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ABSTRAK 

 

KEPUASAN KERJA : DAMPAKNYA TERHADAP KEDISIPLINAN 

KARYAWAN DIVISI KANTOR PT SAGO NAULI SINUNUKAN 

Tira Anisa
a)

, Suhartini
b) 

 

Penelitian ini berfokus pada masalah ketidakpuasan kerja yang berdampak pada 

tingkat kedisiplinan karyawan divisi kantor PT Sago Nauli. Objek penelitian dipilih 

karena seringnya masalah kedisiplinan yang muncul seperti absensi, keterlambatan, 

dan pelanggaran lainnya akibat ketidakpuasan kerja. Sampel penelitian meliputi 

seluruh karyawan divisi kantor yang berjumlah 16 orang. Penelitian menggunakan 

metode kuantitatif dan teknik pengumpulan data melalui observasi, kuesioner serta 

didukung data sekunder. Analisis data menggunakan analisis deskriptif statistik dan 

analisis regresi linier sederhana dengan bantuan program SPSS 20 for windows. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan divisi kantor masih 

rendah. Secara parsial diperoleh variabel kepuasan kerja (X) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kedisiplinan kerja (Y) karyawan divisi kantor pada PT Sago 

Nauli. 

 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Kedisiplinan Kerja, Manajemen Sumber Daya 

Manusia 
 

ABSTRACT 

This study focuses on the problem of job dissatisfaction which has an impact on the 

level of discipline of employees in the office division of PT Sago Nauli. The research 

object was chosen because of the frequent disciplinary problems that arise such as 

absenteeism, tardiness, and other violations due to job dissatisfaction. The research 

sample includes all office division employees, totaling 16 people. The research uses 

quantitative methods and data collection techniques through observation, 

questionnaires and is supported by secondary data. Data analysis used descriptive 

statistical analysis and simple linear regression analysis with the help of the SPSS 20 

for windows program. The results showed that the level of job satisfaction of office 

division employees was still low. Partially, the variable job satisfaction (X) has a 

positive and significant effect on work discipline (Y) for office division employees at 

PT Sago Nauli. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Work Discipline, Human Resource Management 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Profil Perusahaan 

1.1.1 Sejarah Perusahaan  

   PT Sago Nauli merupakan perusahaan sebagai pelopor yang telah 

berhasil mengembangkan dan mengelola perkebunan kelapa sawit di 

Mandailing Natal. Perusahaan ini bergerak di bidang perkebunan dan industri 

pengolahan kelapa sawit yang didirikan oleh seorang pengusaha bernama Dr. 

Ignacius Sago.  

  Beberapa produk yang diproduksi oleh Perusahaan ini antara lain: 

Crude Palm Oil (CPO) dan Palm Kernel Oil (PKO), Palm Kernel Expeller 

(PKE), Palm Kernel (PK) dan cangkang yang dipasarkan di wilayah Sumatera 

Utara, Sumatera Barat dan Riau. 

Perusahaan ini memperoleh tandan buah segar sawit (TBS) dari kebun 

perusahaan dan juga kebun masyarakat setempat dengan harga yang sangat 

kompetitif dengan perusahaan lainnya di Kabupaten Mandailing Natal. Harga 

yang diberikan kepada Perkebunan Plasma sesuai dengan standar harga yang 

ditetapkan oleh Dinas Perkebunan Sumatera Utara di setiap minggu. 

Terakhir, sebagai bentuk tanggung jawab pemberdayaan masyarakat 

setempat, perusahaan memberikan lapangan pekerjaan bagi warga desa 
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Sinunukan dan sekitarnya untuk mendapatkan kesempatan kerja baik di 

bagian pabrik maupun perkebunan PT Sago Nauli dan buktinya sudah banyak 

putra dan putri daerah yang bekerja di bagian operasional maupun 

administrasi perusahaan.  

1.1.2 Visi dan Misi PT Sago Nauli 

Visi PT Sago Nauli 

“Visi PT Sago Nauli adalah menjadi perusahaan pengelola usaha 

perkebunan yang lestari dan secara terus menerus mengembangkan teknologi 

dan inovasi sehingga menjadi perusahaan yang besar berskala nasional.” 

Misi PT Sago Nauli 

“Misi PT Sago Nauli yaitu bekerja secara profesional, efisien, efektif dan 

kompetitif agar dapat menciptakan kepuasan dan kesejahteraan bagi Partner 

kerja, Pelanggan, Pegawai dan Masyarakat sekitarnya dengan membuka 

kebun plasma.  

1.1.3 Lokasi PT Sago Nauli 

1) Kantor Direksi berada di Jl.Glugur No. 38, Kel. Petisah, Kec. Medan 

Petisah, Medan 

2) Alamat kebun berada di Desa Sinunukan I dan II, Kec. Sinunukan, Kab. 

Mandailing Natal 
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3) Alamat Pabrik berada di Desa Sinunukan II, Kec. Sinunukan, Kab. 

Mandailing Natal  

1.1.4 Struktur Organisasi PT Sago Nauli 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.2. Latar Belakang Masalah 

 Perkembangan dan inovasi bisnis yang semakin global menuntut pihak bisnis 

atau organisasi untuk terus berbenah dan berinovasi agar tetap bertahan dan 

berkembang mengikuti perkembangan teknologi (Dari et al., 2021). 

  Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aspek terpenting dalam 

suatu perusahaan karena merekalah yang menjadi pelaksana dari seluruh kegiatan 

perusahaan. Keberhasilan atau kegagalan suatu perusahaan dapat diukur dari seberapa 

baik karyawannya melakukan tugas atau pekerjaannya. Tanpa SDM, tidak ada bisnis 

yang dapat beroperasi dengan andal. Oleh karena itu, perlu mulai memandang SDM 

 Gambar 1.1 Struktur Organisasi PT Sago Nauli 

 (Sumber: Data Sekunder) 
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sebagai aset perusahaan (Silviyanty, 2019). Terlebih di era global saat ini, 

meningkatkan kualitas SDM menjadi salah satu langkah penting bagi perusahaan 

(Supriyanto et al., 2020). 

 Manusia adalah kekuatan pendorong dan penentu organisasi dalam mencapai 

tujuannya secara efektif dan efisien. Organisasi tidak hanya mengharapkan karyawan 

yang berkompeten dan terampil, tetapi yang terpenting mengharapkan karyawan yang 

mau bekerja keras dan mencapai hasil kerja yang maksimal. Namun dalam 

praktiknya, tidak semua karyawan memiliki keterampilan, kompetensi, dan etos kerja 

untuk memenuhi harapan organisasi. Salah satu faktor yang paling memengaruhi 

sumber daya manusia adalah faktor kedisiplinan (Syarief et al., 2022). 

 Kedisiplinan merupakan fungsi operasional terpenting dari manajemen 

sumber daya manusia. Karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin tinggi 

prestasi kerja yang dapat dicapai (Septiawan et al., 2022). Disiplin menggambarkan 

keadaan atau sikap menghormati aturan dan peraturan perusahaan (Sutrisno, 2019). 

Kedisiplinan adalah kesadaran dan kemauan seseorang untuk mengikuti semua aturan  

dan norma sosial yang ditetapkan oleh perusahaan (Hasibuan, 2021). Rasa tanggung 

jawab atas tugas yang diberikan kepada karyawan dapat mencerminkan kedisiplinan 

yang baik. Hal ini mendukung semangat untuk bekerja, gairah kerja, dan kinerja yang 

akan dicapai perusahaan (Fadillah & Nasution, 2022). Oleh sebab itu, semua 

pemimpin mengusahakan untuk menanamkan kedisiplinan kerja yang baik pada 
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bawahannya. Salah satu faktor pendukung kedisiplinan karyawan adalah variabel 

kepuasan kerja (Hasibuan, 2021).  

 Kepuasan kerja adalah sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berkaitan 

dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, dan imbalan yang mereka terima di 

tempat kerja, dan ini menyangkut faktor fisik dan psikologis (Sutrisno, 2019). 

Kepuasan kerja bersifat personal, dengan tingkat kepuasan kerja yang bervariasi 

tergantung sistem nilai yang diterapkan di setiap individu. Seorang karyawan dengan 

kepuasan kerja yang lebih tinggi akan memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, 

sedangkan seseorang dengan kepuasan kerja yang lebih rendah memiliki sikap negatif 

terhadap pekerjaannya. Hal ini didukung oleh teori yang menyatakan bahwa 

“…kedisiplinan karyawan baik jika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya” 

(Hasibuan, 2021:203). Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian yang menunjukkan 

bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin 

kerja karyawan (Anuar, 2020) ; (Yanti & Trianasari, 2021). 

Masalah kepuasan kerja menjadi salah satu problem yang banyak terjadi pada 

suatu organisasi. Begitu pula pada karyawan divisi kantor di PT Sago Nauli-

Sinunukan. Hal demikian tentunya dapat memicu terjadinya praktik ketidakdisiplinan 

dalam lingkungan kerja. Berdasarkan dari hasil observasi penulis pada karyawan 

divisi kantor PT Sago Nauli-Sinunukan yang berjumlah 16 orang, masih ada beberapa 

praktik kedisiplinan karyawan yang belum sesuai dengan standar perusahaan seperti 

ketidaktaatan pada peraturan dan kebijakan perusahaan, menggunakan jam istirahat 
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lebih dari waktu yang ditentukan, menggunakan seragam kerja yang kurang sesuai 

dari yang dijadwalkan, dan tidak menjalankan tugas sesuai instruksi. Selain itu, salah 

satu indikasi kurang optimalnya kepuasan kerja karyawan pada divisi kantor PT Sago 

Nauli Sinunukan, terlihat dari ketidakhadiran/absensi karyawan yang fluktuasi (naik 

turun). Hal ini sejalan dengan teori yang mengemukakan bahwa “karyawan yang 

kurang puas cenderung tingkat absensi atau ketidakhadirannya tinggi” 

(Mangkunegara, 2017).  

