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ABSTRAK 

Bagi sebuah organisasi maupun instansi, sumber daya manusia disebut sebagai 

faktor utama sebagai penggerak organisasi. Bagaimanapun tujuan dari sebuah 

organisasi, organisasi tersebut pastilah terbentuk berdasarkan berbagai visi. Untuk 

mencapai visi tersebut, dibutuhkan misi dan pelaksanaan misi tersebut dikelola 

oleh manusia itu sendiri. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mencari tahu 

bagaimana pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan beban kerja secara 

simultan terhadap kepuasan kerja karyawan PT Citrautama Distribusindoraya. 

Sampling jenuh digunakan dalam penelitian ini karena jumlah populasi tidak 

banyak yaitu 115 karyawan. Jumlah populasi dan sampel dalam sampling jenuh 

adalah sama karena jumlah sampel sama dengan jumlah populasi. Alat ukur yang 

digunakan adalah 5 point likert scale. Analisis data dilakukan dengan 

menggunakan analisis regresi linier berganda sedangkan uji hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan uji t dan uji F menggunakan program perangkat lunak 

SPSS Versi 25. Dari hasil uji hipotesis dapat diketahui bahwa variabel disiplin 

kerja dan kepuasan kerja pada PT Citrautama Distribusindoraya memiliki 

pengaruh yang signifikan, variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja pada PT 

Citrautama Distribusindoraya memiliki pengaruh yang signifikan, variabel beban 

kerja dan kepuasan kerja pada PT Citrautama Distribusindoraya memiliki 

pengaruh yang signifikan, variabel disiplin kerja, motivasi kerja, dan beban kerja 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT 

Citrautama Distribusindoraya. 

Kata kunci: Beban Kerja; Disiplin Kerja; Kepuasan Kerja; Motivasi Kerja 
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ABSTRACT 

For an organization or agency, human resources are referred to as the main 

factor as the driving force of the organization Whatever the purpose of an 

organization, the organization must be formed based on various visions. To 

achieve this vision, a mission is needed and the implementation of the mission is 

managed by humans themselves. The purpose of this research is to find out how 

the effect of work discipline, work motivation, and workload simultaneously on 

the job satisfaction of employees of PT Citrautama Distribusindoraya. This study 

uses a saturated sampling technique because the population is not large, that is 

115 employees. The number of population and sample in saturated sampling is the 

same. The measuring instrument used was a 5 point Likert scale. Data analysis 

was performed using multiple linear regression analysis while the hypothesis test 

in this study using t test and F test using SPSS Version 25 software program. 

From the results of hypothesis testing it is known that the variables of work 

discipline and job satisfaction at PT Citrautama Distribusindoraya have a 

significant effect, work motivation and job satisfaction variables at PT 

Citrautama Distribusindoraya have a significant effect, Workload and job 

satisfaction variables at PT Citrautama Distribusindoraya have a significant 

effect, Work discipline variables, work motivation, and workload together have a 

significant effect on job satisfaction at PT Citrautama Distribusindoraya. 

 

Keywords: Job Satisfaction; Work Dicipline; Workload; Work Motivation 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar belakang 

Bagi sebuah organisasi maupun instansi, sumber daya manusia disebut 

sebagai faktor utama sebagai penggerak organisasi. Bagaimanapun tujuan dari 

sebuah organisasi, organisasi tersebut pastilah terbentuk berdasarkan berbagai 

visi. Untuk mencapai visi tersebut, dibutuhkan misi dan pelaksanaan misi tersebut 

dikelola oleh manusia itu sendiri. Jadi, dalam kegiatan organisasi, manusia 

merupakan faktor sentral penggerak organisasi. Secanggih apapun teknologi yang 

digunakan, atau seberapa banyaknya dana yang tersedia, apabila tidak ada sumber 

daya manusia, maka semuanya tidak akan bermakna (Ardianti, Qomariah, & 

Wibowo, 2018:15). Artinya, walaupun dalam suatu organisasi terdapat banyak 

sumber daya, sarana dan prasarana lainnya, jika manusia tidak ada maka sumber 

daya yang dimiliki perusahaan tersebut akan sia-sia. Selain itu, manusia 

merupakan penentu jalannya sebuah perusahaan atau organisasi dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

 Setiap perusahaan mempunyai tujuan masing-masing untuk digapai. Untuk 

mencapai tujuan itu, perusahaan harus memanfaatkan sebaik-baiknya sumber daya 

yang tersedia. Sumber daya dalam sebuah instansi atau organisasi sangatlah 

banyak dan didalamnya terdapat sumber daya manusia yang merupakan sumber 

daya yang paling utama bagi perusahaan. Dalam menghadapi banyaknya 

persaingan, tentunya pemanfaatan potensi sumber daya manusia sebaik mungkin 

dapat dilakukan perusahaan untuk memberikan hasil yang maksimal.
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Dengan alasan itu, perusahaan dituntut untuk mampu mencari solusi  untuk terus 

melatih karyawannya agar lebih baik untuk kesuksesan perusahaan atau 

organisasi. 

 Hal paling mendasar yang perlu dilakukan perusahaan dalam 

mengembangkan karyawannya adalah dengan mengukur terlebih dahulu tingkat 

kepuasan kerja seorang pekerja. Apabila pekerja tersebut merasa jika pekerjaaan 

mereka memuaskan, maka produktivitas, daya tanggap, kualitas dan layanan pun 

akan meningkat pula. Kepuasan sendiri ditimbulkan dari rasa puas karyawan oleh 

pekerjaan, peralatan, lingkungan, dan kebutuhan. 

 Salah satu hal yang berpengaruh kepada kepuasan kerja yaitu disiplin kerja. 

Menurut (Alfonsius & Manday, 2018:86), disiplin kerja adalah sebuah sikap 

karyawan dalam menuruti aturan, norma dan tata tertib yang tertera dalam sebuah 

perusahaan, baik peraturan tersebut tulisan maupun tidak tertulis. Disiplin yang 

benar tumbuh dari kesadaran manusia itu sendiri. Disiplin dapat dilatih melalui 

pendidikan ataupun penerapan kebiasaan yang baik baik dari lingkungan keluarga 

maupun lingkungan luar. Orang-orang yang berhasil dalam pekerjaannya biasanya 

berdisiplin tinggi, sebaliknya jika orang tersebut berdisiplin buruk, ia akan gagal 

dalam pekerjaannya. Jadi, disiplin kerja karyawan akan memengaruhi kepuasan 

kerja, dimana jika tingkat disiplin kerja  seorang karyawan tinggi maka kepuasan 

karyawan dalam bekerja akan meningkatkan dan lawan katanya, apabila disiplin 

bekerja rendah maka kepuasan karyawan dalam bekerja juga akan menurun. 

 Selain disiplin kerja, motivasi juga memengaruhi kepuasan dalam bekerja. 

Motivasi kerja adalah dorongan maupun suatu alasan yang mendorong karyawan 
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untuk bekerja. Dengan mengetahui apa motivasi yang dapat mendorong karyawan 

untuk bekerja, pemimpin perusahaan akan mengenal lebih baik karyawan tersebut. 

Motivasi dapat berasal dari internal maupun eksternal seseorang. Memelajari 

motivasi yang dapat mendorong karyawan untuk semangat bekerja juga bisa 

membantu dalam hal pengambilan keputusan. Ketika pemimpin membuat 

kebijakan atau keputusan dengan didasarkan pada motivasi, maka hasil kerja 

seorang karyawan pun akan berjalan sesuai dengan yang diharapkan. Menurut 

(Parimita, Khoiriyah, & Handaru, 2018:129), motivasi kerja merupakan dorongan 

yang tumbuh dari dalam diri manusia maupun dari luar diri manusia dalam 

melakukan sesuatu yang ingin mereka capai. 

 Memberikan motivasi dan promosi kepada karyawan merupakan cara 

supaya karyawan memiliki tingkat kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaan dan 

perusahaannya. Dengan itu, maka karyawan juga akan merasa nyaman dan betah 

melakukan pekerjaannya dalam perusahaan tersebut. (Ratnaningsih, 2017:124) 

Motivasi kerja didorong oleh kebutuhan karyawan, dalam hal ini kebutuhan yang 

mendorong motivasi dapat berupa prestasi, penghargaan, dan berafiliasi. Apabila 

perusahaan dapat memberikan apa yang karyawan butuhkan, maka sebaliknya 

karyawan juga akan memberikan apa yang perusahaan butuhkan. 

 Hal yang berpengaruh penting selain disiplin dan motivasi dalam bekerja 

adalah beban kerja. Beban kerja dikatakan dengan sejumlah pekerjaan atau proses 

dimana pekerjaan atau proses tersebut harus selesai dalam kurun waktu tertentu. 

Selain itu, beban kerja juga merupakan suatu hal yang berada diluar kemampuan 

seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan sesuai dengan waktu jatuh tempo 



4 

 

 

 

yang diberikan perusahaan. Beban kerja merupakan perbandingan antara tuntutan 

pekerjaan dan kemampuan karyawan yang berarti apabila karyawan memiliki 

kemampuan kerja yang melebihi tuntutan atau keharusan pekerjaan maka akan 

memunculkan rasa jenuh, dan apabila karyawan tidak mampu menyelesaikan 

pekerjaannya sesuai dengan keharusan yang diberikan oleh perusahaan, perasaan 

lelah pun akan muncul (Wahyuni & Irfani, 2019:3). Semakin besar tekanan atau 

beban kerja yang dihadapi seorang karyawan, maka perasaan puas akan pekerjaan 

seorang karyawan tersebut akan rendah. Sebaliknya kepuasan kerja seorang 

karyawan akan meningkat jika beban kerja yang dihadapi karyawan rendah. 

 Kepuasan dapat diartikan sebagai sesuatu yang telah diharapkan, sudah 

kita terima atau dapatkan. Kepuasan kerja adalah kepuasan yang dirasakan 

seorang pekerja dalam melakukan pekerjaannya. Rasa puas dalam bekerja dapat 

dirasakan oleh karyawan dari berbagai macam aspek dan biasanya aspek ini 

dinilai dari imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tersebut. 

Jadi dapat dikatakan bahwa rasa puas bekerja menyangkut psikologis seseorang 

dalam perusahaan atau organisasi yang berasal dari keadaan atau lingkungan yang 

dirasakan oleh pekerja itu. Setiap individu mempunyai tingkat kepuasaaan yang 

bermacam-macam tergantung masing-masing individu. Oleh karena itu, kepuasan 

bekerja merupakan hal yang bersifat individu. Pengetahuan tentang kepuasan 

kerja perlu diperhatikan oleh perusahaan karena secara tidak langsung, karyawan-

karyawan yang berprestasi akan terbentuk karena tingkat kepuasan mereka tinggi. 

