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Kinerja yang tinggi sangat berpengaruh terwujudkan tujuan perusahaan dalam 

mengelola kegiatan perusahan. Peningkatan disiplin kerja, lingkungan kerja 

diharapkan kinerja yang dihasilkan dapat lebih optimal. Masalah yang dibahas 

dalam penelitian ini yakni kinerja karyawan yang menurun pada PT XX yang 

disebabkan oleh disiplin kerja yang kurang dan lingkungan kerja yang belum 

memadai. Permasalahan dalam penelitian ini yaitu pengaruh disiplin kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT XX. Tujuan 

penelitian ini untuk mengetahui apakah pengaruh disiplin kerja dan lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Hipotesis yang dirumuskan yaitu 

disiplin kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT XX. Populasi dalam penelitian ini adalah 81 

karyawan pada PT XX. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner 

dengan skala likert. Analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear 

berganda. Hasil penelitian memperoleh disiplin kerja dan lingkungan kerja 

secara silmutan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Simpulan 

dari penelitian ini adalah bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 

lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, serta disiplin kerja dan lingkungan kerja 

berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Secara silmutan 

disiplin kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Saran bagi PT XX adalah  pihak manajemen dalam memberikan 

kebijakan harus sesuai dengan peraturan dan tegas dalam memberikan sanksi 

atau hukuman kepada pelanggar. Menciptakan kondisi kerja yang nyaman serta 

kebersihan dalam ruangan selalu terjaga dan perusahaan harus memperhatikan 

kinerja karyawan untuk sunguh-sungguh dalam mengerjakan setiap tugas.  

 

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kinerja Karyawan. 
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BAB I. PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan asset yang penting dalam tumbuh 

dan berkembangnya suatu perusahaan. Oleh karena itu sumber daya manusia 

(SDM) merupakan faktor penggerak asset lainnya yang memiliki pemikiran, 

keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan dan karya yang 

dimiliki. Semua potensi yang dimiliki sumber daya manusia (SDM) tersebut 

sangat berpengaruh terhadap pengelolaan sumber daya lainnya dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Unsur sumber daya manusia yang unggul dan 

berpotensi harus senantiasa di pertahankan dan dikembangkan sehingga 

memiliki kinerja yang maksimal dan sanggup menghadapi tuntutan yang ada 

dalam perusahaan serta persaingan bisnis yang kompleks untuk menjawab 

semua tantangan dan mampu bersaing. 

 

Pencapaian tujuan berbasis manajemen sumber daya manusia akan 

menunjukkan bagaimana seharusnya perusahaan dalam mendapatkan, 

mengembangkan, membina, mengevaluasi, serta mensejahterakan karyawan 

dalam jumlah (kuantitas) dan tipe (kualitas) yang tepat. Manajemen sumber 

daya  manusia merupakan pengakuan akan pentingnya sumber daya manusia 

dalam pencapaian tujuan perusahaan, pemanfaatan berbagai fungsi dan 
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kegiatan karyawan guna menjamin bahwa mereka dibina secara efektif dan 

bijak agar bermanfaat bagi individu, perusahaan, bahkan masyarakat secara 

luas (Handoko, 2001: 5). 

 

Tujuan utama perusahaan adalah mendapatkan laba yang maksimal, 

keberhasilan suatu perusahaan diukur darimana perusahaan mampu 

pencapaian tujuan perusahaan yang telah di tetapkan, agar tujuan dapat 

tercapai secara optimal perusahaan sangat penting megelola manajemen 

berbasis sumber daya  manusia (SDM). Menurut Notoatmodjo (2003: 10) 

mengemukakan bahwa manusia sebagai salah satu komponen perusahaan 

merupakan sumber daya penentu tercapainya visi dan misi perusahaan. Oleh 

sebab itu sumber daya manusia harus dikelola sedemikian rupa sehingga 

berdaya guna dan berhasil dalam mencapai misi dan tujuan perusahaan. 

Dengan demikian, perusahaan memiliki karyawan yang berpengetahuan dan 

memiliki kemampuan dalam bekerja untuk menjalankan tujuan perusahaan 

dan berusaha mengelola perusahaan sebaik mungkin supaya meningkatkan 

kinerja karyawan.  

 

Kinerja merupakan hasil dari pencapaian tugas-tugas pegawai sesuai tanggung 

jawab yang diberikan perusahaan dalam kurun waktu yang diukur berdasarkan 

kualitas dan kuantitas. Pencapaian tujuan perusahaan setiap individu-individu 

yang bekerja dalam perusahaan tersebut haruslah memiliki kinerja yang baik 

yang dapat meningkatkan hasil perusahaan sehingga berdampak pada 

kepuasan konsumen. Menurut Mangkunegara (2013: 17) mengemukakan 

bahwa aspek-aspek yang dinilai dalam kinerja mencakup sebagai berikut: 
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kesetiaan, hasil kerja, kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerjasama, 

kepemimpinan, kepribadian, prakarsa, kecakapan dan tanggung jawab. 

Sedangkan menurut Umar (2009: 266), membagi aspek-aspek kinerja sebagai 

berikut: mutu pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif, kehadiran (absensi), 

sikap, kerjasama, keandalan, pengetahuan dan pemahaman tentang pekerjaan, 

tanggung jawab dan pemanfaatan waktu kerja. Suatu Instansi dikatakan sudah 

melakukan kinerja pelayanan prima menurut Luthans (2006: 378) apabila 

seluruh elemen kinerja meliputi kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, 

kehadiran, dan kemampuan bekerja sama sudah terlaksana dengan baik. 

 

Pencapaian kinerja yang tinggi, pemimpin perusahaan haruslah 

memperhatikan setiap karyawan terutama pada disiplin kerja dan lingkungan 

kerja. Disiplin kerja merupakan kepatuhan karyawan dalam mematuhi 

peraturan yang diterapkan di suatu perusahaan tersebut. Penerapannya, disiplin 

lebih ditekankan pada unsur kesadaran individu untuk mengikuti peraturan-

peraturan yang berlaku dalam perusahaan, (Susilaningsih, 2008: 3). 

Kedisiplinan karyawan haruslah di jaga selalu, jika tidak di jaga dan awas 

maka akan berpengaruh terhadap ketepatan waktu  kerja dan efektifitas tugas 

yang di berikan. Dengan demikian, tujuan perusahaan yang sudah di tetapkan 

akan terhambat dalam pencapaiannya. Jika perusahaan hanya mementingkan 

faktor pendidikan, kemampuan karyawan, dan teknologi saja tanpa 

memperhatikan kedisiplinan serta lingkungan kerja tidak akan menghasilkan 

sebuah produk atau jasa yang maksimal bila para karyawan tidak dapat 

memanfaatkan fasilitas secara teratur dan mempunyai tingkat disiplin kerja. 
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Disamping itu perlu didukung lingkungan kerja yang baik berupa lingkungan 

kerja yang dapat menunjang kelancaran, keamanan, keselamatan, kebersihan, 

serta kenyamanan dalam bekerja dan adanya fasilitas yang memadai sehingga 

karyawan merasa aman, tenang dan senang dalam menjalankan tugas-tugas 

yang dibebankan dan menjadi tanggung jawabnya (Suprayitno, 2007: 24). 

Setiap karyawan memiliki tantangan dan hambatan dalam mengerjakan tugas-

tugas yang di bebankan untuk mencapai kinerja yang dapat di terima dengan 

baik di perusahaan tersebut. Menurut Yasa (2007: 75) bahwa dalam rangka 

menerangkan persaingan tersebut, maka strategi pengelolaan sumber daya 

manusia (SDM) selalu diarahkan untuk mencapai ketersediaan tenaga kerja 

dalam jumlah dan kualitas yang tepat, baik sekarang maupun di masa yang 

akan datang. 

Penelitian ini mengambil subjek pada  PT XX. Tujuan dari PT XX adalah “ 

Menjadi perusahaan terkemuka di segmen dan area pasar yang ditentukan, 

serta dikenal karena kualitas pelayanan dan pencapaian kinerja yang 

memuaskan”. Peran sumber daya manusia (SDM) sangat berpengaruh dalam 

mewujudkan tujuan itu dalam mengelola kegiatan perusahan.  

