbak, kita buka jam 10.00 pas, jadi 

sebelum jam itu makanan harus sudah ready dunk, 

logikanya prepare buat kuah itu dua jam, otomatis jam 8 

ontime karyawan harus sudah siap kerja. makanya disiplin 

adalah hal pertama yang menjadi syarat menjadi karyawan 

kami”(WCN.HRD.250218) 

“oo banyak, mulai dari reward  triwulan, denda setiap 

detik keterlambatan sampai SP, kita inginkan seimbang, 

antara kinerja mereka dengan income yang mereka 

dapatkan”. (WCN.HRD.250218) 

 

      Melaksanakan kedisiplinan bukan berarti perusahaan memberikan sistem 

hukuman semena-mena pada karyawan melainkan membuat sesuatu dengan 

tujuan pembentukan tingkah laku orang tersebut. Follow up dari perilaku 

disiplin adalah kinerja yang tinggi baik untuk jangka pendek maupun untuk 

jangka panjang (Siswanto,2001). 

       Hal tersebut sesuai dengan yang dikemukakan oleh Winardi (2004) 

pengembangan manusia secara tertib dan disiplin masih merupakan kunci 

kearah kinerja perusahaan. Keberhasilan karyawan mengembangkan 
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kewajibannya sangat tergantung pada kesetiaan dan kemampuan untuk 

berkorban dan bekerja dengan menjauhkan diri dari kepentingan diri dan 

golongan. Untuk itu perlu dimiliki disiplin yang tinggi dan mental yang gigih 

guna dapat bekerja secara efektif sebagaimana tuntutan perusahaan. Walaupun 

kebanyakan orang memahami pengertian disiplin semata-mata adalah 

karyawan datang dan pulang tepat waktu, tetapi itu hanyalah sebagian dari 

tindakan memenuhi ketentuan perusahaan tersebut. 

      Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa 

dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan 

tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam 

mencapai tujuannya. Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan 

bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan dalam menciptakan tata tertib yang 

baik di perusahaan, dengan tata tertib yang baik, semangat kerja, moral kerja, 

efisiensi, dan efektivitas kerja karyawan akan meningkat. Hal ini akan 

mendukung tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

Jelasnya perusahaan sulit mencapai tujuannya, jika karyawan tidak mematuhi 

peraturan–peraturan perusahaan tersebut. Kedisiplinan suatu perusahaan 

dikatakan baik, jika sebagian besar karyawan menaati peraturan–peraturan 

yang ada (Hasibuan, 2003) 

      Alasan peneliti memilih subyek karyawan PT Arkade Cita Rasa selain 

pertimbangan tingkat turn over yang cukup tinggi tersebut, juga jumlah 

karyawan yang tidak cukup banyak hanya 43 orang, Pertimbangan lain yang 

digunakan peneliti untuk memilih PT Arkade Cita Rasa Sukses sebagai tempat 
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atau lokasi penelitian adalah didasarkan pada kenyataan bahwa PT tersebut 

merupakan bentuk usaha Franchise yang paling kekinian atau modern pada 

saat ini, memiliki brand yang ternama dan omset yang tinggi untuk sebuah PT 

yang baru bergerak dalam kurun waktu dua tahun. 

      Berdasarkan fenomena tersebut diatas, dapat diasumsikan bahwa 

kedispilinan tidak datang serta merta, namun ada banyak faktor yang melatar 

belakangi hal tersebut. Salah satunya adalah kepuasan kerja, terlebih pada 

sebuah perusahaan yang bergerak dibidang food and beverage yang notabene 

memiliki tingkat turn over yang lebih tinggi dibanding perusahaan yang 

bergerak dibidang lain. Oleh karena hal tersebut peneliti berkeinginan untuk 

melakukan sebuah studi yang berkaitan dengan hubungan antara kepuasan 

kerja dengan dispilin kerja pada karyawan.  

 

B. Rumusan Masalah 

      Berdasarkan uraian dari latar belakang di atas, maka perumusan masalah 

yang diangkat adalah apakah ada hubungan antara kepuasan kerja dengan 

disiplin kerja pada karyawan? 

 

C. Tujuan Penelitian 

      Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian dalam 

penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dengan 

disiplin kerja pada karyawan. 
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D. Manfaat Penelitian  

Kegunaan atau manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini antara lain: 

1. Manfaat teoritis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan dan masukan berharga bagi 

pengembangan ilmu di bidang ilmu psikologi, terutama psikologi industri 

dan organisasi. 

b. Temuan dalam penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan 

kontribusi dalam pengembangan ilmu dan pengetahuan berkaitan dengan 

ilmu manajemen sumber daya manusia. 

2. Manfaat praktis 

a. Memberikan informasi faktual mengenai kondisi karyawan perusahaan, 

agar pihak manajerial dapat mengatur karyawan sebaik mungkin, sesuai 

dengan hasil temuan pada penelitian ini, untuk tercapai kedisiplinan dan 

kinerja yang maksimal di masa yang akan datang. 

Memberikan masukan kepada manajerial perusahaan, diharapkan dengan 

masukan tersebut dapat mengurangi tingkat turn over karyawan. 

 

E. Keaslian Penelitian 

      Kajian  tentang kepuasan kerja dan disiplin kerja bukan hal baru lagi di 

dunia psikologi, terdapat beberapa studi mengenai variabel tersebut antara lain, 

Penelitian yang dilakukan oleh Sahangggamu1 & Mandey (2004, Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja, motivasi, dan 
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disiplin terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Dana Raya Manado. Hasil 

penelitian menunjukan bahwa pelatihan kerja, motivasi, dan disiplin kerja 

secara bersama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Secara Parsial disiplin 

kerja berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan. Sebaiknya pimpinan 

PT. Bank Dana Raya meningkatkan disiplin kerja pada karyawan bank 

sehingga akan meningkatkan kinerja bank. 

      Kemudian studi tentang kepuasan kerja juga pernah dilakukan oleh Pratiwi 

& Himam (2014) dengan  tujuan untuk menyelidiki peran kepuasan kerja dan 

persepsi terhadap kinerja terhadap peningkatan QWL, dengan pertimbangan 

saat ini karyawan cenderung lebih memperhatikan kualitas hidup (quality of 

life) dibanding tahun-tahun sebelumnya. Konsekuensi dari perubahan tersebut 

adalah isu-isu mengenai kualitas kehidupan kerja (quality of work life/QWL) 

menjadi persoalan penting bagi pengembangan sumber daya manusia dalam 

organisasi. QWL yang tinggi di tempat kerja berimplikasi positif kepada 

organisasi. Penelitian ini menghasilkan temuan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kepuasan kerja dan persepsi terhadap kinerja terhadap QWL. 

     Hanafiah (2014) kemudian juga membuktikan bahawa  terdapat pengaruh 

kepuasan kerja dan ketidakamanan kerja (job insecurity) dengan intensi pindah 

kerja (turnover) pada karyawan, khusunya di PT. Buma desa suaran kecamatan 

sambaliung kabupaten berau, Menurut hasil observasi pada tanggal 27 juli 

2013 yang dilakukan oleh Hanafiah, menunjukkan hasil bahwa pada tahun 

2013 karyawan yang melakukan turnover sebesar 21 karyawan, hasil ini 

menunjukkan jumlah yang paling besar diantara tahun 2010 hingga 2013, 
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dimana beberapa karyawan yang melakukan turnover disebabkan oleh 

ketidakamanan kerja (job insecurity). 

      Penelitian selanjutnya dilakukan Seniati (2006) dengan tujuan untuk 

membuktikan bahwa masa kerja dan trait kepribadian sebagai faktor pribadi 

bersama dengan kepuasan kerja dan ikllim organisasi sebagai faktor 

lingkungan mempengaruhi komitmen dosen terhadap universitas, dan untuk 

membandingkan komitmen organisasi pada dosen yang bekerja di universitas 

dengan karyawan yang bekerja di bidang lain. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa masa kerja, trait kebaikan hati, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 

langsung terhadap komitmen organisasi, sedangkan iklim psikologis 

memberikan pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja. Temuan-temuan 

penelitian ini memperkuat penelitian-penelitian lain yang menunjukkan bahwa 

faktor pribadi dan faktor lingkungan mempengaruhi komitmen organisasi. 

      Kepuasan kerja juga dilihat berdasarkan jenis kelamin dan disiplin ilmu 

pengetahuan seperti oleh yang dilakukan oleh Sabharwal & Corley (2009). 

Sabharwal & Corley (2009) menunjukkan bahwa di semua bidang, pria 

memiliki tingkat kepuasan kerja secara keseluruhan lebih tinggi daripada 

perempuan. ditemukan bahwa wanita yang bekerja di bidang kesehatan 

memiliki tingkat kepuasan kerja paling tinggi, diikuti oleh ilmu pengetahuan, 

ilmu sosial dan yang terakhir adalah teknik. Temuan ini berbeda untuk pria, 

ditemukan bahwa pria yang bekerja di bidang ilmu sosial, teknik, dan bidang 

kesehatan sama-sama puas.  
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      Jenis kelamin bukan satu satu nya karakteristik yang digunakan peneliti 

untuk mempelajari kepuasan kerja. Wright & Cropanzano & Bonett. (2007) 

juga melakukan studi tentang kepuasan atau rasa bahagia berdasarkan kategori 

usia tua. Menggunakan data dari 109 manajer dengan usia > 40 tahun yang 

memperkerjakan lebih dari 5000 karyawan di Pantai Barat Amerika Serikat. 

Hasil penelitan menunjukkan terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan 

kinerja kerja pada karyawan dengan usia tua. Kinerja yang paling baik 

ditunjukkan oleh subyek yang kepuasan kerja atau rasa bahagia. 

      Kepuasan kerja juga pernah diteliti dengan subyek pengajar atau guru 

(Klassen & Chiu, 2010) penelitian ini berusaha untuk meneliti hubungan antara 

tahun pengalaman guru, karakteristik guru (gender dan tingkat pengajaran), 

tiga ranah self-efficacy (strategi instruksional, manajemen kelas, dan 

keterlibatan siswa), dua jenis stres kerja (beban kerja dan kelas stres) dengan 

kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

nonlinear dengan ketiga faktor self-efficacy dengan kepuasan kerja. Guru yang 

memiliki beban kerja yang lebih besar, kelas yang lebih besar dan stres dari 

perilaku siswa memiliki manajemen self-efficacy yang lebih baik, dan yang 

terakhir guru yang memiliki self-efficacy yang baik atau instruksional yang 

lebih besar memiliki kepuasan kerja yang lebih besar. 

      Penelitian selanjutnya mencoba menghubungan antara konflik kerja-

keluarga (WFC) dengan kepuasan kerja (Bruck & Allen & Spector, 2002). 

Data dikumpulkan dari 160 karyawan rumah sakit yang telah menikah, tinggal 

dengan pasangan, atau memiliki setidaknya satu anak. Hasil penelitian 
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menunjukkan bahwa WFC memiliki hubungan yang significant dengan 

kepuasan kerja.  WFC dengan tiga bentuk yaitu konflik berbasis waktu, 

berbasis strain dan berbasis perilaku, diperoleh hasil bahwa konflik kerja-

keluarga berbasis perilakulah satu satunya bentuk konflik yang secara 

signifikan terkait dengan kepuasan kerja.  

      Laksmiwati & Perdana (2004) juga melakukan penelitian tentang kepuasan 

kerja dan kedisiplinan kerja, hasil pengujian menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan antara kepuasan kerja dengan kedisiplinan kerja, kemudian 

penelitian lain dilakukan ole Amelia & Widawati (2005) yang sama sama 

menguji hubungan antara kepuasan kerja dengan kedisiplinan kerja, diperoleh 

hasil yang sama bahwa hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan 

disiplin kerja pada karyawan departemen housekeeping di Hotel Marbella 

Suites Bandung. Pada penelitian ini diperoleh fakta bahwa karyawan 

departemen housekeeping memiliki kepuasan kerja yang rendah. 

      Karyawan departemen housekeeping merasakan kepuasan yang rendah 

karena tempatnya bekerja kurang dapat memenuhi harapan dari para karyawan 

tersebut. Atasan lambat dalam menanggapi keluhan dari karyawan, kurangnya 

pengakuan dari atasan, kurangnya kesempatan untuk naik jabatan, dan kurang 

berhasil dalam menyelesaikan pekerjaan yang disebabkan karena kurangnya 

penjelasan mengenai pekerjaan yang harus dikerjakan dan karyawan tidak 

mendapat umpan balik dari apa yang sudah dikerjakan, terutama jika karyawan 

melakukan kesalahan. 
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     Studi tentang kedisplinan juga pernah dilakukan oleh Susanty & Baskoro. 

(2012) pada PT. PLN (persero) APD semarang). Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa motivasi dan gaya kepemimpinan memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan. Namun, 

penelitian ini tidak dapat membuktikan bahwa motivasi memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan kondisi yang 

terjadi dilapangan, penelitian ini menghasilkan rekomendasi untuk perbaikan 

pekerjaan di masa depan yang berkaitan dengan motivasi, gaya kepemimpinan, 

disiplin kerja, dan kinerja karyawan. 

      Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Suci1 & Idrus (2015) dengan tujuan 

untuk mengetahui dan menguji apakah ada pengaruh pelatihan karyawan, 

disiplin kerja secara simultan dan parsial terhadap kinerja karyawan di Fasilitas 

Pemeliharaan Pigeons SBU di Surabaya, PT Merpati Nusantara Airlines 

(Persero). Hasil penelitian bahwa terdapat hubungan yang kuat antara pelatihan 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

      Supriadi & Yusof (2015) juga melakukan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara pembelajaran kepemimpinan instruksional kepala 

sekolah dan disiplin guru terhadap motivasi kerja dan prestasi akademik siswa 

sekolah dasar Jakarta Pusat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan dengan pembelajaran kepemimpinan kepala sekolah, 

disiplin kerja guru dengan motivasi kerja dan akademik prestasi. Studi 

menunjukkan bahwa untuk meningkatkan prestasi akademik dan motivasi kerja 
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dengan semakin baik kepemimpinan instruksional kepala sekolah dan disiplin 

kerja di Sekolah Dasar Khusus Daerah Istimewa Jakarta.  

      Studi terakhir mengenai disiplin dilakukan oleh Mangkunegara & Octorend 

(2015) dengan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi terhadap karyawan di tingkat 

kepegawaian. Objek penelitian ini adalah tingkat staf karyawan pada PT. Dada 

Indonesia. Masalah penelitian mengacu pada fenomena data pada PT. Dada 

Indonesia, yang mengindikasikan tingkat absensi atau absensi karyawan rata-

rata mencapai 4-5 persen. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Disiplin 

Kerja berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi. Motivasi Kerja 

berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi. Kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi. Disiplin kerja, motivasi 

kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi. 

   Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya mengenai kepuasan 

kerja dan disiplin adalah dari segi subjek penelitian, peneliti mengambil subjek 

karyawan pada sebuah perusahaan swasta yang bergerak dalam bidang food 

and beverage, yaitu karyawan PT Arkade Cita Rasa Sukses yang berjumlah 43 

orang, yang biasanya memiliki tingkat turn over yang cukup tinggi, penelitian 

tentang kepuasan kerja dan disiplin memang pernah dilakukan, namun tidak 

secara langsung mengubungkan kepuasan kerja dengan disiplin pada sebuah 

perusahaan yang bergerak dalam bidang food and beverage. Selain 

pertimbangan tingkat turn over yang cukup tinggi tersebut, pertimbangan lain 

yang digunakan peneliti untuk memilih PT Arkade Cita Rasa Sukses sebagai 
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tempat atau lokasi penelitian adalah didasarkan pada kenyataan bahwa PT 

tersebut merupakan bentuk usaha Franchise yang paling kekinian atau modern 

pada saat ini, memiliki brand yang ternama dan omset yang tinggi untuk 

sebuah PT yang baru bergerak dalam kurun waktu dua tahun. 