Perilaku ketidakdisiplinan kerja yang terjadi menandakan bahwa tingginya 

masalah kedisiplinan yang dilakukan oleh karyawan. Hal ini menjadi tanggung jawab 

baru bagi semua pihak untuk meningkatkan kedisiplinan dalam perusahaan. Dari 

permasalahan yang terjadi penulis tertarik untuk meneliti mengenai “Kepuasan kerja: 

Dampak Terhadap Kedisiplinan Karyawan Divisi Kantor PT Sago Nauli.”  

1.3. Rumusan Masalah 

 “Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kedisiplinan karyawan divisi 

kantor PT Sago Nauli?” 

1.4. Tujuan Penelitian 

 “Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kedisiplinan karyawan 

divisi kantor PT Sago Nauli.” 
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1.5. Manfaat Penelitian 

1.5.1. Bagi Mahasiswa 

1) Mahasiswa dapat mengetahui apakah kepuasan kerja dapat 

mempengaruhi kedisiplinan kerja karyawan divisi kantor PT Sago 

Nauli 

2) Mahasiswa dapat menyiapkan diri dalam menghadapi tantangan 

yang akan dihadapi di dunia kerja 

1.5.2. Bagi PT Sago Nauli 

1) Memperoleh kontribusi penyelesaian masalah ataupun pekerjaan di 

perusahaan khususnya di divisi kantor 

2) Menjalin kerjasama antara PT Sago Nauli dengan perguruan tinggi 

Universitas Islam Indonesia agar perusahaan terkenal di dunia 

pendidikan 

1.5.3. Bagi Universitas Islam Indonesia 

1) Mendukung Universitas Islam Indonesia untuk mengenalkan dan 

memperluas wawasan mahasiswa terhadap dunia bisnis yang tidak 

diperoleh selama proses perkuliahan. 
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BAB II 

KAJIAN LITERATUR 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1. Kepuasan Kerja 

2.1.1.1. Pengertian Kepuasan Kerja 

   Kepuasan kerja adalah sikap emosional bahwa karyawan menyukai 

dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini tercermin dari etos kerja, disiplin 

dan prestasi kerja (Hasibuan, 2021).  

  Kepuasan kerja karyawan tidak lepas dari kenyataan bahwa 

kepuasan dapat tercapai jika semua harapan karyawan dapat terpenuhi 

dalam pelaksanaan tugas. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan dan 

sikap seseorang terhadap pekerjaan mereka yang merupakan interaksi 

antara yang terlibat dan lingkungan kerjanya (Mulia, 2021). 

  Kepuasan kerja adalah bentuk perasaan individu tentang pekerjaan 

mereka, situasi kerja, dan hubungan mereka dengan rekan kerja. Oleh 

karena itu, kepuasan kerja penting karena memungkinkan karyawan 

untuk berinteraksi dengan lingkungan tempat dimana mereka bekerja, 

sehingga karyawan merasa didukung dalam penyelesaian pekerjaannya 

dengan baik guna tercapainya tujuan perusahaan (Agustini, 2019). 
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2.1.1.2. Variabel-variabel Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja berhubungan dengan variabel seperti pergantian 

(turnover), absensi, usia, tingkat pekerjaan, dan ukuran perusahaan 

menurut (Mangkunegara, 2017): 

1) Pergantian (turnover), kepuasan kerja lebih tinggi menyebabkan 

perputaran karyawan lebih rendah. Karyawan yang tidak puas, di sisi 

lain, biasanya lebih tidak stabil.  

2) Tingkat Kehadiran (absence rate), karyawan yang tidak puas 

cenderung memiliki tingkat absensi yang tinggi. Mereka sering 

kehilangan pekerjaan karena alasan yang tidak logis dan subyektif.  

3) Usia, karyawan yang lebih tua cenderung lebih bahagia daripada 

karyawan yang relatif lebih muda. Pekerja yang lebih tua dianggap 

lebih berpengalaman dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja. 

Pekerja yang lebih muda di sisi lain cenderung memiliki ide-ide idealis 

tentang dunia kerja, sehingga ketidaksesuaian antara harapan mereka 

dan realitas pekerjaan dapat menyebabkan ketidakpuasan.  

4) Tingkat pekerjaan, karyawan dengan level pekerjaan yang tinggi 

cenderung lebih bahagia dibandingkan dengan tingkat pekerjaan yang 

rendah. Karyawan yang tingkat pekerjaannya tinggi menunjukkan 

keterampilan kerja yang sangat baik, aktif mengungkapkan ide, dan 

kreatif dalam bekerja.  
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5) Ukuran Organisasi, bisa memengaruhi kepuasan karyawan dalam 

bekerja. Hal ini disebabkan ukuran organisasi juga bergantung pada 

koordinasi, komunikasi, dan partisipasi karyawan. 

2.1.1.3. Pengukuran Kepuasan Kerja 

 Beberapa cara untuk mengukur kepuasan kerja menurut 

(Chaerudin et al., 2020) di antaranya: 

1) Pengukuran kepuasan kerja dengan Job Description Index Scale 

Digunakan untuk mengajukan pertanyaan kepada karyawan tentang 

pekerjaan mereka. Karyawan harus menjawab "ya", "tidak" atau "tidak 

ragu" untuk semua pertanyaan yang diajukan. Dengan cara ini, 

kepuasan kerja karyawan dapat ditentukan. 

2) Pengukuran kepuasan kerja dengan Minnesota Satisfaction 

Questionare 

Skala ini berisi mencakup respon yang mengharuskan karyawan untuk 

memilih jawaban yang berbeda antara lain: sangat tidak Puas, idak 

puas, sedang, puas, dan sangat puas. Berdasarkan respon tersebut, 

maka kepuasan kerja karyawan dapat ditentukan. 

3) Pengukuran kepuasan kerja berdasarkan ekspresi wajah 

Pengukuran yang dilakukan yaitu responden harus memilih gambar 

berdasarkan ekspresi wajah antara lain: sangat bahagia, bahagia, netral, 

cemberut, dan sangat cemberut. Berdasarkan pemilihan tersebut, maka 

kepuasan kerja dapat ditentukan. 
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2.1.1.4. Indikator Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang (karyawan) 

terhadap pekerjaannya. Beberapa indikator dari kepuasan kerja menurut 

(Zainal et al., 2018) terdiri dari: 

1) Isi pekerjaan, karyawan senang jika tugas pekerjaannya menarik, 

memberikan kesempatan belajar, dan membuat mereka merasa aman. 

2) Supervisi atau pengawasan, kepedulian dan hubungan atasan-bawahan 

yang baik membuat karyawan merasa menjadi anggota penting dalam 

organisasi. Sebaliknya, pengawasan yang buruk dapat menyebabkan 

tingkat perputaran (turnover) dan ketidakhadiran karyawan yang 

tinggi. 

3) Organisasi dan manajemen. Perusahaan serta pemimpin yang baik 

adalah mereka yang dapat menciptakan kondisi dan lingkungan kerja 

yang stabil untuk menjamin kepuasan karyawan.  

4) Kesempatan untuk Maju (peluang promosi) merupakan kesempatan 

memperoleh pengalaman dan keterampilan selama bekerja kepuasan 

yang dapat menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan. 

5) Gaji, adalah jumlah yang diterima dan kondisi yang dirasakan. 

kepuasan kerja adalah ketika karyawan merasa bahwa gaji yang 

mereka peroleh memenuhi kebutuhan mereka dan dibayar secara adil 

berdasarkan tingkat keterampilan, persyaratan pekerjaan, dan standar 

gaji untuk pekerjaan tertentu.  
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6) Rekan Kerja, hubungan yang saling mendukung dan peduli dapat 

membangun lingkungan kerja yang nyaman dan bersahabat sehingga 

kepuasan kerja kerja pada karyawan dapat tercapai. 

7) Kondisi Kerja, kondisi yang meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Kondisi ini berimplikasi pada tersedianya sarana dan prasarana kerja 

yang sesuai dengan sifat tugas yang akan dilaksanakan.  

2.1.1.5. Dampak Kepuasan Kerja 

Kepuasan Kepuasan kerja yang rendah memiliki dampak sebagai 

berikut menurut (Rifai et al., 2022): 

1) Dampak terhadap produktivitas. Produktivitas tenaga kerja 

dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan. Perusahaan dengan 

kepuasan karyawan yang tinggi lebih efektif dan produktif 

dibandingkan dengan kepuasan karyawan yang rendah. 

2) Dampak terhadap ketidakhadiran (perilaku absen). Ketidakhadiran 

dapat digunakan sebagai ukuran ketidakpuasan kerja. Ada korelasi 

negatif antara ketidakhadiran dan kepuasan kerja. karyawan dengan 

kepuasan kerja yang tinggi selalu hadir untuk bekerja, dan sebaliknya, 

karyawan dengan kepuasan kerja yang rendah tidak hadir atau sering 

absen, sehingga mengurangi produktivitas suatu perusahaan. 

3) Dampak terhadap kesehatan mental. Kinerja individu dan produktivitas 

memengaruhi kepuasan kerja. Karyawan yang merasa puas dapat 

berdampak positif pada kesehatan mental. Di sisi lain, karyawan 
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dengan kepuasan kerja rendah berisiko lebih tinggi mengalami depresi, 

kecemasan, dan gangguan tidur. Risiko ini berkurang ketika orang 

tersebut puas dengan pekerjaannya. 