Oleh sebab itu PT XX ini harus menuntut setiap karyawannya untuk disiplin 

dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan dan dapat menyediakan 

fasilitas-fasilitas kerja dengan lingkungan kerja yang nyaman terkendali untuk 

karyawannya.  

 

Fenomena yang terjadi pada karyawan PT XX  pada tahun 2015 semester 2 

adalah menurunnya kinerja karyawan. Dapat dilihat dari kualitas kerja 
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karyawan yang turun, jumlah yang dihasilkan dalam siklus aktivitas yang tidak 

di selesaikan, ketidaktepatan waktu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang 

diberikan dan sebagainya. Sehingga  menurunkan tingkat kinerja karyawan 

dan merugikan perusahaan karena dengan menurunnya kinerja dapat 

menghambat produktivitas dan keberlangsungan hidup perusahaan. Berikut ini 

adalah data penilaian kinerja karyawan PT XX : 

 

Table 1. KPI PT XX Tahun 2015 Semester 2 

Sub Divisi Jul-15 Agust-15 Sep-15 Okt-15 Nov-15 Des-15 

HRD&GA 76% 83% 72% 72% 54% 55% 

Finance 78% 89% 70% 71% 72% 67% 

Accounting 81% 86% 70% 64% 64% 60% 

MIS 70% 84% 90% 77% 75% 58% 

Legal 79% 67% 73% 67% 69% 56% 

Rata-Rata 77% 82% 75% 70% 67% 59% 

Sumber: PT XX , 2015 

Key Performance Indicator merupakan metode baik finansial maupun non 

finansial yang digunakan oleh perusahaan untuk mengukur kinerja. Tabel 1 

menunjukkan bahwa pencapaian kinerja yang diperoleh dari data Key 

Performance Indicator (KPI) pada PT XX  tahun 2015 semester dua 

perbulannya belum maksimal dalam pencapaian. Hal ini dibuktikan bahwa 

ketika pada bulan Agustus memiliki pencapaian yang baik yaitu 82% target 

yang dapat terealisasi, angka tersebut lebih tinggi dari bulan sebelumnya Juli 

hanya tercapai sebesar 77%. Namun, pada bulan September dan bulan 

berikutnya pencapaian target kinerja yang dapat terealisasi kembali menurun 

yakni 75% dari target yang telah di tentukan, bahkan pencapaian kinerja pada  
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PT XX  terus menurun disetiap bulan berikutnya pada bulan Oktober 70%, 

November 67%, serta bulan Desember pencapaian kinerja sangat kecil hanya 

59% yang terealisasi. Penjelasan di atas menunjukan bahwa para karyawan 

masih belum mampu memenuhi kriteria pencapaian kinerja dari perusahaan 

yang mengharuskan target kinerja  

tercapai 100%. PT XX  dalam menerapkan penilaian KPI digunakan untuk 

menilai kinerja karyawan. Penilaian yang diterapkan perusahaan dalam satu 

tahun terdapat dua kali periode dalam menggunakan KPI (Key Performance 

Indicator). 

 

PT XX  memiliki jumlah karyawan sebanyak 81 karyawan tetap yang ditinjau 

dari latarbelakang pendidikan karyawan dari tingkat pendidikan S1, D3 

sampai tingkat pendidikan SMA/ SMK. Daftar jumlah pegawai dapat dilihat di 

tabel 2 sebagai berikut:   

Table 2. Jumlah Pegawai PT XX  Tahun 2015. 

No Pendidikan Jumlah 

1 S1 30 

2 D3 34 

3 SMA / SMK 17 

Total 81 

 Sumber: PT XX , 2015 

Tabel 2  di atas menjelaskan jumlah karyawan PT XX  saat ini. Dapat dilihat 

ada 30 orang yang berpendidikan S1, 34 berpendidikan D3 dan 17 orang 

berpendidikan SMA /SMK. Jadi dapat disimpulkan karyawan PT XX  

didominasi karyawan berpendidikan D3 dengan jumlah 34 karyawan. 
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PT XX  memiliki 3 bagian (divisi) yaitu, bagian Administrasi (AM), 

Operasional (OM) dan Customer (CM), pada tahun 2015 jumlah karyawan 

pada bagian AM sebanyak 81 orang, jumlah tersebut dibedakan berdasarkan 4 

golongan (grade). 

1. Grade 4 Divisi Head. 

2. Grade 3 Department Manager. 

3. Grade 2 Supervisor. 

4. Grade 1 Staff. 

Daftar tingkatan jabatan dan jumlah karyawan dapat di lihatkan sebagai 

berikut: 

Table 3. Tingkat Jabatan /Grade  pada PT XX  Tahun 2015. 

Sub divisi / Grade 
Grade 

1 

Grade 

2 

Grade 

3 

Grade 

4 

Jumlah 

Karyawan 

Div Head - - - 1 1 

HRD & GA 10 2 1 - 13 

Finance 18 2 1 - 21 

Acounting 20 2 1 - 23 

MIS ( IT ) 10 2 1 - 13 

Legal 8 1 1 - 10 

      

Total 81 

Sumber: PT XX , 2015  

Tabel 3 dapat kita lihat, jumlah keseluruhan karyawan pada PT XX  terdapat 

tingkatan atau grade pada masing masing department Div Head dengan grade 

1 dengan jumlah 1 karyawan. Department HRD & GA dengan grade 1, grade 

2 dan grade 3 sebanyak 13 karyawan. Divisi Finance dengan grade 1, grade 2 

dan grade 3  sebanyak 21 karyawan. Divisi Accounting dengan grade 1, grade 

2 dan grade 3 sebanyak 23 karyawan. Divisi MIS (IT) dengan grade 1, grade 2 
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dan grade 3 sebanyak 13 karyawan. Divisi Legal dengan grade 1, grade 2 dan 

grade 3 jumlah 10 karyawan. 

 

Data absensi karyawan di butuhkan setiap perusahaan untuk menilai tingkat 

kehadiran dan kedisiplinan setiap karyawan. Ketika menurunnya tingkat 

kedisiplinan dalam data absensi otomatis karyawan tidak bekerja secara utuh 

di setiap bulan akibatnya kinerja karyawan menurun yang berdampak buruk 

terhadap kinerja perusahaan sehingga merugikan perusahaan dimana kinerja 

yang di hasilkan tidak sebanding dengan jumlah biaya yang di keluarkan oleh 

perusahaan.  

Table 4. Data Absensi Karyawan  pada PT XX  pada Tahun 2015. 

Bulan Jumlah 

Karyawan 

Hari 

Kerja/ 

Bulan 

(HK) 

Total 

Hari 

Kerja 

(THK) 

Mangkir % 

Kemangkiran 

 

Januari 81 21 1701 37 2,17 

Febuari 81 21 1701 41 2,41 

Maret 81 19 1539 20 1,29 

April 81 22 1782 18 1,01 

Mei  81 20 1620 27 1,66 

Juni 81 20 1620 35 2,16 

Juli 81 19 1539 47 3,05 

Agustus 81 21 1701 17 0,99 

September 81 21 1701 38 2,23 

Oktober 81 20 1620 54 2,33 

Nopember  81 21 1701 58 3,40 

Desember 81 19 1539 67 4,35 

Total 28,10 

Rata-Rata 2,34% 

Sumber: PT XX , 2015 
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Pada Tabel 4  menjelaskan tentang data absensi karyawan pada PT XX  yang 

diambil dari bulan januari 2015 sampai desember 2015, dalam kurun satu 

tahun tersebut tingkat kemangkiran karyawan cukup tinggi. Dari tabel diatas 

dapat di lihat total karyawan selama satu tahun sebesar 28,10%, dengan rata-

rata 2,34% setiap bulannya. Tingkat kemangkiran tertinggi terdapat pada bulan 

Desember yaitu 4,35% dengan 67 kasus kemangkiran. Tingkat kemangkiran 

minimal pada bulan agustus dengan kasus 0,99% kasus kemangkiran. Ketika 

meningkatnya tingkat ke tidakhadiran karyawan dalam data absensi 

mencerminkan tingkat kedisiplinan yang belum baik dapat mengakibatkan 

produktifitas karyawan menurun yang berdampak buruk terhadap kinerja. PT 

XX memberikan peraturan dengan catatan alfa 2 kali berturut-turut tanpa 

adanya keterangan akan mendapatkan teguran dan 3 kali alfa mendapatkan SP 

1 untuk setiap karyawan dan 5 kali berturut-turut akan mendapatkan 

pemecatan. Data absensi PT XX  dapat di lihat sebagai berikut: 

 

Adapun perhitungan dalam Tabel 4 di atas menggunakan rumus berikut : 

Total hari kerja    = Jumlah hari kerja x jumlah pegawai. 