(Ardianti et al., 2018:19). Seorang karyawan yang merasa puas dalam bekerja 

biasanya akan bekerja lebih lama di perusahaan tempatnya bekerja. Sebaliknya 
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jika karyawan tersebut merasa kurang puas terhadap pekerjaannya, maka ia 

biasanya akan menimbulkan beberapa masalah, seperti perilaku kerja menjadi 

pasif, bosan atau tidak semangat bekerja, absen yang meningkat sehingga dapat 

terjadi kemungkinan untuk mengganggu dan menghambat kegiatan perusahaan.  

 PT Citrautama Distribusindoraya merupakan perusahaan dagang di 

Indonesia yang telah berjalan selama 20 tahun sejak tahun 1999 dan beralamat di 

Jl. Raja Isa Citra Buana Industrial Park III Lot. 19, Berlian, Kota Batam, 

Kepulauan Riau. PT Citrautama Distribusindoraya berdiri dibawah naungan PT 

Sayap Mas Utama atau yang lebih dikenal dengan nama Wings Indonesia. 

Organisasi ini dibentuk pertama kali di Jawa Timur pada tahun 1948 tepatnya di 

Surabaya, Indonesia. Pada saat ini, Wings telah berkembang menjadi merk yang 

besar di Indonesia. Barang utama yang dijual perusahaan ini adalah sabun dan 

deterjen. Seiring dengan waktu, perusahaan ini pun mulai meluas dan menambah 

usaha ke produk pembersih lainnya. Hingga saat ini, perusahaan Wings memiliki 

beberapa brand berupa home care, fabric care, personal care, dan food & 

beverages. Adapun visi dari perusahaan ini adalah berusaha untuk dapat 

memenuhi kepuasan pelanggan dan misinya adalah dengan mengembangkan 

kualitas produk serta kemudahan produksi, ketepatan waktu dan menjaga kualitas 

produk agar tetap tinggi. Pada saat ini PT Citrautama Distribusindoraya memiliki 

115 karyawan. Berikut ini merupakan data karyawan pada PT Citrautama 

Distribusindoraya: 
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Tabel 1.1 Data Karyawan PT Citrautama Distribusindoraya Bersumber pada 

Bagian Departemen Tahun 2019 

No. Bidang pekerjaan Jumlah karyawan 

1. Salesman 19 

2. Ekspedisi 4 

3. Admin 6 

4. Supir dan kernet 40 

5. Gudang 46 

Total karyawan 115 

Sumber : PT Citrautama Distribusindoraya, (2019) 

 Seiring semakin berkembangnya kawasan Batam terutama dalam 

persaingan usaha, semakin banyak pula perusahaan yang tertarik dan membuka 

usaha yang sejenis. Maka untuk menang dalam persaingan itu sumber daya 

manusia yang berkualitas tinggi dan dapat diandalkan sangatlah dibutuhkan, 

demikian pula dengan PT Citrautama Distribusindoraya. Untuk menciptakan 

tenaga kerja yang handal dan berkualitas, diperlukan adanya pengukuran tingkat 

kepuasan bekerja. 

 Sama seperti perusahaan pada umumnya, PT Citrautama Distribusindoraya 

juga tidak terlepas dari masalah. Kepuasan kerja pada PT Citrautama 

Distribusindoraya saat ini masih dapat dikatakan rendah, seperti yang ditemukan 

dalam disiplin kerja. Dalam hal disiplin kerja pada PT Citrautama 

Distribusindoraya bisa dikatakan rendah. Banyaknya karyawan yang melanggar 

aturan waktu masuk kerja yang telah ditentukan merupakan cerminan bahwa 

karyawan kurang disiplin. Waktu masuk kerja pada PT Citrautama 

Distribusindoraya yaitu pukul 07.30 WIB tetapi masih banyak karyawan yang 

datang melebihi waktu yang telah ditentukan. Sementara saat ini teguran untuk 
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karyawan yang tidak disiplin masih belum ada sehingga menyebabkan banyak 

karyawan masuk melebihi batas waktu yang telah ditentukan perusahaan. Selain 

itu, seragam yang berbeda juga sering terlihat di perusahaan ini. Sementara aturan 

yang berlaku di perusahaan ini dalam hal pakaian adalah memakai pakaian sesuai 

jadwal yang sudah ditentukan.  

 Contoh lain dari kurangnya disiplin kerja yaitu disiplin hari kerja. Faktanya, 

tingkat kehadiran karyawan semakin menurun dalam 6 bulan terakhir. Adapun 

data absensi karyawan di PT Citrautama Distribusindoraya yaitu :  

Tabel 1.2 Data Absensi Karyawan PT Citrautama Distribusindoraya Batam 

Tahun 2019 

Data Absensi Karyawan PT CUD 

BULAN 
JUMLAH 

KARYAWAN 

MANGKIR/TANPA 

KETERANGAN 
PERSENTASE 

Januari 110 11 10% 

Februari 110 6 5,4% 

Maret 112 5 4,5% 

April 112 46 41% 

Mei 114 56 49% 

Juni 115 179 156% 

Sumber : PT Citrautama Distribusindoraya Batam (2019) 

 Berdasarkan data dari tabel 1.2 dapat terlihat bahwa jumlah karyawan yang 

mangkir atau bolos kerja semakin meningkat. Peningkatan yang pesat terjadi pada 

bulan April dan Mei dimana dapat dilihat bahwa jumlah karyawan yang bolos 

bekerja hampir mencapai 50%. Penurunan kehadiran drastis terjadi pada bulan 

Juni dimana jumlah karyawan yang bolos bekerja  mencapai 156%. Jumlah 

mangkir lebih besar daripada jumlah karyawan yang artinya dalam 1 bulan, 

terdapat karyawan yang setidaknya bolos 2 hari kerja. 
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 Selain disiplin kerja, motivasi kerja juga kurang diperhatikan pada PT 

Citrautama Distribusindoraya dalam upaya mendorong karyawan agar menjadi 

lebih baik dalam bekerja. Didalam organisasi, pemberian motivasi untuk 

karyawan sangat dibutuhkan untuk mendorong karyawan agar bekerja semaksimal 

mungkin. Motivasi dapat berupa hadiah ataupun penghargaan nama dan yang 

lainnya. Pada PT Citrautama Distribusindoraya motivasi berupa hadiah jarang 

diberikan oleh perusahaan bagi karyawan yang mencapai kinerja terbaik. 

Selanjutnya kebutuhan karyawan untuk berafiliasi atau berhubungan baik dengan 

sesama karyawan yang lain juga harus diperhatikan. Di salah satu bidang 

pekerjaan dimana pada bidang tersebut mendapat tekanan yang lebih tinggi, 

hubungan pimpinan dan karyawannya kurang terjalin dengan harmonis. Hal ini 

disebabkan karena atasan terlalu berorientasi pada target yang diberikan sehingga 

kurang memerhatikan hubungan yang mereka jalin dengan bawahannya. 

 Selain motivasi kerja, hal yang tidak kalah penting dalam memengaruhi 

kepuasan bekerja karyawan adalah beban kerja. Target yang diberikan terutama 

dibidang pemasaran selalu naik turun. Perekonomian Batam yang pada saat ini 

semakin menurun tentu berpengaruh terhadap pencapaian salesman.  

Tabel 1.3 Target Bulanan Salesman PT Citrautama Distribusindoraya Batam 

Tahun 2019 

Bulan Target Batam Pencapaian Persen 

Januari 26.595.268.019 27.520.551.009 103% 

Februari 20.908.543.324 19.144.463.839 92% 

Maret 28.092.109.213 27.562.335.750 98% 

April 27.295.530.608 27.751.809.336 102% 

Mei 30.210.914.119 31.296.726.871 104% 

Juni 21.656.397.201 20.343.708.139 94% 

Sumber : PT Citrautama Distribusindoraya Batam (2019) 
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 Dari tabel 1.3, dapat dilihat bahwa terdapat bulan dimana target yang 

diberikan tidak bisa dikejar dengan maksimal. Untuk mencapai target penjualan 

pun dapat dikatakan sulit. Karena jikalau bisa melebihi target, hanya sanggup 

melebihi maksimal 4% dari target. Target pekerjaan yang selalu meningkat 

menyebabkan beberapa karyawan harus bekerja diluar jam kerja yang seharusnya. 

Hal ini dapat dilihat dari jam kerja supir maupun dibidang sales. Beberapa 

karyawan seringkali pulang ke kantor pada pukul 18.00 WIB. Bahkan ada yang 

pulang pada pukul 19.00 WIB. Penggunaan jam kerja yang tidak sesuai dengan 

jam kerja normal ini dapat terjadi karena karyawan harus mengejar deadline yang 

diberikan kepada mereka. Hal ini juga yang menyebabkan karyawan merasa berat 

oleh target yang diterimanya karena kemampuan yang mereka punya untuk 

mengerjakan tugas mereka tidak sepadan dengan jangka waktu yang ditentukan 

oleh perusahaan. 

 Berdasarkan uraian diatas maka penulis akan melakukan penelitian lebih 

lanjut untuk membahas lebih dalam mengenai “PENGARUH DISIPLIN 

KERJA, MOTIVASI KERJA DAN BEBAN KERJA TERHADAP 

KEPUASAN KERJA PADA PT CITRAUTAMA DISTRIBUSINDORAYA”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, penulis menemukan beberapa masalah 

diantaranya :  

1. Kurangnya disiplin kerja dari karyawan PT Citrautama Distribusindoraya 

yang dapat dilihat dari keterlambatan, pakaian dan tingginya tingkat 

karyawan yang mangkir kerja. 
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2. Motivasi kerja yang rendah pada sebagian karyawan PT Citrautama 

Distribusindoraya dikarenakan tidak adanya penghargaan atau hadiah untuk 

karyawan dengan pencapaian terbaik. 

3. Beban kerja tinggi karena target kerja yang tinggi sehingga menyebabkan 

karyawan seringkali pulang kerja melewati jam normal kerja 

1.3 Batasan Masalah 

 Peneliti menemukan beberapa pembatasan masalah, dengan maksud agar 

peneliti lebih fokus. Maka batasan masalah pada penelitian ini yaitu : 

1. Variabel independen pada penelitian ini ialah disiplin kerja, motivasi kerja, 

dan beban kerja. 

2. Variabel dependen pada penelitian ini ialah kepuasan kerja pada PT 

Citrautama Distribusindoraya. 