Ketidakpuasan sering diungkapkan dalam berbagai cara menurut 

(Robbins & Judge, 2017) di antaranya: 

1) Pengunduran diri (exit), adalah tindakan yang berkaitan dengan 

perilaku yang mengarah untuk keluar dari organisasi, seperti 

permintaan perubahan atau pemutusan hubungan kerja. 

2) Suara (voice), dinyatakan dengan pernyataan tentang upaya positif dan 

konstruktif untuk memperbaiki situasi. Misalnya dengan menyarankan 

perbaikan, mendiskusikan masalah dengan supervisor, dan 

berpartisipasi dalam semua bentuk kegiatan serikat. 

3) Kesetiaan (loyalty), adalah keengganan, tetapi optimis dan menunggu 

situasi membaik. Ini berarti melindungi organisasi dari kritik luar dan 

mempercayai organisasi dan manajemennya untuk melakukan hal yang 

benar. 

4) Pengabaian (neglect), ini berarti membiarkan hal-hal menjadi lebih 

buruk, seperti ketidakhadiran, keterlambatan kronis, upaya yang 

berkurang, dan tingkat kesalahan yang meningkat.  
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2.1.2. Kedisiplinan Kerja 

2.1.2.1. Pengertian Kedisiplinan 

  Kedisiplinan merupakan fungsi operasional MSDM yang paling 

penting. Hal ini dikarenakan semakin baik disiplin karyawan maka 

semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin yang 

tepat, sulit bagi organisasi bisnis untuk mencapai hasil yang maksimal. 

Kedisiplinan adalah kesadaran dan kemauan untuk mematuhi semua 

aturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2021).   

 Disiplin merupakan sikap atau perilaku yang ditunjukkan oleh 

seorang individu dalam melaksanakan tugas dan loyalitasnya kepada 

Perusahaan dan mengikuti prosedur yang ditetapkan oleh Perusahaan. 

Kegiatan yang berkaitan dengan kedisiplinan bagi seluruh anggota 

organisasi tidaklah mudah dan memerlukan dukungan seluruh anggota 

organisasi (Manalu et al., 2021). 

  Disiplin diartikan sebagai alat manajer untuk berkoordinasi 

dengan karyawan. Tujuannya adalah untuk menyoroti perubahan 

karyawan agar meningkatkan kesadaran akan kepatuhan terhadap norma 

dan peraturan sosial yang berlaku di dalam perusahaan (Pranitasari & 

Khotimah, 2021).  
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2.1.2.2. Dimensi Disiplin Kerja 

 Tiga dimensi dari disiplin kerja menurut (Meilani, 2018) yaitu: 

1) Dimensi waktu, ditandai dengan sikap kegiatan atau aktivitas 

 karyawan terhadap berbagai peraturan terkait jam masuk dan pulang 

 kerja, dan pemanfaatan jam-jam lainnya. 

2) Dimensi tugas, pada dimensi ini ditandai dengan sikap ketaatan 

 karyawan terhadap hal-hal atau ketentuan yang berhubungan tugas, 

 seperti memenuhi ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas sesuai 

 dengan ketentuan yang ditetapkan. 

3) Dimensi tingkah laku, pada dimensi ini sikap dan perilaku karyawan 

 diprioritaskan, yang berlaku baik di dalam maupun luar kantor serta 

 keramahan dan kesopanan dalam bekerja. 

2.1.2.3. Indikator Kedisiplinan 

 Indikator kedisiplinan menurut (Damayanti, F. V. et al., 2021) yaitu: 

1) Kehadiran, indikator ini menjadi dasar untuk evaluasi disipliner. 

Karyawan kurang disiplin jika sering terlambat masuk kerja atau 

pulang. 

2) Ketaatan terhadap prosedur kerja, karyawan yang mengikuti prosedur 

kerja dapat dikatakan disiplin . 

3) Ketaatan pada peraturan kerja, karyawan yang memiliki tingkat 

tanggung jawab yang tinggi atas pekerjaan yang ditugaskan 

kepadanya harus mematuhi instruksi kerja. 
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4) Tingkat kewaspadaan tinggi, ketelitian dan perilaku yang efektif dan 

 efisien di tempat kerja selalu dimiliki oleh karyawan yang sangat 

 perhatian. 

5) Bekerja secara etis, di tempat kerja, karyawan harus berperilaku 

 hormat terhadap atasan, rekan kerja, konsumen dan pihak lain 

 yang terkait dengan perusahaan. 

2.1.2.4. Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kedisiplinan 

   Faktor-faktor yang memengaruhi kedisiplinan karyawan menurut 

(Hasibuan, 2021) yaitu: 

1) Tujuan dan kemampuan 

Hal ini juga memengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan. Tujuan 

yang ingin dicapai harus didefinisikan secara jelas dan ideal serta 

cukup menantang kemampuan karyawan.  

2) Teladan pemimpin 

Yang berperan sangat penting dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan. Pemimpin digunakan oleh bawahan sebagai panutan. 

Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan karyawan bawahan 

pun akan ikut baik dan sebaliknya. 

3) Balas jasa (gaji dan tunjangan) 

Kompensasi juga memengaruhi kedisiplinan karyawan karena 

memberi mereka kepuasan dan kecintaan terhadap 

perusahaan/pekerjaan mereka. 



17 
 

4) Keadilan 

Ini ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego 

dan sifat manusia yang selalu penting dan menuntut merasa 

diperlakukan seperti orang lain. 

5) Waskat (pengawasan melekat) 

Merupakan sarana praktis dan paling efektif untuk menegakkan 

disiplin kerja karyawan di perusahaan. Waskat berarti atasan harus 

secara aktif dan langsung memantau tingkah laku, moral, sikap, 

semangat dan kinerja bawahannya. 

6) Sanksi hukuman 

Memegang peranan penting dalam menjaga kedisiplinan karyawan. 

Ketika hukuman menjadi lebih berat, karyawan menjadi lebih takut 

melanggar peraturan perusahaan, sehingga sikap dan perilaku 

indisipliner karyawan akan menurun. 

7) Ketegasan 

Ketegasan pemimpin dalam mengambil tindakan berpengaruh 

terhadap kedisiplinan kerja karyawan. Pemimpin harus bertindak 

berani dan tegas untuk menghukum karyawan yang melakukan 

tindakan indisipliner sesuai sanksi yang telah ditetapkan. Mengambil 

tindakan akan memengaruhi kedisiplinan karyawan. 
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8) Hubungan yang harmonis antar rekan kerja  

Berkontribusi pada kedisiplinan perusahaan. Hubungan-hubungan 

baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri hubungan 

individu langsung, hubungan kelompok langsung, dan hubungan 

timbal balik harus harmonis.  

2.1.2.5. Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja 

Sanksi pelanggaran kerja merupakan hukuman yang diberikan 

oleh manajemen perusahaan terhadap karyawan yang melanggar 

peraturan kedisiplinan yang diberikan oleh perusahaan menurut 

(Sinambela, 2016). Di bawah ini adalah beberapa tahapan dan jenis 

sanksi pelanggaran kerja yang biasanya digunakan, yaitu:  

1) Sanksi ringan, adalah tindakan yang dikenakan terhadap 

pelanggaran ringan yang  dilakukan oleh karyawan. Sanksi yang 

diberikan berupa teguran  langsung atau secara lisan dan teguran 

tertulis.  

2) Sanksi sedang, adalah tindakan yang dikenakan kepada karyawan 

atas pelanggaran  sedang. Sanksi yang dikenakan berupa 

penangguhan kenaikan  gaji, pemotongan gaji bulanan, dan 

penangguhan promosi.  

3) Sanksi berat yaitu sanksi bagi karyawan yang melakukan 

pelanggaran berat seperti penurunan pangkat, pemberhentian jabatan 

hingga pemecatan. 
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2.1.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kedisiplinan  

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, ditemukan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin 

kerja (Manik, 2017). Hal ini sejalan dengan teori yang menyebutkan 

bahwa “kepuasan kerja memengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, 

artinya kedisiplinan karyawan semakin tinggi ketika kepuasan kerja 

tercapai. Sebaliknya, ketika kepuasan kerja tidak tercapai melalui kerja, 

maka kedisiplinan karyawan rendah” (Hasibuan, 2021:203). Penelitian 

ini juga didukung oleh temuan lain di antaranya yaitu: (Efendra, 2017); 

(Munthe, 2018); (Tiara & Prakoso, 2018); (Leina, 2019); (Anuar, 2020), 

(Yanti & Trianasari, 2021); (Lesmana, 2021) yang menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin 

kerja. 

2.2 Kerangka Kerja 

   

 

Gambar 2.1 Kerangka Kerja 
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Kedisiplinan Kerja (Y1) 
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BAB III 

METODOLOGI 

3.1 Pendekatan 

            Dalam penelitian magang ini, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Metode penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada 

filsafat positivis, digunakan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu, 

menggunakan alat penelitian untuk pengumpulan data, dan analisis data dapat 

bersifat kuantitatif atau statistik yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan (Saragih et al., 2021). Penelitian ini memiliki dua jenis sumber data 

yaitu: 

1) Data primer  

 Merupakan data yang dikumpulkan langsung dari responden yang 

disurvei (Ernanda & Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini, hasil survei 

dan hasil kuesioner dikumpulkan sebagai data primer.  