Tingkat kemangkiran                    = Jumlah hari absen x 100 

                                                            Total hari kerja 

 

PT XX  selalu mengusahakan maksimalnya pemanfaatan sumber daya dan 

memanfaatkan waktu untuk menghasilkan barang yang bermutu tinggi dan 

berdaya saing kuat untuk mendapatkan keuntungan. Perusahaan dengan ini 

menentukan aktifitas jam kerja yang sesuai yang terdapat pada Tabel 5 sebagai 

berikut: 
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Table 5. Aktifitas Jam Kerja Normal  pada PT XX  Tahun 2015. 

Hari Kerja Jam Kerja Istirahat Jam Kerja 

Senin 8:30 12:00 – 13:00 17:30 

Selasa 8:30 12:00 – 13:00 17:30 

Rabu 8:30 12:00 – 13:00 17:30 

Kamis 8:30 12:00 – 13:00 17:30 

Jumat 8:30 11:30 – 13:00 18:00 

Sumber: PT XX , 2015 

 

Tabel 5 di atas dapat dilihat jam kerja normal (senin s/d kamis) pada PT XX  

jam masuk 08:30, jam istirahat 12:00 – 13:00 dan jam keluar 17:30, sedangkan 

pada hari jumat jam masuk 08:30 jam istirahat 11:30 – 13:00 dan jam keluar 

18:00. Data diatas dapat disimpulkan bahwa jam kerja dalam 1 hari adalah 8 

jam. Disimpulkan jam kerja normal kurang lebih 40 jam/ minggu pada PT XX  

 

Sarana lingkungan kerja yang mendukung yang disediakan perusahaan akan 

mempengaruhi suasana kondisi fisik serta kondisi non fisik setiap karyawan. 

Sarana lingkungan kerja yang nyaman, rekan kerja yang mendukung, dan 

tersedianya fasilitas yang memadai akan memberikan suasana kerja yang 

nyaman, menyenangkan, kompak dalam bekerja baik atasan dengan bawahan 

maupun kekompakan antar karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

PT XX  memfasilitasi sarana dan prasarana dapat dilihat di tabel 6 di atas: 
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Table 6. Fasilitas Sarana Lingkungan Kerja yang Tersedia pada PT XX  

Tahun 2015. 

No Fasilitas Kantor Jumlah 

(unit) 

Kondisi 

(Baik/Sedang/ 

Kurang Baik) 

1 Komputer 75 Baik 

2 Laptop 6 Kurang Baik 

2 Telepon 10 Sedang 

4 Mesin Photocopy 1 Sedang 

5 Printer 2 Kurang Baik 

6 
Pendingin 

Ruangan/AC 
8 Baik 

7 Kamar Mandi/WC 4 Baik 

8 Mushola 1 Baik 

9 Dapur 1 Baik 

10 Kafetaria/Kantin - - 

11 
Klinik/Ruang 

Kesehatan 
- - 

12 Parkiran 1 Baik 

13 Karoke 1 Sedang 

Sumber: PT Indomo , 2015 

Tabel 6  di atas menggambarkan fasilitas lingkungan kerja yang terdapat pada 

kantor PT XX . Berdasarkan data tersebut, PT XX  belum menyediakan semua 

fasilitas kebutuhan karyawan seperti klinik/ruang kesehatan serta kantin. 

Sedangkan untuk kualitas, masih terdapat fasilitas dengan kondisi sedang, 

yaitu fasilitas mesin fotocopy, telefon dan karoeke untuk kualitas kurang baik 

yaitu laptop serta printer. Dengan adanya  sarana kualitas sedang dan kurang 
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baik perusahaan belum menyediakan semua fasilitas kebutuhan karyawan 

tentunya akan berakibat turunnya kinerja karyawan. Kondisi fasilitas yang di 

berikan karyawan belum sesuai dengan tuntutan kerja yang tinggi dengan 

jumlah fasilitas seperti laptop  hanya diberikan 6 unit serta printer hanya 2 unit 

di sertai kondisi kualitas yang kurang baik, sehingga tidak menunjang kinerja 

karyawan yang dituntut selalu menyelesaikan tugas-tugas dengan baik dan 

tepat waktu sesuai target yang telah ditentukan. 

 

Pencapaian kinerja karyawan PT XX  dapat dikatakan belum optimal dan 

cenderung menurun. Jika terjadi penurunan kinerja karyawan setiap bulannya 

dan setiap tahunnya maka akan berdampak negatif bagi perusahaan karena 

dapat menghambat kinerja perusahaan. Indikasi permasalahan di lapangan 

terletak ada disiplin kerja yang dirasa kurang terutama masalah kedisiplinan 

karyawan dan lingkungan kerja meliputi rekan kerja yang mendukung, kondisi 

ruangan kerja, perlengkapan kerja yang mendukung. Berdasarkan  pemaparan 

tersebut dapat dijadikan permasalahan penelitian mengenai “Pengaruh 

Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT XX ”. 

 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dari permasalahan yang telah di uraikan di atas, 

maka rumusan masalah yang dapat di angkat adalah : 

1. Apakah pengaruh disiplin kerja terhadap  kinerja karyawan pada  PT 

XX ? 
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2. Apakah pengaruh lingkungan kerja terhadap  kinerja karyawan pada  

PT XX ?  

3. Apakah pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja secara bersama-

sama terhadap kinerja karyawan pada PT XX ? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan dan manfaat penelitian yang dilakukan penulis dalam penyusunan 

tugas akhir adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

PT XX . 

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan PT XX . 

3. Untuk mengetahui disiplin kerja dan lingkungan kerja memiliki 

pengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT XX 

. 

 

 

  



 

 

 

BAB II. LANDASAN TEORI 

A. Disiplin Kerja 

Setiap perusahaan menginginkan agar setiap karyawan memiliki tingkat 

kedisiplinan yang baik. Untuk menjalankan dan mengelola perusahaan secara 

sungguh-sungguh supaya tujuan perusahaan tercapai dengan baik. Dengan 

tingkat kedisiplinan yang tinggi, karyawan akan memiliki rasa tanggung jawab 

atas kewajiban dan tugas-tugasnya. Dengan ini perusahaan harus bisa 

meningkatkan dan menjaga kedisiplinan setiap karyawan. Setelah sejumlah 

karyawan yang potensial dan efektif tersedia, langkah selanjutnya adalah 

membina serta meningkatkan disiplin kerja karyawan agar tercapainya tujuan 

yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan. 

 

Pengertian disiplin menurut Sutrisno (2009: 90) merupakan sikap kesediaan 

dan kerelaan seseorang untuk memenuhi dan menaati norma-norma peraturan 

yang yang berlaku disekitarnya. 

Menurut Sastrohadiwiryo (2003: 291) disiplin kerja dapat didefinisikan 

sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap 

peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis 

serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
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sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan 

kepadanya. 

Berdasarkan dari pengertian para ahli diatas dapat di simpulkan bahwa disiplin 

kerja merupakan sikap kesediaan untuk patuh pada  peraturan dan norma-

norma yang ditegakkan oleh perusahaan yang dalam perusahaan tersebut 

karyawan besedia, patuh dan sukarela untuk mematuhi, menjalankan peraturan 

yang ditegakkan untuk menunjukan kesungguhan dalam bekerja. 