3. Responden pada penelitian ini ialah karyawan PT Citrautama 

Distribusindoraya. 

1.4 Rumusan Masalah 

Terdapat beberapa masalah yang ditemukan oleh penulis dalam penelitian 

ini, yaitu :  

1. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

PT Citrautama Distribusindoraya ? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

PT Citrautama Distribusindoraya ? 



11 

 

 

 

3. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

PT Citrautama Distribusindoraya ? 

4. Apakah disiplin kerja, motivasi kerja, dan beban kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Citrautama 

Distribusindoraya ? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan dari rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah :  

1. Untuk mencari tahu bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT Citrautama Distribusindoraya. 

2. Untuk mencari tahu bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT Citrautama Distribusindoraya. 

3. Untuk mencari tahu bagaimana pengaruh beban kerja terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT Citrautama Distribusindoraya. 

4. Untuk mencari tahu bagaimana pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan 

beban kerja secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan PT 

Citrautama Distribusindoraya. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Dari penelitian yang penulis teliti, penulis berharap penelitian ini 

bermanfaat untuk : 

  



12 

 

 

 

1.6.1 Manfaat teoritis 

Ada manfaat teoritis yang dapat diambil dari penelitian ini yaitu agar dapat 

menambah wawasan tentang sumber daya manusia khususnya dalam hal disiplin 

kerja, motivasi kerja, dan beban kerja. 

1.6.2 Manfaat Praktis 

Ditinjau dari aspek praktis, ada beberapa manfaat yang penulis harapkan 

diantaranya : 

1. Bagi PT Citrautama Distribusindoraya 

Diharapkan dapat dijadikan sumber referensi dalam upaya untuk menyusun 

kebijakan mengenai Sumber Daya Manusia (SDM) terutama yang berkaitan 

dengan disiplin kerja, motivasi kerja dan beban kerja sehingga kepuasan 

kerja dapat meningkat. 

2. Bagi peneliti 

Untuk menambah ilmu dan juga pengetahuan peneliti mengenai manajemen 

sumber daya manusia terutama dalam hal disiplin kerja, motivasi kerja dan 

beban kerja. 

3. Bagi Universitas Putera Batam 

Sebagai tambahan pengetahuan serta wawasan dan masukan khususnya 

fakultas ekonomi yang ingin melakukan penelitian selanjutnya. 

4. Bagi pihak lain 

Diharapkan dapat menjadi masukan agar dapat dipergunakan bagi pihak 

yang berkepentingan serta sebagai sumber referensi maupun bahan teori 

bagi yang ingin melakukan penelitian dikemudian hari. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Teori Dasar 

Teori yang akan penulis ambil dari penelitian ini adalah disiplin kerja, 

motivasi kerja, beban kerja dan kepuasan kerja. 

2.1.1 Disiplin Kerja 

2.1.1.1 Pengertian Displin Kerja 

Disiplin kerja ialah kemampuan yang berasal dari dalam pribadi manusia 

untuk mengendalikan perilaku dalam mematuhi sesuatu yang telah diatur maupun 

norma yang telah ditetapkan. Artinya, dilihat dari segi psikologis disiplin yaitu 

penyesuaian yang dilakukan oleh seseorang terhadap peraturan yang sudah 

ditetapkan (Wasiman, 2017:138) 

 Menurut (Supriyadi, Priadana, & Setia, 2017:26), disiplin adalah fungsi 

SDM yang utama, karena tingkat kepuasan yang tinggi dapat tercipta dari disiplin 

yang semakin membaik. Tanpa adanya pelatihan tentang disiplin kerja, akan susah 

untuk organisasi dalam menggapai hasil yang maksimal. Bertanggung jawab atau 

tidaknya seseorang akan suatu tugas dapat dinilai dari tingkat kedisiplinan yang 

dimilikinya. 

 Disiplin kerja merupakan cerminan dari bagaimana rasa tangung jawab 

yang disadari oleh karyawan mengenai tugas yang diemban kepadanya. Menurut 

(A. Saputra & Turnip, 2018:2). Apabila disiplin karyawan tinggi, semakin sukses 

mereka dalam pekerjaannya. Sebab disiplin adalah kepatuhan secara sadar 

terhadap aturan dan ketentuan kerja Selanjutnya menurut (Ariani & Assarofa,   
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2018:69), disiplin kerja dijadikan manajer sebagai alat untuk berkomunikasi serta 

mengawasi karyawannya untuk mengubah tindakan mereka dan meningkatkan 

kesadaran serta kemauan untuk menjalankan peraturan yang sudah ditetapkan 

perusahaan. 

 Menurut (Alfonsius & Manday, 2018:86), disiplin kerja ialah norma, sikap 

serta  kepatuhan pekerja terhadap aturan, norma, dan standar yang berlaku. 

Disiplin kerja sangat penting untuk mendukung pengembangan bisnis dan 

digunakan untuk memotivasi karyawan untuk mendisiplinkan diri ketika bekerja 

baik secara individu maupun dalam kelompok. 

Berdasarkan penelitian diatas, penulis menyimpulkan bahwa disiplin kerja 

ialah perilaku atau sikap karyawan dalam mentaati aturan-atuarn yang sudah 

ditetapkan oleh perusahaan tempat di tempatnya bekerja. 

2.1.1.2 Bentuk Disiplin Kerja 

Bentuk disiplin kerja menurut (A. Saputra & Turnip, 2018:3) ada 2 yaitu:  

1. Disiplin preventif yaitu upaya untuk mendorong bawahan untuk mematuhi 

prinsip-prinsip dalam pekerjaan yang ditetapkan oleh instansi. Tujuan 

utamanya ialah mengajarkan karyawan untuk lebih disiplin.  

2. Disiplin korektif yaitu suatu tindakan untuk membujuk serta memaksa 

mereka untuk mematuhi aturan yang tertera pada kebijakan instansi. Dalam 

disiplin korektif, peraturan sangat ditegakkan dan dipatuhi. Apabila 

diketahui ada karyawan yang tidak patuh, maka mereka harus dihukum 

sesuai dengan aturan yang berjalan. Pemberian sanksi bertujuan agar 
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mengurangi pekerja yang melanggar tata tertib, serta menegakkan aturan 

yang berjalan  

2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Faktor yang memengaruhi disiplin kerja menurut (Hamali, 2016) yaitu :  

1. Jumlah kompensasi  

Jumlah kompensasi dapat mempengaruhi penerapan disiplin. Jika seorang 

karyawan merasa bahwa ia menerima hadiah atas upaya yang telah ia 

lakukan untuk perusahaan, ia akan mematuhi semua peraturan yang berlaku. 

2. Sikap pimpinan yang teladan 

Contoh dari pimpinan memengaruhi lingkungan bisnis. Ini karena setiap 

pekerja melihat bagaimana perilaku manajer mempertahankan disiplin untuk 

diri mereka sendiri dan bagaimana manajer dapat mengendalikan diri 

mereka dengan kata-kata serta tindakan yang merusak aturan yang 

ditetapkan. 

3. Adanya pegangan mengenai aturan 

Dengan tidak adanya aturan tertulis khusus sebagai pedoman bersama, maka 

tidak ada sikap disiplin yang terbentuk dalam perusahaan. 

4. Pimpinan berani mengambil tindakan 

Ketika ada karyawan yang melanggar aturan, keberanian pemimpin dalam 

mengambil keputusan sangat dibutuhkan. Sanksi diberikan oleh pimpinan 

sesuai dengan sejauh mana pelanggaran tersebut dilakukan oleh karyawan 

tersebut. 

5. Pengawasan dari pimpinan 
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Pengawasan oleh pimpinan secara langsung disebut waskat. Seorang 

pimpinan dituntut harus melaksanakan pengawasan terhadap jalannya 

kegatan pada tingkat manapun agar penyimpangan dalam pekerjaan tidak 

terjadi dan sesuai dengan apa yang diperintahkan 

6. Perhatian dengan karyawan 

7. Dalam mewujudkan disiplin kerja yang baik tidak lepas dari peran pimpinan 

yang mampu memberikan sejumlah perhatian yang besar kepada 

karyawannya. 

8. Menghasilkan kebiasaan yang dapat mengangkat tegaknya disiplin 

a. Saling menghormati dan menyapa satu sama yang lain di lingkungan 

kerja. 

b. Para karyawan akan turut merasa senang dan bangga apabila pimpinan 

memberikan pujian sesuai dengan waktu dan tempatnya. 

c. Melibatkan karyawan dalam pertemuan dan pengambilan keputusan 

yang berhubungan dengan pekerjaan. 

d. Ketika akan keluar untuk urusan, tidak lupa memberi informasi 

kepada rekan kerja ke mana akan pergi dan untuk urusan apa. 

2.1.1.4 Indikator Disiplin Kerja 

Terdapat beberapa indikator yang mempengaruhi disiplin kerja dalam 

suatu perusahaan (Hasibuan, 2017:194), diantaranya: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan yang dibuat harus jelas sehingga dapat dijadikan tantangan sendiri 

untuk meningkatkan kemampuan karyawan. 
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2. Teladan Pimpinan 

Dalam hal ini pemimpin dijadikan teladan untuk karyawannya. Seorang 

pemimpinharus menjadi pedoman yang baik bagi karyawannya baik dari 

segi bicara, sikap maupun tata krama. 

3. Balas Jasa 

Balas jasa dapat memberikan kepuasan kepada karyawan atas pekerjaan 

atau perusahaan melalui gaji dan kesejahteraan yang diberikan. 

4. Keadilan 

Salah satu hal yang menjadi indikator disiplinan karyawan adalah keadilan. 

Agar disiplin dapat tercipta, perlakuan secara adil tanpa memandang jabatan 

sangat diperlukan. Hal ini agar tidak terjadi perselisihan antar karyawan 

akibat ketidakadilan. 

5. Pengawasan Melekat 

Merupakan tindakan untuk mengurangi, mencegah dan memperbaiki 

kesalahan dan memperbaruhi sistem atau cara-cara kerja sehingga lebih 

efektif demi mencapai tujuan organisasi. 

6. Sanksi Hukuman 

Pemberian sanksi atas pelanggaran yang dilakukan harus tegas dan tepat, 

sehingga tidak terjadi lagi kesalahan yang berulang. 

7. Ketegasan 

Ketegasan dari seorang pimpinan terkadang diperlukan. Seorang pemimpin 

harus tegas dalam pengambilan keputusan pemberian sanksi atas peraturan 

yang dilanggar. 
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8. Hubungan Kemanusiaan 

Terciptanya hubungan antar manusia ke arah yang lebih baik dapat 

menimbulkan keharmonisan di antara para karyawan dan disiplin yang baik. 