2) Data sekunder 

 Merupakan data yang diperoleh atau dikumpulkan dari berbagai 

sumber yang sudah ada sebelumnya (Amiruddin & Septarani, 2019). Data 

diperoleh dari catatan maupun wawancara dan dikumpulkan untuk 

menyediakan data tentang sejarah perusahaan, visi misi, dan struktur 

organisasi untuk melengkapi dan mendukung data primer yang diperlukan 

dalam penelitian (Rukajat, 2018). Selain itu, terdapat data sekunder berupa 
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dokumen-dokumen yang diperlukan untuk penelitian ini, seperti peraturan 

perusahaan, data absensi dan data keterlambatan karyawan divisi kantor PT 

Sago Nauli dan lainnya. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini antara lain: 

1)  Observasi 

  Observasi adalah kegiatan melihat, mengamati, atau menyelidiki suatu 

objek atau tindakan dengan tujuan tertentu. Informasi yang diperoleh dari 

kegiatan observasi meliputi ruang atau tempat, waktu, pelaku, objek, 

peristiwa, tindakan atau perbuatan, perasaan dan kegiatan (Murdiyanto, 2020). 

Dalam aktivitas ini, penulis melakukan observasi langsung serta mempelajari 

budaya yang ada pada lingkungan kerja PT Sago Nauli. 

2) Kuesioner  

  Kuesioner merupakan alat pengumpulan data primer dengan 

menggunakan metode survei untuk mengumpulkan pendapat responden 

(Atmaja & Wijaya, 2019). Peneliti menggunakan skala umum untuk membuat 

kuesioner yakni skala likert. Skala ini terdiri dari kategori-kategori yang 

mempunyai tingkatan, akan tetapi tingkatan tersebut tidak mempunyai nilai 

yang absolut (Ernanda & Sugiyono, 2017). Adapun nilai atau ukuran dalam 

pilihan jawaban responden atas daftar pernyataan kuesioner dalam penelitian 

yang penulis gunakan yaitu: 

a) SR (Sangat Rendah) bernilai 1  

b) R (Rendah) bernilai 2 (dua) 
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c) S (Sedang) bernilai 3 (tiga) 

d) T (Tinggi) bernilai 4 (empat) 

e) ST (Sangat Tinggi) bernilai 5 (lima) 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

deskriptif statistik dan analisis regresi linier sederhana dengan bantuan alat analisis 

data berupa program SPSS for windows versi 20.0. 

1) Analisis Deskriptif  

  Analisis deskriptif merupakan suatu metode perumusan data di 

lapangan yang dapat mendeskripsikan dengan jelas data yang diteliti 

(Suharsono & Sari, 2019). Cara yang dilakukan dengan membuat distribusi 

frekuensi tanggapan responden terhadap variabel kepuasan kerja dan 

menentukan rentang skor penilaian dari tanggapan responden. Cara 

menghitung skor adalah frekuensi responden yang memilih skala tertentu 

dikalikan dengan besaran bobot (nilai yang dipilih) kemudian dibagi dengan 

total responden (Hanifa et al., 2019). Adapun perhitungannya dapat 

menggunakan rumus berikut: 

X= 
     

   
 

Keterangan: 

X= Skor rata-rata 

  = Frekuensi jumlah responden yang memilih kategori tertentu 

Wi= besaran bobot skala 
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Langkah selanjutnya adalah menggunakan skor masing-masing 

variabel untuk menghitung rentang skala guna menentukan posisi responden 

pada jawaban tersebut. Perhitungan rentang skala menggunakan rumus yang 

dikemukakan oleh (Hanifa et al., 2019) berikut ini: 

     
   

 
 

   Di mana: 

 Rs = Rentang Skala 

 R = Bobot terbesar dikurangi bobot terkecil 

 M = jumlah kategori bobot 

   

 Penelitian ini menggunakan rentang skala 1 sampai dengan 5, sehingga

 perhitungan rentang skala penilaian adalah: 

  Rs = 
     

 
 = 

 

 
 = 0,8 

 Rentang skala (Rs) berfungsi sebagai dasar pengambilan keputusan. 

Kemudian peneliti dapat mengurutkan rentang skala kriteria penilaian sebagai 

berikut: 

Tabel 3.1 Rentang Skor Skala Variabel Penelitian 

No Skor Rentang Skala Kategori 

1. 1 1,00 – 1,80 Sangat Rendah 

2. 2 1,81 – 2,60 Rendah 

3. 3 2,61 – 3,40 Sedang 

4. 4 3,41 – 4,20 Tinggi 

5. 5 4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 

Sumber: Data diolah, 2022 
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2) Analisis Regresi Linier Sederhana 

   Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk menjawab tujuan 

penelitian kedua yaitu mengetahui ada tidaknya pengaruh yang signifikan 

antara satu variabel bebas (kepuasan kerja) terhadap variabel terikat 

(kedisiplinan) dengan persamaan regresi Y = a + bX. Uji analisis regresi 

linier sederhana meliputi: 

a) Uji Validitas Instrumen Penelitian 

  Validitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu 

 alat pengukur  dapat  mengukur apa yang sedang diukur. Uji validitas 

 dilakukan dengan cara mengkorelasikan setiap skor item pernyataan 

 yang diperoleh dengan skor total seorang responden. 

b) Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

   Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan rumus Alpha Cronbach dan pengujian dilakukan dengan 

menggunakan SPSS for Windows Versi 20.0. Adapun dasar 

pengambilan keputusan dalam uji reliabilitas yaitu: jika nilai 

Cronbach’s Alpha lebih besar dari r tabel maka kuesioner dinyatakan 

reliabel dan jika nilai Cronbach Alpha lebih kecil dari r tabel maka 

kuesioner dinyatakan tidak reliabel. 

c) Uji Normalitas 

 Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji statistik non 

parametik kolmogorov-smirnov. Hipotesis yang digunakan adalah: 
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- H0 = Variabel residual terdistribusi secara normal 

- Ha = Variabel residual tidak terdistribusi secara normal 

 Maka keputusan yang diambil yaitu: 

- H0 diterima apabila probabilitas lebih besar dari 0,05  

- H0 diterima apabila probabilitas lebih kecil dari 0,05  

d) Uji Linieritas  

   Uji linieritas adalah tehnik yang digunakan untuk menentukan 

apakah distribusi data penelitian memiliki hubungan linier. Uji 

linieritas dapat ditemukan menggunakan uji F, kriterianya adalah 

hubungan antara variabel dependen dan variabel independen linear jika   

sig > 0,05, atau dengan membandingkan nilai F dengan kriteria jika 

Fhitung < Ftabel maka variabel dependen dengan variabel independen 

linear. 

e) Uji Regresi Linier Sederhana 

  Cara yang dilakukan yaitu dengan menghitung nilai koefisien 

determinasi dan uji hipotesis. Koefisien determinasi merupakan ukuran 

seberapa besar variabel independen (Y) dipengaruhi oleh variabel 

dependen (X) sehingga perubahan besarnya nilai variabel X 

menyebabkan nilai variabel Y meningkat. Ini berarti nilai variabel X 

akan membuat nilai variabel Y juga mengalami fluktuasi (naik-turun). 

Akan tetapi, nilai Y tidak berubah hanya oleh faktor X saja. Hal ini 

dikarenakan masih banyak faktor penyebab lainnya (Nugroho & 
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Gumantan, 2020). Sederhananya, koefisien determinasi dihitung 

dengan mengkuadratkan koefisien korelasi (R). 

KD =   x 100 % 

Keterangan: 

KD = Koefisien Determinasi 

   = Koefisien Korelasi 

  Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Uji t. 

Intinya, pengujian ini menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel 

penjelas secara independen menjelaskan variasi variabel terikat 

(Indrawan, 2017).  

  Uji t juga digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh 

kepuasan kerja secara parsial terhadap disiplin kerja karyawan divisi 

kantor PT Sago Nauli. Kriteria pengambilan keputusan Uji t adalah 

membandingkan hasil t hitung dengan t tabel (Nugroho & Gumantan, 

2020). Perbandingan tersebut mengandung arti bahwa  jika t hitung 

lebih besar dari t tabel, maka Ha dapat diterima, sehingga kepuasan 

kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kedisiplinan kerja. 

Kebalikannya berlaku apabila t hitung lebih kecil dari t tabel, maka Ha 

ditolak. Dengan kata lain kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kedisiplinan kerja. 
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3.2 Unit Analisis 

 Unit analisis dalam penelitian ini didefinisikan sebagai unit tertentu yang 

ditafsirkan sebagai subjek penelitian dan sasaran peneliti (Nurudin & Hartati, 

2019). Penulis memfokuskan unit analisis pada tingkat individu atau  karyawan. 

Subjek penelitian magang ini adalah 16 orang karyawan bagian divisi kantor PT 

Sago Nauli. Penelitian ini termasuk penelitian populasi, karena semua populasi 

penelitian tercakup. Hal ini didukung oleh pendapat yang menyatakan bahwa 

“jika subjek penelitian kurang dari 100, sebaiknya diambil semua sehingga 

penelitian dianggap sebagai penelitian populasi (Choyrina et al., 2018). 
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BAB IV 

HASIL PELAKSANAAN PROGRAM DAN DISKUSI 

4.1. Pelaksanaan Magang 

 Kegiatan magang dilakukan di PT Sago Nauli Sinunukan selama periode 

empat bulan. Dalam pelaksanaannya, kegiatan magang berjalan dengan 

mengikuti kebijakan dari pihak PT Sago Nauli. Kegiatan magang dilaksanakan 

pada: 

Hari/Waktu :Senin – Jum‟at (07.00 – 16.00) dan Sabtu (07.00 – 12.00) 

Istirahat : Senin – Jum‟at (12.00 –14.00) 

Tanggal : 22 Februari 2022 sampai dengan 21 Juni 2022 

Tempat : PT Sago Nauli Sinunukan 

Alamat  : Desa Sinunukan II, Kecamatan. Sinunukan, Kabupaten.  