1. Indikator-Indikator Disiplin Kerja 

Kedisiplinan kerja harus ditegakkan dalam suatu perusahaan. Peraturan 

sangat diperlukan untuk bimbingan dan penyuluhan bagi setiap karyawan 

dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Tanpa dukungan 

disiplin karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan 

tujuannya. Hasibuan (2003: 194) menyebutkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan sebagai berikut: 

a. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan perusahaan yang harus dicapai harus jelas dan ditetapkan 

secara jelas serta menantang bagi kemampuan karyawan. Bahwa tujuan 

pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan 

karyawan yang bersangkutan, agar karyawan bekerja dengan sungguh-

sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya tugas. Akan tetapi, jika 

pekerjaan itu di luar kemampuan atau bahkan jauh di bawah 

kemampuannya maka kesungguhan dan kedisiplinan karyawan rendah 

. 
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b. Teladan pimpinan  

Teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. 

Jika teladan pimpinan kurang baik atau kurang disiplin, para bawahan 

pun akan kurang disiplin. Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan 

karyawannya baik jika dia sendiri kurang disiplin. Pimpinan harus 

menyadari bahwa prilakunya akan dicontoh dan diteladani oleh 

bawahannya. Hal inilah yang mengharuskan pimpinan mempunyai 

kedisiplinan yang baik agar para bawahannya mempunyai disiplin 

yang baik pula. 

c. Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) 

Mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik, perusahaan harus 

memberikan balas jasa yang relatif besar. Artinya, semakin besar balas 

jasa yang diberikan, semakin baik pula kedisiplinan karyawan. 

Sebaliknya, apabila balas jasa kecil, kedisiplinan menjadi rendah. 

Karyawan sulit untuk berdisiplin tinggi selama kebutuhan-kebutuhan 

primernya tidak terpenuhi dengan baik. 

d. Keadilan   

Mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan. Karena keadilan yang 

dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa atau 

hukuman akan memicu terciptanya kedisiplinan yang baik. Manajer 

yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap adil terhadap 

semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik, akan tercipta 

kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan 

baik pada perusahaan supaya kedisiplinan karyawan meningkat. 
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e. Waskat (pengawasan melekat)  

Tindakan nyata yang paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan 

karyawan perusahaan. Atasan secara langsung dapat mangetahui 

kemampuan dan kedisiplinan setiap individu bawahannya, sehingga 

setiap bawahan dinilai objektif. Jadi, waskat menuntut adanya 

kebersamaan aktif antara atasan dan bawahan dalam mencapai tujuan 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Dengan kebersamaan aktif 

itulah, maka dapat terwujud kerjasama yang baik dan harmonis dalam 

perusahaan yang mandukung terbinanya kedisiplinan karyawan. 

f. Sanksi hukuman  

Berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. Berat 

ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan akan mempengaruhi 

baik buruknya kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman seharusnya 

tidak terlalu ringan atau terlalu berat supaya hukuman itu tetap 

mendidik karyawan untuk mengubah perilakunya. Sanksi hukuman 

hendaknya cukup wajar untuk setiap tingkatan indisipliner, bersifat 

mendidik, dan menjadi alat motivasi untuk membina kedisiplinan 

dalam perusahaan. 

g. Ketegasan pimpinan  

Ketegasan pemimpin melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak 

untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan 

sanksi hukuman serta peraturan yang telah diterapkan oleh perusahaan. 
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Pimpinan yang tidak tegas menindak atau menghukum karyawan yang 

melanggar peraturan akan berdampak buruk atas ketidakdisiplinan. 

h. Hubungan kemanusiaan  

Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer 

harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang 

serasi serta meningkat, vertikal maupun horizontal di antara semua 

karyawannya. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada 

perusahaan. Jadi, kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila 

hubungan kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik. 

Dapat disimpulkan bahwa setiap karyawan, atasan perusahaan dan seluruh 

anggota perusahaan harus mencerminkan tingkat kedisiplinan yang baik 

dan memotivasi kedisiplinan dengan timbal balik sehingga saling terkait 

satu sama lainnya. Jadi dapat dikatakan kedisiplinan kerja merupakan 

kunci terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan seluruh anggota 

perusahaan. Dengan disiplin yang baik berarti karyawan sadar dan 

bersedia mengerjakan tugas-tugas yang diberikan dengan baik. 

2. Tipe-Tipe Disiplin Kerja 

Menurut Moekijat (2010: 77) tujuan utama dari disiplin adalah untuk 

mendorong karyawan berprilaku sepantasnya ditempat kerja, dimana 

prilaku yang sepantasnya ditetapkan sebagai kepatuhan terhadap peraturan 

dan prosedur berfungsi sama dengan peraturan undang–undang 

masyarakat. 
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Disiplin dibutuhkan untuk tujuan perusahaan yang lebih jauh, juga guna 

menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan-tindakan 

individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap kelompok, disiplin berusaha 

untuk melindungi prilaku baik dengan menetapkan respon yang 

dikehendaki. (Sutrisno, 2009: 92). Kedisiplinan dalam suatu organisasi 

dapat ditegakkan bilamana sebagian besar peraturan-peraturannya ditaati 

para anggota organisasi tersebut. 

Untuk memberikan pengarahan dan pendisiplinan maka diperlukan suatu 

peraturan sehingga dapat menciptakan tata tertib yang baik dalam suatu 

instansi terkait. Dengan tata tertib yang baik maka semangat kerja, moral 

kerja, efisiensi dan efektifitas kerja pegawai akan meningkat. Menurut 

Handoko (2001: 208) menyatakan ada dua tipe kegiatan pendisiplinan 

yaitu disiplin preventif dan disiplin korektif. 

a. Disiplin Preventif  

Adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para pegawai 

agar mengikuti berbagai standarisasi dan aturan, sehingga 

penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya 

adalah untuk mendorong disiplin diri diantara para karyawan. Dengan 

cara ini para karyawan menjaga disiplin diri mereka bukan semata-

mata karena dipaksa manajemen. 

b. Disiplin Korektif 

Adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran terhadap 

aturan-aturan dan mencoba untuk mengindari pelanggaran-pelanggaran 
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lebih lanjut. Kegiatan korektif sering berupa suatu bentuk hukuman 

dan disebut tindakan pendisiplinan bisa berupa hukuman dan skorsing. 

Berdasarkan uraian-uraian di atas, menggambarkan bahwa para karyawan 

perlu terus dilakukan pembinaan terhadap kedisiplinannya. Pembinaan 

disiplin merupakan serangkaian tindakan yang dilakukan oleh pimpinan 

organisasi, guna menumbuhkan dan mengembangkan ketertiban agar 

karyawan mematuhi semua peraturan, sistem dan prosedur yang berlaku. 

Sasaran pembinaan disiplin adalah seluruh karyawan yang ada dalam 

perusahaan agar mereka mematuhi semua rambu-rambu peraturan, sistem 

dan prosedur yang sudah ditentukan. 

B. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan aktifitas 

pekerjaannya. Lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman akan 

memungkinkan para karyawan untuk dapat bekerja dengan baik dan optimal 

hasil kinerja. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosional setiap 

karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja di mana karyawan  

bekerja, maka karyawan tersebut akan merasa nyaman dan betah dalam tempat 

kerjanya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif.  

Menurut Nitisemito (2004: 64), lingkungan kerja adalah sesuatu keadaan yang 

mencerminkan rasa kepuasan para pegawai dalam menjalankan tugas-tugas 

yang diembankan yang bersifat manajemen ke arah pencapaian cita-cita yang 

diinginkan perusahaan secara keseluruhan maupun oleh pelaksana atau 

karyawan perusahaan.  
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Definisi mengenai lingkungan kerja juga dikemukakan oleh Sedarmayanti 

(2001: 1)  lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, 

serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok dapat ditarik kesimpulannya bahwa kondisi lingkungan kerja baik 

akan menunjang produktivitas karyawan yang pada akhirnya berdampak pada 

kenaikan tingkat kinerja karyawan. 