2.1.2 Motivasi Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi adalah kekuatan atau dorongan yang muncul dari pribadi 

seseorang untuk membangkitkan antusiasme dan kesabaran dalam mencapai 

tujuan yang diinginkan. (M. P. P. Saputra & Adnyani, 2019:6963) . Selanjutnya 

menurut (Hardiyana & Nurhadian, 2016:109), kata dasar motivasi adalah motive 

artinya sebab atau alasan seseorang untuk menjalankan suatu aktifitas. Dengan 

kata lain motivasi berarti suatu dorongan untuk melakukan tindakan / aktivitas 

secara sadar. 

Dalam fungsi manajemen, motivasi dimasukkan dalam pengarahan 

(actuating), karena manusia dianggap sumber daya dinamis dan mampu 

berkembang terus-menerus, karyawan dengan tingkat motivasi yang tinggi, baik 

secara internal maupun eksternal, lebih berhasil dalam menjalankan tugas di 

tempat dia kerja. (Putra & Ardana, 2016:7755). 

Motivasi kerja menurut (Bahri & Nisa, 2017:10), adalah kekuatan 

penggerak yang berada dalam setiap pribadi ketika melakukan sesuatu sehingga 

dalam bekerja maupun dalam menjalankan aktifitas lainnya, individu tersebut 

menggunakan semua kemampuan dan potensi mereka demi menggapai tujuan 

yang diinginkan. 
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Motivasi kerja menurut (Busro, 2018:51) adalah  mobilisasi atau daya 

penggerak yang berasal dari individu untuk melakukan kegiatan tertentu demi 

menggapai tujuan. Dengan pemberian motivasi tepat, karyawan terdorong untuk 

mengupayakan segala sesuatu yang mereka bisa untuk melaksanakan tugas 

mereka, dan mereka percaya bahwa ketika mencapai tujuan dan sasaran 

organisasi, maka karyawan juga mempertahankan kepentingan pribadi mereka. 

Berdasarkan penelitian diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan daya pendorong seseorang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 

dorongan tersebut berasal dari dalam diri manusia itu sendiri. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor Motivasi Kerja 

Ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi motivasi kerja menurut 

(Priansa, 2018:220) yaitu : 

1. Keluarga dan budaya 

Motivasi seseorang dapat berasal dari luar contohnya dari orang tua dan 

teman. Selain dari faktor sosial itu, budaya merupakan faktor yang tidak 

kalah penting dalam motivasi. 

2. Konsep Diri 

Konsep diri merupakan cara berpikir seorang karyawan itu sendiri. Apabila 

karyawan tersebut percaya bahwa ia bisa menyelesaikan pekerjaan tersebut, 

maka ia akan menjadi lebih termotivasi untuk melakukannya. Sebaliknya 

apabila karyawan merasa dia tidak sanggup menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan, motivasi pun akan rendah 

3. Jenis Kelamin 



20 

 

 

 

Pada saat ini, masih banyak perusahaan memandang rendah wanita dalam 

melakukan pekerjaan tertentu. Hal ini mungkin menjadi suatu motivasi bagi 

perempuan untuk mematahkan pemikiran tersebut dan membuktikan bahwa 

wanita jug abisa bekerja layaknya laki-laki. 

4. Pengakuan dan Prestasi 

Sebuah penghargaan yang diberikan oleh perusahaan merupakan salah satu 

sumber motivasi bagi karyawan untuk bekerja lebih keras lagi. Pekerja akan 

lebih semangat dalam bekerja jika dia merasa perusahaan peduli kepadanya.  

5. Cita-Cita atau Aspirasi 

Cita-cita yang berasal dari masing-masing karyawan merupakan sumber 

motivasi bagi mereka untuk bekerja. Pegawai yang memiliki aspirasi positif 

adalah mereka yang dengan giat ngin mencapai tujuan atau targetnya serta 

memeroleh keberhasilan 

6. Kemampuan Belajar 

Daya pikir, perhatian dan pengamatan merupakan skill yang dimiliki 

masing-masing karyawan. Karyawan dengan kemampuan belajar yang 

tinggi pasti akan lebih termotivasi untuk bekerja. 

7. Kondisi Pegawai 

Pimpinan harus memerhatikan kondisi dari karyawannya. Karyawan dengan 

kondisi fisik dan psikologis yang baik, pasti akan bekerja lebih giat 

dibandingkan dengan pegawai yang kondisi fisik dan psikologisnya tidak 

mendukung. 

8. Kondisi Lingkungan  
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Kondisi lingkungan merupakan unsure yang berasal dari luar diri seseorang. 

Kondisi lingkungan meliputi lingkungan keluarga, teman maupun 

masyarakat sekitar baik yang dapat mendorong ataupun menghambat 

9. Upaya Pimpinan dalam Memotivasi Pegawai 

Upaya dalam memotivasi pegawai berarti bagaimana seorang pimpinan 

menyiapkan strategi untuk mendorong karyawannya agar giat bekerja. 

2.1.2.3 Prinsip-Prinsip dalam Motivasi 

Prinsip-prinsip dalam motivasi menurut (Busro, 2018:51) yaitu : 

1. Prinsip Partisipasi 

Untuk mendorong motivasi karyawan, keterlibatan dan partisipasi karyawan 

dalam menentukan tujuan perusahaan dan pengambilan keputusan tertentu 

perlu dilakukan. Hal ini dilakukan agar karyawan merasa dibutuhkan oleh 

perusahaan. 

2. Prinsip Komunikasi 

Untuk mempermudah memotivasi karyawan dalam bekerja, komunikasi 

antara pemimpin dan bawahan perlu dijalin dengan baik agar pesan-pesan 

yang ingin disampaikan dapat ditangkap dengan jelas. 

3. Prinsip pendelegasian wewenang 

Pemberian tanggung jawab dan wewenang dari pimpinan kepada bawahan 

untuk dapat mengambil keputusan dalam waktu tertentu akan membuat 

karyawan menjadi lebih termotivasi untuk mencapai tujuan instansi atau 

perusahaan. 

4. Prinsip memberi perhatian 
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Pemimpin memerhatikan keperluan bawahannya. Hal ini akan mendorong 

karyawan untuk bekerja sesuai dengan harapan dari seorang pemimpin. 

2.1.2.4 Indikator Motivasi Kerja 

Indikator motivasi kerja karyawan menurut (Bahri & Nisa, 2017:12) adalah: 

1. Kinerja  

2. Penghargaan  

3. Tantangan  

4. Tanggung Jawab  

5. Pengembangan  

6. Keterlibatan  

7. Kesempatan  

2.1.3 Beban Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja dapat dibagi menjadi dua yaitu beban kerja yang bersifat fisik dan 

beban kerja yang bersifat mental, apabila karyawan menerima beban kerja yang 

terlalu berat atau pekerja tersebut memiliki daya tahan (fisik) yang lemah, karyawan 

akan merasa sakit dan pada akhirnya pekerjaan akan terhambat (Mahendrawan & 

Indrawati, 2015:3937). Beban kerja merupakan sumber stress kerja yang diberikan 

atasan kepada bawahannya yang dapat berupa pengharusan penyelesaian tugas dalam 

jangka waktu tertentu (Purbaningrat & Surya, 2015:1152). 

Beban kerja merupakan sebuah keharusan bagi karyawan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu dengan uraian-uraian 
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pekerjaan yang telah diberikan. Beban kerja mengacu pada jumlah pekerjaan yang 

dialokasikan kepada karyawan (Iroth, Lengkong, & Dotulong, 2018:2100). 

Beban kerja disebut sebagai perbandingan antara tuntutan dalam pekerjaan 

dengan kemampuan yang dimiliki pekerja tersebut. Karyawan akan merasa bosan 

apabila tuntutan pekerjaan terlalu rendah, sebaliknya apabila tuntutan pekerjaan 

terlalu tinggi maka karyawan akan merasakan kelelahan yang lebih. (Wahyuni & 

Irfani, 2019:3). Overstress terjadi karena pemakaian energi yang terlalu banyak 

diakibatkan dari tingkat beban yang terlalu tinggi, sebaliknya understress dapat 

terjadi apabila timbul rasa bosan serta kejenuhan yang diakibatkan dari tingkat beban 

kerja yang rendah (Safitri & Astutik, 2019:15). 

Berdasarkan teori diatas, maka penulis mengambil kesimpulan bahwa beban 

kerja merupakan suatu tugas atau proses yang harus dikejar dan diselesaikan oleh 

karyawan dalam jangka waktu yang telah diberikan. Apabila pekerja dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dalam jangka waktu yang telah diberikan, maka hal 

tersebut tidak disebut beban kerja. Sebaliknya apabila pekerjaan tidak dapat 

selesai dalam jangka waktu yang ditentukan, maka disebut sebagai beban kerja.. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor Beban Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja menurut (Iroth et al., 

2018:2100) adalah sebagai berikut:  

1. Faktor eksternal yaitu merupakan faktor yang menjadi beban kerja yang 

berasal bukan dari diri pekerja itu sendiri.  

a. Tugas-tugas fisik, seperti ruangan kerja, tata letak, tempat kerja,  sarana 

dan prasarana yang berhubungan dengan pekerjaan, kondisi serta sikap 
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dalam bekerja, dan tugas yang bersifat psikologis contohnya tingkat 

kesulitan pekerjaan, dan besarnya tanggung jawab terhadap pekerjaan.  

b. Organisasi kerja, merupakan sesuatu yang berkaitan dengan pekerjaan 

misalnya jam kerja, jam istirahat, jam shift kerja, proses pemberian 

upah, struktur organisasi, pelimpahan wewenang serta tugas.  

c. Lingkungan kerja meliputi lingkungan biologis, lingkungan kerja 

psikologis dan lingkungan kerja kimiawi. 

2. Faktor internal merupakan faktor yang timbul dari dalam diri pekerja itu 

sendiri. faktor ini timbul karena adanya beban eksternal. Faktor internal 

dibagi menjadi dua yaitu faktor somatis dan faktor psikis. Faktor somatis 

contohnya jenis kelamin, umur, tinggi dan berat badan, kondisi kesehatan, 

dan lain-lain. Faktor psikis contohnya motivasi, kepercayaan, serta 

keinginan dari pekerja itu sendiri. 

2.1.3.3 Kategori Beban Kerja 

 Menurut (Tambengi, Kojo, & Rumokoy, 2016:1090) ada tiga kategori 

beban kerja. Tiga kategori tersebut yaitu :  

1. Standard capacity disebut juga beban keja yang standar. Artinya beban 

kerja tidak terlalu berat dan juga tidak terlalu ringan.  