  Mandailing Natal, Provinsi. Sumatera Utara   

  Kegiatan magang berlangsung aktif di area perkantoran yakni Kantor 

Tata Usaha. Di dalam divisi ini, kegiatan yang dilakukan peneliti lebih 

menekankan pada kelancaran pengelolaan dan pengendalian kegiatan 

administrasi dan keuangan yang meliputi SDM, Keselamatan dan Kesehatan 

Kerja (K3), kesekretariatan bagian keuangan dan anggaran, serta pembukuan 
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yang akurat dan tepat waktu agar target kinerja tercapai sejalan dengan tujuan 

yang ditetapkan perusahaan. 

 Dalam bidang SDM, peserta magang membantu dalam pengkoordinasian 

proses disiplin karyawan seperti pencatatan kehadiran dan absensi karyawan, 

pembuatan surat izin cuti karyawan, pembuatan surat permohonan mutasi 

karyawan, pembuatan surat pengunduran diri karyawan, pembuatan form 

penilaian kinerja karyawan, serta mengumpulkan data pribadi karyawan untuk 

kebutuhan manajemen. Sedangkan dalam bidang keuangan, peserta magang 

membantu dalam penginputan data gaji karyawan, menginput biaya pengeluaran 

(operasional kendaraan dinas, sarana dan prasarana kantor), merekap pembelian 

Tandan Buah Segar baik dari kebun plasma maupun kebun masyarakat, merekap 

total pinjaman karyawan, dan lain-lain. 
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4.2 Hasil Temuan Magang  

    Observasi dilakukan di sekitar lingkungan kerja PT Sago Nauli Sinunukan 

termasuk kantor dan pabrik pengolahan kelapa sawit. Proses observasi dilakukan 

dengan mengamati proses kerja, kinerja hingga kebiasaan karyawan selama 

waktu kerja. Lingkungan kerja pada pabrik pengolahan kelapa sawit PT Sago 

Nauli terbagi ke dalam beberapa divisi, mulai dari divisi kantor, divisi proses, 

divisi laboratorium, divisi gudang, divisi pemeliharaan & elektrik, divisi alat 

berat & transport, divisi sipil, divisi bengkel teknik, divisi kompos, divisi biro 

artha, dan divisi keamanan. Dari beberapa area yang ada di pabrik PT Sago 

Nauli, proses observasi berfokus pada ruang divisi kantor di mana objek 

penelitian berada. 

   Dari observasi yang dilakukan, terlihat beberapa karyawan sudah 

menjalin hubungan kerja dengan baik. Hal tersebut tercermin dari hubungan 

karyawan yang akrab tidak hanya di dalam lingkungan kerja tetapi juga di luar 

lingkungan tersebut, sehingga kerja sama antar rekan kerja sudah baik.  

 Di sisi lain, penulis juga melihat beberapa karyawan yang mengeluhkan 

terkait kondisi kerja yang mereka lakukan. Karyawan merasa kepuasan mereka 

dalam bekerja menurun. Hal tersebut dirasakan karena karyawan kurang 

memiliki kesempatan yang sama dalam meningkatkan kompetensi dan keahlian 

yang mereka miliki. Kesempatan promosi yang terjadi di lingkungan kerja masih 
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kurang optimal. Beberapa karyawan kurang mengetahui dengan jelas terkait 

syarat dan ketentuan untuk memperoleh kesempatan untuk maju dalam bekerja. 

Selain itu, beberapa karyawan juga terlihat kurang maksimal dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh atasan, hal tersebut dipengaruhi 

adanya komunikasi yang kurang efektif antara atasan kepada bawahan. Masih 

banyak karyawan yang merasa enggan atau tidak berani menyampaikan pendapat 

kepada atasannya. Akibat dari kurang optimalnya kepuasan yang mereka rasakan 

itu berdampak terhadap tingkat kedisiplinan karyawan. Adanya tindakan 

indispliner yang terjadi ini terlihat dari sikap kerja yang mereka lakukan. 

Karyawan sering keluar masuk lingkungan kerja tanpa izin terlebih dahulu, 

memparkirkan kendaraan pribadi tidak pada tempatnya, bahkan ada juga 

karyawan yang tidak masuk kerja tanpa pemberitahuan kepada atasan lebih dulu. 

Tentunya hal ini sangat berpengaruh pada produktivitas kerja yang mereka 

lakukan dalam mencapai target perusahaan. Selain itu, ketidakpuasan kerja yang 

di alami karyawan juga terlihat dalam proses administrasi karyawan khususnya 

divisi kantor.  

 Dalam proses administrasi, terlihat karyawan bagian kantor mulai datang 

sampai di kantor sekitar pukul 06.30-07.30 WIB. Sedangkan proses administrasi 

perusahaan sudah dimulai pada pukul 07.00 WIB sehingga masih ada beberapa 

karyawan yang hadir terlambat. Berikut dapat dilihat dari tingkat absensi dan 



32 
 

keterlambatan yang telah penulis rangkum dalam kurun waktu 7 bulan yaitu 

periode Januari sampai dengan Juli 2022 di bawah ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1  Data Absensi Karyawan Divisi kantor PT Sago Nauli 

   (Sumber: Data Sekunder, Diolah, 2022) 

 

 

Gambar 4.1 Menunjukkan bahwa persentase absensi karyawan mengalami 

fluktuasi di periode tersebut. Pada bulan Januari persentase absensi sebesar 6,54%, 

kemudian 4 bulan setelahnya persentase menurun menjadi 1,75%. dan mengalami 

       Gambar 4.2 Grafik Absensi Karyawan Divisi Kantor PT Sago Nauli 

  (Sumber: Data Sekunder, Diolah, 2022) 
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kenaikan lagi di bulan Mei menjadi 9,52% dan turun di bulan Juni menjadi 4,75%. 

Kemudian pada bulan terakhir mengalami kenaikan lebih tinggi lagi menjadi 11,19%. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 Data Keterlambatan Karyawan Divisi Kantor PT Sago Nauli 

   (Sumber: Data Sekunder, Diolah, 2022) 
 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.4 Grafik Keterlambatan Karyawan Divisi Kantor PT Sago Nauli 

  

Gambar 4.3 menunjukkan bahwa tingkat keterlambatan karyawan pada 

periode Januari sampai dengan Juli 2022 mengalami fluktuasi. Di Awal bulan Januari 

persentase keterlambatan karyawan sebesar 33,03%, kemudian mengalami kenaikan 

   (Sumber: Data Sekunder, Diolah, 2022) 
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menjadi 34,37% pada bulan Februari. Namun, pada bulan Maret persentase menurun 

menjadi 21,15% sampai bulan Juni yaitu sekitar 7,75% dan kembali naik pada bulan 

Juli menjadi 18,48%. Hal ini tentu menjadi masalah karena keterlambatan meningkat 

di bulan terakhir.   

Selanjutnya, pada proses administrasi ini, karyawan datang dengan 

menggunakan pakaian atau seragam kerja yang sesuai dengan ketentuan perusahaan 

yaitu : seragam dinas (pada hari senin hingga rabu), seragam batik (hari kamis dan 

jum‟at), dan seragam bebas (pada hari sabtu). Namun, masih ada beberapa karyawan 

yang tidak menggunakan seragam sesuai dengan jadwal yang ditentukan.  

Dalam ruang kerja divisi kantor disediakan teh hangat dan air minum untuk 

karyawan guna mengendalikan cairan tubuh karyawan saat bekerja. Kemudian saat 

jam istirahat yakni pukul 12.00 WIB, karyawan bagian kantor akan keluar dan 

melaksanakan ibadah sholat dzuhur bagi yang muslim baik dengan berjamaah di 

masjid pabrik maupun kembali ke rumah dinas masing-masing karyawan yang sudah 

disediakan oleh perusahaan dilanjutkan dengan makan siang. Karyawan diharuskan 

kembali datang ke kantor lagi pada pukul 14.00 WIB dengan melanjutkan aktivitas 

kerja dan pulang pada pukul 16.00 WIB kecuali hari sabtu. Namun, masih ada 

beberapa karyawan yang menggunakan waktu istirahat lebih dari jam yang 

ditentukan. Selain dari observasi, penelitian ini juga menggunakan metode kuesioner 

guna mendapatkan informasi data secara langsung dari objek penelitian. Penyebaran 

kuesioner ini dilakukan kepada seluruh karyawan divisi kantor PT Sago Nauli. 
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4.3 Analisis Data dan Hasil 

4.3.1 Analisis Deskriptif Statistik Variabel Kepuasan Kerja 

1. Analisis Deskriptif Karakteristik Responden 

 Penelitian ini dilakukan pada PT Sago Nauli Sinunukan. Jumlah responden 

dalam penelitian ini adalah 16 orang. Penyebaran kuesioner dilakukan kepada 

16 orang karyawan divisi kantor dan jumlah kuesioner yang kembali 

memenuhi syarat untuk diolah sebanyak 16 (tingkat pengembalian 100%). 

Berikut ini karakteristik responden: 

1) Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Tabel 4.1 Data Karyawan Divisi Kantor Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

1 Laki-laki 9 56,00 

2 Perempuan 7 44,00 

Jumlah 16 100,00 

         Sumber: Data Primer, (diolah), 2022 

       Gambar 4.5 Grafik Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin 

(Sumber : Data Primer, Diolah, 2022) 
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 Gambar 4.5 menunjukkan bahwa proporsi karyawan laki-laki lebih 

tinggi (56%) dibandingkan karyawan perempuan (44%). Jenis kelamin 

memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja laki-laki dan perempuan yang 

memiliki kecenderungan yang berbeda. Hasil penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja perempuan lebih tinggi jika dibandingkan 

dengan kepuasan kerja laki-laki (Putra & Arlizon, 2021). Hal ini kemungkinan 

disebabkan oleh berbagai hal yang di antaranya perempuan yang sifatnya 

lebih cenderung penurut, loyal, serta lebih fokus terhadap pekerjaannya. 

2) Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 Tabel 4.2 Data Karyawan Divisi Kantor Berdasarkan Usia Responden 

No. Usia (Tahun) Jumlah Responden Persentase (%) 

1 25-35 tahun 9 56,00 

2 36-45 tahun 3 19,00 

3 46-55 tahun 4 25,00 

Jumlah 16 100,00 

   Sumber: Data Primer, (diolah), 2022 

 
   Gambar 4.6 Grafik Karyawan Berdasarkan Usia 

    (Sumber : Data Primer, Diolah, 2022) 
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  Gambar 4.6 menunjukkan bahwa proporsi karyawan berusia 25-35 

tahun lebih tinggi (56%) dibandingkan dengan karyawan berusia 36-45 tahun 

(19%) dan karyawan berusia 46-55 tahun (25%). Usia merupakan salah satu 

faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan teori 

yang menyatakan bahwa karyawan yang berusia tua merasa lebih puas 

terhadap pekerjaannya dibandingkan dengan karyawan berusia muda 

(Mangkunegara, 2017). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa karyawan 

yang berada pada usia lebih dari 40 tahun termasuk kategori karyawan yang 

memiliki kepuasan kerja yang tinggi (Zein et al., 2016). 

2. Analisis Deskriptif Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan  

   Analisis deskriptif merupakan suatu metode perumusan data di 

lapangan yang dapat mendeskripsikan dengan jelas data yang diteliti 

(Suharsono & Sari, 2019). Cara yang diguunakan dengan membuat distribusi 

frekuensi dari tanggapan responden terhadap variabel kepuasan kerja dengan 

menentukan rentang skor dari tanggapan responden. Cara menghitung skor 

tersebut adalah frekuensi responden yang memilih skala tertentu dikalikan 

dengan besaran bobot kemudian dibagi dengan total responden (Hanifa et al., 

2019). Perhitungannya dapat dilakukan dengan menggunakan rumus berikut: 

X= 
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Keterangan: 

X= Skor rata-rata 

  = Frekuensi  responden yang memilih kategori tertentu 

Wi= besaran bobot skala 

 

Langkah selanjutnya adalah menghitung rentang skala penilaian untuk 

menentukan tingkat kategori dari hasil tanggapan responden. Untuk 

menghitung rentang skala, peneliti menggunakan rumus yang dikemukakan 

oleh (Hanifa et al., 2019) yakni sebagai berikut: 

     
   

 
 

   Di mana: 

 Rs = Rentang Skala 

 R = Bobot terbesar dikurangi bobot terkecil 

 M = jumlah kategori bobot 

   

 Dikarenakan pada penelitian ini menggunakan skor penilaian 1 sampai 5, 

 maka perhitungan rentang skala penilaian adalah: 

  Rs = 
     

 
 = 

 

 
 = 0,8 

 Rentang skala (Rs) tersebut kemudian digunakan sebagai bahan pengambilan 

keputusan. maka rentang skala kategori penilaian tersebut diperoleh sebagai 

berikut: 
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Tabel 4.3 Rentang Skor Skala Variabel Penelitian 

No Skor Rentang Skala Kategori 

1. 1 1,00 – 1,80 Sangat Rendah 

2. 2 1,81 – 2,60 Rendah 

3. 3 2,61 – 3,40 Sedang 

4. 4 3,41 – 4,20 Tinggi 

5. 5 4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 

Sumber: Data diolah, 2022 

 Berdasarkan hasil kuesioner dapat mendeskripsikan tentang tingkat 

kepuasan kerja yang terdiri dari beberapa dimensi menurut (Zainal et al., 

2018) meliputi: Isi pekerjaan, Supervisi, Organisasi dan Manajemen, Gaji, 

Kesempatan untuk Maju, Rekan Kerja, dan Kondisi Kerja. Setelah dilakukan 

analisis dengan bantuan program SPSS for Windows Versi 20.0. maka 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

 Tabel 4.4 Hasil Analisis Statistik Deskriptif 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Isi Pekerjaan 2 3.38 3.50 3.4400 .08485 

Supervisi 2 2.06 2.13 2.0950 .04950 

Manajemen dan 

Organisasi 
2 2.00 2.06 2.0300 .04243 

Kesempatan Maju 3 1.81 1.94 1.8767 .06506 

Gaji 2 2.63 2.69 2.6600 .04243 

Rekan Kerja 2 3.31 3.50 3.4050 .13435 

Kondisi Kerja 2 2.56 2.69 2.6250 .09192 

Valid N (listwise) 2     

Sumber: Output SPSS 20.0, Data Primer, Diolah 2022 
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 Tabel 4.5 Rekapitulasi Kepuasan Kerja Karyawan Berdasarkan Dimensi 

No. Dimensi Kepuasan Kerja Mean Kategori 

1 Isi Pekerjaan  3,44 Tinggi  

2 Supervisi 2,10 Rendah 

3 Organisasi dan Manajemen 2,03 Rendah  

4 Kesempatan untuk Maju 1,88 Rendah 

5 Gaji 2,66 Sedang  

6 Rekan Kerja 3,41 Tinggi  

7 Kondisi Kerja 2,63 Sedang  

Skor Rata-rata 2,59 Rendah 

Sumber: Data Primer, Diolah, 2022 

 Tabel 4.5 menunjukkan bahwa rata-rata tingkat kepuasan kerja 

karyawan divisi kantor PT Sago Nauli yaitu sebesar 2,59% yang artinya 

berada pada kategori rendah. Proporsi kepuasan tertinggi karyawan dimensi 

rekan kerja menunjukkan skor tingkat kepuasan kerja tertinggi sebesar 

3,41%, sedangkan proporsi dimensi kesempatan untuk maju menunjukkan 

skor tingkat kepuasan kerja terendah sebesar 1,88%. 
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4.3.2 Analisis Regresi Linier Sederhana  

  Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk menjawab tujuan 

penelitian kedua yaitu mengetahui ada tidaknya pengaruh yang signifikan 

antara satu variabel bebas (kepuasan kerja) terhadap variabel terikat 

(kedisiplinan). Uji analisis regresi linier sederhana meliputi: 

1. Uji Validitas Instrumen Penelitian 

 Validitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu alat 

pengukur dapat mengukur apa yang sedang diukur. Uji validitas dilakukan 

dengan cara mengkorelasikan setiap skor item pernyataan yang diperoleh 

dengan skor total seseorang. 

 Pengujian validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan program SPSS for Windows Versi 20.0. Uji validitas ini 

dilakukan terhadap 16 responden. Pengambilan keputusan dilakukan dengan 

cara melihat perbandingan nilai r hitung dengan r tabel. 

a) Dengan df = n-2 = 16-2 = 14; ꭤ = 0,05 r tabel sebesar 0,532 

b) Jika nilai r hitung lebih besar dari r tabel maka, item pernyataan kuesioner 

tersebut dinyatakan valid dan sebaliknya. 

 Setelah melakukan analisis dengan SPSS for Windows Versi 20.0., 

maka didapatkan r hitung sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 Nilai Validitas Item Kuesioner 

No. 

Soal 

r hitung 

(X) 

r tabel No. 

Soal 

r hitung 

(Y) 

r tabel 

1. 0.866 0.532 16. 0.588 0.532 

2. 0.881 0.532 17. 0.716 0.532 

3. 0.838 0.532 18. 0.663 0.532 

4. 0.541 0.532 19. 0.563 0.532 

5. 0.767 0.532 20. 0.847 0.532 

6. 0.738 0.532 21. 0.549 0.532 

7. 0.564 0.532 22. 0.749 0.532 

8. 0.644 0.532 23. 0.578 0.532 

9. 0.815 0.532 24. 0.654 0.532 

10. 0.771 0.532 25. 0.556 0.532 

11. 0.885 0.532 26. 0.610 0.532 

12. 0.872 0.532 27. 0.558 0.532 

13. 0.669 0.532 28. 0.737 0.532 

14. 0.773 0.532 29. 0.794 0.532 

15. 0.820 0.532 30. 0.641 0.532 

  Sumber: Output SPSS 20.0, Data Primer, Diolah, 2023 

 Dengan melihat r hitung seluruh item soal kuesioner di atas, di mana r 

hitung > r tabel maka item-item pernyataan kuesioner dalam penelitian ini 

dinyatakan valid (tabel perhitungan validitas per item pernyataan terlampir). 
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2. Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

 Setelah melakukan uji validitas dan data dinyatakan valid, langkah 

selanjutnya adalah melakukan uji reliabilitas terhadap data tersebut. Untuk 

pengujian reliabilitas dalam penelitian ini, peneliti menggunakan rumus 

Alpha Cronbach dan pengujian dilakukan dengan menggunakan SPSS for 

Windows Versi 20.0. Adapun dasar pengambilan keputusan dalam uji yang 

digunakan adalah: 

1) jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari r tabel maka kuesioner 

 dinyatakan reliabel 

2) Jika nilai Cronbach’s Alpha lebih kecil dari r tabel maka kuesioner 

 dinyatakan tidak reliabel. 

  Berikut hasil uji reliabilitas dilakukan dengan SPSS for Windows Versi 

20.0. Uji ini dilakukan terhadap 30 item pernyataan kuesioner dengan 16 

responden. 