Dari pengertian para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

merupakan situasi atau keadaan di sekitar para karyawan. Hal yang perlu 

digaris bawahi adalah bahwa situasi atau keadaan di sekitar karyawan tersebut 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankannya. 

1. Indikator-Indikator Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja setiap karyawan 

agar dapat bekerja dengan baik. Ketika karyawan merasa tidak nyaman 

dalam berkerja dan menganggu konsentrasi mereka akan mengakibatkan 

penurunan kinerja karyawan.  

Menurut Nitisemito (2004: 67) menyatakan lingkungan kerja merupakan 

pendukung  keberhasilan pelaksanaan kerja, semakin kondisi lingkungan 

kerja maka akan semakin baik pula hasil pekerjaan yang akan diraih 

karyawan. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya 

lingkungan kerja adalah  
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a. Rekan kerja yang mendukung 

Suatu pekerjaaan akan dapat dilaksanakan dengan baik apabila ada 

dukungan yang baik dari rekan kerja di tempat bekerja, sebab seorang 

karyawan berinteraksi dengan sesama rekan kerjanya sehingga 

diperlukan adanya dukungan yang baik dan kondusif. Lingkungan 

kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatan 

hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, maupun 

bawahan, serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai 

yang ada di tempat bekerja akan membawa dampak yang positif. 

b. Kondisi ruangan kerja 

Setiap karyawan selalu menginginkan kondisi kerja yang nyaman dan 

menyenangkan. Dengan demikian, jika karyawan merasa nyaman akan 

suasana kerjanya dapat menimbulkan semangat dan tenang dalam 

aktifitas kerjanya sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Kondisi kerja yang nyaman meliputi cahaya atau penerangan yang 

jelas, suara yang tidak berisik dan tenang, serta keamanan di dalam 

bekerja setiap karyawan. 

 

c. Perlengkapan kerja yang mendukung. 

Tersedianya perlengkapan kerja yang memadai dan lengkap dalam 

kebutuhan bekerja serta mengikuti perkembangan teknologi modern 

akan sangat mendukung penyelesaian dari suatu pekerjaan setiap 

karyawannya akan meningkatkan kinerja yang efektif dan efesien. 
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Pengguanaan fasilitas yang lengkap dan modern akan menambah nilai 

efektifitas karyawan dalam bekerja. 

 

Dengan lingkungan kerja yang menyenangkan diharapkan karyawan 

cenderung akan bekerja dengan sikap disiplin yang tinggi dari 

kemungkinan terjadi pelanggaran peraturan yang dapat terjadi, semangat 

kerja yang meningkat pula, serta memiliki rasa tanggung jawab terhadap 

tugas pekerjaannya dan merasa tidak ada yang mengganggu dalam 

pelaksanaan tugas tersebut (Suprayitno, 2007: 26). 

2. Tipe-Tipe Lingkungan Kerja 

Suatu perusahaan untuk mencapai suatu tujuan diperlukan lingkungan 

kerja yang baik yang dapat mempengaruhi karyawan saat bekerja terdiri 

dari kondisi fisik dan non fisik. Jika lingkungan kerja yang kondusif maka 

karyawan bisa aman, nyaman dan jika lingkungan kerja tidak mendukung 

maka karyawan tidak bisa aman dan nyaman sehingga akan diperoleh hasil 

kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat 

fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas yang 

bebankan kepada karyawan guna meningkatkan kerja karyawan dalam 

suatu perusahaan. 

Menurut Sedarmayanti (2001: 21) lingkungan kerja fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik adalah 

sebagai berikut: 
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a. Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna 

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. 

b. Warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan 

sebaik-baiknya. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang 

menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, karena dalam sifat 

warna dapat merangsang perasaan manusia. 

c. Udara yang baik dan sukupnya oksigen di sekitar tempat kerja akan 

memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan 

segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh 

akibat lelah setelah bekerja. 

d. Suara yang menimbulkan kebisingan akan menggangu seseorang 

karena adanya kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan 

terganggu. Dengan terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang 

dilakukan akan banyak menimbulkan kesalahan atau kerusakan. 

e. Musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, waktu dan tempat 

dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk bekerja. Oleh 

karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk 

dikumandangkan di tempat kerja. 

Menurut Sedarmayanti (2001: 31) Lingkungan kerja non fisik merupakan 

semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun 

hubungan dengan bawahan, lingkungan non fisik ini merupakan kelompok 

lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. Kondisi yang hendaknya 
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diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan 

pengendalian diri. 

C. Pengertian Kinerja 

Kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi semua perusahaan dan 

organisasi yang memperkerjakan karyawan. Sebab kinerja karyawan pada 

akhirnya diharapkan akan meningkatkan kinerja perusahaan. Kinerja biasanya 

dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan. Kinerja yang baik 

merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan setiap karyawan. 

Wahyuddin (2006: 6)  menerangkan bahwa pengertian kinerja adalah 

kemampuan kinerja yang dicapai dan diinginkan dari perilaku karyawan dalam 

melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 

secara individu maupun kelompok.  

Hasibuan (2003: 94) menyatakan bahwa secara sederhana kinerja adalah apa 

yang dikerjakan atau tidak dikerjakan oleh karyawan. Kinerja adalah suatu 

hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Kinerja karyawan adalah gabungan dari tiga faktor 

penting, yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan dan 

penerimaan atas  tugas dan peran, serta tingkat motivasi seorang karyawan. 

Semakin tinggi ketiga faktor di atas maka semakin besar kinerja karyawan 

yang bersangkutan. Berdasarkan pengertian di atas dapat di simpulkan kinerja 

adalah berkenaan dengan hasil pekerjaan yang di capai seseorang atau 
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karyawan dalam kurun waktu tertentu yang di ukur berdasarkan kuantitas 

maupun kualitas. 

1. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Dalam penelitian ini terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan selama berada pada suatu perusahaan atau organisasi sebagai 

tempat mereka bekerja, yaitu disiplin kerja, lingkungan kerja. Disiplin 

kerja merupakan bentuk ketaatan karyawan terhadap segala peraturan dan 

norma yang berlaku dalam organisasi. Disiplin yang baik yakni 

mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-

tugas yang diberikan kepadanya. Disiplin dibutuhkan untuk tujuan 

organisasi yang lebih jauh, juga guna menjaga efisiensi dengan mencegah 

dan mengoreksi tindakan-tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya 

terhadap kelompok, disiplin berusaha untuk melindungi prilaku baik 

dengan menetapkan respon yang dikehendaki. (Sutrisno, 2009: 92). 

Kedisiplinan dalam suatu organisasi dapat ditegakkan bilamana sebagian 

besar peraturan-peraturannya ditaati para anggota organisasi tersebut. 

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

sudah diembankan padanya. Kondisi kerja Menurut Luthans (2006: 117)  

apabila kondisi kerja bagus (lingkungan yang bersih dan menarik), akan 

membuat pekerjaan dengan mudah dapat ditangani. Sebaliknya, jika 

kondisi kerja tidak menyenangkan (panas dan berisik) akan berdampak 

sebaliknya pula. Apabila kondisi bagus maka tidak akan ada masalah 
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dengan kepuasan kerja, sebaliknya jika kondisi yang ada buruk maka akan 

buruk juga dampaknya terhadap kepuasan kerja. 