2. Over capacity disebut juga beban kerja yang terlalu tinggi. Artinya beban 

kerja yang diberikan terlalu berat, dan  

3. Under capacity disebut juga beban kerja yang terlalu rendah. Artinya beban 

kerja yang diberikan terlalu ringan. 
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2.1.3.4 Indikator Beban Kerja 

Ada tiga indikator beban kerja menurut (Koesomowidjojo, 2017), tiga 

indikator tersebut antara lain : 

1.  Kondisi pekerjaan 

Kondisi pekerjaan yaitu bagaimana pekerja menguasai apa yang 

dikerjakannya dengan baik. Contohnya apabila karyawan tersebut berada di 

bidang akuntansi, maka ia harus paham dengan betul bagaimana cara 

menyusun laporan keuangan yang baik, bagaimana cara mengoperasikan 

aplikasi yang berkaitan dengan akuntansi.  

2. Penggunaan waktu kerja 

Peraturan waktu kerja yang sesuai standar sudah diberlakukan. Namun ada 

beberapa perusahaan yang tidak memerhatikan waktu kerja yang sesuai 

dengan SOP tersebut. Terkadang waktu kerja yang diberikan kepada pekerja 

cenderung berlebihan. Penggunaan waktu kerja yang sesuai dengan SOP 

tentunya akan membuat pekerja merasa tidak terbebani dengan 

pekerjaannya.  

3. Target yang harus dicapai 

Target kerja yang diberikan seharusnya sebanding dengan waktu yang 

diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut karena target kerja 

memengaruhi beban kerja karyawan. Apabila waktu yang diberikan 

perusahaan sempit atau sedikit dan tidak sesuai dengan volume kerja yang 

diterima oleh pekerja, maka beban kerja pekerja tersebut akan bertambah. 
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2.1.4 Kepuasan Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja berdampak besar terhadap jalannnya kegiatan perusahaan. 

Apabila kepuasan kerja karyawan tinggi, makan produktivitas dan kehadiran akan 

meningkat juga. Karyawan pun akan betah bekerja diperusahaan tersebut sehingga 

kejadian keluar masuknya pegawai pun akan berkurang juga. Karyawan yang 

merasa puas dengan pekerjaannya, akan menunjukkan sikap positif, sebaliknya 

sikap negatif akan terlihat dari karyawan yang kepuasan kerjanya rendah 

(Supriyadi et al., 2017:25). 

Kemudian menurut (Ardianti et al., 2018:23), kepuasan kerja adalah 

perasaan atau emosi positif yang timbul dari seseorang atau pekerja yang merasa 

puas dengan pekerjaannya dimana perasaan puas tersebut berasal dari penilaian 

seorang pekerja terhadap pekerjaannya. Dan bagi (Tanjung, 2016:111), kepuasan 

kerja adalah merupakan keadaan emosi pekerja dalam memandang pekerjaan yang 

mereka kerjakan. Keadaan emosi tergantung dari senang atau tidak 

menyenangkan suatu pekerjaan bagi pekerja. 

Menurut (Hardiyana & Nurhadian, 2016:110), kepuasan kerja adalah 

perbandingan antara output atau tenaga yang diberikan pekerja kepada perusahaan 

dengan hasil yang diterima oleh pekerja tersebut. Ketika hasil yang diterima 

sesuai dengan yang diharapkan pekerja, maka akan terjadi kepuasan kerja. 

Menurut (Priansa, 2018:291) kepuasan kerja ialah bentuk perasaan yang 

dirasakan pegawai tentang pekerjaannya, apakah senang/tidak senang, suka/tidak 
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suka sebagai hasil antara pekerja dengan lingkungan kerjanya, rekan kerjanya, dan 

pekerjaan itu sendiri serta sebagai penilaian terhadap pekerjannya. 

Melalui pembahasan mengenai pengertian tentang kepuasan kerja, maka 

penulis menyimpulkan bahwa kepuasan kerja ialah perasaan seorang pegawai 

mengenai puas atau tidak puasnya bekerja di perusahaan tempatnya bekerja. 

Karyawan akan merasa senang dan memberikan hasil yang terbaik apabila ia 

merasa puas dengan profesinya. 

2.1.4.2 Faktor Kepuasan Kerja 

Menurut (Priansa, 2018:301) terdapat faktor yang memengaruhi kepuasan 

kerja yaitu : 

1. Faktor Psikologi   

Yaitu faktor yang berkaitan dengan kejiwaan pekerja. Faktor psikologi dapat 

berupa minat, keterampilan dan bakat pekerja. 

2. Faktor Sosial 

Yaitu faktor yang berkaitan dengan hubungan sosial. Hubungan sosial artinya 

cara bersosialisasi dengan orang sekitar. Baik antar sesama pekerja, atasan 

maupun pekerja yang berbeda devisinya. 

3. Kondisi Fisik 

Yaitu faktor yang berkaitan dengan kondisi fisik pekerja dan lingkungan kerja 

contohnya usia, jenis pekerjaan, tata letak ruangan, suhu udara, pengaturan 

penerangan, dan lain-lain. 
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4. Faktor Finansial 

Yaitu faktor yang berkaitan dengan kesejahteraan pekerja, contohnya gaji dan 

upah pegawai, jaminan kesehatan dan hari tua pegawai, tunjangan, promosi, 

dan lain-lain. 

2.1.4.3 Dampak Terjadinya Kepuasan Kerja 

Banyak penelitian yang telah dilakukan untuk menilai puas atau tidaknya 

seorang pekerja dalam melakukan pekerjaannya. Berbagai perilaku dan sikap 

muncul sebagai dampak dari kepuasan atau ketidakpuasan dalam bekerja. Berikut 

merupakan dampak dari kepuasan kerja menurut (Priansa, 2018:294), yaitu: 

1. Kinerja  

Kinerja merupakan dampak yang dihasilkan dari puas tidaknya seorang 

pekerja terhadap pekerjaannya. Cara untuk meningkatkan kinerja melalui 

kepuasan kerja yaitu dengan memberikan penghargaan ataupun hadiah 

kepada karyawan dengan kinerja yang baik. Konsistensi pemberian 

penghargaan terhadap karyawan dengan kinerja yang baik akan mendorong 

karyawan untuk menjadi yang terbaik. Ketika karyawan berlomba untuk 

menjadi yang terbaik, otomatis kinerja yang dihasilkan juga akan tinggi. 

2. Organizational Citizenship Behavior 

OCB yaitu bagaimana karyawan dapat saling membantu antar rekan kerja. 

Membantu disini adalah secara sukarela tanpa harus adanya perintah dari 

atasan. 

3. Perilaku Menghindar 

a. Tidak hadir dan tanpa keterangan 
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Karyawan yang tidak hadir dan tanpa keterangan dapat merugikan 

perusahaan. Apabila kejadian ini terjadi secara terus-menerus, 

efektivitas dan efisiensi organisasi akan menurun. Biaya pegawai juga 

akan meningkat. Banyak perusahaan yang membutuhkan pergantian 

pegawai apabila salah satu pegawainya tidak masuk. Pegawai baik 

yang hadir maupun tidak harus dibayar. Hal ini akan meningkatkan 

biaya untuk pegawai yang menjadi pengganti. Ketidakhadiran 

pegawai merupakan dampak dari ketidakpuasan karyawan dalam 

bekerja. Karyawan yang merasa dirinya puas atas pekerjaannya, akan 

rajin bekerja, sebaliknya karyawan yang merasa tidak puas terhadap 

pekerjaannya akan malas untuk bekerja.  

b. Pindah Kerja (Turnover) 

Pindah kerja merupakan puncak dari dampak ketidakpuasan karyawan 

dalam bekerja. Selain memakan waktu untuk melatih karyawan baru, 

perusahaan juga otomatis harus menambah biaya yang lebih banyak 

untuk merekrut kembali karyawan. Adalah hal yang perlu 

diperhatikan dan diperbaiki dalam perusahaan apabila terjadi 

pergantian karyawan secara  terus-menerus.  

4. Burnout 

Biasamya ditemukan pada pekerja sosial atau pekerjaan yang berhubungan 

dengan orang luar misalnya pekerja kesehatan. Burnout berbeda dengan 

depresi. Burnout disebut juga reaksi emosi atas pekerjaan yang dilakukan. 
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Burnout sendiri dapat berupa kelelahan emosi yang disebabkan oleh 

rendahnya motivasi. 

5. Perilaku Kontraproduktif 

Merupakan perilaku yang berlawanan dengan OCB. Dalam perilaku 

kontraproduktif, pekerja secara sengaja maupun tidak sengaja ingin 

menghancurkan organisasi. Perilaku ini dapat dilakukan dalam berbagai 

macam contohnya menyerang rekan kerja sendiri, menyerang atasan, 

melakukan pencurian atau pun hal lain yang dapat merugikan perusahaan 

dan rekan kerjanya. Hal ini juga merupakan dampak yang tidak baik dari 

perasaan ketidakpuasan dalam bekerja. 

2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Terdapat tujuh indikator yang memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 

menurut (Busro, 2018:102) yaitu :  

1. Pekerjaan itu sendiri (work it self)  

Yaitu indikator yang berasal dari pekerjaan yang sedang dijalankan. 

Penilaian kepuasan pekerjaan melalui indikator ini dinilai dari sejauh mana 

pekerjaan tersebut memberikan manfaat bagi pekerjanya. Selain itu, 

seberapa besar kesempatan untuk berkembang dalam perusahaan dan 

kesempatan untuk belajar serta maju juga merupakan penilaian dari 

indikator ini. 

2. Gaji/Upah (pay)  

Merupakan indikator yang tidak kalah penting dalam penilaian kepuasan 

kerja. Penilaian dilakukan melalui perbandingan antara sebesar apa tenaga 
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yang dikeluarkan oleh pekerja dan seberapa besar gaji yang diterima pekerja 

tersebut. Tingkat kepuasan dari segi gaji berbeda tiap orang sesuai dengan 

kebutuhan masing-masing. Semakin seimbang tenaga yang dikeluarkan 

dengan hasil gaji yang diterima, maka akan semakin tinggi kepuasan kerja 

karyawan. 

3. Promosi (promotion) 

Merupakan kesempatan bagi seorang karyawan untuk berkembang. Promosi 

dapat mengembangkan keahlian dari pekerja itu sendiri. promosi sendiri 

dapat menjadi dasar bagi seorang karyawan untuk maju dalam organisasi. 