     Perbedaan selanjutnya adalah pada analisis tambahan, jika penelitian 

sebelumnya peneliti lebih menggunakan kategori jenis kelamin dan usia untuk 

membedakan kepuasan dan kedisiplinan seperti pada Wright & Cropanzano & 

Bonett (2007), pada penelitian ini peneliti menggunakan analisis tambahan 

dengan kategori asal daerah serta background pendidikan, hal tersebut 

dilakukan dengan pertimbangan dunia food and beverage memiliki sebuah 

tantangan tersendiri, dan hal tersebut didukung oleh beberapa sekolah yang 

memberikan pendidikan formal dengan konsentrasi tersebut, diasumsikan oleh 

peneliti bahwa seseorang yang telah memiliki background pendidikan tersebut 

akan berbeda dalam mencapaikan kepuasan dan kedisiplinan kerja. 

       Pengambilan kategori tambahan tersebut, dilakukan dengan pertimbangan 

studi terdahulu tentang kepuasan dan kedisiplinan yang dilakukan oleh 

Sabharwal & Corley (2009). Pada penelitian ini menggunakan empat analisis 

tambahan yaitu, Demografi, Pendidikan, Karir dan Pendidikan. Hasil temuan 

menunjukkan bahwa siswa kelahiran non Amerika Serikat memiliki tingkat 

kepuasan lebih tinggi daripada siswa kelahiran Amerika Serikat. Selanjutnya 

dengan kategori pendidikan dengan disiplin ilmu pengetahuan sosial, sains dan 

ilmu kesehatan, profesor memiliki tingkat kepuasan dan kedisplinan lebih baik 

dari pada asisten profesor. 
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       Perbedaan selanjutnya yang membedakan penelitian ini dengan penelitian 

lain adalah dari segi pengambilan data dan subyek yang digunakan, jika 

penelitian lain hanya menggunakan sebagian sampel dari populasi penelitian, 

penelitian ini menggunakan seluruh populasi sebagai sample penelitian, 

penggunakan teknik population sampling tersebut diharapkan dapat 

memberikan data yang lebih akurat mengenai keadaan disiplin kerja 

sesungguhnya pada lokasi penelitian, yaitu PT Arkade Cita Rasa Sukses. 

      Berdasarkan kenyataan tersebut peneliti berharap dapat memberikan 

sumbangsi yang besar dalam keilmuan psikologi industri dan organisasi. 

khususnya dalam pembahasan kepuasan kerja dan disiplin kerja serta 

bermanfaat secara praktis dalam perusahaan  yang bergerak dalam bidang food 

and beverage. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Disiplin Kerja 

1. Definisi Disiplin Kerja 

      Menurut Simamora (1997) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi 

atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. 

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah 

suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku (Rivai, 2004).  

      Hasibuan (2004) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

social yang berlaku. Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa 

disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila 

melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya. 

      Moenir (2002) lebih mengartikan disiplin sebagai suatu bentuk ketaatan 

terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan. 

Disiplin harus ditumbuhkembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan 

efisiensi. Sedangkan menurut Rahmatullah (2003), disiplin haruslah dimiliki 

oleh setiap karyawan dan harus terus ditingkatkan. Salah satu syarat agar 
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dapat ditumbuhkan disiplin dalam lingkungan kerja ialah adanya pembagian 

pekerjaan yang tuntas sampai kepada karyawan atau petugas yang paling 

bawah, sehingga setiap orang tahu dengan sadar apa tugasnya, bagaimana 

melakukannya, kapan pekerjaan dimulai dan kapan selesai, seperti apa hasil 

kerja yang disyaratkan dan kepada siapa karyawan 

mempertanggungjawabkan hasil pekerjaan itu.  

      Disiplin merupakan bentuk pelatihan yang menegakkan peraturan-

peraturan perusahaan, yang sering kali dipengaruhi oleh sistem disiplin di 

dalam perusahaan adalah para karyawan yang bermasalah. Jika perusahaan 

gagal menghadapi karyawan bermasalah, efek negatif kepada para karyawan 

lainnya dan kelompok kerja lainnya akan timbul (Mathis, 2002).  

      Pengertian disiplin kerja menurut Wursanto (1990) adalah suatu 

ketaatan karyawan terhadap suatu aturan atau ketentuan yang berlaku dalam 

suatu perusahaan atas dasar adanya kesadaran atau keinsyafan bukan adanya 

unsur paksaan. Sedangkan menurut Tollardi (2002) disiplin adalah ketaatan 

terhadap aturan, sementara disiplinisasi adalah usaha yang dilakukan untuk 

menciptakan keadaan disuatu lingkungan kerja yang tertib, berdaya guna 

dan berhasil guna melalui suatu system pengaturan yang tepat. 

       Disiplin menurut Sutrisno (2009) akan tercermin pada suasana, sebagai 

berikut, yaitu : 

a. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian perusahaan. 

b. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam 

melakukan pekerjaan. 
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c. Besarnya rasa tanggungjawab para karyawan untuk melaksanakan tugas 

dengan sebaik-baiknya 

d. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di 

kalangan karyawan. 

e. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan. 

      Sutrisno (2009) kemudian juga membagi tipe-tipe kegiatan disiplin 

menjadi dua jenis, yaitu sebagai berikut: 

a. Disiplin Preventip 

      Disiplin preventip adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk 

mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, 

sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran 

pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri di antara para karyawan. 

Dengan cara ini para karyawan menjaga disiplin diri mereka bukan 

sematamata karena dipaksa manejemen. 

b. Disiplin Korektip 

      Disiplin korektip adalah kegiatan yang diambil untuk menangani 

pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari 

pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektip sering berupa 

suatu bentuk hukuman dan disebut tindakan pendisiplinan (disciplinary 

action) sebagai contoh, tindakan pendisiplinan bisa berupa peringatan 

atau skorsing. 

      Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan definisi 

disiplin adalah cara pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang 
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teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam sebuah 

organisasi, tindakan disiplin digunakan oleh organisasi untuk memberikan 

sanksi terhadap pelanggaran dari aturan-aturan kerja atau dari harapan-

harapan. Sedang keluhan-keluhan digunakan oleh karyawan yang merasa 

hak-haknya telah dilanggar oleh organisasi. 

2. Aspek-aspek Disiplin Kerja 

      Terdapat beberapa pendapat mengenai aspek aspek disiplin kerja, salah 

satunya adalah menurut Soejono (1997) bahwa terdapat aspek yang dapat 

digunakan untuk mengukur disiplin kerja, yaitu:  

a. Sikap tepat waktu atau kesanggupan para karyawan untuk datang dan 

pulang sesuai dengan waktu yang ditetapkan seara tertib dan teratur. 

b. Sikap kehatian-hatian dalam menggunakan dan merawat peralatan yang 

kantor. 

c. Sikap tanggung jawab atau kesanggupan karyawan untuk senantiasa 

menyelesaikan tugas yang di bebankan kepadanya sesuai dengan 

prosedur dan bertanggungjawab atas hasil kerja. 

d. Sikap ketaatan terhadap aturan kantor seperti ketaatan karyawan untuk 

memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda pengenal atau 

identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor, dan lain-lain sesuai 

aturan yang berlaku 

      Rivai (2005) menambahkan disiplin kerja memilki aspek sebagai 

berikut:  

a. Kehadiran.  
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      Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur 

kedisiplinan, dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah 

terbiasa untuk terlambat dalam bekerja.  

b. Ketaatan pada peraturan kerja.  

      Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan 

prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkan 

perusahaan.  

c. Ketaatan pada standar kerja.  

      Hal ini dapat dilihat dari besarnya tanggungjawab karyawan terhadap 

tugas yang diamanahkan kepadanya.  

d. Tingkat kewaspadaan tinggi.  

      Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, 

penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu 

menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien.  

e. Bekerja etis.  

      Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan 

ke pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal ini 

merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis 

sebagai salah satu wujud dari disiplin kerja karyawan.  

         Lateiner dan Lavine (1985) mengemukakan lima aspek kedisplinan 

yaitu: 

a. Bahwa umumnya disiplin yang sejati terdapat apabila para karyawan 

datang ke kantor dengan teratur dan tepat pada waktunya. 
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b. Berpakaian seragam di tempat kerja 

c. Menggunakan bahan dan perlengkapan dengan hati-hati 

d. Menghasilkan kuantitas dan kualitas pekerjaan yang memuaskan 

e. Mengikuti cara bekerja yang ditentukan oleh kantor atau perusahaan dan 

menyelesaikan pekerjaan dengan semangat yang baik. 

        Indikator disiplin kerja yang digunakan untuk mengukur disiplin kerja 

menurut Hasibuan (2005) adalah sebagai berikut: 

a. Sikap 

      Mental dan perilaku karyawan yang berasal dari kesadaran atau 

kerelaan dirinya sendiri dlam melaksanakan tugas dan peraturan 

perusahaaan, terdiri dari: 

1) Kehadiran berkaitan dengan keberadaan karyawan ditempat kerja 

untuk bekerja 

2) Mampu memanfaatkan dan menggunakan perlengkapan dengan baik 

b. 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: 

1) Mematuhi peraturan merupakan karyawan secara sadar mematuhi 

peraturan yang ditentukan perusahaan. 

2) Mengikuti cara kerja yang ditentukan perusahaan 
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c. 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. 

Penelitian ini menggunakan salah satu aspek disiplin yang 

dikemukakan oleh Rivai (2005) yaitu kehadiran, ketaatan pada peraturan 

kerja, ketaatan pada standar kerja, tingkat kewaspadaan tinggi dan bekerja 

etis. Penggunaan satu aspek disiplin yang dikemukakan oleh Rivai (2005) 

pada penelitian ini dianggap lebih aplikatif dalam konsep penelitian ini. 

Selain itu, satu aspek displin Rivai (2005) dirasa oleh peneliti dapat 

mewakili seluruh aspek kedisiplinan secara umum, bukan dalam area yang 

lebih sempit seperti teori lainya, sehingga lebih cocok untuk penelitian ini, 

serta diharapkan akan memberikan sumbangsi yang lebih besar dikarenakan 

memandang kedisiplinan secara lebih mendalam. 

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

      Helmi (1996) merumuskan faktor-faktor yang memengaruhi disiplin 

kerja menjadi dua faktor, yaitu faktor kepribadian dan faktor lingkungan.  

a. Faktor kepribadian  

      Faktor yang penting dalam kepribadian seseorang adalah sistem nilai 

yang dianut. Sistem nilai yang dianut ini berkaitan langsung dengan 

disiplin. Sistem nilai akan terlihat dari sikap seseorang, dimana sikap ini 

diharapkan akan tercermin dalam perilaku. Menurut Kelman (1985) 
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perubahan sikap mental dalam perilaku terdapat tiga tingkatan yaitu 

disiplin karena kepatuhan, disiplin karena identifikasi, dan disiplin 

karena internalisasi.  

1) Disiplin karena kepatuhan.  

      Kepatuhan terhadap aturan-aturan yang didasarkan atas dasar 

perasaan takut. Displin kerja dalam tingkatan ini dilakukan semata 

untuk mendapatkan reaksi positif dari pimpinan atau atasan yang 

memiliki wewenang. Sebaliknya, jika pengawas tidak ada di tempat 

disiplin kerja tidak akan tampak. Contohnya seorang pengendara 

motor akan memakai helm jika ada polisi saja.  

2) Disiplin karena identifikasi.  

      Kepatuhan terhadap aturan-aturan didasarkan pada identifikasi 

adanya perasaan kekaguman pengahargaan pada pimpinan. Pemimpin 

yang kharismatik adalah figur yang dihormati, dihargai dan sebagai 

pusat identifikasi. Karyawan yang menunjukkan disiplin terhadap 

aturan-aturan organisasi karena kualitas profesionalnya yang tinggi di 

bidangnya, jika pusat identifikasi ini tidak ada maka disiplin kerja 

akan menurun.  

3) Disiplin karena internalisasi.  

      Disiplin kerja dalam tingkat ini terjadi karyawan punya sistem 

nilai pribadi yang menujukkan tinggi nilai-nilai kedisplinan, dalam 

taraf ini, orang dikategorikan mempunyai disiplin diri. Misalnya: 



 

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

31 
 

 
 

walaupun tidak ada polisi namun pengguna motor tetap memakai 

helm dan membawa sim.  

b. Faktor lingkungan  

      Disiplin seseorang merupakan produk sosialisasi hasil interaksi 

dengan lingkungan, terutama lingkungan sosial. Oleh karena itu 

pembentukan disiplin tunduk pada kaidah-kaidah proses belajar. Disiplin 

kerja yang tinggi tidak muncul begitu saja tapi merupakan suatu proses 

belajar terus-menerus, proses pembelajaran agar efektif maka lingkungan 

di sekitar harus kondusif dan nyaman. 

       Selanjutnya Menurut Hasibuan (2000) faktor yang mempengaruhi 

Displin karyawan adalah Kepuasan kerja, artinya jika kepuasan ke peroleh 

oleh karyawan dari pekerjaan maka kedisplinanya akan baik. sebaliknya jika 

kepuasan kerja kurang tercapai dari pekerjaannnya maka kedisplinan 

karyawan kerjanya relative rendah. Hal ini hampir sama dengan konsep 

disiplin karena internalisasi oleh Helmi (1996), jika dalam diri seseorang 

benar-benar menikmati suatu pekerjaan, maka kedisplinan karyawan 

kerjanya relative tinggi, segitupun sebaliknya. 

      Menurut Dessler (2010) dalam Hasibuan (1990) Penerapan kedispilinan 

karyawan merupakan hal yang menarik karena dengan alasan dan 

karakteristik pemegang komando kedisiplinan akan takut melawan arus 

karena penerapan hukuman dan pemberian sanksi yang tegas kepada 

pelanggar disiplin kerja. Ada pun kedisiplinan akan berhasil, jika 

penerapannya ditunjang dengan beberapa perangkat reward dan 
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punshisment seperti pendapat faktor-faktor yang menunjang dalam rangka 

penerapan disiplin kerja yaitu:  

a. Tujuan dan Kemampuan  

      Tujuan dan kemampuan mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 

ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti 

bahwa tujuan pekerjaan yang dibebankan kepada seseorang harus sesuai 

dengan kemampuannya agar dia bekerja secara sunggu-sungguh dan 

berdisiplin baik untuk mengerjakannya. Tetapi apabila pekerjaan itu di 

luar tingkat kemampuannya maka kesungguhan dan kedisiplinan 

karyawan akan rendah.  

b. Teladan pimpinan  

      Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karema ia adalah contoh dan panutan bagi karyawan. Pemimpin harus 

dapat memberikan contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil serta 

sesuai antara ucapan dan perbuatan. Dengan teladan pemimpin yang 

baik, maka kedisiplinan bawahan akan menjadi baik pula. 

c. Balas jasa  

      Balas jasa ikut menjadi penentu dan mempengaruhi kedisiplinan, 

karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan 

terhadap instansi dan atau pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan 

semakin baik terhadap pekerjaannya, maka kedisiplinan mereka akan 

semakin baik pula. Untuk mewujudkan kedisiplinan yang baik, instansi 
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harus dapat memberikan jasa yang sesuai. Kedisiplinan tidak mungkion 

baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang atau bahkan tidak 

memuaskan untuk memenuhio kebutuhan-kebutuhannya beserta 

keluarganya.  

d. Keadilan  

      Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan karena 

ego dan sifat manusia selalu merasa dirinya penting dan diperlakukan 

sama dengan manusia lainnya. Pimpinan yang cakap dalam 

kepemimpinannya selalu berusaha bersikap adil terhadap seluruh 

bawahannya tanpa kecuali karena ia menyadari bahwa dengan keadilan 

yang baik akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula.  

e. Pengawasan Melekat  

      Pengawasan Melekat atau Waskat adalah tindakan nyata yang paling 

efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karena dengan ini atasan harus 

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

kinerja bawahannya supaya ia dapat mengawasi dan memberikan 

petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam 

melakukan pekerjannya.  

f. Sanksi hukuman  

      Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan karena dengan adanya sanksi hukuman yang semakin berat, 

maka karyawan akan menjadi takut untuk melanggar peraturan-peraturan 

yang menjadi komitmen bersama, sikap dan perilaku indisipliner akan 
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berkurang. Meskipun demikian, sebagaimana dikemukakan oleh 

Cameron (1993) tujuan sanksi-sanksi disiplin adalah untuk 

memperingatkan karyawan dengan jelas tentang perilaku yang 

diharuskan dan akibat-akibat pelanggaran yang terus berlanjut. Sanksi-

sanksi disiplin bersifat simbolis, yang berfungsi sebagai tolak ukur untuk 

menunjukkan tingkat keseriusan pelanggaran.  

g. Ketegasan 

      Ketegasan pemimpin dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisplinan. Pemimpin harus berani dan tegas bertindak untuk 

menghukum karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman 

yang telah ditetapkan. Pemimpin yang berani bertindak tegas akan 

disegani dan diakui kepemimpinannya oleh seluruh bawahannya. 