2. Indikator- Indikator Kinerja 

Kinerja karyawan menjadi masalah utama yang harus diselesaikan agar 

tujuan perusahaan dapat tercapai dengan sempurna. Setiap perusahaan 

harus memiliki Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang efektif 

dan baik dimana para karyawan memiliki tingkat kinerja yang sangat 

tinggi agar dapat bersaing dan mempertahan keberlangsungan hidup 

perusahaan. Adapun indikator-indikator di dalam kinerja karyawan 

menurut Robbins (2006: 260): 

a. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan. Dengan melihat kualitas 

pekerjaan dari para karyawan dapat di lihat kinerja karyawan tersebut. 

b. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Dengan melihat 

kuantitas dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam mengerjakan 

tugas-tugasnya. Bila para karyawan mampu bekerja untuk kuantitas 

yang maksimal dan kualitas yang prima, maka perusahaan akan 

menjadi semakin efektif dalam kinerjanya.  
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c. Ketepatan waktu 

 

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.Waktu 

karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas dengan sesuai dan 

tepat,menunjukan karyawan tersebut berkinerja baik. 

 

d. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 

hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. Dengan 

demikian penggunaan sumber daya dapat dimanfaatkan dengan baik 

sehingga kinerja karyawan terjaga dengan baik. 

e. Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu 

tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi 

dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. Kemandirian karyawan 

dalam melaksanakan tugas yang di berikan membuktikan kinerja 

karyawan baik. 

Dapat disimpulkan bahwa setiap kinerja yang dihasilkan karyawan harus 

memiliki kuantitas kesempurnaan tugas, jumlah dari hasil kerja dalam 

siklus aktifitas yang dapat diselesaikan, ketepatan waktu dalam 

mengerjakan tugas-tugas, efektifitas dan kemandirian. Setiap perusahaan 
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harus memiliki kinerja yang baik dari seluruh anggota perusahaan 

sehingga dapat bersaing dengan kuat dan bisa menghadapi semua 

tantangan yang semakin ketat. 

3. Penilaian Kinerja 

Menurut Rival (2005: 130), penilaian kinerja dapat efektif apabila 

instrumen penilaian kinerja memenuhi syarat-syarat berikut ini:  

a. Reliability, yaitu ukuran kinerja harus konsisten. Mungkin yang paling 

penting adalah konsistensi suatu ukuran kinerja. Jika ada dua penilai 

mengevaluasi pekerja yang sama, mereka perlu menyimpulkan hasil 

serupa menyangkut hasil mutu pekerja.  

b. Sensitivity, yaitu beberapa ukuran harus mampu mencerminkan 

perbedaan antara penampilan nilai tinggi dan rendah. Penampilan 

tersebut harus dapat membedakan dengan teliti tentang perbedaan 

kinerja. 

c. Practicality, yaitu kriteria harus dapat diukur, dan kekurangan 

pengumpulan data tidak terlalu mengganggu atau tidak efisien. 

d. Practical, yaitu kriteria harus dapat diukur, dan kekurangan 

pengumpulan data tidak terlalu menganggu atau tidak efisien. 
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D. Kerangka Pemikiran 

Menurut Sugiyono (2012: 60) mengemukakan bahwa Kerangka pemikiran 

merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai hal yang penting. Kerangka 

pemikiran adalah gambaran yang disesuaikan dengan permasalahan dengan 

bentuk konseptual yang berhubungan dari beberapa indikator. 

Kedisiplinan kerja harus ditegakkan dalam suatu perusahaan. Pelaturan sangat 

diperlukan untuk bimbingan dan penyuluhan bagi setiap karyawan dalam 

menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Tata tertib yang baik akan 

meningkatkan moral, efesiensi dan efektifitas kerja yang meningkat. Jelasnya 

perusahaan akan sulit mencapai tujuan jika para karyawan tidak mematuhi 

peraturan. Kedisiplinan kerja suatu perusahaan dikatakan baik, apabila banyak 

karyawan mematuhi peraturan. Berikut ini indikator-indikator yang ada dalam 

disiplin kerja (Hasibuan, 2003: 194) pada dasarnya banyak indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan di antaranya : 

 

1. Tujuan dan kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ini mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 

ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. 

 

2. Teladan pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan. Pimpinan 
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harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai 

dengan perbuatan.  

 

3. Balas Jasa 

Balas jasa atau gaji, kesejahteraan ikut mempengaruhi kedisiplinan 

karyawan, karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan  

kecintaan karyawan terhadap perusahaan yang meningkatkan 

kedisiplinan. Sehingga karyawan akan lebih disiplin dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang diberikan perusahaan.  

 

4. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisplinan karyawan, karena 

keadilan yang dijadikan dasar kebijakan dalam pemberian balas jasa atau 

hukuman akan tercipta kedisiplinan yang baik.  

 

5. Waskat (pengawasan melekat)  

Waskat adalah tindakan nyata paling efektif dalam mewujudkan 

kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus 

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

prestasi kerja bawahannya.  

 

6. Sanksi hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin 

takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan. Berat atau ringan sanksi 
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hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik buruknya 

kedisiplinan karyawan.  

 

7. Ketegasan  

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan perusahaan, pimpinan harus berani dan tegas 

bertindak untuk memberikan sanksi sesuai dengan yang telah ditetapkan 

perusahaan. Dengan demikian pimpinan akan dapat memelihara 

kedisiplinan karyawan perusahaan. 

 

8. Hubungan kemanusiaan  

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer 

harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi 

baik diantara semua karyawan.  

 

Lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja setiap karyawan agar 

dapat bekerja dengan baik. Ketika karyawan merasa tidak nyaman dalam 

berkerja dan menganggu konsentrasi mereka akan mengakibatkan penurunan 

kinerja. Perusahaan ini terletak di tengah kota, sangat dekat dengan lalu lintas . 

Aktifitas lalu lintas menimbulkan kebisingan dan suhu udara yang sangat 

panas yang dapat mengganggu konsentrasi. Selain itu perusahaan memiliki 

ruangan yang tidak terlalu luas untuk perusahaan kemudian perlengkapan 

kerja yang kurang. Lingkungan kerja yang tidak terpenuhi dengan baik akan 

menurunkan kualitas kerja dan sebaliknya lingkungan kerja yang terpenuhi 
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dengan baik akan meningkatkan semangat kerja. Berikut ini indikator-

indikator di dalam lingkungan kerja (Nitisemito, 2004: 65): 

 

1. Rekan kerja yang mendukung 

Hubungan dengan rekan kerja yang baik serta ada dukungan dari rekan 

kerja akan memberikan suasana di lingkungan kerja menjadi harmonis. 

Baik dengan atasan maupun dengan bawahan akan meningkatkan 

pekerjaan dan  suasana lingkungan kerja yang bersifat erat dan 

kekeluargaan. 

 

2. Kondisi ruangan kerja 

Kondisi kerja yang kondusif dan mendukung terhadap kinerja karyawan 

dapat meningkatkan perasaan nyaman dalam aktifitas bekerja. Dengan 

demikian, jika karyawan merasa nyaman akan kondisi ruangan kerjanya  

sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

 

3. Perlengkapan kerja yang mendukung 

Perlengkapan kerja yang memadai dan lengkap dalam kebutuhan bekerja 

setiap karyawannya akan meningkatkan kinerja yang efektif dan efesien 

dalam bekerja. 

 

Perusahaan harus memiliki manajemen yang baik dimana para karyawan 

memiliki tingkat kinerja yang baik agar dapat bersaing kuat dengan pesaing 

lainnya. Sehingga, kinerja menjadi masalah utama yang harus diselesaikan 

agar tujuan perusahaan dapat tercapai dengan sempurna. Adapun indikator-

indikator di dalam kinerja karyawan (Robbins, 2006: 260): 
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1. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan.   

 

2. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

 

3. Ketepatan waktu 

Waktu seorang karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas dengan sesuai 

dan tepat waktu, menunjukan karyawan tersebut berkinerja baik. 

 

4. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya perusahaan (tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil 

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

 

5. Kemandirian 

Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 

dengan perusahaan dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan. 