4. Pengawasan (supervision)  

Merupakan salah satu cara langsung dari atasan untuk memberikan bantuan 

dan dukungan kepada karyawannya. Karyawan akan merasa puas dalam 

bekerja apabila adanya atasan yang perhatian kepadanya. Pengawasan juga 

berperan dalam mengurangi resiko kesalahan dalam bekerja. 

5. Rekan kerja (workers) 

Merupakan indikator kepuasan kerja yang berasal dari hubungan sosial 

pekerja dengan rekan kerjanya. Kayawan yang dapat menjalin hubungan 

baik dengan karyawan lainnya akan meningkatkan kepuasan dalam bekerja 

karena adanya kerjasama dan kekompakan serta dukungan dari karyawan 

lainnya. 

6. Keadilan 

7. Hasil Pekerjaan secara keseluruhan 
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2.2 Penelitian Terdahulu 

Adapun penelitian yang penulis ambil adalah jurnal internasional dan jurnal 

nasional sebagai dasar untuk penelitian selanjutnya, antara lain :  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Judul Variabel Hasil Penelitian 

1 Kompensasi dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan di 

Restoran 

Kampoeng 

Daun (Supriyadi 

et al., 2017) 

Kompensasi (X1) 

Disiplin Kerja (X2) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

1. Kompensasi dan disiplin kerja 

mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

sebesar 66,9%. 
2. Secara parsial, kompensasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

sebesar 35,4% . 
3. Secara parsial, disiplin kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

sebesar 31,5%.  
2 Pengaruh 

Motivasi Kerja, 

Kompensasi dan 

Lingkungan 
Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

(Studi Kasus 

pada PT. 

Sumber Alam 

Santoso Pratama 

Karangsari 
Banyuwangi) 
(Ardianti et al., 

2018) 

Motivasi Kerja (X1) 

Kompensasi (X2) 

Lingkungan 
Kerja (X3) 
Kepuasan Kerja 

(Y) 

1. Motivasi kerja, kompensasi kerja dan 

lingkungan kerja secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan sebesar 

70.5%. 
2. Motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 
3. Kompensasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 
4. Lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

3 Pengaruh 

Motivasi Kerja 

dan Iklim Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

dan 

Implikasinya 

Terhadap 

Kinerja Tenaga 

Kependidikan  
Institut 

Pertanian Bogor 
(Diyanti, 

Hubeis, & 

Affandi, 2017) 

Motivasi Kerja (X1) 

Iklim Kerja (X2) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

1. Motivasi kerja berpengaruh secara 

nyata terhadap kepuasan kerja 

2. Iklim kerja berpengaruh secara nyata 

terhadap kepuasan kerja, karena 

iklim kerja mempunyai nilai 

koefisien parameter yang nyata dan 

positif. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh secara 

nyata terhadap kinerja Tendik IPB 
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4 Effect Of 

Commitment 

Organization, 

Work 

Environment 

And Discipline 

On Job 

Satisfaction 
 (Febrianti, 

Samdin, & 

Saranani, 2019) 

Commitment 

Organization (X1) 

Work Environment 

(X2) 

Discipline (X3) 

Job Satisfaction 

(Y) 

Organizational commitment (X1), work 

environment (X2) and discipline (X3) is 

proven simultaneously significant effect 

on the job satisfaction on the error rate 

of 5% (α = 5%). 

5 The Influence of 

Competence, 

Motivation, and 

Organisational 

Culture to High 

School Teacher 

Job Satisfaction 

and 

Performance 
 (Arifin, 2015) 

Competence (X1) 

Motivation (X2) 

Organisational 

Culture (X3) 

Job Satisfaction 

(Y) 

1. Competence and organizational 

culture affected positively and 

insignificantly teacher job satisfaction.  
2. Competence affects positively and 

significantly teacher performance, 

motivation affects positively and 

insignificantly teacher performance 
3. Organizational culture affects 

positively and insignificantly teacher 

performance, satisfaction affects 

positively and significantly teacher 

performance 
6 Pengaruh 

Pengembangan 

Karir Dan 

Motivasi Kerja  
Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 
(Bahri & Nisa, 

2017) 

Pengembangan 

Karir (X1) 

Motivasi Kerja (X2) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

1. Pengembangan karir berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja 
2. Motivasi tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 
3. Pengembangan karir dan motivasi 

berpengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

7 Pengaruh 

Kompensasi, 

Beban Kerja, 

Dan 

Pengembangan 

Karir Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Pada Pt. 

Telekomunikas

i Indonesia 

Tbk.  

Witel Sulut 
(Tambengi et 

al., 2016) 

Kompensasi (X1) 

Beban Kerja (X2) 

Pengembangan 

Karir (X3) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

1. Kompensasi (X1) berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Y) 
2. Beban Kerja (X2) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (Y) 
3. Pengembangan Karir (X3) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (Y). 
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2.3 Kerangka Pemikiran 

Penelitian yang telah dilakukan oleh (Supriyadi et al., 2017:28) memeroleh 

hasil bahwa variabel disiplin kerja secara simultan mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. Dimana berarti dengan menjaga tingkat kehadiran, ketepatan waktu 

dan ketelitian maka kepuasan kerja akan meningkat. 

 Penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh (Ardianti et al., 2018:26) 

memeroleh hasil bahwa variabel motivasi kerja terbukti berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini juga membuktikan bahwa semakin tinggi 

motivasi kerja karyawan maka kepuasan kerja akan meningkat. 

 Penelitian yang telah dilakukan oleh (Wahyuni & Irfani, 2019:5) 

menunjukkan bahwa variabel beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini membuktikan bahwa beban kerja mempengaruhi 

kepuasan kerja, semakin tinggi beban kerja semakin menurun tingkat kepuasan 

kerja. 

 Berikut ini merupakan kerangka pemikiran guna merumuskan hipotesis 

yang penulis teliti : 

 

 H1 

H2 

 H3 

 

H4 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

Disiplin Kerja (X1) 

Motivasi Kerja (X2) Kepuasan Kerja (Y) 

Beban Kerja (X3) 



35 

 

 

 

2.4 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan penjelasan kerangka pemikiran di atas, maka peneliti 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1:  Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT 

Citrautama Distribusindoraya di Kota Batam. 

H2:  Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT Citrautama Distribusindoraya di Kota Batam. 

H3:  Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT 

Citrautama Distribusindoraya di Kota Batam. 

H4 : Disiplin kerja, Motivasi kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT Citrautama 

Distribusindoraya di Kota Batam.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Desain Penelitian 

Desain penelitian adalah pedoman maupun teknik dalam mengumpulkan 

dan menganalisis data secara keseluruhan yang digunakan oleh peneliti 

(Indriantoro & Supomo, 2013:10). Penelitian dilakukan dengan maksud menguji 

pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan beban kerja terhadap kepuasan kerja 

pada PT Citrautama Distribusindoraya.  

Metode pengumpulan data merupakan teknik penelitian yang diolah 

bersama daftar pertanyaan atau sajian angket dengan penggunaan skala rating. 

Berdasarkan tujuannya, penelitian ini masuk kedalam kategori deskriptif 

kuantitatif yang bertujuan mengenai pemecahan masalah yang dibuktikan dengan 

konsep-konsep teoritis yang tidak langsung memengaruhi. Dari segi 

permasalahan, penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menyelesaikan 

permasahalahan dan juga untuk pengambilan keputusan dalam hipotesis yang 

sebelumnya telah diajukan. penelitian tersebut tergolong sebagai penelitian 

statistic inferensial. 

3.2 Operasional Variabel 

Variabel yaitu suatu objek yang diukur dengan berbagai nilai untuk 

mengirim informasi dan kesimpulan yang nyata tentang fenomena-fenomena 

tertentu. Arti operasional adalah cara untuk penentuan objek sehingga menjadi 

variabel yang dapat diukur secara fisik (Indriantoro & Supomo, 2013). Setelah 
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ditinjau melalui aspek hubungan variabel dalam penelitian, terdapat dua jenis 

variabel yang digunakan yaitu variabel dependen dan variabel independen. 

Variabel dependen yaitu kepuasan kerja karyawan sementara variabel independen 

yaitu disiplin kerja, motivasi kerja, dan beban kerja.  

3.2.1 Variabel Independen 

Variabel independen sering disebut sebagai variabel bebas yaitu variabel 

yang memengaruhi dan menyebabkan berubahnya variabel terikat atau variabel 

dependen (Kasmadi & Sunariah, 2014:18). 

Penelitian ini memiliki variabel independen dan variabel dependen. 

Dibawah ini merupakan variabel independen beserta indikatornya, yaitu : 

1. Disiplin kerja (X1) 

Terdapat indikator yang mempengaruhi tingkat disiplin kerja menurut 

(Hasibuan, 2017), diantaranya: 

a. Tujuan dan kemampuan 

b. Teledan Pemimpin 

c. Balas Jasa 

d. Keadilan 

e. Pengawasan Melekat 

f. Sanksi Hukuman 

g. Ketegasan 

h. Hubungan Kemanusiaan 

2. Motivasi Kerja (X2) 

Indikator motivasi kerja karyawan menurut (Bahri & Nisa, 2017) adalah :  
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a. Kinerja  

b. Penghargaan  

c. Tantangan  

d. Tanggung Jawab  

e. Pengembangan  

f. Keterlibatan  

g. Kesempatan  

3. Beban Kerja (X3) 

Ada tiga indikator beban kerja menurut (Koesomowidjojo, 2017), tiga 

indikator tersebut antara lain : 

a. Kondisi pekerjaan 

b. Penggunaan waktu kerja 

c. Target yang harus dicapai  

3.2.2 Variabel Dependen 

Variabel terikat disebut variabel kriteria, variabel respon, atau arah variabel 

dependen adalah variabel yang berubah karena disebabkan adanya variabel yang 

mempengaruhi. Sederhananya, variabel ini adalah variabel penerima sebagai 

akibat dari adanya variabel bebas (Kasmadi & Sunariah, 2014). 