Ketegasan pemimpin dan menghukum setiap bawahannya yang bertindak 

indisipliner akan mewujudkan kedisipliner yang baik dalam rangka 

penegakkan aturan. 

      Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

faktor kedisiplinan terdiri dari faktor kepribadian dan faktor lingkungan, 

selanjutnya faktor kepribadian terdapat tiga tingkatan yaitu disiplin karena 

kepatuhan, disiplin karena identifikasi, dan disiplin karena internalisasi, dan 

kepuasan kerja mempengaruhi kedisiplinan hampir sama dengan konsep 

disiplin karena internalisasi oleh Helmi (1996), jika dalam diri seseorang 

benar-benar menikmati suatu pekerjaan, maka kedisplinan karyawan kerjanya 

relative tinggi, segitupun sebaliknya. 
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B. Kepuasan Kerja 

1. Definisi Kepuasan Kerja 

      Menurut kamus besar bahasa Indonesia (1999) kepuasan adalah 

perasaan senang gembira, lega karena sudah terpenuhi hasrat hatinya. 

Tjiptono (2000) mengatakan bahwa kepuasan pelanggan dinyatakan sebagai 

ratio (perbandingan) kualitas jasa yang didapat atau dirasakan dengan 

keinginan, kebutuhan dan harapan. 

      Menurut Wijono, (1999) kepuasan adalah tingkat keadaan yang 

dirasakan seseorang yang mempunyai hasil dari membandingkan 

penampilan atau outcome produk yang dirasakan dalam hubungannya 

dengan harapan seseorang, Sedangkan menurut Wexley dan Yukl (1977). 

Kepuasan kerja secara umum dapat diberi batasan sebagai perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya.  

     As’ad, (2000) mengartikan kepuasan kerja sebagai sikap umum dari 

beberapa sikap khusus dari beberapa faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian 

diri dan hubungan individu diluar kerja. Sedangkan menurut Sutrisno Hadi 

(2001) kepuasan kerja pada dasarnya adalah rasa aman (security feeling) dan 

mempunyai segi-segi yaitu segi sosial dan ekonomi (gaji dan jaminan 

sosial) dan segi sosial psikologi yaitu kesempatan untuk maju, kesempatan 

mendapatkan pekerjaan, berhubungan dengan masalah pengawasan, 

berhubungan dengan pergaulan antara karyawan dengan atasannya. 

     Luthans (1996) merumuskan kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi 

seseorang yang positif maupun menyenangkan yang dihasilkan dan 
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penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak 

dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi di lingkungan kerjanya. Setiap karyawan memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya. 

Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan 

aspekaspek diri individu, maka ada kecenderungan semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerjanya. 

     Luthans (1996) menambahkan bahwa kepuasan kerja memiliki tiga 

dimensi, yaitu: 

a. Kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap situasi kerja, jadi 

tidak dapat dilihat, hanya bisa diduga  

b. Kepuasan kerja seringkali ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja 

memenuhi atau melebihi harapan seseorang.  

c. Kepuasan kerja mencerminkan hubungan dengan berbagai sikap lainnya. 

Sedangkan fungsi dari kepuasan kerja itu sendiri antara lain, untuk 

meningkatkan disiplin karyawan dalam menjalankan tugasnya. Karyawan 

akan datang tepat waktu dan akan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan. Selanjutnya untuk meningkatkan semangat 

kerja karyawan dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.  

     Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan definisi 

kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupun 

menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian seseorang dari hasil 
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membandingkan penampilan atau outcome produk atau pekerjaan yang 

dirasakan dalam hubungannya dengan harapan seseorang. 

2. Aspek-aspek Kepuasan Kerja 

      Aspek kepuasan kerja disampaikan oleh Dipboye, Robert, Smith, 

Howell, (1994) yaitu sebagai berikut: 

a. Pekerjaan itu sendiri  

      Setiap karyawan lebih menyukai pekerjaan yang memberikan 

peluang kepada mereka untuk menggunakan ketrampilan dan 

kemampuan yang dimiliki, yang mampu menawarkan satu varietas tugas, 

kebebasan dan umpan balik tentang seberapa baiknya karyawan dalam 

melakukan hal tersebut. Karakteristik tersebut membuat pekerjaan 

menjadi lebih menantang secara mental. Studi-studi mengenai 

karakteristik pekerjaan, diketahui bahwa sifat dari pekerjaan itu sendiri 

adalah determinan utama dari kepuasan kerja. 

      Lima indikator dari materi pekerjaan yang meliputi ragam 

ketrampilan (skill variety), identitas pekerjaan (task identity), keberartian 

pekerjaan (task significance), otonomi (autonomy) dan umpan balik (feed 

back). Dari setiap indikator inti dari pekerjaan mencakup sejumlah aspek 

materi pekerjaan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. 

Adapun kaitan masing-masing dimensi tersebut dengan semakin 

besarnya keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan, seseorang akan 

merasa pekerjaanya semakin berarti. 

b. Mutu Pengawasan Supervisi 
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      Kegiatan pengawasan merupakan suatu proses dimana seorang 

manajer dapat memastikan bahwa kegiatan yang dilakukan oleh 

karyawannya sesuai dengan apa yang telah direncanakan sebelumnya. 

Proses pengawasan mencatat perkembangan pekerjaan yang telah 

dilakukan oleh karyawan sehingga memungkinkan manajer untuk dapat 

mendeteksi adanya penyimpangan dari apa yang telah direncanakan 

dengan hasil saat ini, dan kemudian dapat dilakukan tindakan 

pembetulan untuk mengatasinya. Perilaku pengawas merupakan hal 

penting yang menentukan selain dari kepuasan kerja itu sendiri. 

Sebagian besar dari studi yang telah dilakukan menunjukkan hasil 

bahwa karyawan akan lebih puas dengan pemimpin yang lebih 

bijaksana, memperhatikan kemajuan, perkembangan dan prestasi kerja 

dari karyawannya. 

c. Gaji atau Upah 

      Karyawan selalu menginginkan sistem penggajian yang sesuai 

dengan harapan mereka. Apabila pembayaran tersebut tampak adil 

berdasarkan pada permintaan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, 

dan standar pembayaran masyarakat pada umumnya, maka kepuasan 

yang dihasilkan akan juga tinggi. Upah sebagai jumlah keseluruhan 

pengganti jasa yang telah dilakukan oleh tenaga kerja yang meliputi 

upah pokok dan tunjangan sosial lainnya (Heijdrachman, 1992).  

     Gaji merupakan salah satu karakteristik pekerjaan yang menjadi 

ukuran ada tidaknya kepuasan kerja, dalam artian ada atau tidaknya 
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keadilan dalam pemberian gaji tersebut. Gaji atau upah yang diberikan 

kepada karyawan merupakan suatu indikator terhadap keyakinan 

seseorang pada besarnya upah yang harus diterima. 

d. Kesempatan Promosi 

     Promosi merupakan perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan yang 

lain dimana jabatan tersebut memiliki status dan tanggung jawab yang 

lebih tinggi. Hal ini memberikan nilai tersendiri bagi karyawan, karena 

merupakan bukti pengakuan terhadap prestasi kerja yang telah dicapai 

oleh karyawan. Promosi juga memberikan kesempatan untuk 

pertumbuhan pribadi, untuk lebih bertanggung jawab dan meningkatkan 

status sosial (Robbins, 2003). Oleh karena itu salah satu kepuasan 

terhadap pekerjaan dapat dirasakan melalui ketetapan dan kesempatan 

promosi yang diberikan oleh perusahaan. 

e. Rekan Kerja 

     Manusia merupakan makhluk sosial yang membutuhkan interaksi 

dengan orang lain, begitu juga dengan karyawan di dalam melakukan 

pekerjaannya membutuhkan interaksi dengan orang lain baik rekan kerja 

maupun atasan mereka. Pekerjaan seringkali juga memberikan kepuasan 

kebutuhan sosial, dimana tidak hanya dalam arti persahabatan saja tetapi 

dari sisi lain seperti kebutuhan untuk dihormati, berprestasi, dan 

berafiliasi. Rekan kerja juga merupakan bagian dari perwujudan salah 

satu teori motivasi menurut Alderfer yaitu kebutuhan akan hubungan 

(Relatedness Needs), dimana penekanan ada pada pentingnya hubungan 
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antar-individu (interpersonal relationship) dan bermasyarakat (social 

relationship) (George & Jones, 2002). 

     Pada dasarnya seorang karyawan juga menginginkan adanya 

perhatian dari rekan kerjanya, sehingga pekerjaan juga mengisi 

kebutuhan karyawan akan interaksi sosial, sehingga pada saat seorang 

karyawan memiliki rekan kerja yang saling mendukung dan bersahabat, 

maka akan meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

      Aspek kepuasan kerja meliputi lima hal  yang hampir sama juga  

dikemukakan oleh Celluci, Anthony J dan David L. De Vries (1978) dalam 

Mas’ud (2004) yaitu antara lain: 

a. Kepuasan terhadap gaji, yaitu senang atau tidak senang karyawan akan 

gaji yang diterima. 

b. Kepuasan dengan promosi, yaitu sikap senang atau tidak senang 

karyawan akan promosi yang dilakukan perusahaan. 

c. Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu sikap senang atau tidak senang 

karyawan akan dukungan dari rekan kerjanya. 

d. Kepuasan terhadap supervisor, yaitu sikap senang atau tidak senang 

karyawan akan perlakuan dari pimpinan. 

      Selanjutnya menurut George & Garcth (1997) Kepuasan kerja dapat 

diukur melalui kepribadian, nilai-nilai, pengaruh sosial dan situasi kerja. 

Masing-masing akan diuraikan sebagai berikut:  

a. Kepribadian  

      Merupakan cara pandang seseorang yang terbentuk karena perasaan, 
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pikiran, dan keyakinan. Meliputi: pemanfaatan kemampuan, prestasi, 

kemajuan, kreativitas, dan kemandirian.  

b. Nilai-Nilai  

      Merupakan nilai-nilai kerja yang bersifat instrinsik maupun 

ekstrinsik. Meliputi: imbalan, pengakuan, tanggung jawab, jaminan kerja, 

dan layanan sosial.  

c. Pengaruh Sosial. 

      Merupakan pengaruh yang terbentuk karena rekan kerja, kelompok 

dan budaya organisasi. Meliputi: aktivitas/kegiatan, kebijakan 

perusahaan, rekan kerja, nilai moral dan status.  

d. Situasi Kerja  

      Merupakan situasi yang terbentuk karena pekerjaan itu sendiri, rekan 

kerja, supervisor, bawahan, kondisi fisik. Meliputi: wewenang, hubungan 

dengan atasan, pengawasan teknis, keberagaman tugas dan kondisi kerja. 

      Berbeda dengan teori yang dikemukakan George & Garcth (1997). 

Herzberg (1969) dalam Usmara (2006) menyatakan bahwa faktor-faktor 

yang menimbulkan kepuasan kerja berbeda dengan faktor yang 

menimbulkan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor yang menimbulkan 

kepuasan kerja dinamakan kelompok satisfier/motivator factor yang 

meliputi: 

a. Prestasi 
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      Keberhasilan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang 

dipercayakan kepadanya, menemukan solusi atas masalah-masalah dalam 

tugas dengan hasil yang memuaskan. 

b. Tanggung jawab 

     Kebanggan yang muncul ketika mendapat tanggung jawab dari 

pekerjaan sendiri, pekerjaan orang lain atau ketika mendapat tanggung 

jawab baru. 

c. Pekerjaan itu sendiri 

     Perasaan senang atau tidak senang karyawan menjalankan tugas 

dalam pekerjaannya sehari-hari. 

d. Pengakuan atau penghargaan 

      Perlakuan baik dari orang lain di perusahaan yang diterima atas 

pekerjaan atau hasil kerja. 

e. Peningkatan atau pengembangan diri 

      Ada tidaknya kesempatan untuk meningkatkan atau mengembangkan 

diri dan karir dalam bekerja. 

      Faktor-faktor yang menimbulkan ketidakpuasan kerja dinamakan 

kelompok dissatisfier atau hygiene factor yang meliputi : 

a. Teman sekerja, adanya hubungan yang menyenangkan dengan teman 

sekerja. 

b. Teknik pengawasan, sistem pengawasan yang diterima karyawan. 

c. Gaji dan tunjangan lain, yaitu penghasilan yang diterima karyawan 
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d. Kondisi kerja & Keamanan Kerja, yaitu kondisi kerja yang nyaman serta 

perasaan aman akan kelangsungan pekerjaan yang ada. 

e. Hubungan dengan atasan, yaitu hubungan yang harmonis dengan atasan. 

f. Status, yaitu menyangkut hal-hal yang diperoleh berdasarkan posisinya 

dalam perusahaan. 

g. Kebijaksanaan perusahaan, yaitu cara perusahaan dalam menerapkan 

peraturan kerja atau memenuhi kebutuhan para karyawannya dalam 

bekerja. 

     Pada penelitian kali ini, peneliti menggunakan aspek kepuasan kerja 

yang dikemukakan Dipboye, Robert, Smith, Howell, (1994) yaitu Pekerjaan 

itu sendiri, Mutu Pengawasan Supervisi, Gaji atau Upah, Kesempatan 

Promosi dan Rekan Kerja, dalam panduan untuk menyusun skala psikologi 

kepuasan kerja, Pertimbangan yang digunakan oleh peneliti dalam 

mengambil aspek tersebut yaitu dikarenakan aspek tersebut juga digunakan 

pada alat ukur Job Description Index, yaitu alat ukur atau skala psikologis 

kepuasan kerja yang dipergunakan secara luas, dengan adanya fakta tersebut 

diharapkan bahwa peneliti dapat mengadaptasi Job Description Index dalam 

penyusunan skala psikologis, dan dapat diperoleh kevalidan dan tingkat 

reabilitas yang hinggi dalam mengukur kepuasan kerja karyawan dalam 

penelitian ini. 

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

      Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja banyak dikaji oleh 

beberapa ahli, salah satunya adalah Blum (1956), Kepuasan Kerja menurut 
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Blum (1956) adalah sebagai berikut : 

a. Faktor individu 

      Meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 

b. Faktor sosial  

     Meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan masyarakat, kesempatan 

berkreasi, kegiatan perserikatan pekerjaan, kebebasan berpolitik dan 

hubungan kemasyarakatan. 

c. Faktor utama dalam pekerjaan  

      Meliputi upah, pengawasan, ketentraman dalam kerja, kondisi kerja, 

kesempatan untuk maju, penghargaan terhadap kecakapan, hubungan 

sosial didalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar 

manusia dan perasaan diperlukan adil baik yang menyangkut pribadi 

maupun tugas. 