Kemandirian karyawan dalam melaksanakan tugas yang di berikan 

membuktikan kinerja karyawan baik. 
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Dari keterangan indikator-indikator di atas dapat di simpulkan kerangka 

pemikiran sebagai berikut: 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  
Gambar 1. Kerangka Pemikiran Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 
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E. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu sangat penting dan kegunaannya adalah untuk mengetahui 

hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu sekaligus sebagai 

perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung kegiatan penelitian 

berikutnya. Berikut ini adalah penelitian terdahulu yang dikutip dari beberapa 

jurnal pendukung: 

1. Suprayitno (2007) 

Dengan judul penelitian “Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. Menggunakan metode 

Proportional stratified rendom sampling. Analisis yang digunakan uji 

asumsi klasik. Dengan hasil penelitian disiplin kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja, lingkungan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja. 

2. Arif M. Samsul (2011) 

Dengan judul penelitian “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Surabaya Perdana Rotopack 

Surabaya”. Teknik pengambilan sempel menggunakan simple rendom 

sampling. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

SEM( Structural Equetion Modeling). Dengan hasil penelitian tidak 

berpengaruh positif  antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dan 

berpengaruh positif disiplin kerja terhadap kinerja karyawan  
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3.  Mathews dan Khann, I. K. (2016) 

 Penelitian dengan judul “Impact of Work Environment on Performance of 

Employees in Manufacturing Sector in India Literature Review”  Teknik 

analisis yang digunakan dalam penelitian adalah literature review. Dengan 

hasil lingkungan kerja memiliki dampak yang besar terhadap tingkat 

kinerja karyawan sektor manufaktur di India. 

 

F. Hipotesis 

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas  dibutuhkan suatu pengujian hipotesis 

untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh disiplin kerja dan lingkungan 

terhadap kinerja karyawan. Sugiyono (2012: 63) menyatakan bahwa hipotesis 

penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru di 

dasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

Mengacu pada teori tersebut, hipotesis penelitian penelitian ini sebagai 

berikut: 

1. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

3. Disiplin kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

  



 

 

 

BAB III. METODE PENELITIAN  

A. Objek Penelitian 

Penelitian ini akan mengambil sampel karyawan pada  PT XX . Jumlah 

karyawan pada PT XX  sebanyak 81 karyawan. 

 

B. Variabel Penelitian 

Berdasarkan Sekaran (2007: 116) variabel penelitian terdapat dalam empat 

jenis yaitu, variabel terikat, variabel bebas, variabel moderator, dan variabel 

antara. 

1. Variabel Terikat  

Merupakan variabel yang menjadi perhatian utama peneliti. Tujuan 

peneliti adalah memahami dan membuat variabel terikat, menjelaskan 

variabelitasnya, atau memprediksinya. Dengan kata lain, variabel terikat 

merupakan variabel utama menjadi faktor yang dalam penelitian, biasa 

ditulis dengan huruf Y. Penelitian ini variabel dependen adalah kinerja 

karyawan. 

2. Variabel bebas  

Merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat, secara positif 

maupun negatif atau yang menjadi sebab perubahanya atau timbulnya 
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variabel dependen, biasanya ditulis dengan huruf X. Dalam penelitian ini 

variabel independen adalah disiplin kerja dan lingkungan kerja. 

3. Variabel Moderator  

Merupakan variabel yang mempunyai pengaruh ketergantungan yang kuat 

dengan hubungan variabel terikat dan variabel bebas. Yaitu, kehadiran 

variabel ketiga (variabel moderator) mengubah hubungan awal antara 

variabel bebas dan terikat. 

a. Variabel Antara  

Variabel antara adalah variabel yang menghubungkan antara variabel 

bebas dan terikat yang dapat memperkuat atau memperlemah 

hubungan namun tidak dapat diamati atau diukur. 

C. Sumber Data 

1. Data primer  

adalah informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang 

berkaitan dengan variabel penelitian yang diteliti, Sekaran (2006: 60). 

Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam yaitu: 

a. Data kualitatif  

bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari sumbernya mungkin 

sangat beragam, hal ini disebabkan karena para karyawan yang terlibat 

dalam penelitian diberi kebebasan untuk mengutarakan pendapat. Data 

ini diperoleh dari PT XX  seperti gambaran umum, hasil kuesioner, dan 

data lainnya yang menunjang penelitian ini. 
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b. Data kuantitatif,  

bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data kuantitatif 

yaitu data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh 

langsung dari PT XX seperti jumlah karyawan, absensi karyawan, dan 

data-data lainnya yang menunjang penelitian. 

2. Data sekunder 

adalah informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada seperti 

dari web, internet, catatan atau dokumentasi PT XX , dan studi 

kepustakaan terkait dengan topik penelitian. Data sekunder dibagi menjadi 

dua yaitu: 

a. Data internal 

yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan yang 

bersangkutan. 

b. Data eksternal,  

yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah disediakan oleh 

pihak-pihak tertentu di luar perusahaan. 

D. Populasi dan Sempel 

Menurut Sugiyono (2012: 80), populasi sebagai wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai karakteristik tertentu dan 

mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel. 

Sedangkan, sampel merupakan subkelompok atau sebagian dari populasi, 

sehingga peneliti akan mampu menarik kesimpulan yang dapat 
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digeneralisasikan terhadap populasi penelitian. Penelitian ini menggunakan 

semua populasi seluruh karyawan sebesar 81 karyawan. 

Metode Pengumpulan Data 

1. Kuesioner  

Menurut Sakaran (2006: 82), kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis 

yang dirumuskan sebelumnya yang akan dijawab oleh responden. 

Menggunakan alternatif jawaban yang sama untuk berbagai macam 

pertanyaan membuat responden dapat memberikan jawaban terhadap 

berbagai macam pertanyaan dalam waktu yang relatif singkat. 

Penyebaran kuesioner ini merupakan mekanisme pengumpulan data yang 

efisien, karena kuesioner dapat dibagikan langsung, disuratkan, ataupun 

disebarkan melalui email kepada responden. 

 

Pengukuran kuesioner pada penelitian ini menggunakan skala likert, skor yang 

diberikan pada setiap jawaban responden adalah:  

 Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 

 Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 2 

 Jawaban Netral (N) diberi skor 3 

 Jawaban Setuju (S) di beri skor 4 

 Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5  
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E. Uji Instrumen Penelitian 

Uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan dalam penelitian ini dimaksudkan 

agar data yang diperoleh dengan cara penyetaraan kuesioner valid dan 

reliabel. Instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 

diinginkan dan mampu mengungkapkan data yang diteliti secara tepat. 

Uji validitas dan reliabilitas, uji ini ditunjuk untuk mengetahui apakah 

kuesioner yang diajukan layak atau tidak. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas merupakan suatu alat ukur yang menunjukkan tingkat 

keakuratan atau ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang 

hendak diukur guna menghasilkan pengukuran yang dapat dipercaya. 

Instrumen yang dimaksud adalah yaitu jawaban responden atas sejumlah 

pertanyaan yang tertuang dalam kuesioner yang disebarkan oleh peneliti. 

Untuk mengukur validitas peneliti menggunakan rumus Pearson Product 

Moment Sugiyono (2012: 126): 

   
   ∑     ∑  ∑  

√    ∑     ∑        ∑       ∑    
 

 

Keterangan: 

r  = koefisien korelasi 

X  = skor butir 

Y  = skor total butir 

N  = jumlah sampel (responden) 
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Uji validitas diukur melalui kriteria berikut ini: 

a. Jika r hitung > r tabel, maka dapat dikatakan valid, jika sebaliknya 

maka tidak valid.  

b. Probabilitas (sig) < 0,05 maka instrumen dapat dikatakan valid, 

jika sebaliknya tidak valid. 

3. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sejauh mana alat ukur 

dapat diandalkan secara konsisten. Hasil pengukuran dapat dipercaya 

apabila alat ukur memberikan hasil yang sama atau tidak berubah-ubah 

sekalipun pengukuran dilakukan berulang-ulang. Penghitungan reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan program statistik SPSS dan uji reabilitas 

menggunakan teknik pengukuran Chronbach Alpha, hasil pengujian dapat 

dikatakan reliabel apabila Chronbach Alpha > 0,6. 