Variabel yang terikat dalam penelitian yaitu kepuasan kerja karyawan dan 

indikatornya menurut (Busro, 2018) adalah sebagai berikut : 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. Gaji/upah 

3. Promosi 
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4. Pengawasan 

5. Rekan kerja 

Untuk penjelasan yang lebih detail mengenai operasional variabel tertera 

pada tabel di bawah ini: 

Tabel 3.1 Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Disiplin 

Kerja (X1) 

Disiplin kerja ialah kemampuan yang 

berasal dari dalam pribadi manusia 

untuk mengendalikan perilaku dalam 

mematuhi sesuatu yang telah diatur 

maupun norma yang telah ditetapkan 

1. Teladan pimpinan 

2. Pengawasan 

Melekat 

3. Sanksi Hukuman 

4. Ketegasan 

5. Hubungan 

Kemanusiaan 

Likert 

Motivasi 

Kerja (X2) 

Kekuatan penggerak yang berada 

dalam setiap pribadi ketika melakukan 

sesuatu sehingga dalam bekerja 

maupun dalam menjalankan aktifitas 

lainnya, individu tersebut 

menggunakan semua kemampuan dan 

potensi mereka demi menggapai 

tujuan yang diinginkan.. 

1. Penghargaan  

2. Tantangan  

3. Tanggung Jawab  

4. Pengembangan  

5. Keterlibatan  

6. Kesempatan  

Likert 

Beban 

Kerja (X3) 

Beban kerja merupakan sebuah 

keharusan bagi karyawan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dalam 

jangka waktu tertentu dengan uraian-

uraian pekerjaan yang telah diberikan. 

Beban kerja dasarnya ialah jumlah 

pekerjaan yang diemban kepada 

karyawan 

1. Kondisi 

pekerjaan 

2. Penggunaan 

waktu kerja 

3. Target yang harus 

dicapai  

Likert 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

(Y) 

Kepuasan kerja adalah perbandingan 

antara output atau tenaga yang 

diberikan pekerja kepada perusahaan 

dengan hasil yang diterima 

olehpekerja tersebut. Ketika hasil yang 

diterima sesuai dengan yang 

diharapkan pekerja, maka akan terjadi 

kepuasan kerja. 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 

2. Gaji/upah 

3. Promosi 

4. Rekan kerja 

5. Hasil pekerjaan 

secara 

keseluruhan 

Likert 

Sumber : Peneliti, (2019) 
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3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Populasi merupakan kumpulan orang yang membentuk sebuah kelompok, 

ataupun segala sesuatu yang memiliki ciri-ciri tertentu yang berada di dalam suatu 

kawasan atau wilayah (Indriantoro & Supomo, 2013). Populasi dalam penelitian 

yang dilakukan ini adalah seluruh karyawan PT Citrautama Distribusindoraya 

yang memiliki jumlah karyawan sebanyak 115 orang. 

3.3.2 Sampel 

Sampel, yaitu jumlah atau sebagian dari elemen-elemen yang merupakan 

bagian dari populasi (Indriantoro & Supomo, 2013). Penggunaan sampel 

dilakukan bila dalam suatu penelitian memiliki populasi yang besar dan 

mengalami keterbatasan waktu, dana atau tenaga. Oleh karena itu, pengambilan 

sampel harus mewakili populasi.  

Teknik sampling merupakan pengambilan sampel dengan teknik tertentu. 

Ada dua teknik sampling yaitu yang pertama probability sampling dan yang kedua 

yaitu nonprobability sampling. Sampling jenuh digunakan dalam penelitian ini 

karena jumlah populasi tidak banyak yaitu 115 karyawan. Jumlah populasi dan 

sampel dalam sampling jenuh adalah sama karena jumlah sampel sama dengan 

jumlah populasi. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data yaitu salah satu proses uji data yang membahas cara dan 

sumber dalam pengambilan data yang digunakan untuk penelitian. (Indriantoro & 

Supomo, 2013). Data dikumpulkan melalui peninjauan langsung dan pengedaran 
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lembaran kuesioner kepada karyawan PT Citrautama Distribusindoraya yang 

merupakan objek untuk memperoleh data primer. Data primer bisa didapatkan 

berdasarkan teknik-teknik dibawah ini: 

1. Wawancara (Interview) 

Wawancara dilakukan dengan memberikan pertanyaan-pertanyaan secara 

lisan kepada subjek penelitian. Apabila peneliti memerlukan adanya 

hubungan atau komunikasi dengan responden, maka cara pengambilan data 

dengan wawancara adalah keputusan yang tepat untuk dilakukan. 

(Indriantoro & Supomo, 2013). 

2. Kuesioner/Angket (Questionnaires) 

Kuisioner adalah jawaban atau respon dari responden kepada peneliti yang 

diberikan melalui jawaban secara tertulis melalui kuisioner atau pertanyaan 

yang diberikan oleh peneliti. Responden diharapkan untuk membaca, 

memahami dan menjawab pertanyaan yang diberikan. Ada berbagai cara 

untuk membagi kuisioner antara lain : kuisioner yang dibagikan langsung 

oleh peneliti, kuisioner diselipkan ke dalam paket pengiriman atau majalah, 

diletakkan pada tempat wisata, faksimile maupun dikirim melalui pos, dan 

menggunakan komputer. (Indriantoro & Supomo, 2013). 

3. Observasi 

Observasi dilakukan dengan meencatat pola perilaku subyek (orang), obyek 

(benda), atau kejadian sistematik lainnya tanpa melalui pertanyaan maupun 

komunikasi dengan responden. Kelebihan metode observasi yaitu data yang 
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dikumpulkan umumnya tidak terdistorsi, akurat dan bebas dari response 

bias(Indriantoro & Supomo, 2013). 

3.5 Alat Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian mengunakan kuesioner yang diuji 

menggunakan aplikasi SPSS 25. Jawaban dari setiap pertanyaan memakai skala 

likert yang diberi skor. Skala likert merupakan skala yang bersumber dari hasil 

penghitungan dari keputusam responden merespon pernyataan yang berkenaan 

dengan pengukuran indikator-indikator suatu variabel (Sanusi, 2011: 59). Skala 

likert banyak dipakai dalam penelitian moral, sikap seseorang, sikap terhadap 

sebuah objek psikologis (Priadana & Muis, 2014). Berikut tabel skala likert yang 

digunakan pada kuesioner penelitian ini: 

Tabel 3.2 Skala Likert 

Pernyataan Skor Positif 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: (Sugiyono, 2014) 

3.6 Metode Analisis Data 

Analisis data merupakan salah satu proses uji data dimana hasilnya akan 

digunakan sebagai bukti untuk digunakan sebagai pengambilan kesimpulan dari 

penelitian yang dilakukan. Teknik statistik merupakan teknik pengambilan data 

yang sering dilakukan peneliti agar hasil penelitian memberikan bukti yang 

relevan. Teknik-teknik statistik yang dipakai peneliti bergantung pada pemecahan 
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masalah serta konteks jawaban yang diinginkan oleh peneliti tersebut (Indriantoro 

& Supomo, 2013). 

Sebagai peneliti harus lebih jeli menentukan metode statistik yang 

berhubungan langsung dalam menganalisis data agar berkesimpulan rasional. 

Analisis kualitatif dan kuantitatif merupakan dua macam analisis data. Peneliti 

menggunakan analisis kuantitatif dalam penelitian ini. Analisis kuantitatif disebut 

juga analisis statistik. 

3.6.1 Analisis Deskriptif 

Statistik deskriptif ialah cara yang digunakan dalam pengambilan data dan 

penyajian gugus data sehingga hasil yang diberikan dapat berguna (Kasmadi & 

Sunariah, 2014). 

Analisis deskriptif merupakan teknik analisa dengan memberikan 

penekanan pada pembahasan subjek penelitian melalui penyajian data yang tidak 

memberikan kesimpulan hasil penelitian dan data yang diberikan merupakan data 

secara sistematik. 

Dalam penelitian ini, analisis ini digunakan untuk memaparkan atau 

menyajikan informasi dari variabel independen dan variabel dependen serta untuk 

menjawab hipotesis deskriptif pada masalah penelitian. Adapun rumus yang untuk 

menghitung rentang skala adalah: 

RS = 
       

 
 Rumus 3.1 Rentang Skala 

Sumber : (Umar,2011 : 164) 

Keterangan: 

n  =  Jumlah sampel 
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m  =  Jumlah alternatif jawaban tiap item 

RS  =  Rentang skala 

Hal yang terlebih dahulu dilakukan dalam mencari rentang skala adalah 

menentukaan skor terendah dan skor tertinggi. Sampel responden berjumlah 115 

orang dan banyaknya alternative jawaban berjumlah 5 orang. 

   
         

 
 

RS= 92 

Dari hasil perhitungan rentang skala di atas hasil yang didapatkan sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Rentang Skala 

No. Pernyataan Skor Positif 

1 115 – 207 Sangat Tidak Setuju 

2 208 – 300 Tidak Setuju 

3 301 – 393 Kurang Setuju 

4 394 – 486 Setuju 

5 487 – 579 Sangat Setuju 

Sumber: Peneliti (2019) 

3.6.2 Uji Kualitas Data 

Instrumen penelitian adalah alat yang dipergunakan untuk mengumpul data. 

Sehingga valid dan reliabelnya sebuah instrument sangat dibutuhkan agar tingkat 

akurasi dapat tinggi dan konsistensi dapat terjaga. Jika instrumen tersebut 

mengukur yang seharusnya diukur maka instrumen tersebut dikatakan valid 

(Sanusi, 2011). 

Data valid ialah data yang dilaporkan dalam suatu penelitian tidak berbeda 

antar dengan data aktual yang terjadi pada objek penelitian (Sugiyono, 2016). 
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Hasil yang didapat dari hasil kuesioner selanjutnya dianalisa menggunakan uji 

validitas data dan uji reliabilitas data. 

3.6.2.1 Uji Validitas Instrumen 

Uji validitas digunakan agar dapat mengetahui kesanggupan dari alat 

pengukur dalam mengukur yang ingin diukur. Uji validitas dilakukan agar tahu 

apakah pernyataan yang terdapat di kuisioner dapat dipakai untuk mengukur 

keadaan sebenarnya dari responden serta untuk penyempurnaan kuisioner. Untuk 

menguji valid tidaknya parameter tersebut dapat dilakukan pengujian dengan 

melihat angka koefisien korelasi Pearson Product Moment dan Rank 

Spearman(Wibowo, 2012:35). 

Rumus yang digunakan berdasarkan nilai koefisien korelasi Product 

Moment yaitu: 

    
  ∑     ∑     ∑  

√[ ∑     ∑     ][ ∑     ∑   ]
 Rumus 3.2 Korelasi Pearson Product 

Moment 

Sumber:(Wibowo, 2012) 

Keterangan: 

    =  Koefisien korelasi 

i     =  Skor item 

x  =  Skor total dari x 

n =  Jumlah banyaknya subjek 

Pembuktian nilai uji memakai SPSS dua sisi atau two tailed dengan taraf 

nilai signifikansi 0,05 yang merupakan penilaian asli dari SPSS. Validnya data 

dan kriteria diterima atau tidaknya data dapat dilihat melalui beberapa kriteria, 

yaitu : 
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1. Item berkorelasi signifikan terhadap skor item dan valid apabila rhitung > rtabel 

(uji dua sisi dengan sig 0,050).  