Tabel 4.7 Hasil Pengujian Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

rtabel (signifikansi 

5%) 

Keterangan 

Kepuasan Kerja (X) 0,948 0,498 Reliabel 

Kedisiplinan Kerja 

(Y) 

0,899 0,498 Reliabel 

Sumber: Output SPSS 20.0, Data Primer, Diolah, 2023 

  Berdasarkan output reliabilitas di atas, variabel kepuasan kerja (X) 

memiliki nilai alpha sebesar 0.948, dan variabel kedisiplinan kerja (Y) 
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memiliki nilai alpha sebesar 0.899 dan nilai r tabel dengan signifikansi 5% 

dan n = 16, sehingga didapat nilai sebesar 0.497. 

 Karena nilai Croncbach’s Alpha variabel X lebih besar dari r tabel dan 

nilai Cronbach's Alpha variabel Y juga lebih besar dari r tabel, maka dapat 

disimpulkan bahwa item-item instrumen penelitian tersebut reliabel dan 

dapat digunakan sebagai alat pengumpul data penelitian. 

3. Uji Normalitas Instrumen Penelitian 

 Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji statistik non-

parametik kolmogorov-smirnov. Hipotesis yang digunakan adalah: 

H0: Variabel residual terdistribusi secara normal 

Ha: Variabel residual tidak terdistribusi secara normal 

Pengambilan keputusan: 

1) H0 diterima, jika probabilitas lebih besar dari 0,05  

2) H0 ditolak, jika probabilitas lebih kecil dari 0,05 

 H0 ditolak, Jika signifikansi pada nilai Kolmogorov Smirnov lebih 

kecil dari  0,05. Sehingga data residual tidak terdistribusi secara normal, dan 

H0 diterima, jika signifikansi pada nilai Kolmogorov Smirnov lebih besar dari 

0,05. Maka dapat diartikan bahwa data residual terdistribusi secara normal. 

Hasil dari uji ini (uji Kolmogorov Smirnov) dapat diketahui pada tabel 

berikut ini: 
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  Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Kepuasan Kerja Kedisiplinan 

Kerja 

N 16 16 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 37.81 42.50 

Std. Deviation 10.304 6.583 

Most Extreme Differences 

Absolute .193 .160 

Positive .142 .139 

Negative -.193 -.160 

Kolmogorov-Smirnov Z .771 .640 

Asymp. Sig. (2-tailed) .592 .808 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

    Sumber: Output SPSS 20.0, Data Primer, Diolah, 2023  

 Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0,592 (x) dan 

0,808 (y), hal ini menunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih besar dari nilai 

tingkat kepercayaan (ꭤ = 0.05). Maka dari itu H0 diterima, sehingga variabel 

residual berdistribusi normal. 

4. Uji Linieritas Instrumen Penelitian 

 Uji linieritas adalah tehnik yang digunakan untuk menentukan apakah 

distribusi data penelitian memiliki hubungan linier. Uji linieritas dapat 

ditemukan dengan menggunakan uji F. Kriterianya adalah jika nilai sig > 

0,05  maka hubungan antara variabel dependen dan independen adalah liner, 
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atau jika F hitung lebih kecil dari  F tabel maka variabel dependen dan 

independen linear.  

 Setelah dilakukan perhitungan dengan bantuan komputer program 

SPSS for Windows Versi 20.0., hasil pengujian linieritas terangkum dalam 

tabel berikut: 

Tabel 4.9 Test Deviation From Linearity 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Kedisiplinan Kerja 

* Kepuasan Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 584.333 11 53.121 3.236 .134 

Linearity 323.282 1 323.282 19.692 .011 

Deviation from 

Linearity 
261.051 10 26.105 1.590 .347 

Within Groups 65.667 4 16.417   

Total 650.000 15    

 Sumber: Output SPSS 20.0, Data Primer, Diolah, 2023  

 Tabel 4.9 menunjukkan bahwa dengan membandingkan nilai sig* 

(0,347) > 0,05 maka antara variabel bebas dengan variabel terikat linear, atau 

dengan membandingkan Fhitung (1,590) lebih kecil dari Ftabel (4,60) dengan 

taraf signifikansi 5%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel bebas 

memiliki hubungan yang linier dengan variabel terikat. 

5. Hasil Uji Regresi Linier Sederhana 

a) Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

 Koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 

kemampuan variabel independen (kepuasan kerja) mampu menjelaskan 

variabel dependen (kedisiplinan kerja). Peneliti melakukan analisis 
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regresi linier sederhana menggunakan SPSS for Windows Versi 20.0. 

Berikut ini hasil uji determinasi R
2
. 

Tabel 4.10 Hasil Uji Determinasi 

  Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .705
a
 .497 .461 4.83084 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 

  Sumber: Output SPSS 20.0, Data Primer, Diolah, 2023  

  Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi (R) sebesar 

0,705. Dalam hal ini berarti hubungan antar variabel dependen (kepuasan 

kerja) dengan variabel independen (kedisiplinan kerja) sebesar 70,5%. 

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hubungan antara variabel 

bebas dan variabel terikat cukup kuat. 

 Besar Adjust R Square (R
2
) adalah 0,461. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variasi perubahan variabel dependen sebesar 46,1%. Sisanya sebesar 

44,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar model regresi yang di 

analisis. 

b) Uji Hipotesis (Uji t) 

 Dari analisis regresi linier sederhana dengan SPSS for Windows 

versi 20.0 diperoleh output hasil persamaan regresi linier sederhana 

Coefficients
a
 berikut: 
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Tabel 4.11 Hasil Persamaan Regresi Linier Sederhana 
 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 25.463 4.734  5.379 .000 

Kepuasan Kerja .451 .121 .705 3.722 .002 

a. Dependent Variable: Kedisiplinan Kerja 

   Sumber: Output SPSS 20.0, Data Primer, Diolah, 2023  

  Tabel 4.11 menunjukkan nilai koefisien persamaan regresi. 

Penelitian ini menggunakan persamaan regresi sederhana sebagai berikut: 

Y = a + bX 

 Keterangan: 

 X = Kepuasan Kerja  

 Y = Kedisiplinan Kerja 

  Hasil di atas menunjukkan nilai koefisien untuk persamaan regresi 

linier sederhana, koefisien
 
yang dihasilkan oleh persamaan regresi adalah:  

 Y = 25,463 + 0,451 X 

  Perubahan di atas merupakan kenaikan bila b positif dan 

penurunan bila b negatif. Dari koefisien persamaan regresi linier 

sederhana di atas terlihat bahwa konstanta sebesar 25,463 menunjukkan 

bahwa variabel kepuasan kerja karyawan bernilai 0 atau tetap, akan 

meningkatkan kedisiplinan kerja karyawan sebesar 25,463%. Variabel 

kepuasan kerja 25,463 menunjukkan bahwa kenaikan 1 satuan variabel 
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kepuasan kerja maka kedisiplinan kerja karyawan akan meningkat sebesar 

0,451 satuan atau sebesar 45,1%. 

  Selain menggambarkan persamaan regresi, output ini juga 

menunjukkan uji signifikansi dengan menggunakan Uji t yaitu untuk 

melihat apakah ada pengaruh yang signifikan variabel dependen 

(kepuasan kerja) terhadap variabel independen (kedisiplinan kerja). 

Sebelum mengambil keputusan, terlebih dahulu mempersiapkan hipotesis 

yang akan digunakan yaitu: 

1) Ho: Tidak ada pengaruh signifikan variabel kepuasan kerja (X) dan 

variabel kedisiplinan kerja (Y) 

2) Hi: Ada pengaruh signifikan variabel kepuasan kerja (X) terhadap 

variabel kedisiplinan kerja (Y) 

 Dengan syarat: 

1) Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak secara statistik adalah ada pengaruh 

 signifikan antara kepuasan kerja terhadap kedisiplinan kerja 

2) Jika t hitung < t tabel maka Ho ditolak secara statistik adalah tidak ada 

 pengaruh signifikan antara kepuasan kerja terhadap kedisiplinan kerja. 

 Pada tabel output, hasil persamaan regresi linier sederhana untuk 

koefisien
 
t hitung variabel kepuasan kerja karyawan diatas adalah 3,722. 

Dengan derajat bebas yaitu: (df) = N-2 =16-2 =14 dari tabel t di atas 

diperoleh t tabel sebesar 1,761. 
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 Dari sini dapat disimpulkan bahwa t hitung (3,722 ) lebih besar dari 

t tabel (1,761). Karena thitung > ttabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap kedisiplinan kerja karyawan. Dari hasil Uji t pula, diketahui 

nilai sig. (0,000 < 0,05) ini berarti terdapat pengaruh yang erat antara 

kepuasan kerja terhadap kedisiplinan kerja. 
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4.4 Pembahasan 

  Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan  

 Dari hasil pengolahan dan analisis data melalui penyebaran kuesioner 

terhadap 16 karyawan dapat diperoleh bahwa rata-rata tingkat kepuasan 

kerja karyawan divisi kantor PT Sago Nauli yaitu sebesar 2,59% yang 

artinya berada pada kategori rendah (berdasarkan rentang skala penilaian). 

Terdapat tujuh dimensi yang menjadi tolak ukur dalam pengukuran variabel 

kepuasan kerja yaitu isi pekerjaan, supervisi, organisasi dan manajemen, 

gaji, kesempatan untuk maju, rekan dan kondisi kerja. Dimensi-dimensi ini 

merupakan dimensi kepuasan yang dinyatakan oleh (Zainal et al., 2018). 

Berdasarkan hasil analisis, proporsi dimensi rekan kerja menunjukkan skor 

tingkat kepuasan kerja tertinggi sebesar 3,41%, sedangkan proporsi dimensi 

kesempatan untuk maju menunjukkan skor tingkat kepuasan kerja terendah 

sebesar 1,88%. 