        Faktor–faktor yang menentukan kepuasan kerja menurut Robbins 

(1996) adalah sebagai berikut: 

a. Pekerjaan yang secara mental menantang 

      Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberi 

mereka kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan 

mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik. 

Pekerjaan yang terlalu kurang menantang akan menciptakan kebosanan, 

tetapi pekerjaan yang terlalu banyak menantang akan menciptakan 

frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, 

kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan. 
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b. Gaji atau upah yang pantas 

      Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi 

yang mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan pengharapan 

mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan 

pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, dan standar pengupahan 

komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi 

memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab 

yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu, 

individu–individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi 

dibuat secara adil, kemungkinan besar karyawan akan mengalami 

kepuasan dalam pekerjaannya. 

c. Kondisi kerja yang mendukung  

      Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk kenyamanan 

pribadi maupun untuk mempermudah mengerjakan tugas yang baik. 

Studi–studi membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan 

sekitar yang aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Di samping 

itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, 

dalam fasilitas yang bersih dan relatif modern, dan dengan alat-alat yang 

memadai. 

d. Rekan sekerja yang mendukung 

      Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan akan 

interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan apabila 

mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung akan mengarah ke 
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kepuasan kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga merupakan 

determinan utama dari kepuasan. 

e. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 

      Teori “kesesuaian kepribadian–pekerjaan” Holland menyimpulkan 

bahwa kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan 

okupasi akan menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan. 

Orang–orang dengan tipe kepribadian yang sama dengan pekerjaannya 

memiliki kemungkinan yang besar untuk berhasil dalam pekerjaannya, 

sehingga mereka juga akan mendapatkan kepuasan yang tinggi. 

      Sedangkan menurut Clisson dan Durrick (1998) kepuasan kerja dapat 

dipengaruhi atau berhubungan dengan lima faktor sebagai berikut: 

a. Kedudukan atau posisi 

      Umumnya orang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada 

posisi yang lebi tinggi akan merasa lebih puas dari mereka yang bekerja 

dalam posisi yang lebih rendah. 

b. Pangkat atau golongan 

      Pada pekerjaan yang mendasarkan pada perbedaan tingkat 

(golongan), apabila ada kenaikan upah, maka besar kecilnya kenaikan 

upah yang diterima akan disesuaikan dengan golongan mereka. Hal ini 

juga dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap 

kedudukan yang baru dan akan mengubah perilaku dan perasaan 

pekerja. 

c. Umur  
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      Menyatakan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan umur 

karyawan. Umur antara 25 sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 

tahun merupakan umur-umur yang bisa menimbulkan perasaan kurang 

puas terhadap pekerjaan. 

d. Jaminan finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

e. Mutu Pengawasan 

      Hubungan antara karyawan pimpinan sangat penting artinya dalam 

meningkatkan produktivitas kerja. Kepuasan karyawan dapat 

ditingkatkan melalui ubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan 

sehingga karyawan bisa merasakan dirinya sebagai bagian yang penting 

dari organisasi (sense of belonging). 

     Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah Pekerjaan yang 

secara mental menantang, Gaji atau upah yang pantas, Kondisi kerja yang 

mendukung, Rekan sekerja yang mendukung dan Kesesuaian kepribadian 

dengan pekerjaan 

 

C. Hubungan Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja 

      Pada penelitian ini peneliti menggunakan istilah karyawan untuk 

menjelaskan lebih dalam mengenai subyek penelitian, Berdasarkan UU No 13 

th 2003 Pasal 1, ayat 3 yang berbunyi “Pekerja/buruh adalah setiap orang yang 

bekerja dengan menerima upah atau imbalan dalam bentuk lain” tidak ada 
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perbedaan yang berarti pada penggunaan kata pegawai dan karyawan.  

       Pada penelitian kali ini peneliti menggunakan subyek pekerja perusahaan 

swasta yang lebih sering disebut dengan istilah karyawan, bukan subyek dari 

pekerja dari sebuah instansi pemerintah yang lebih sering disebut dengan 

istilah pegawai (Wikipedia) 

      Perusahaan dan karyawan merupakan dua hal yang menjadi satu kesatuan. 

karyawan memegang peranan utama dalam menjalankan roda kehidupan 

perusahaan dan pelaku aktif dari setiap aktivitas perusahaan. Organisasi atau 

perusahaan, didalamnya terdiri dari berbagai macam individu yang berasal dari 

berbagai status yang mana status tersebut berupa pendidikan, jabatan dan 

golongan, pengalaman dan jenis kelamin, status perkawinan, tingkat 

pengeluaran, serta tingkat usia dari masing-masing individu tersebut 

(Hasibuan, 2000). Perbedaan-perbedaan tersebut akan dibawa ke dalam dunia 

kerja, sehingga dengan adanya perbedaan tersebut menyebabkan kinerja dan 

kedisplinan yang berbeda satu sama lainnya, walaupun mereka ditempatkan 

dalam satu lingkungan kerja yang sama. 

      Hasibuan (2004) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

social yang berlaku. Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa disiplin 

kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada 

sanksi atas pelanggarannya. 

      Adanya kedisiplinan kerja dari para karyawan sangat memungkinkan 
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terhindarnya hal-hal yang tidak diinginkan, seperti adanya pelanggaran, 

kelalaian seorang karyawan akan mampu merusak peralatan yang ada, 

mencelakakan teman kerja bahkan mungkin lebih parah lagi bagi kelangsungan 

hidup organisasi itu sendiri (Lateiner & Lavine, 1985).  

      Disiplin kerja akan menekankan pada upaya penyadaran dan pembentukan 

perilaku karyawan untuk mematuhi tata peraturan yang telah disusun oleh 

suatu perusahaan. Disiplin kerja akan membawa dampak positif bagi karyawan 

sehingga perlu upaya untuk meningkatkan kesadaran akan disiplin kerja bagi 

karyawannya. Masalah yang biasanya terjadi adalah pelaksanaan disiplin ini 

memerlukan pengawasan. Pengawasan mengendur maka disiplin biasanya juga 

mengendur. Keadaan ini disebabkan karena disiplin kerja karyawan belum 

bersifat intrinsik berasal dari dalam diri individu seperti: suasana hati, motivasi, 

kebutuhan dan sikap kerja tetapi cenderung lebih bersifat ekstrinsik lingkungan 

kerja dan rekan kerja yaitu disiplin karena pengaruh dari luar diri individu 

sehingga halini menyebabkan produktivitas kerja karyawan rendah, walaupun 

demikian disiplin yang perlu ditegakkan.  

      Menurut Hasibuan (2000) Kepuasan kerja mempengaruhi kedisplinan 

karyawan, artinya jika kepuasan ke peroleh oleh karyawan dari pekerjaan maka 

kedisplinanya akan baik. sebaliknya jika kepuasan kerja kurang tercapai dari 

pekerjaannnya maka kedisplinan karyawan kerjanya relative rendah. 

Selanjutnya Moekijat (1994) menyatakan bahwa ada hubungan yang erat 

antara moril dan semangat kerja yang tinggi dengan disiplin. Apabila 
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karyawan-karyawan sangat bahagia dalam melakukan pekerjaannya maka pada 

umumnya mereka mempunyai disiplin yang tinggi. 

      Steers (1985), Harris (1994) dan Nitisemito (1982) dalam Suharsih, (2001) 

juga mengemukakan bahwa bahwa disiplin kerja dipengaruhi oleh kepuasan 

kerja. Oleh karena itu, kedisiplinan tidak semestinya hanya dihadapkan dengan 

peraturan-peraturan dan sanksi-sanksi, tetapi harus diimbangi dengan tingkat 

kesejahteraan yang cukup. 

      Berbeda dengan teori yang dikemukakan diatas, Pudjiastuti & Sriwidodo 

(2011) dalam sebuah study tentang disiplin dan kepuasan kerja menghasilkan 

temuan bahwa disiplin kerja tidak memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja guru. Temuan tersebut dapat terjadi 

dikarenakan fakta di lapangan yang menunjukkan bahwa mayoritas guru 

kurang memiliki kedisiplinan, sehingga logis bila disiplin kerja berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan. Selanjutnya ketidakdisiplinan tersebut terjadi 

dikarenakan tidak ada sanksi sehingga Guru SMP Negeri 1 Purwodadi 

melakukan pelanggaran dan berakibat pada rendahnya kepuasan kerja Guru. 

      Temuan tersebut diatas sesuai dengan yang dikemukakan oleh Lateiner & 

Lavine, (1985) yang mengungkapan tujuan kedisiplinan kerja adalah dalam 

rangka memperlancar seseorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 

agar pencapaian tujuan organisasi tepat waktu, tepat sasaran serta efektif dan 

efisien. Jika kedisiplinanya kurang maka rendah pula kinerja serta kepuasan 

kerja yang diperoleh oleh karyawan. 

      Selain temuan tersebut, kepuasan kerja memiliki beberapa aspek yang 
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menyusunnya, aspek tersebut dapat mempengaruhi disiplin dan kinerja secara 

positif maupun negative, berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Hubeis (2007) pada Penyuluh Pertanian Lapangan Kabupaten Sukabumi, 

diperoleh fakta bahwa aspek kepuasan kerja yang terdiri dari aspek psikologis, 

sosial, dan fisik berkorelasi positif dengan produktivitas kerja PPL dan hanya 

aspek finansial yang berkorelasi negatif. 

      Aspek kepuasan lainnya yang tidak memiliki pengaruh terhadap disiplin dan 

kinerja juga ditemukan pada penelitian yang dilakukan oleh Syaiin (2007), hasil 

temuan menunjukan aspek kepuasan terhadap promosi, kepuasan terhadap 

manajemen, kepuasan terhadap kondisi kerja dan kepuasan terhadap sistem 

penilaian prestasi tidak mempunyai hubungan signifikan. Sedangkan aspek 

kepuasan lain seperti kepuasan terhadap pekerjaan, kepuasan terhadap 

pengawasan, kepuasan terhadap gaji, dan kepuasan terhadap hubungan kerabat 

kerja mempunyai hubungan signifikan. 

      Selanjutnya Amelia & Widawati (2005) yang sama sama menguji 

hubungan antara kepuasan kerja dengan kedisiplinan kerja, diperoleh hasil 

bahwa terdapat hubungan yang positif antara seluruh aspek kepuasan kerja 

terhadap disiplin kerja pada karyawan departemen housekeeping di Hotel 

Marbella Suites Bandung 

      Keberagaman hasil temuan tersebut dapat di fahami dengan pertimbangan 

bahwa kepuasan pada setiap tempat bekerja memiliki aspek tersendiri, hal 

tersebut juga dimungkinkan dipengaruhi oleh beban kerja serta budaya kerja 

yang terbentuk pada lingkungan kerja. 
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      Keberagaman hasil temuan di atas, menjadi referensi serta pertimbangan 

peneliti guna menemukan secara detail aspek kepuasan yang mungkin 

mempengaruhi disiplin kerja, sesuai dengan asumsi atau hipotesa yang 

penelitia ajukan pada penelitian ini. 

      Hasibuan (2004) sendiri mengartikan kepuasan sebagai sikap emosional 

yang  menyenangkan dalam mencintai pekerjaannya, sikap ini diceriminkan 

oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. kepuasan kerja akan lebih 

dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar 

pekerjaan. tolak ukur kepuasan kerja tidak ada secara mutlak, namun dapat 

dilihat dari kedisiplinan, moral kerja dan turn over yang kecil. 

     Menurut Wibowo (2010) kepuasan kerja mencerminkan sikap bukan 

perilaku. Memang benar jika seseorang melakukan suatu hal disenangi ataupun 

bekerja dengan rasa senang tanpa ada pengawasan yang ketat dari atasan maka 

sikap yang puaslah yang muncul. 

     Ciri-ciri perilaku pekerja yang puas menurut Herzberg (1969) dalam 

Muhaimin (2004), adalah pekerja yang mempunyai  motivasi  untuk bekerja 

yang tinggi, pekerja lebih senang dalam melakukan pekerjaannya, sedangkan 

ciri pekerja yang kurang puas adalah mereka yang malas berangkat ke tempat 

bekerja dan malas dengan pekerjaan dan tidak puas. Tingkah laku karyawan 

yang malas tentunya akan menimbulkan masalah bagi perusahaan berupa 

tingkat absensi yang tinggi, keterlambatan kerja dan pelanggaran disiplin yang 

lainnya, sebaliknya tingkah laku karyawan yang merasa puas akan lebih 

menguntungkan bagi perusahaan.  
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      Kepuasan kerja sendiri memiliki beberapa manfaat selain mengurangi 

absensi dan perpindahan karyawan (Robbins, 1986). Bagi individu kepuasan 

kerja kemungkinan dapat meningkatkan kebahagiaan hidup. Bagi dunia 

industri kepuasan kerja karyawan dan karyawati dapat meningkatkan produksi 

dan efisiensi pengukuran biaya melalui perbaikan-perbaikan sikap-sikap atau 

tingkah laku pekerja. Selanjutnya masyarakat dapat memperoleh manfaat dan 

situasi tersebut, yaitu menikmati hasil kapasitas dan kualitas maksimum dari 

industri serta naiknya nilai manusia dalam konteks pekerjaan.   

 

D. Kerangka Teoritik 

      Menurut Wexley dan Yukl (1977) secara umum ada 3 (tiga) teori tentang 

kepuasan kerja yaitu: 

1. Teori Pertentangan (Discrepancy Theory).  

      Teori ini dipelopori oleh Porter pada tahun 1961 dimana kepuasan ini 

diukur dengan menghitung selisih dari apa yang seharusnya dengan 

kenyataan yang ada (dirasakan). Kemudian Locke (1969) menyatakan 

bahwa kepuasan atau ketidakpuasan terhadap beberapa aspek dari pekerjaan 

mencerminkan penimbangan atas dua nilai yaitu pertentangan yang 

dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang individu dengan apa 

yang seseorang individu terima, dan pentingnya apa yang diinginkan 

individu. 

2. Equity Theory.  

       Pendahulu teori ini adalah Zeleznik pada tahun 1958 dan dikembangkan 
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oleh Adams pada tahun 1963. Prinsip dari teori ini adalah bahwa puas atau 

tidaknya seseorang itu tergantung pada apakah seseorang individu 

merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi, diperoleh 

orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain. Bila 

perbandingan itu dianggap tidak seimbang tetapi menguntungkan, bias 

menimbulkan kepuasan tetapi bisa pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu 

tidak seimbang dan merugikan maka akan menimbulkan ketidakpuasan. 

3. Two Factor Theory.  

     Teori ini pertama kali dikembangkan oleh Hazberg pada tahun 1969. 

Hazberg mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua 

kelompok yaitu kelompok satisfiers atau motivator dan kelompok 

dissatisfers atau hygiene factors. 

      Prinsip dari teori ini adalah kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu 

merupakan dua hal yang berbeda dan juga bahwa kepuasan dan 

ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu merupakan suatu variabel yang 

continue. Dikatakan berbeda karena faktor-faktor yang menimbulkan 

kepuasan kerja berhubungan dengan aspek-aspek yang terkandung dalam 

pekerjaan itu sendiri (Job Content/ aspek intrinsik) sedangkan faktor- faktor 

yang berhubungan dengan ketidapuasan kerja berhubungan dengan faktor 

yang berada disekitar pelaksanaan pekerjaan (Job Context/ aspek ekstrinsik) 

(Usmara, 2006). Dikatakan continue sebab apabila kedua faktor tersebut 

dipenuhi maka akan kembali pada titik netral yang artinya kebutuhan 

tersebut harus dipenuhi lagi secara terus menerus. 
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     Satisfiers (memotivator) atau intrinsic factor, job content dan motivator, 

adalah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikan sebagai sumber kepuasan 

kerja terdiri dari achievement, recognition, work it self, responsibility and 

advancement. Hadirnya faktor ini akan menimbulkan kepuasan tetapi tidak 

hadirnya faktor ini tidak selamanya menimbulkan ketidakpuasan. 