2. Item tidak berkorelasi signifikan terhadap skor item dan tidak valid apabila 

rhitung < rtabel  (uji dua sisi dengan sig 0,050). 

Tabel 3.4 Range Validitas 

Interval Koefisien Korelasi Tingkat Hubungan 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,40 – 0,599 Cukup Kuat 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

Sumber: (Wibowo, 2012) 

3.6.2.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah metode yang digunakan untuk mengukur sejauh mana 

alat pengukur dapat dipercaya ataupun tidak melalui indeks. Dalam mengukur dan 

mengetahui tingkat konsistensi alat ukur digunakan uji reliabilitas.  

Untuk menguji reliabilitas dapat menggunakan alat ukur metode 

Cronbach’s Alpha dengan rumus sebagai berikut: 

    [
 

   
] [  

∑ 
  

   
] Rumus 3.3 Korelasi Metode Cronbach’s Alpha 

Sumber:(Wibowo, 2012)  

Keterangan: 

    = realibilitas instrument 

k   = jumlah butir pertanyaan 

∑    = jumlah varian pada butir 

    = varian total  
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Pembuktian nilai uji menggunakan uji dua sisi SPSS dengan taraf signifikasi 

nilai asli dari SPSS yaitu 0,05. Jika nilai alpha lebih besar dari pada nilai r tabel 

atau nilai kritis product moment merupakan kriteria diterima dan tidaknya suatu 

data reliabel. Nilai yang lebih rendah dari 0,6 dianggap kurangnya reliabilitas 

yang dimiliki, nilai 0,7 bisa diterima dan 0,8 dianggap baik (Wibowo, 2012) 

Tabel 3.5 Indeks Koefisien Reliabilitas 

No. Nilai Interval Kriteria 

1 < 0,20 Sangat rendah 

2 0,20 – 0,399 Rendah 

3 0,40 – 0,599 Cukup 

4 0,60 – 0,799 Tinggi 

5 0,80 - 1,00 Sangat tinggi 

Sumber: (Wibowo, 2012) 

3.6.3 Uji Asumsi Klasik 

Penggunaan Uji asumsi klasik ialah untuk memberi pre-test kepada 

perangkat yang akan digunakan untuk pengumpuland data. Yang akan diproses 

lebih jauh dari kumpulan data yang didapat diawal adalah jenis dan bentuk data, 

Best Linier Unbiased Estimator atau BLUE. 

3.6.3.1 Uji Normalitas 

Uji Normalitas dilakukan dengan maksud untuk mengetahui terdistribusi 

normal atau tidaknya suatu data penelitian. Untuk menguji apakah sampel yang 

diambil apakah berasal dari populasi yang terdistribusi normal atau tidak, maka 

dapat dilakukan pengujian normalitas (Kasmadi & Sunariah, 2014). 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui distribusi normal atau tidaknya 

nilai residu yang diteliti. Nilai residu yang memiliki distribusi normal akan 

berbentuk lonceng atau bell shaped curve(Wibowo, 2012). 
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Pengujian normalitas diperoleh dengan mengaplikasikan Histogram 

Regression Residual sesuai standar yang ada, analisis Chi Square dan juga 

menggunakan Nilai Kolmogorov-Smirnov. Kurva nilai Residual terstandarisasi 

disebut normal apabila nilai Kolmogorov-Smirnov Z < dari Ztabel atau 

menggunakan nilai Probability Sig (2 tailed) >  ; sig > 0,05(Wibowo, 2012). 

3.6.3.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk menemukan apakah hubungan telah 

mendekati sempurna atau tidak sempurna antar variabel bebas dalam model 

regresi. Apabila korelasi antara variabel bebas tidak terjadi, maka model regresi 

bisa dikatakan baik. Variabel dikatakan tidak orthogonal apabila masih terdapat 

korelasi variabel independen. Variabel orthogonal ialah variabel independen yang 

nilai korelasi antar sesama variabel independen = 0 (Ghozali, 2018: 107). 

Tool uji Variance Inflation Factor (VIF) digunakan untuk mendeteksi 

apakah terdapat gejala multikolinieritas atau tidak. Dalam mengukur variabilitas 

variable independen yang terpilih dan tidak dijelaskan oleh variabel independen 

maka dapat menggunakan tolerance. Apabila nilai VIF dibawah angka 10, maka 

model tersebut tidak memiliki gejala multikolinieritas.cara lain untuk mengetahui 

apakah terdapat gejala multikolinieritas adalah dengan mengkorelasikan variabel 

bebas, apabila memeroleh nilai >0,5 maka model tersebut tidak ada gejala 

multikolinieritas  (Ghozali, 2018). 

3.6.3.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas diperlukan untuk menguji ada tidaknya gejala varian 

variabel dalam model yang tidak sama. Uji Park Gleyser dapat digunakan untuk  
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menguji heteroskedastisitas dengan mengorelasikan nilai absolute residualnya 

dengan masing-masing variabel independen. Model tidak mengalami gejala 

heteroskedastisitas apabila hasil nilai alphanya (0,05) lebih kecil dari nilai 

probabilitasnya. (Wibowo, 2012).  

3.6.4 Uji Pengaruh 

3.6.4.1 Uji Regresi Linear Berganda 

Penjumlahan variabel bebas menjadi dua atau lebih variabel dari yang 

awalnya hanya satu variabel disebut regresi linier berganda. (Sanusi, 2011). Hasil 

yang baik akan diperoleh jika penggunaan model regresi sebagai alat uji memiliki 

syarat-syarat saat uji regresi linear berganda, diantaranya: menggunakan data yang 

memiliki tipe data yang berskala interval atau rasio, data memiliki distribusi 

normal, memenuhi suatu uji yang dapat menghasilkan nilai estimasi yang tidak 

bias, atau memenuhi syarat BLUE (Wibowo, 2012) 

                                 Rumus 3.4 Regresi  Linear   

Berganda 

Sumber: (Wibowo, 2012) 

Keterangan: 

Y’  = Variabel kepuasan kerja 

a    = Nilai konstanta 

b    = Nilai koefisien regresi 

x1  = Disiplin kerja 

x2  = Lingkungan kerja 

x3  = Komunikasi 

xn  = Variabel independen ke-n 
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3.6.4.2 Analisis Koefisien Determinasi (R
2
) 

Persentasi sumbangan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

diukur dengan analisis R
2
. Koefisien determinasi merupakan angka yang 

bertujuan untuk menunjukkan sejauh mana kondisi sebenarnya dari model yang 

dibentuk. Koefisien ini menunjukkan seberapa besar proporsi keragaman variabel 

terikat yang dijelaskan melalui variabel bebas(Wibowo, 2012).  

3.6.5 Uji Hipotesis 

Uji ini hampir sama dengan menguji signifikansi koefisien regresi linear 

berganda secara parsial yang terikat melalui pertanyaan hipotesis penelitian. 

Terdapat hal yang harus diperhatikan untuk pengujian hipotesis (Wibowo, 2012), 

yaitu: 

1. Uji dengan memakai data sampel merupakan uji hipotesis. 

2. Uji dapat menghasilkan beberapa keputusan seperti menerima atau menolak 

H0. 

3. Nilai F, t hitung dan Sig digunakan untuk melihat hasil nilai uji. 

4. Kesimpulan yang diperoleh dari hasil dapat dibuat dalam bentuk gambar 

maupun kurva agar lebih memudahkan dalam melihat daerah yang diterima 

maupun ditolak suatu hipotesis nol. 

3.6.5.1 Uji t (Regresi Parsial) 

Variabel independen dapat diketahui berpengaruh secara parsial atau tidak 

terhadap variabel dependen dengan melakukan uji t. (Priyatno, 2010:68). Selain 

itu, uji t juga dapat melihat apakah terdapat hubungan maupun pengaruh yang 
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berarti secara parsial antara dua variabel yaitu variabel independen dan variabel 

dependen. 

         
  

   
 Rumus 3.5 Uji t 

Sumber: (Priyatno, 2010) 

Keterangan: 

t   = Nilai hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan t table 

r   = Korelasi parsial yang ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

Ketentuan untuk melihat apakah Ho ditolak atau diterima adalah sebagai 

berikut : 

1. Jika thitung > ttabel dan nilai signifikansi <0,05 maka Ho ditolak sementara Ha 

diterima dan variabel independen secara signifikan berpengaruh terhadap 

variabel dependen.  

2. Jika thitung < ttabel dan nilai signifikansi <0,05 maka Ho diterima dan Ha 

ditolak dan variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. 

3.6.5.2 Uji F (Regresi Simultan) 

Untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen apakah berpengaruh signifikan atau tidak, dapat dilakukan dengan uji F 

(Priyatno, 2010). 

          
     

              
 Rumus 3.6 Uji F 

Sumber: (Priyatno, 2010) 

Keterangan: 
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R
2
 = Koefisien determinasi 

n   = Jumlah data atau kasus 

k   = Jumlah variabel independen 

Apabila F hitung ≤ F tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Apabila F 

hitung > F tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan tingkat signifikansi 

0,005 (α=5%). Jika angka probabilitas signifikan > 0.05, maka Ho diterima dan 

Ha ditolak. 

3.7 Lokasi dan Jadwal Penelitian 

Dalam melaksanakan penelitian ini, adapun lokasi penelitian dan jadwal 

penelitian yang telah ditentukan, yaitu sebagai berikut: 

3.7.1 Lokasi Penelitian 

Lokasi yang digunakan penulis dalam menyusun skripsi ini yaitu PT 

Citrautama Distribusindoraya yang beralamat di Jl. Raja Isa Citra Buana Industrial 

Park III Lot. 19, Berlian, Kota Batam, Kepulauan Riau. 

3.7.2 Jadwal Penelitian 

Jadwal penelitian berlangsung dari bulan September 2019 sampai dengan 

bulan Januari 2020. 
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Tabel 3.6 Waktu Penelitian 

Kegiatan 

Bulan 

September Oktober November Desember Januari 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Pengajuan 

Judul 
                    

Studi 

Pustaka 

         

 

           

Metode 

Penelitian 
                    

Kuesioner 
                    

Pengolahan 

Data 

                    

Kesimpulan 
                    

Penyelesaian 

Skripsi 
                    

Sumber: diolah oleh peneliti (2019) 

 