     
 

   
    

∑  

   
  

Keterangan: 

Rii  = reliabilitas instrumen 

k      = banyaknya butir pertanyaan 

∑   = jumlah varian butir 

    = varian total 

Uji reliabilitas diukur dengan kriteria berikut ini: 

1. Apabila rii > rtabel  maka instrumen dapat dikatakan relialibel. 

2. Apabila rii < rtabel  maka instrumen dapat dikatakan tidak relialibel. 



44 

 

 

 

F. Analisis Data 

1. Analisis Data Kualitatif 

Analisis data ini dilakukan menggunakan data yang bersumber dari objek 

penelitian yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dan menggunakan 

teori manajemen sumber daya manusia yang berhubungan dengan topik 

penelitian. 

2. Analisis Data Kuantitatif 

Analisis data kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh disiplin 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT XX . 

Dengan menggunakan rumus analisis regresi linear berganda: 

Y = a + b1 X1 + b2X2 + Et 

 

Dimana: 

Y  = Kinerja karyawan 

X1  = Disiplin kerja 

X2 = Lingkungan kerja 

a = konstanta 

b1 = koefisien X1 

b2 = koefisien X2 

Et = Error term 
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G. Uji Hipotesis 

1. Uji t (parsial) 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, 

dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig<α. Pengujian ini dilakukan 

dengan tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Jika thitung > ttabel (0,05), maka hipotesis diterima. 

b. Jika thitungan < ttabel (0,05), maka hipotesis ditolak. 

Nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut: 

thitung = 

 

  
  

Keterangan: 

b = koefisien regresi variabel dependen. 

σb = standar deviasi koefisien regresi variabel independen 

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis 

regresi berganda. 

2. Uji F (Simultan) 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikansi antara 

variabel independen dan variabel dependen secara bersama-sama, 

dikatakan berpengaruh signifikan apabila nilai sig < σ. 
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Uji F dapat dicari dengan rumus: 

 

F hitung = 
   

(     )          
 

Keterangan: 

R
2
 = koefisien determinasi 

n = jumlah data 

k = jumlah variabel independen 

 

Hasil uji F dapat dilihat pada Output ANNOVA dari hasil analisis regresi 

berganda. Dengan kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan 

Fhitung < Ftabel:  

a. Fhitung < Ftabel maka Ho diterima, Hi ditolak = tidak ada pengaruh 

signifikan. 

b. Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak, Hi diterima = ada pengaruh 

signifikan. 

 

H. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Variabel bebas (independen variable) 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang 

menyebabkan timbulnya atau berubahnya variabel terikat. Variabel 

bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah disiplin kerja dan 

lingkungan kerja. 
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b. Variabel terikat (dependen variable) 

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya 

variabel bebas. Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah kinerja karyawan. 

2. Definisi Operasional 

Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelas dari masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-

indikator yang membentuknya. Definisi operasional penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Table 7. Definisi Operasional Penelitian 

Variabel Definisi Variabel Indikator Skala 

Disiplin 

Kerja (X1) 

Menurut Sutrisno 

(2009: 90) merupakan 

sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang 

untuk memenuhi dan 

menaaati norma-

norma peraturan yang 

yang berlaku 

disekitarnya. 

 

 Tujuan dan 

kemampuan 

 Teladan 

pemimpin  

 Balas jasa 

 Keadilan 

 Waskat 

 Sanksi 

hukuman 

 Ketegasan 

 Hubungan 

kemanusiaan 

Skala Likert 

merupakan 

respon 

terhadap 

sejumlah 

pertanyaan 

yang berkaitan 

dengan 

variabel 

tertentu untuk 

menelaah 

seberapa kuat 

subjek setuju 

atau tidak 

setuju dengan 

pernyataan 

pada lima skala 

titik (STS, TS, 

N, S, SS) 

Sekaran, 

2006:31) 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

Lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar 

para pekerja yang 

dapat mempengaruhi 

 Suasana kerja 

 Hubungan 

            rekan kerja 

 Tersedianya 

fasilitas kerja 
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Variabel Definisi Variabel Indikator Skala 

dirinya dalam 

menjalankan tugas-

tugas yang 

diembankan. 

Nitisemito (2004: 64) 

Kinerja 

karyawan 

(Y) 

Menerangkan bahwa 

pengertian kinerja 

adalah kemampuan 

kinerja yang dicapai 

dan diinginkan dari 

perilaku karyawan 

dalam melaksanakan 

dan menyelesaikan 

pekerjaan yang 

menjadi tanggung 

jawab secara individu 

maupun kelompok. 

Wahyuddin (2006: 6) 

 Kualitas 

 Kuantitas 

 Ketepatan  

waktu 

 Efektifitas 

 Kemandirian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

BAB V. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil dan pembahasan mengenai disiplin kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT XX, maka simpulan penelitian ini 

mendukung hipotesis yang diajukan yaitu:  

1. Disiplin kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT XX, apabila disiplin kerja ditingkatkan maka kinerja 

karyawan akan meningkat. Sebaliknya disiplin kerja rendah maka 

terhadap kinerja karyawan akan menurun. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT XX, apabila lingkungan kerja ditingkatkan 

maka kinerja karyawan akan meningkat. Sebaliknya lingkungan kerja 

rendah maka terhadap kinerja karyawan akan menurun. 

3. Faktor disiplin kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 

XX   
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B. Saran 

Berdasarkan simpulan yang telah diuraikan, maka beberapa saran dari hasil 

penelitian ini adalah: 

1. Saran bagi PT XX   

Hasil total skor kuesioner menunjukan bahwa peryataan: Pemberian 

hukuman sudah sesuai dengan peraturan perusahaan (X1.11) pada 

variabel disiplin kerja memiliki skor terendah sehingga perlu perhatian 

khusus sehingga dapat meningkatkan variabel disiplin kerja, Perlu ada 

evaluasi dan kebijakan yang sesuai berkaitan dengan upaya peningkatan 

faktor disiplin kerja misalnya memberikan kebijakan yang sesuai dengan 

peraturan dan tegas dalam memberikan sanksi atau hukuman kepada 

pelanggar oleh karena itu pihak manajemen perusahaan perlu 

meningkatkan kedisiplinan karyawan seperti mengintruksikan karyawan 

mengenai penyelesaian tugas secara tepat waktu dan teratur, hadir tepat 

waktu dan berpakaian rapi sesuai peraturan. Pernyataan variabel 

lingkungan kerja yang memiliki skor terendah yaitu: kondisi kerja dalam 

kantor nyaman dengan kondisi kebersihan yang ada (X2.3) sehingga 

diperlukan tindakan atau kebijakan untuk meningkatkan variabel 

lingkungan kerja misalnya menciptakan kondisi kerja yang baik dan 

kondusif di tempat kerja serta kebersihan dalam ruangan selalu terjaga. 

Selain itu pernyataan: Saya menyelesaikan tugas dengan sungguh-

sungguh (Y1.10) memiliki skor terendah dari variabel kinerja karyawan 

sehingga pihak manajemen perusahaan harus memperhatikan kinerja 

setiap karyawan dan kebutuhan apa saja yang dapat meningkatkan 
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semangat dan sunguh-sungguh dalam mengerjakan setiap tugas misal 

memberikan peraturan yang tegas sesuai dengan peraturan perusahaan 

sehingga memberikan kesadaran pada karyawan untuk bekerja lebih baik 

serta memfasilitasi kodisi lingkungan kerja yang nyaman dan bersih. 

2. Saran bagi karyawan menciptakan hubungan yang baik atasan dengan 

bawahan selalu menjaga dan mempergunakan fasilitas/perlengkapan 

dengan baik serta meningkatkan kedisiplinan agar selalu tepat waktu 

dalm menyelesaikan tugas pekerjaannya. 

3. Saran pada peneliti selanjutnya yang tertarik melakukan penelitian yang 

sejenis diharapkan untuk mengobservasi dan meneliti lebih jauh 

mengenai permasalahan disiplin kerja yang lebih relevan. Misal pengaruh 

disiplin kerja terhadap produktivitas, pengembangan karir, prestasi 

kerjadan sebagainya. 
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