      Dissatisfiers (hiegiene factor) atau extrinsic factor, job content adalah 

factor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari : 

company policy and administration, supervision technical salary, 

interpersonal relation, working conditing, job security dan status. 

     Perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau 

menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan 

karena perbaikan bukan sumber kepuasan kerja. Artinya bahwa perbaikan 

terhadap salary dan working condition tidak akan menimbulkan 

ketidakpuasan tetapi hanya mengurangi ketidakpuasan (As’ad, 2000). 

      Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hazberg (1969) ditemukan 

hasil bahwa kelompok satisfiers atau motivator factors lebih dapat 

meningkatkan kepuasan kerja atau merupakan penyebab utama kepuasan 

daripada menurunkan kepuasan kerja, tetapi faktor-faktor yang  

berhubungan dengan ketidakpuasan kerja sangat jarang meningkatkan 

kepuasan kerja, dari semua faktor yang berperan pada kepuasan kerja, 81% 

merupakan motivator, dan dari semua faktor yang berperan pada 

ketidakpuasan karyawan atas pekerjaan mereka, 69% meliputi unsur-unsur 

hygiene (Usmara, 2006). 
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      Adanya dorongan intrinsik dan dorongan ekstrinsik akan menciptakan 

kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik dalam diri karyawan 

tersebut. Kepuasan kerja inilah yang mendorong karyawan untuk 

berperilaku disiplin dan diharapkan karyawan memiliki disiplin kerja yang 

tinggi.   

      Faktor-faktor motivator dalam kepuasan kerja secara tidak langsung 

merefleksikan praktek-praktek yang berhubungan dengan kualitas 

kehidupan kerja. Penemuan Field dan Thucker (1992) mengimplikasikan 

bahwa organisasi yang menginginkan pegawai yang puas dapat memilih 

pegawai dengan predisposisi memperoleh kepuasan atau menciptakan 

lingkungan kerja yang memfasilitasi kepuasan, atau semuanya dengan 

terlebih dahulu membangun kualitas kehidupan kerja.  

       Penelitian oleh Farley dan Allen (1987) menunjukkan bahwa kondisi 

kerja yang buruk, pendapatan yang tidak memadai dan kurangnya otonomi 

serta kurangnya stabilitas kerja berakibat pada rendahnya kepuasan kerja di 

kalangan pekerja Afrika-Amerika. Secara jelas dapat dikatakan bahwa 

kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja sangat penting karena hal 

tersebut telah terlibat, berhubungan dengan hasil akhir positif organisasional 

yang lain. Sebagai contoh, pekerja yang puas dengan pekerjaan mereka 

memiliki tingkat absensi yang lebih rendah dan keinginan untuk pindah 

kerja yang kecil. Mereka juga lebih senang untuk menujukkan perilaku 

sebagai anggota organisasi tersebut dan puas dengan kualitas kehidupan 

kerja dalam organisasi tersebut secara keseluruhan. berikut adalah gambar 
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untuk mewakili konsep penelitian yang hendak peneliti lakukan, yaitu 

kepatuhan, Identifikasi, Kepuasan dan Lingkungan sama sama 

mempengaruhi kedisiplinan kerja pada karyawan: 

 

 

 

 

 

Mempengaruhi 

 

Gambar 1. Konsep Disiplin Kerja 

      Selanjutnya pada penelitian ini, peneliti memfokuskan pada kepuasan 

kerja yang dapat mempengaruhi kedisiplinan kerja, ada beberapa ciri yang 

menandai puas atau tidak nya karyawan dalam pekerjaannya yang nantinya 

akan mempengaruhi kedisiplinan kerjanya, semakin tinggi kepuasan kerja 

karyawan maka akan semakin tinggi tingkat kedisiplinan kerja karyawan, 

sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja karyawan maka akan semakin 

rendah tingkat kedisiplinan kerja karyawan, berikut adalah bagan untuk 

mempermudah konsep penelitian ini. 

 

 

 

 

 

Displin Kerja 

Identifikasi  

Kepatuhan 

Kepuasan Kerja 

Lingkungan 
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Keterangan 

 

 

: Mempengaruhi, Menghasilkan 

Gambar 2. Kerangka Teoritik Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan  

Disiplin Kerja 

 

E. Hipotesis 

           Berdasarkan kerangka pemikiran yang tertuang dalam bentuk skema 

diatas dan adanya bukti dari penelitian terdahulu maka hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Ada hubungan positif antara kepuasan kerja dengan disiplin karyawan. Artinya 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka semakin tinggi tingkat displin 

karyawan, dan semakin rendah tingkat kepuasan kerja maka semakin rendah 

pula tingkat displin karyawan. 

Kepuasan Kerja yang tinggi 

ditandai dengan 

- Merasa puas dengan pekerjaan itu 

sendiri 

- Merasa puas mutu pengawasan 

supervisi  

- Merasa puas dengan gaji atau upah 

yang diperoleh 

- Merasa memiliki kesempatan 

Promosi 

- Merasa puas dengan rekan Kerja, 

 

Disiplin Kerja Karyawan Tinggi  

ditandai dengan 

- Masuk kerja, dan mencatatkan 

kehadiran kerja dengan baik 

- Memiliki ketaatan yang tinggi 

pada peraturan kerja.  

- Mematuhi dan melaksanakan 

standar kerja. 

- Memiliki tingkat kewaspadaan 

tinggi. 

- Bekerja secara etis. 

Kepuasan Kerja yang rendah 

ditandai dengan 

- Merasa tidak sesuai dengan 

Pekerjaan itu sendiri 

- Merasa tidak diperhatikan secara 

baik kinerjanya oleh supervisi  

- Merasa memperoleh gaji atau 

upah yang tidak sesuai 

- Merasa kurang memiliki 

kesempatan promosi 

- Merasa tidak cocok dengan rekan 

kerja. 

 

 

 

Disiplin kerja karyawan yang 

rendah ditandai dengan 

- Sering terlambat kerja, dan tidak 

teratur dalam mencaat kehadiran 

kerja  

- Kurang mentaati peraturan kerja.  

- Kurang mematuhi dan 

melaksanakan standar kerja. 

- Kurang waspada 

- Bekerja secara asal. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Identifikasi Variabel Penelitian dan Definisi Operasional  

1. Identifikasi Variabel Penelitian 

      Terdapat satu variabel bebas (independent variable) dan satu variabel 

terikat (dependent variable) dalam penelitian ini yaitu, 

a. Variabel (x) : Kepuasan kerja  

b. Variabel (y) : Disiplin kerja  

2. Definisi Operasional 

      Definisi operasional digunakan untuk memberikan batasan arti suatu 

variabel dengan merinci hal yang harus dikerjakan oleh peneliti untuk 

mengukur variabel tersebut (Kerlinger, 2002). Oleh karena itu, untuk 

menghindari terjadinya perbedaan persepsi dalam menginterpretasikan 

definisi untuk setiap variabel pada penelitian ini, maka definisi operasional 

dari penelitian ini dibatasi sebagai berikut: 

a. Disiplin kerja 

      Displin kerja adalah suatu cara pengendalian diri pegawai dan 

pelaksanaan kerja yang teratur yang menunjukkan tingkat kesungguhan 

tim kerja didalam sebuah organisasi. Disiplin kerja ini dapat diukur 

dengan skala kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada 

standar kerja, tingkat kewaspadaan tinggi dan bekerja etis. Disiplin kerja 

akan dibagi menjadi beberapa tingkat yakni, tingkat rendah, tingkat 
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sedang dan tingkat tinggi untuk mempermudah proses analisa dengan 

memperhatikan nilai rata-rata atau meand pada hasil penelitian. 

b. Kepuasan Kerja 

      Kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi seseorang yang positif 

maupun menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian seseorang dari 

hasil membandingkan penampilan atau outcome produk atau pekerjaan 

yang dirasakan dalam hubungannya dengan harapan seseorang. 

      Kepuasan kerja ini dapat diukur dengan skala kepuasan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, kepuasan terhadap mutu pengawasan supervise, 

kepuasan terhadap gaji atau upah, kepuasan terhadap kesempatan 

promosi dan kepuasan terhadap rekan kerja. Kepuasan kerja akan dibagi 

menjadi beberapa tingkat yakni, tingkat rendah, tingkat sedang dan 

tingkat tinggi untuk mempermudah proses analisa dengan 

memperhatikan nilai rata-rata atau meand pada hasil penelitian. 

 

B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling  

1. Populasi 

Populasi adalah  seluruh penduduk yang dimaksudkan untuk diteliti yang 

sedikitnya memiliki satu sifat yang sama (Hadi, 2000). Dimana populasi 

dari penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Arkade Cita Rasa Sukses. 

Berdasarkan pada wawancara awal yang dilakukan di lokasi penelitian 

diketahui bahwa jumlah karyawan pada PT Arkade Cita Rasa Sukses 

berjumlah 45 orang.  
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2. Sampel  

Sampel menurut Sukardi (2011) adalah sebagian dari jumlah populasi 

yang dipilih untuk sumber data. Syarat yang harus diperhatikan dalam 

mengambil sampel ada dua, yaitu jumlah sampel harus mencukupi dan 

profil sampel harus mewakili. Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Apa yang dipelajari dari sampel, 

kesimpulannya akan dapat digeneralisasikan pada polulasi 

Menurut Arikunto (2006) penentuan pengambilan sampel sebagai 

berikut: apabila kurang dari 100 lebih baik diambil semua hingga 

penelitiannya merupakan penelitian populasi. Jika jumlah subyeknya lebih  

besar dari 100 dapat diambil antara 10-15% atau 20-55% atau lebih 

tergantung dari sedikit banyaknya dari :  

1) Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga dan dana. 

2) Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subyek, karena hal ini 

menyangkut banyak sedikitnya dana. 

3) Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti resikonya besar, 

tentu saja jika sampelnya besar hasilnya akan lebih baik.  

Dalam penelitian ini sampel ditentukan secara non-probabilitas  

(pemilihan nonrandom) menggunakan populative sampling yakni 

menjadikan semua jumlah populasi sebagai sampel penelitian Peneliti 

menggunakan 45 subyek yang ada sesuai dengan data jumlah populasi yang 

diberikan oleh PT Arkade Cita Rasa Sukses. 

 



 

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

62 
 

 
 

3. Teknik Sampling 

      Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik pengambilan sampel non-probability/nonrandomsampling yaitu 

tingkat pengambilan sampel yang tidak dilakukan secar acak. Salah satu 

tekniknya dengan menggunakan populative sampling yakni menjadikan 

semua jumlah populasi sebagai sampel penelitian. 

 

C. Teknik Pengumpulan Data  

Data yang digunakan untuk penelitian ini berupa data primer 

      Data yang langsung dikumpulkan dari tempat penelitian berupa kuisioner 

yang disebar dan dibagikan ke calon kandidat sampel. Metode pengumpulan 

data dalam penelitian ini diperoleh dengan melakukan pengukuran terhadap 

subjek penelitian.  

      Untuk memperoleh data, penelitian ini menggunakan skala likert. Skala 

adalah perangkat pertanyaan yang disusun untuk mengungkap atribut tertentu 

melalui respon terhadap pertanyaan tersebut. Metode skala digunakan karena 

data yang ingin diungkap berupa konsep psikologis yang dapat diungkap secara 

tidak langsung melalui indikator-indikator perilaku yang diterjemahkan dalam 

bentuk aitem-aitem (Azwar, 2013). Dalam skala Likert terdapat pernyataan-

pernyataan yang terdiri atas dua macam, yaitu pernyataan yang favorable 

(mendukung atau memihak pada objek sikap), dan pernyataan yang 

unfavorable (tidak mendukung objek sikap). Untuk menentukan skor terhadap 

subjek maka dtentukan norma penskoran sebagai berikut: 
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Tabel. 1 

Skor Skala Likert: 

Kategori jawaban Favorable Unfavorable 

Sangat Sesuai (SS) 4 1 

Sesuai (S) 3 2 

Tidak Sesuai (TS) 2 3 

Sangat Tidak Sesuai 

(STS) 

1 4 

      Penggunaan skala pada penelitian ini didasarkan atas karakteristik skala 

sebagai alat ukur psikologi yang dikemukakan oleh Azwar (1999), yaitu:  

1. Stimulusnya berupa pertanyaan atau pernyataan yang tidak langsung 

mengungkap atribut yang hendak diukur melainkan indikator perilaku dari 

atribut yang bersangkutan.   

2. Atribut psikologis diungkap secara tidak langsung lewat indikator-indikator 

perilaku yang diterjemahkan dalam bentuk aitem-aitem.   

3. Respon subjek tidak diklasifikasikan sebagai jawaban “benar” atau “salah”. 

Semua jawaban dapat diterima sepanjang diberikan secara jujur dan 

sungguh-sungguh. 

      Skala yang digunakan pada penelitian ini untuk mengukur variabel-variabel 

penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Skala Displin Kerja 

      Variabel ini akan diukur dengan menggunakan skala Disiplin Kerja, 

dimana data-data dalam penelitian ini akan dikembangkan dengan 

menggunakan metode skala likert yang berisikan mengenai aspek-aspek  

displin menurut teori yang dikemukakan oleh Rivai (2005). Pada skala ini 

subyek diminta untuk memberikan respon terhadap pernyataan yang  
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favorable dan pernyataan yang unfavorable dan respon dari skala ini akan 

bergerak dari sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), setuju (S) dan 

sangat setuju (SS). Berikut adalah blueprint Skala Dispilin Kerja: 

Tabel 2 

Blue Print Skala Disiplin Kerja 

No Aspek Indikator No Item Jumlah 

Favorable Unfavo 

1 Kehadiran Mengikuti jadwal 

kerja yang ditetapkan 

perusahaan 

1, 3, 5, 7 9,  

  Datang tepat waktu 

dan bersedia lembur 

2, 4, 6, 8 10  

2 Ketaatan pada 

peraturan 

kerja 

Mengikuti prosedur 

kerja 

11, 13, 15, 

17, 

19  

  Mengikuti nilai dan 

budaya yang 

ditetapkan perusahaan 

12, 14, 16, 

18 

20  

3 Ketaatan pada 

standar kerja 

Tanggungjawab 

karyawan terhadap 

tugas 

21, 23, 25, 

27 

29  

  Bekerja sesuai 

standart yang 

ditetapkan perusahaan 

22, 24, 26, 

28 

30  

4 Tingkat 

kewaspadaan 

tinggi 

Penuh perhitungan 

dan ketelitian dalam 

bekerja 

31, 33, 35, 

37  

39  

  Menggunakan sesuatu 

secara efektif dan 

efisien 

32, 34, 36, 

38 

40  

5 Bekerja etis Menjaga attitude di 

depan pelanggan 

41, 44, 47, 

50 

53  

  Tidak melakukan 

tindakan yang tidak 

pantas terhadap 

pelanggan dan rekan 

kerja 

42, 45, 48, 

51 

54  

  Berbicara dan 

bertindak dengan 

sopan 

43. 46, 49, 

52 

55  

 Jumlah  

*Keterangan () = Gugur 
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2. Kepuasan Kerja 

Variabel ini akan diukur dengan menggunakan skala kepuasan kerja, 

dimana data-data dalam penelitian ini akan dikembangkan dengan 

menggunakan skala likert yang berisikan mengenai aspek-aspek 

kepuasan kerja berdasarkan teori Dipboye, Robert, Smith, Howell, 

(1994). Pada skala ini subyek diminta untuk memberikan respon terhadap 

pernyataan yang  favorable dan pernyataan yang unfavorable dan respon 

dari skala ini akan bergerak dari sangat tidak setuju (STS), tidak setuju 

(TS), setuju (S) dan sangat setuju (SS). Berikut adalah blueprint Skala 

kepuasa kerja: 

Tabel 3 

Blue Print Skala Kepuasa Kerja 

No Aspek Indikator No item Jumlah 

 Favorable Unfavorable 

1.  Pekerjaan 

itu sendiri 

Ragam 

ketrampilan 

(skill variety) 

1, 6, 11, 15 

 

 

16  

  Identitas 

pekerjaan (task 

identity), 

2, 7, 12 17  

  Keberartian 

pekerjaan (task 

significance) 

3, 8, 13 18  

  Otonomi 

(autonomy) 

4, 9 19  

  Umpan balik 

(feed back) 

5, 10, 14 20  

2. Mutu 

Pengawasan 

Supervisi 

Pemimpin 

yang lebih 

bijaksana 

21, 24, 27 30,  

  Pemimpin 

memperhatikan 

kemajuan, 

perkembangan 

karyawan 

22, 25, 28 31  

  Pemimpin 23, 26, 29 32  



 

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

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

66 
 

 
 

mengapresiasi 

prestasi kerja 

dari 

karyawannya 

3. Gaji atau 

Upah 

Merasa adil 

dalam 

pemberian gaji 

33, 35, 37, 

39 

41  

  Merasa sesuai 

antara gaji dan 

beban kerja 

34, 36, 38, 

40 

42  

4. Kesempatan 

Promosi 

kesempatan 

promosi yang 

diberikan oleh 

perusahaan 

43, 45, 47, 

49  

51  

  Meningkatkan 

status sosial 

44, 46, 48, 

50 

52  

5. Rekan 

Kerja 

Kebutuhan 

untuk 

dihormati, 

berprestasi, 

dan berafiliasi 

53, 55, 57, 

59 

61  

  Kebutuhan 

akan hubungan 

(Relatedness 

Needs) 

54, 56, 58, 

60 

62  

*Keterangan () = Gugur 

 

D. Validitas Dan Reliabilitas 

      Tujuan dilakukannya uji coba alat ukur ini adalah untuk mengetahui 

seberapa jauh alat ukur dapat mengungkap dengan tepat apa yang ingin diukur 

dan seberapa jauh alat ukur menunjukkan kecermatan atau ketelitian 

pengukuran dengan kata lain dapat menunjukkan keadaan sebenarnya (Azwar, 

2005). Hal-hal yang akan dilakukan untuk menguji alat ukur ini adalah : 
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1. Uji Validitas 

      Validitas mempunyai arti sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu 

alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu tes atau instrumen 

pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila alat 

tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur yang 

sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut (Azwar, 2000). 

      Teknik yang digunakan untuk menguji validitas alat ukur dalam 

penelitian ini adalah try out, dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai 

berikut : 

a. Jika r hitung positif dan r hitung  > r tabel, maka butir pertanyaan 

tersebut valid. 

b. Jika r hitung negatif atau r hitung < r tabel, maka butir pertanyaan 

tersebut tidak valid. (Djatmiko N, 2004) 

      Untuk memperoleh hasil yang valid dan uji validitas peneliti 

menggunakan fasilitas softwere SPSS (Statistical Package for Social 

Science) dengan analisa Correlate Bivariate.  

2. Reliabilitas 

      Reliabilitas alat ukur menunjukkan keajegan atau konsistensi alat ukur 

yang bersangkutan bila ditetapkan beberapa kali pada kesempatan yang 

berbeda (Hadi, 2000). Reliabilitas alat ukur yang dapat dilihat dari koefisien 

reliabilitas merupakan indikator konsistensi butir-butir pernyataan tes dalam 

menjalankan fungsi ukurnya bersama-sama.  
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      Uji reliabilitas alat ukur ini menggunakan pendekatan konsistensi 

internal, yang mana prosedurnya hanya memerlukan satu kali pengenaan tes 

pada sekelompok individu sebagai subyek. Pendekatan ini dipandang 

ekonomis, praktis dan berefisien tinggi (Azwar, 2000).  

      Teknik yang digunakan pada uji reliabilitas pada penelitian ini adalah 

teknik koefisien Alpha Cronbach (α). Untuk menguji reliabilitas ini 

menggunakan bantuan SPSS versi 16.0 for Windows.  

      Indikator pengukuran reliabilitas menurut Sekaran (2000) yang 

membagi tingkatan realibilitas dengan kriteria sebagai berikut: 

      Jika alpha atau r hitung: 

a. 0,000 – 0,200  : Sangat Tidak Reliabel  

b. 0,210 – 0,400  : Tidak Reliabel 

c. 0, 410 – 0,600  : Cukup Reliabel 

d. 0,610 – 0,800  : Reliabel 

e. 0,810 – 1,000  : Sangat Reliabel 

 

E. Analisis Data 

      Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis Product Moment Correlation dari Karl Pearson. Hal tersebut 

dikarenakan data yang digunakan adalah data parametrik (Muhid, 2012). 

      Teknik penelitian ini digunakan  untuk mengetahui hubungan diantara dua 

variabel yaitu kepuasan kerja dan disiplin karyawan. Beberapa hal yang harus 

dipenuhi ketika menggunakan analisis ini adalah, data dari kedua variabel 
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berbentuk data kuantitatif (interval dan rasio) dan data berasal dari populasi 

yang berdistribusi normal (Muhid, 2012). 

      Semua proses analisis menggunakan Program SPSS versi 16for Windows. 

Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria sebagai berikut: 

a. Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak (koefisien regresitidak 

signifikan). Ini berarti bahwa secara parsial variabel bebas tersebut tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variable terikat. 

b. Jika nilai signifikan ≤ 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien 

regresisignifikan). Ini berarti secara parsial variabel bebas tersebut 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN  DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Subjek 

      Subjek dalam penelitian adalah karyawan pada sebuah perusahaan swasta yang 

bergerak dalam bidang food and beverage, yaitu karyawan PT Arkade Cita Rasa 

Sukses yang berjumlah empat puluh lima orang, dalam empat puluh lima orang 

subjek penelitian dapat dikelompokkan berdasarkan usia, kemudian Posisi/Divisi 

subyek bekerja, selanjutnya berdasarkan Asal kota,  lalu anak ke berapa, asal 

daerah dan yang terakhir adalah asal sekolah. Berikut ini adalah gambaran umum 

subyek berdasarkan data demografinya. 

1. Deskripsi subjek 

a. Pengelompokan berdasarkan rentang usia. 

Berdasarkan rentang usia pada penelitian ini, peneliti mendapatkan sampel 

dengan rentang usia dari 18 tahun sampai 30 tahun, untuk mempermudah dalam 

pengelompokkan usia karyawan, peneliti pembagi usia karyawan dengan 

kelipatan 4, 3, 3 dan 2, peneliti melakukan pengelompokkan tersebut 

berdasarkan fakta bahwa karyawan lebih erat satu sama lain pada rentang usia 

yang hampir sama, berikut adalah gambaranya : 
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Tabel 4 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Rentang Usia 

 Jumlah (N) Persentase (%) 

18 tahun - 21 Tahun 12 26,6% 

22 tahun – 24 Tahun  19 42,2% 

25 tahun – 27 Tahun 9 20% 

29 tahun – 30 Tahun 5 11,1% 

Total 45 100% 

 

      Berdasarkan pada data dari 45 sampel penelitian terdapat 12 subjek yang 

berusia 18 tahun - 21 Tahun dengan persentase 26,6%, 19 subjek yang berusia 

22 tahun – 24 Tahun dengan persentase 42,2%, 9 subjek yang berusia 25 tahun 

– 27 Tahun dengan presentase  20%, dan serta yang terakhir 5 subjek yang 

berusia 29 tahun – 30 Tahun dengan presentase  11,1%. Hasil tersebut 

menunjukkan rata-rata subyek berusia 22 tahun – 24 Tahun dengan persentase 

terbanyak yaitu 42,2%. 

b. Pengelompokan berdasarkan Posisi/Divisi 

Peneliti mendapatkan sampel karyawan pada sebuah perusahaan swasta 

yang dapat dikategorikan berdasarkan Posisi/Divisi, berikut adalah 

gambarannya 

Tabel 5 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Posisi/Divisi 

 Jumlah (N) Persentase (%) 

Produksi 13 28,2% 

Server 18 40% 

Helper 5 11,1% 

Security 3 6,66% 

Gudang 2 4,4% 

Office 4 8,8% 

Total 45 100% 
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      Berdasarkan pada data, dari 45 sampel penelitian terdapat 10 subjek yang 

berada pada posisi produksi dengan persentase 22%, 18 subjek yang berada 

pada posisi server dengan persentase 40%, 5 subjek yang berada pada posisi 

helper presentase  11,1%, dan 3 subjek yang berada pada posisi security atau 

keamanan dengan presentase  6,66%, 2 subjek yang berada pada posisi gudang 

presentase  4,4% serta yang terakhir 4 subjek yang berada pada posisi office 

dengan presentase 8,8%. Hasil tersebut menunjukkan rata-rata subyek berada 

pada posisi server. 

c. Pengelompokan berdasarkan Lama Bekerja 

Peneliti mendapatkan sampel karyawan pada sebuah perusahaan swasta 

yang dapat dikategorikan berdasarkan lama bekerja, pada kategori ini peneliti 

melakukan pengelompokkan bersadarkan pada waktu perjanjian kerja yang 

digunakan oleh pihak manajemen untuk mengikat tenaga kerja yaitu, masa 

perjanjian awal kerja selama 3 bulan, kemudian jika kinerja karyawan baik 

perjanjian kerja diperpanjang selama 6 bulan, kemudian satu tahun, selanjutnya 

satu tahun lagi, baru setelah itu karyawan akan dipertimbangkan untuk menjadi 

karyawan tetap, berikut adalah gambarannya 

Tabel 6 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan lama bekerja 

 Jumlah (N) Persentase (%) 

1 Bulan – 3 Bulan 4 8,8% 

3 Bulan – 9 Bulan 18 40% 

9 Bulan – 19 Bulan  20 44,4% 

19 Bulan – 24 Bulan 3 6,66% 

Total 45 100% 
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      Berdasarkan pada data, dari 45 sampel penelitian terdapat 4 subjek yang 

baru bekerja sekitar 1 Bulan – 3 Bulan atau berada pada masa training dengan 

persentase 8,8%, 18 subjek yang telah bekerja sekitar 3 Bulan – 9 Bulan dengan 

persentase 40%, 20 subjek yang sudah bekerja sekitar 9 Bulan – 19 Bulan 

dengan presentase  44,4%, dan yang terakhir 3 subjek sudah bekerja sekitar 19 

Bulan – 24 Bulan dengan presentase 6,66%. Hasil tersebut menunjukkan rata-

rata subyek sudah bekerja sekitar 9 Bulan – 19 Bulan. 

d. Pengelompokan berdasarkan Lingkungan asal tempat tinggal 

Pada penelitian ini, peneliti mendapatkan sampel karyawan yang dapat 

dikategorikan berdasarkan lingkungan asal tempat tinggal, peneliti 

mengelompokkan lingkungan asal tempat tinggal karyawan menjadi tiga yaitu 

kabupaten, kota dan pinggiran, dengan mempertimbangkan sebaran kota asal 

dari karyawan PT Arkade Cita Rasa Sukses adalah dari tiga titik tersebut 

Kabupaten, Kota dan Pinggiran dan untuk mempermudah pemahaman tersebut, 

berikut adalah gambarannya 

Tabel 7 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan lingkungan asal tempat tinggal 

 Jumlah (N) Persentase (%) 

Kabupaten 19 42,2% 

Kota 20 44,4% 

Pinggiran 6 13,3% 

Total 45 100% 
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      Berdasarkan pada data dari 45 sampel penelitian terdapat 19 subjek yang 

yang berasal dari pedesaaan dengan persentase 42,3%, 20 subjek yang berasal 

dari Kota dengan persentase 44,4%, serta 6 subjek yang berasal dari pinggiran 

dengan presentase  13,3%. Hasil tersebut menunjukkan rata-rata subyek 

penelitian ini berasal dari Kota. 

e. Pengelompokan berdasarkan Urutan kelahiran atau anak ke. 

Pada penelitian ini, peneliti mendapatkan sampel dengan rentang urutan 

kelahiran atau anak ke satu atau pertama sampai dengan anak ke empat, maka 

dikategorikan sebagai berikut : 

Tabel 8 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Urutan kelahiran atau anak ke 

 Jumlah (N) Persentase (%) 

Pertama 12 26,6% 

Kedua 14 31,1% 

Ketiga 10 22,2% 

Keempat 9 20% 

Total 45 100% 

      Berdasarkan tabel diatas, pada temuan data dari 45 sampel penelitian 

terdapat 12 subjek yang merupakan anak pertama dengan persentase 26,6%,  

kemudian 14 subjek yang merupakan anak kedua dengan persentase 31,1%, 

selanjutnya 10 subjek yang merupakan anak ke tiga dengan presentase  22,2%, 

dan yang terakhir 9 subjek yang merupakan anak ke empat dengan presentase  

20%. Hasil tersebut menunjukkan rata-rata subyek adalah anak kedua. 
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f. Pengelompokan berdasarkan latar belakang pendidikan 

      Berdasarkan latar belakang pendidikan pada penelitian ini, peneliti 

mendapatkan sampel dengan latar belakang pendidikan SMU, Pariwisata, 

Perhotelan, Kejar Paket C, S1 (Strata 1) dikategorikan sebagai berikut : 

Tabel 9 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Riwayat pendidikan 

 Jumlah (N) Persentase (%) 

SMU 23 51,1% 

Pariwisata 6 13,3% 

Perhotelan 9 20% 

Kejar Paket C 3 6% 

S1 (Strata 1) 4 8,8% 

Total 45 100% 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat kita lihat bahwa jumlah subjek dengan 

riwayat pendidikan SMU sebanyak 23 subjek (51,1%) dan subjek dengan 

riwayat Pariwisata sebanyak 6 subjek (13,3%), kemudian subjek dengan 

riwayat pendidikan Perhotelan sebanyak 9 orang atau (20%), kemudian subjek 

dengan riwayat pendidikan Kejar Paket C sebanyak 3 orang atau (6%), dan 

yang terakhir subjek dengan riwayat S1 (Strata 1) sebanyak 4 subyek atau atau 

(8,8%). Hasil tersebut menunjukkan rata-rata pendidikan subyek penelitian 

adalah SMU. 

2. Deskripsi data subjek 

a. Gambaran Disiplin karyawan berdasarkan usia 

Gambaran Disiplin karyawan pada subjek berdasarkan usia dapat dilihat 

pada tabel berikut ini. 
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Tabel 10 

Gambaran Disiplin karyawan berdasarkan Usia 

 

Descriptives 

Disiplin Karyawan       

 

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum  

18 tahun - 21 Tahun 12 138.50 47.542 13.724 75 205 

22 tahun – 24 Tahun 19 134.05 40.929 9.390 71 194 

25 tahun – 27 Tahun 9 174.78 8.843 2.948 162 190 

29 tahun – 30 Tahun 5 175.20 8.758 3.917 167 188 

Total 45 147.96 40.136 5.983 71 205 

 

ANOVA 

Disiplin 

Karyawan 
     

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
14931.608 3 4977.203 3.647 .020 

Within Groups 55948.303 41 1364.593   

Total 70879.911 44    

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai rata – rata Disiplin karyawan pada 

subjek dengan 18 tahun - 21 Tahun sebesar 138,50, sedangkan nilai rata – rata 

disiplin karyawan pada subjek 22 tahun – 24 Tahun sebesar 134,05, untuk nilai 

rata-rata disiplin karyawan pada subyek usia 25 tahun – 27 Tahun diperoleh 

nilai sebesar 174,78, serta nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek Usia 

29 tahun – 30 Tahun sebesar 175,20. Berdasarkan uji anova diperoleh nilai F 
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sebesar 3.647 dengan nilai signifikansi 0,020 yang menunjukkan bahwa ada 

perbedaan signifikan antara disiplin karyawan berdasarkan usia. 

b. Gambaran disiplin karyawan berdasarkan posisi atau divisi  

Gambaran disiplin karyawan pada subjek berdasarkan posisi atau divisi saat 

bekerja dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 11 

Gambaran disiplin karyawan berdasarkan posisi atau divisi 

Descriptives 

Disiplin 

karyawan 
    

 

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum  

Bagian Produksi 13 140.00 45.382 12.587 75 205 

Server 18 131.83 40.980 9.659 71 196 

Helper 5 181.40 10.139 4.534 170 194 

Security 3 171.67 10.017 5.783 162 182 

Gudang 2 177.00 4.243 3.000 174 180 

Office 4 172.25 7.274 3.637 165 179 

Total 45 147.96 40.136 5.983 71 205 

ANOVA 

Disiplin 

karyawan 
     

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
16828.794 5 3365.759 2.429 .052 

Within Groups 54051.117 39 1385.926   

Total 70879.911 44    
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Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai rata – rata disiplin karyawan pada 

subjek yang berada pada posisi Produksi adalah sebesar 140.00, sedangkan nilai 

rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang berada pada posisi adalah server 

sebesar 131.83.00, serta nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang 

berada pada posisi helper adalah sebesar 181.40, sedangkan nilai rata – rata 

disiplin karyawan pada subjek yang berada pada posisi security adalah sebesar 

171.67, nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang berada pada posisi 

adalah gudang sebesar 177.00 dan yang terakhir nilai rata – rata disiplin 

karyawan pada subjek office dengan urutan kelahiran keempat adalah sebesar 

172.25. Berdasarkan uji anova diperoleh nilai F sebesar 2.429 dengan nilai 

signifikansi 0,025 yang menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan signifikan 

antara disiplin karyawan berdasarkan posisi bekerja. 

c. Gambaran disiplin karyawan berdasarkan lama bekerja 

Gambaran disiplin karyawan pada subjek berdasarkan lama bekerja dapat 

dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 12 

Gambaran disiplin karyawan berdasarkan Lama bekerja 

 

Descriptives 

Disiplin karyawan       

 

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum  

1 Bulan – 3 Bulan 4 120.00 45.651 22.825 75 179 

3 Bulan – 9 Bulan 18 141.06 40.661 9.584 83 205 

9 Bulan – 19 Bulan 20 155.40 38.850 8.687 71 194 
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19 Bulan – 24 Bulan 3 177.00 10.536 6.083 167 188 

Total 45 147.96 40.136 5.983 71 205 

 

ANOVA 

Disiplin 

karyawan 
     

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
7622.167 3 2540.722 1.647 .193 

Within Groups 63257.744 41 1542.872   

Total 70879.911 44    

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai rata – rata disiplin karyawan pada 

subjek yang baru bekerja selama 1 Bulan – 3 Bulan adalah sebesar 120.00, 

sedangkan nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang sudah bekerja 3 

Bulan – 9 Bulan adalah sebesar 141.06, selanjutnya nilai rata – rata disiplin 

karyawan pada subjek yang sudah 9 Bulan – 19 Bulan adalah sebesar 155.40, 

dan yang terakhir nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang sudah 

bekerja selama 19 Bulan – 24 Bulan adalah sebesar 177.00. Berdasarkan uji 

anova diperoleh nilai F sebesar 1,647 dengan nilai signifikansi 0,193 yang 

menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan signifikan antara disiplin karyawan 

berdasarkan Lama bekerja. 

d. Gambaran disiplin karyawan berdasarkan lingkungan asal tempat tinggal 

Gambaran disiplin karyawan pada subjek berdasarkan lingkungan asal 

tempat tinggal dapat dilihat pada tabel berikut ini. 
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Tabel 13 

Gambaran disiplin karyawan berdasarkan lingkungan asal tempat tinggal 

Descriptives 

Disiplin 

karyawan 
      

 

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum  

Kabupaten 19 166.16 31.495 7.225 71 194 

Kota 20 141.25 40.629 9.085 73 205 

Pinggiran 6 112.67 37.404 15.270 75 179 

Total 45 147.96 40.136 5.983 71 205 

 

ANOVA 

Disiplin 

karyawan 
     

 
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
14666.301 2 7333.151 5.479 .008 

Within Groups 56213.610 42 1338.419   

Total 70879.911 44    

 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai rata – rata disiplin karyawan pada 

subjek yang berasal dari Kabupaten adalah 166.16, sedangkan nilai rata – rata 

disiplin karyawan pada subjek yang berasal dari Kota adalah 141.25 dan yang 

terakhir nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang berasal dari 

pinggiran adalah sebesar adalah 112,6. Berdasarkan uji anova diperoleh nilai F 

sebesar 5.479 dengan nilai signifikansi 0.008 yang menunjukkan bahwa ada 
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perbedaan signifikan antara disiplin karyawan berdasarkan asal atau darimana 

pekerja berasal. 

e. Gambaran disiplin karyawan berdasarkan urutan kelahiran 

Gambaran disiplin karyawan pada subjek berdasarkan urutan dapat dilihat 

pada tabel berikut ini. 

Tabel 14 

Gambaran disiplin karyawan berdasarkan urutan kelahiran 

Descriptives 

Disiplin karyawan      

 

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum  

Pertama 12 174.08 7.821 2.258 162 188 

Kedua 14 135.50 44.733 11.955 71 194 

Ketiga 10 128.90 46.131 14.588 75 205 

Keempat 9 153.67 36.661 12.220 95 196 

Total 45 147.96 40.136 5.983 71 205 

ANOVA 

Disiplin karyawan      

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 14288.594 3 4762.865 3.451 .025 

Within Groups 56591.317 41 1380.276   

Total 70879.911 44    

 

       Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai rata – rata disiplin karyawan pada 

subjek yang lahir pada urutan kelahiran pertama adalah sebesar 174.08, 

selanjutnya nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang lahir pada 

urutan kelahiran kedua adalah sebesar 135.50, kemudian nilai rata – rata 
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disiplin karyawan pada subjek yang lahir pada urutan kelahiran ketiga adalah 

sebesar 128.90, dan yang terakhir nilai rata – rata disiplin karyawan pada 

subjek yang lahir pada urutan kelahiran keempat adalah sebesar 153.67. 

Berdasarkan uji anova diperoleh nilai F sebesar 3.451 dengan nilai signifikansi 

0,025 yang menunjukkan bahwa ada perbedaan signifikan antara disiplin 

karyawan berdasarkan urutan kelahiran. 

f. Gambaran disiplin karyawan berdasarkan riwayat pendidikan 

Gambaran disiplin karyawan pada subjek berdasarkan riwayat pendidikan 

dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 15 

Gambaran disiplin karyawan berdasarkan riwayat pendidikan 

Descriptives 

Disiplin karyawan       

 

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum  

Strata 1 4 174.50 9.950 4.975 167 188 

Pariwisata 6 117.33 48.463 19.785 71 176 

Perhotelan 9 177.78 10.035 3.345 162 194 

Paket C 3 174.00 7.810 4.509 165 179 

SMU 23 136.26 40.610 8.468 75 205 

Total 45 147.96 40.136 5.983 71 205 

 

ANOVA 

Disiplin 

karyawan 
     

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
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Between 

Groups 
21629.587 4 5407.397 4.392 .005 

Within Groups 49250.324 40 1231.258   

Total 70879.911 44    

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai rata – rata disiplin karyawan pada 

subjek yang memiliki riwayat pendidikan Strata 1 adalah sebesar 174.50, 

sedangkan nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang memiliki 

riwayat pendidikan pariwisata adalah sebesar 117.33. kemudian nilai rata – rata 

disiplin karyawan pada subjek yang memiliki riwayat pendidikan perhotelan 

adalah sebesar 177.78. Nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang 

memiliki riwayat pendidikan Paket C adalah sebesar 174.00. dan yang  terakhir 

nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang memiliki riwayat 

pendidikan SMU adalah sebesar 136.26. Berdasarkan uji anova diperoleh nilai 

F sebesar 4.392 dengan nilai signifikansi 0.005 yang menunjukkan bahwa ada 

perbedaan signifikan antara kepuasan kerja berdasarkan riwayat pendidikan. 

3. Reliabilitas data 

Suatu instrument (kuesioner) dikatakan reliable jika jawaban sesesubjek 

terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu (Ghozali, 2006). 

Uji reliabilitas pada penelitian ini adalah menggunakan teknik Alpha Cronbach. 

Perhitungan dilakukan dengan menggunakan program SPSS (Statistical 

Packages for Social Science)16.00, uji reliabilitas ini dilakukan berdasarkan 

item valid. Menurut Sevilla (1993) Suatu konstruk atau variabel dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai Cronbatch Alpha > 0,60. Realibilitas yang 

kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan realibitas 
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dengan cronbach’s alpa 0,8 atau diatasnya adalah baik. Koefisien reliabilitas 

pada skala disiplin kerja menghasilkan nilai 0.978, maka realibilitas skala 

disiplin kerja pada penelitian ini adalah baik, seperti yang terlihat dalam tabel 

dibawah ini: 

Rincian hasil perhitungan reliabilitas skala disiplin kerja dapat dilihat 

lengkap pada  lampiran. 

Tabel 16 

Output Reliabitas skala disiplin kerja 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.978 48 

 

      Kemudian koefisien reliabilitas yang diperoleh dari penyebaran skala 

kepuasan kerja adalah sebesar 0,943. maka realibilitas skala kepuasan kerja 

pada penelitian ini adalah baik, Rincian hasil perhitungan reliabilitas skala 

kepuasan kerja dapat dilihat lengkap pada  lampiran. 

Tabel 17 

Output Reliabitas skala kepuasan kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.943 45 
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B. Hasil Penelitian 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji normalitas 

      Hasil pengujian normalitas data dengan bantuan Uji Kolmogorov-

Smirnov dengan pengolahan data dilakukan dengan menggunakan Statistical 

Packages for Social Science (SPSS) 16.00 menghasilkan data sebagai 

berikut: 

Tabel 18 

Uji Normalitas Data 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

Predicted Value 

N 45 

Normal Parametersa Mean 147.9555556 

Std. Deviation 38.89389858 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .238 

Positive .155 

Negative -.238 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.598 

Asymp. Sig. (2-tailed) .012 

a. Test distribution is Normal.  

   

 

      Uji normalitas digunakan untuk mengetahui data penelitian berdistribusi 

normal atau tidak. Hal ini diperlakukan sebab dalam statistik parametik 

distribusi normal adalah syarat mutlak yang harus di penuhi. Dalam 
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penelitian ini yang digunakan adalah uji normalitas  Kolmogorof-Smirnov 

dengan bantuan SPSS 16 for windows. Kaidah yang harus dilakukan adalah 

1) Jika signifkansi < 0,05 maka distribusi data tidak normal 

2) Jika signifikansi > 0,05 maka distribusi data normal. 

      Pada output hasil uji normalitas sebaran data diatas diperoleh nilai 

signifikasi sebesar  0,012 > 0.05, maka sebaran data pada penelitian ini 

dengan menggunakan data skala disiplin kerja dan data kepuasan kerja 

adalah terdistribusi normal. Rincian hasil perhitungan uji normalitas sebaran 

data penelitian ini dapat dilihat secara lengkap pada  lampiran. 

b. Uji linieritas data 

     Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan variabel 

bebas dan variabel terikat berupa garis lurus yang linier atau tidak. pada 

penelitian ini uji linieritas menggunakan tabel anova dengan pengolahan data 

dilakukan dengan menggunakan Statistical Packages for Social Science 

(SPSS) 16.00.  

     Hasil pengujian lineritas data dengan bantuan tabel anova dengan 

pengolahan data dilakukan dengan menggunakan Statistical Packages for 

Social Science (SPSS) 16.00 menghasilkan data sebagai berikut: 
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Tabel 19 

Output Uji Linieritas 

 

ANOVA Table 

   Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kepuasan 

* Disiplin 

Between 

Groups 

(Combined) 70580.078 32 2205.627 73.829 .000 

Linearity 68022.814 1 68022.814 2.2773 .000 

Deviation 

from Linearity 
2557.264 31 82.492 2.761 .33 

Within Groups 358.500 12 29.875   

Total 70938.578 44    

 

      Pada output hasil uji linieritas data diatas diperoleh nilai signifikasi 

sebesar  0,33 > 0.05, maka data variabel bebas dan variabel terikat pada 

penelitian ini dengan menggunakan skala data kepuasan kerja dan disiplin 

karyawan adalah berupa garis lurus yang linier. Rincian hasil perhitungan uji 

linearitas sebaran data penelitian ini dapat dilihat secara lengkap pada  

lampiran. 

2. Uji Hipotesis Penelitian 

      Perhitungan pada tahap ini untuk menguji hubungan antara disiplin kerja 

dan kepuasan kerja pada subjek dengan menggunakan uji statistik Produck 

Moment dengan menggunakan program Statistical Packages  for Social Science 

(SPSS)16.00. berikut dikarenakan data yang dihasilkan pada uji asumsi klasik 

berdistribusi normal dan liniear. 
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      Pada penelitian ini, hipotesis yang diajukan (Ha) adalah terdapat hubungan 

antara disiplin kerja dengan kepuasan kerja, dngan demikian setelah dilakukan 

analisis data menggunakan uji korelasi Product Moment menggunakan SPSS 16 

for windows, Hasil analisisnya adalah sebagai berikut: 

Tabel 20 

Uji Hipotesis 

 

      Correlations 

  Kepuasan Disiplin 

Kepuasan Pearson 

Correlation 
1 .969** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 45 45 

Disiplin Pearson 

Correlation 
.969** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 45 45 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

 

 

      Pada output analisa di atas, di dapat nilai significancy hubungan antara 

disiplin kerja dengan kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan disiplin 

karyawan, kemudian besaran nilai Pearson Correlation adalah 0,969. Maka 

secara positif kepuasan kerja memiliki hubungan atau mempengaruhi adanya 

disiplin karyawan atau subjek penelitian sebesar 0,969 atau 96,9%. Data dan 

harga koefisien yang diperoleh dalam sampel tersebut dapat digeneralisasikan 
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pada populasi dimana sampel diambil atau data tersebut mencerminkan keadaan 

populasi. 

      Berdasarkan hasil koefisien korelasi tersebut juga dapat di pahami bahwa 

korelasinya bersifat positif, artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka 

semakin tinggi pula disiplin karyawan, dengan memperhatikan harga koefisien 

korelasi sebesar 0,969 berarti sifat korelasinya kuat. Rincian hasil perhitungan 

uji hipotesis penelitian ini dapat dilihat secara lengkap pada  lampiran. 

 

C. Pembahasan 

      Pada penelitian ini, peneliti membahas hubungan antara kepuasan kerja 

terhadap disiplin karyawan, dengan mengambil subyek dari sebuah perusahaan 

swasta yang bergerak di bidang food & beverage, sebelum membahas hasil dari 

penelitian, berikut adalah devisi dari disiplin kerja, disiplin kerja di artikan oleh 

Simamora (1997) sebagai prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan 

karena melanggar peraturan atau prosedur. Sedangkan menurut (Rivai, 2004)  

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi 

dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang 

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

       Kepuasan kerja sendiri diartikan oleh Luthans (1996) sebagai suatu keadaan 

emosi seseorang yang positif maupun menyenangkan yang dihasilkan dan 

penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Kepuasan kerja mencerminkan 
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perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif 

karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 

kerjanya. 

       Pada penelitian ini, temuan penelitian menunjukkan bahwa significancy 

hubungan antara kepuasan kerja dengan disiplin karyawan sebesar 0,000 < 0,05, 

maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan 

disiplin karyawan, kemudian besaran nilai Pearson Correlation adalah 0,969. 

Maka secara positif disiplin kerja memiliki hubungan atau mempengaruhi adanya 

disiplin karyawan subjek penelitian sebesar 0,969 atau 96,9%. Hasil temuan 

penelitian dapat dilihat pada tabel dibawah ini 

Tabel 21 

Hasil uji analisis korelasi  

      Correlations 

  Kepuasan Disiplin 

Kepuasan Pearson 

Correlation 
1 .969** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 45 45 

Disiplin Pearson 

Correlation 
.969** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 45 45 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

 

     Berdasarkan hasil koefisien korelasi pada tabel di atas juga dapat di pahami 

bahwa korelasinya bersifat positif, artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka 
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semakin tinggi pula disiplin karyawan, dengan memperhatikan harga koefisien 

korelasi sebesar 0,969 berarti sifat korelasinya kuat. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan apa yang dikemukakan oleh Hasibuan (2000) bahwa kepuasan kerja 

mempengaruhi kedisplinan karyawan, artinya jika kepuasan ke peroleh oleh 

karyawan dari pekerjaan maka kedisplinanya akan baik. sebaliknya jika kepuasan 

kerja kurang tercapai dari pekerjaannnya maka kedisplinan karyawan kerjanya 

relative rendah. Selanjutnya Moekijat (1994) menyatakan bahwa ada hubungan 

yang erat antara moril dan semangat kerja yang tinggi dengan disiplin. Apabila 

karyawan-karyawan sangat bahagia dalam melakukan pekerjaannya maka pada 

umumnya mereka mempunyai disiplin yang tinggi. 

      Steers (1985), Harris (1994) dan Nitisemito (1982) dalam Suharsih, (2001) 

juga mengemukakan bahwa bahwa disiplin kerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja. 

Oleh karena itu, kedisiplinan tidak semestinya hanya dihadapkan dengan 

peraturan-peraturan dan sanksi-sanksi, tetapi harus diimbangi dengan tingkat 

kesejahteraan yang cukup. 

       Penelitian ini juga didukung oleh hasil temuan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Amelia & Widawati (2005) yang sama sama menguji hubungan 

antara kepuasan kerja dengan kedisiplinan kerja, diperoleh hasil bahwa terdapat 

hubungan yang positif antara seluruh aspek kepuasan kerja terhadap disiplin kerja 

pada karyawan departemen housekeeping di Hotel Marbella Suites Bandung. 

      Pada penelitian ini, peneliti juga membedakan disiplin karyawan berdasarkan 

beberapa aspek antara lain usia, divisi atau posisi kerja dan lain sebagainya, aspek 
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pertama yaitu usia, pada penelitian ini disiplin karyawan dapat dibedakan 

berdasarkan usia dengan diperoleh F sebesar 3.647 dengan nilai signifikansi 0,020. 

dengan rincian diisiplin karyawan pada subjek dengan 18 tahun - 21 Tahun sebesar 

138,50, sedangkan nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek 22 tahun – 24 

Tahun sebesar 134,05, untuk nilai rata-rata disiplin karyawan pada subyek usia 25 

tahun – 27 Tahun diperoleh nilai sebesar 174,78, serta nilai rata – rata disiplin 

karyawan pada subjek Usia 29 tahun – 30 Tahun sebesar 175,20.  

      Temuan penelitian ini dapat secara logis difahami dikarenakan usia memegang 

kendali kematangan pada diri seseorang, seseorang yang secara sadar memiliki 

tanggung jawab kerja dapat dipastikan akan memiliki disiplin kerja yang baik, 

pada kenyatanya usia 29-30 sebagai usia paling matang memiliki nilai mean 

tertinggi, yang dapat difahami sebagai usia paling sadar akan kedisiplinan, 

walaupun secara garis besar nilai tersebut terlalu kecil untuk menunjukkan 

kedisiplinan setiap tahapan usia. hal tersebut juga di dukung dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Sulaiman (2013) yang juga membahas kedisiplinan dengan 

barometer usia, hasil penelitian menunjukkan bahwa secara deskriptif terdapat 104 

remaja akhir (86,67%) memiliki kedisiplinan berlalu lintas tinggi, 16 remaja akhir 

(13,33%) memiliki kedisiplinan berlalu lintas sedang, dan tidak ada sama sekali 

remaja akhir (0%) yang memiliki kedisiplinan berlalu lintas rendah. 

     Pada kenyataan diatas dapat difahami bahwa usia memegang peran yang cukup 

significant dalam upaya seseorang mengatur diri nya sendiri, sehingga pada 

akhirnya akan memiliki kedisiplinan yang baik dalam bekerja dan berkarya. 
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      Temuan selanjutnya disiplin kerja dibedakan berdasarkan divisi atau posisi 

dimana seseorang bekerja dan juga lama durasi bekerja, divisi bekerja dibagi 

menjadi Bagian Produksi, Server, Helper, Security, Gudang dan Office, sedangkan  

lama durasi bekerja dibagi menjadi empat kategori yaitu telah bekerja selama 1 

Bulan – 3 Bulan,  3 Bulan – 9 Bulan, 9 Bulan – 19 Bulan dan 19 Bulan – 24 

Bulan. Namun kedua aspek tersebut dalam temuan penelitian menunjukkan tidak 

dapat membedakan disiplin karyawan. 

     Temuan tersebut dapat didasarkan pada rentang waktu yang cukup singkat pada 

subyek penelitian dalam bekerja, rentang waktu tersebut masih berada di bawah 2 

tahun, hal tersebut sangat memungkinkan bahwa subyek belum benar-benar 

mendalami suatu pekerjaaan,  Menurut Nitisemito (1996) “length of service” atau 

masa kerja adalah lamanya seorang karyawan menyumbangkan tenaganya pada 

perusahaan tertentu. Sejauh mana tenaga kerja dapat mencapai hasil yang 

memuaskan dalam bekerja tergantung dari kemampuan, kecakapan dan 

ketrampilan tertentu agar dapat melaksanakan pekerjaanyan dengan baik. Masa 

kerja merupakan hasil penyerapan dari berbagai aktivitas manusia, sehingga 

mampu menumbuhkan keterampilan yang muncul secara otomatis dalam tindakan 

yang dilakukan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. Masa kerja seseorang 

berkaitan dengan pengalaman kerjanya. 

      Masa kerja dalam penelitian yang dilakukan oleh Oktaviani (2009) yang 

berjudul pengaruh pendidikan dan masa kerja terhadap kedisiplinan karyawan di 

smk muhamadiyah surakarta membukatikan bahwa masa kerja dapat 
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mempengaruhi kedisiplinan karyawan, dengan kenyataan tersebut maka dapat 

difahami bahwa pada penelitian ini masa kerja subyek masih pada masa kerja yang 

cukup singkat untuk dapat menunjukkan sebuah kedisiplinan yang baik.  

      Temuan selanjutnya dalam penelitian ini adalah ada perbedaan signifikan 

antara disiplin karyawan berdasarkan asal atau darimana pekerja berasal dengan 

diperoleh nilai F sebesar 5.479 dengan nilai signifikansi 0.008 dengan rincian nilai 

rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang berasal dari Kabupaten adalah 

sebesar 166.16, sedangkan nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang 

berasal dari Kota adalah 141.25 dan yang terakhir nilai rata – rata disiplin 

karyawan pada subjek yang berasal dari pinggiran adalah sebesar adalah 112,6.  

      Hal tersebut di atas dapat di fahami bahwa perusahaan dan karyawan 

merupakan dua hal yang menjadi satu kesatuan. karyawan memegang peranan 

utama dalam menjalankan roda kehidupan perusahaan dan pelaku aktif dari setiap 

aktivitas perusahaan. Organisasi atau perusahaan, didalamnya terdiri dari berbagai 

macam individu yang berasal dari berbagai status yang mana status tersebut 

berupa pendidikan, jabatan dan golongan, pengalaman dan jenis kelamin, status 

perkawinan, tingkat pengeluaran, serta tingkat usia dari masing-masing individu 

tersebut (Hasibuan, 2000). Perbedaan-perbedaan tersebut akan dibawa ke dalam 

dunia kerja, sehingga dengan adanya perbedaan tersebut menyebabkan kinerja dan 

kedisplinan yang berbeda satu sama lainnya, walaupun mereka ditempatkan dalam 

satu lingkungan kerja yang sama. 
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      Temuan lain terdapat perbedaan yang signifikan antara disiplin karyawan 

berdasarkan urutan kelahiran dengan diperoleh nilai F sebesar 3.451 dengan nilai 

signifikansi 0,025 dengan rincian nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek 

yang lahir pada urutan kelahiran pertama adalah sebesar 174.08, selanjutnya nilai 

rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang lahir pada urutan kelahiran kedua 

adalah sebesar 135.50, kemudian nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek 

yang lahir pada urutan kelahiran ketiga adalah sebesar 128.90, dan yang terakhir 

nilai rata – rata disiplin karyawan pada subjek yang lahir pada urutan kelahiran 

keempat adalah sebesar 153.67. 

      Temuan selanjutnya adalah ada perbedaan signifikan antara kepuasan kerja 

berdasarkan riwayat pendidikan, riwayat pendidikan pada penelitian ini dibedakan 

menjadi beberapa yaitu pendidikan Strata 1, pendidikan pariwisata, pendidikan, 

pendidikan Paket C dan yang terakhir adalah pendidikan SMU. Berdasarkan uji 

anova diperoleh nilai F sebesar 4.392 dengan nilai signifikansi 0.005 yang 

menunjukkan bahwa ada perbedaan signifikan antara kepuasan kerja berdasarkan 

riwayat pendidikan. 

      Pendidikan dan kedisiplinan pada dasarnya adalah sebuah keterkaitan, 

keduanya saling mempengaruhi dan memiliki hubungan yang kuat, seperti yang 

ditunjukkan pada penelitian yang dilakukan oleh Saputro (2013) menunjukkan 

hasil bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan Disiplin Belajar terhadap 

Prestasi Belajar Mahasiswa Program Studi Pendidikan Akunansi Angkatan 2009 

Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Yogyakarta. dengan adanya dukungan kuat 
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dari penelitian tersebut maka sangat memungkinkan bahwa dalam penelitian ini 

pula di dapatkan fakta bahwa riwayat pendidikan memiliki hubungan dengan 

kedisiplinan. 

      Hasil penelitian ini dapat disimpulka bahwa kepuasan kerja memiliki hubunga 

yang erat dengan disiplin karyawan, hal tersebut sesuai denga hipotesa awal yang 

diajukan dalam penelitian ini, banyak hal yag dapat memacu seseorang untuk 

menjadi disiplin dalam bekerja, namun ada beberapa hal yang selanjutnya 

membuat seseorang kehilangan kepuasan kerja, seperti secara psikologis Menurut 

Greenglass (2002) seseorang akan mengalami penurunan kondisi psikologis dan 

akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan seperti perasaan tidak aman dalam 

bekerja (job insecurity) tidak hanya akan mempengaruhi karyawan lebih dari 

sekedar kehilangan pekerjaaan semata namun juga performa kerja. Perekrtutan 

karyawan baru juga mempengaruhi timbulnya job insecurity bagi para karyawan 

lain yang juga masih dalam masa kontrak karena mereka merasa takut akan 

tersaingi oleh karyawan yang baru yang sama-sama masih dalam masa kontrak 

untuk menjadi karyawan tetap di perusahaan, yang mana karyawan mendapat 

penilaian yang baik oleh perusahaan selama satu tahun maka karyawan tersebut 

yang diangkat menjadi pegawai tetap di perusahaan dan berhak memperoleh tali 

asih bagi karyawan hingga tidak lagi pada masa kerja (pensiun) selama batas umur 

55 tahun. 

      Selanjutnya hal yang dapat meningkatkan kepuasan kerja pada diri seseorang 

menurut Spector (1997) adalah masa kerja, dibuktikan oleh hasil penelitian yang 
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dilakukannya yang menyatakan bahwa semakin lama seseorang bekerja dalam satu 

organisasi maka semakin tinggi pula kepuasannya terhadap pekerjaan. Dengan 

demikian, komitmen yang tinggi pada karyawan yang lebih lama bekerja dapat 

disebabkan oleh adanya kepuasan kerja yang tinggi. Kepuasan ini diperoleh antara 

lain dari adanya kesesuaian antara apa yang diharapkan dengan apa yang diterima 

karyawan, serta antara keinginan untuk mengembangkan diri dan mengembangkan 

skill dengan adanya kesempatan yang ada.  

       Penelitian lain juga mengungkapkan faktor-faktor tertentu yang menyebabkan 

kepuasan kerja yaitu stuktur organisasi, pribadi, dan variabel karir. Kemudian, 

perempuan menunjukkkan kesempatan yang lebih besar dalam penekanan pada 

faktor-faktor intrinsik (misalnya, kontribusi kepada masyarakat, peluang untuk 

kemajuan, dan tantangan intelektual) dibandingkan dengan laki-laki, yang 

menempatkan penekanan lebih besar pada faktor ekstrinsik (misalnya, gaji dan 

tunjangan) (Gruneberg, 1979), Namun pada penelitian kali ini peneliti tidak 

menyaitkan perbedaan gender, sehingga perlu disempurnakan pada penelitian 

selanjutnya. 

       Pada penelitian ini, hasil menunjukkan bahwa kepuasan memiliki hubungan 

yang erat dengan disiplin karyawan, maka seyogyanya dapat menjadi masukan 

untuk organisasi untuk meningkatkan kualitas kesejahteraan dari karyawan 

sehingga karyawan bisa lebih puas serta selanjutnya akan memiliki disiplin kerja 

yang baik. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa ada hubungan 

positif antara kepuasan kerja dengan disiplin kerja pada karyawan. Semakin 

tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula disiplin kerja pada 

karyawan. Sebaliknya, semakin rendah kepuasan kerja, maka semakin rendah 

pula disiplin kerja pada karyawan. Maka hipotesis pada penelitian ini 

diterima. 

B. Saran  

      Berdasarkan hasil kesimpulan yang diuraikan di atas maka peneliti 

menyarankan beberapa hal sebagai berikut:  

1. Bagi karyawan, diharapkan mampu meningkatkan kepuasan kerja agar 

disiplin kerja dapat meningkat. Sehingga domain-domain lain seperti 

pekerjaan dan pendapatan juga meningkat.  

2. Bagi masyarakat umum diharapkan agar menjadi pribadi yang penuh 

dengan kepuasan kerja agar tercapainya suatu kedisiplinan kerja. 

3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk menambah jumlah subyek 

penelitian, dikarenakan kuantitas subyek serta keberagaman subyek 

dimungkinkan agak menambah hasil penelitian selanjutnya, kemudian 

diharapkan agar mendapatkan subyek penelitian yang telah bekerja dalam 

kurun waktu yang lebih lama dikarenakan dalam penelitian ini, hasil 
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penelitian kurang efektif disebabkan oleh rentang waktu kerja dari masing 

masing karyawan yang relative masih dibawah 2 tahun. Kedisiplinan kerja 

karyawan sangat terkait dengan variabel lain, sehingga disarankan bagi 

peneliti selanjutnya untuk menambah variabel lain seperti optimisme, 

kesehatan dan tipe kepribadian dari masing masing karyawan. Sehingga 

penelitian ini menjadi lebih kaya dan lebih bermanfaat.   
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