  Dimensi rekan kerja mencakup dua indikator yaitu kepuasan kerja 

sama tim dan kepuasan terhadap dukungan rekan kerja. Melalui dua 

indikator tersebut, respon karyawan terhadap dimensi rekan kerja umumnya 

tinggi. Khususnya, pada indikator kepuasan terhadap kerja sama tim berkisar 

3,50%. Hal ini menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang baik di perusahaan 

tersebut, karena karyawan dalam penelitian ini menunjukkan tingkat 
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kepuasan yang tinggi dengan rekan kerja mereka berdasarkan skor rentang 

skala yang digunakan.  

 Rekan kerja merupakan individu atau kelompok orang yang bekerja 

dalam organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja, yang di dalamnya 

terdapat interaksi di antara mereka dan saling menunjukkan reaksi timbal 

balik terhadap pekerja lainnya (Mahaputra et al., 2023). Rekan kerja 

bertindak sebagai kolabor formatif untuk menyelesaikan pekerjaan, dan 

mereka juga menjadi pendukung pekerjaan kita. Rekan kerja yang baik 

adalah orang yang menerima hasil kerja kita dan mendukung pada setiap 

keputusan yang diambil. 

 Kepuasan kerja dapat dihasilkan dari tingkat interaksi antar pekerja. 

Sebagai makhluk sosial, adanya interaksi yang rutin dan berkesinambungan 

di lingkungan kerja akan membuat karyawan saling membutuhkan bantuan 

rekan kerjanya. Sehingga nyaman atau tidaknya interaksi tersebut akan 

berpengaruh pada kepuasan kerja. Bagi kebanyakan karyawan, bekerja tidak 

hanya berfungsi untuk mengejar uang dan prestasi, tetapi juga memenuhi 

kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, hubungan rekan kerja yang 

baik akan memberikan karyawan kepuasan kerja yang tinggi (Wiliandari, 

2019).  
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 Analisa di lapangan menunjukkan hubungan rekan kerja yang terjadi 

di divisi kantor PT Sago Nauli sudah baik. Beberapa di antara karyawan 

terlihat memiliki hubungan yang sangat akrab di luar pekerjaan, sehingga 

kondisi itulah yang membuat mereka merasakan kepuasan dalam bekerja 

menjadi lebih tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang menyatakan ada pengaruh positif hubungan rekan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan (Nugraha & Suherna, 2019). Karyawan 

yang memiliki hubungan kerja yang baik memiliki kepuasan kerja lebih 

tinggi dibandingkan dengan karyawan yang tidak atau kurang memiliki 

hubungan yang baik dengan rekan kerja. Namun, tidak hanya dimensi rekan 

kerja yang dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan, dalam 

penelitian ini dimensi kesempatan untuk maju juga sangat berpengaruh 

dalam kepuasan kerja karyawan divisi kantor PT Sago Nauli. 

  Dimensi kesempatan untuk maju memiliki tiga indikator yaitu 

kepuasan terhadap kesempatan promosi jabatan, proses promosi, dan 

kesempatan peningkatan kompetensi. Dengan memiliki tiga indikator 

tersebut, secara umum tanggapan karyawan terhadap kesempatan untuk maju 

rendah. Khususnya, 1,81% dari hasil uji statistik dan kategori rentang skala 

yang digunakan, kepuasan kesempatan untuk maju menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja di perusahaan masih belum baik. Kepuasan promosi adalah 

presepsi karyawan terhadap kesempatan seseorang untuk berkembang 
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melalui promosi (Pitasari & Perdhana, 2018). Kesempatan promosi adalah 

peluang yang dimiliki karyawan untuk maju di perusahaan. Peluang ini 

memberi karyawan nilai intrinsic yang merupakan bukti pencapaian mereka. 

Selain itu, kesempatan untuk maju juga berarti peluang untuk pertumbuhan 

pribadi, peningkatan tanggung jawab, dan peningkatan kedudukan sosial. 

 Analisa di lapangan menunjukkan promosi jabatan yang dilakukan 

dalam memelihara dan mengembangkan karyawan masih sangat jarang. 

Promosi jabatan dilakukan berdasarkan prosedur yang ditetapkan oleh 

perusahaan. Namun, prosedur tersebut belum disosialisasikan secara 

optimal, dengan artian bahwa prosedur yang dilakukan belum terbuka untuk 

semua karyawan. Agar proses promosi jabatan diketahui dan dipahami, 

maka harapannya melalui sosialisasi yang maksimal terkait syarat dan 

ketentuan yang berlaku, dapat memudahkan karyawan dalam memahami 

kesempatan mereka untuk mengikuti progam promosi maupun tidak. 

  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Fadli, 2020), (Damayanti, S. & Harini, 2018), (Magdalena & 

Rulyati, 2019), menemukan bahwa promosi jabatan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari sini dapat disimpulkan 

bahwa dengan perbaikan atau peningkatan promosi jabatan akan 

meningkatkan kepuasan kerja perusahaan pula. 
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 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kedisiplinan Kerja Karyawan  

   Berdasarkan hasil analisis data yang peneliti lakukan, maka didapatkan 

temuan bahwa variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap varaibel kedisiplinan kerja karyawan divisi kantor PT Sago 

Nauli. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai koefisien beta 0,451 dengan 

probabilitas sebesar 0.000 (p<0,05). Pengujian tersebut menunjukkan koefisien 

beta bertanda positif, sehingga dapat diartikan semakin tinggi kepuasan kerja 

karyawan, maka semakin tinggi pula kedisiplinan kerja karyawan. Pengaruh 

langsung variabel kepuasan kerja terhadap kedisiplinan kerja sebesar 45,1%.  

   Jika karyawan puas dengan pekerjaan mereka, gaji, pengawasan, 

kesempatan untuk prommosi, hubungan kerja, dan banyak hal lainnya, mereka 

akan bekerja tepat waktu, dan bersedia menerima sanksi atas pelanggaran yang 

dilakukan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja seorang 

karyawan, maka semakin tinggi pula disiplin kerjanya. Sebaliknya, rendahnya 

kepuasan kerja menyebabkan rendahnya disiplin kerja karyawan. 

   Analisis di lapangan menunjukkan ketidakpuasan yang terjadi pada 

beberapa karyawan. Ketidakpuasan kerja tersebut sering diungkapkan dengan 

sikap pengabaian, sikap tersebut terlihat dari tingkat persentase absensi dan 

keterlambatan karyawan yang masih fluktuasi pada periode Januari hingga Juli 

2022. Hal ini sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa “karyawan yang 

kurang puas cenderung memiliki tingkat absensi atau ketidakhadiran yang 
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cenderung tinggi (Mangkunegara, 2017). Hal ini juga diperkuat dengan teori 

yang mengemukakan bahwa ketidakpuasan sering diungkapkan dengan 

berbagai cara salah satunya yaitu pengabaian (neglect), ini berarti membiarkan 

hal-hal menjadi lebih buruk, seperti ketidakhadiran, keterlambatan, dan tingkat 

kesalahan atau pelanggaran yang meningkat (Robbins & Judge, 2017). 

Ketidakpuasan yang terjadi juga terlihat dari hasil temuan peneliti yang 

menunjukkan bahwa rata-rata kepuasan kerja karyawan divisi kantor PT Sago 

Nauli berada pada tingkat rendah (berdasarkan skala interval) yakni sebesar 

2,59%.  

   Berdasarkan hasil temuan tersebut dapat disimpulkan bahwasannya 

kepuasan kerja yang rendah akan berdampak pada tingkat kedisiplinan terutama 

ketidakhadiran karyawan yang meningkat. Kepuasan kerja yang rendah 

memiliki dampak salah satunya yaitu dampak terhadap ketidakhadiran, yang di 

mana ketidakhadiran dapat digunakan sebagai ukuran ketidakpuasan kerja. Ada 

korelasi negatif antara ketidakhadiran dengan kepuasan kerja. Karyawan 

dengan kepuasan kerja yang tinggi selalu hadir untuk bekerja, dan sebaliknya, 

karyawan dengan kepuasan kerja yang rendah sering absen sehingga 

mengurangi produktivitas suatu perusahaan (Rifai et al., 2022). Hasil penelitian 

ini juga didukung oleh beberapa penelitian terdahulu yaitu: (Munthe, 2018), 

(Tiara & Prakoso, 2018), (Leina, 2019),(Anuar, 2020), (Yanti & Trianasari, 
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2021), dan (Lesmana, 2021) yang menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel disiplin kerja. 

   Kepuasan kerja diukur melalui beberapa dimensi yaitu isi pekerjaan, 

supervisi, organisasi dan manajemen, gaji, kesempatan untuk maju, rekan kerja, 

dan kondisi kerja. Ketujuh dimensi variabel tersebut menjadi acuan yang 

disampaikan menurut (Zainal et al., 2018). Meningkatkan dimensi-dimensi 

kepuasan kerja dapat meningkatkan disiplin kerja karyawan. Hal ini 

dikarenakan dimensi ini dirasakan oleh karyawan melalui pengalaman mereka 

dalam organisasi. Adanya kepuasan kerja menciptakan perasaan positif pada 

karyawan dan sikap positif terhadap pekerjaan mereka. Sikap positif ini 

memengaruhi tingginya disiplin kerja karyawan. karyawan yang puas dengan 

pekerjaan lebih cenderung profesional dan menjunjung tinggi nilai-nilai kerja 

yang disepakati.  

   Ketika karyawan puas dengan pekerjaanya, karyawan merasa lebih 

nyaman dan fokus dalam melakukan pekerjaannya dan ketika karyawan tidak 

puas maka akan memicu perilaku atau tindakan yang disengaja ataupun tidak 

dan tentunya pelanggaran meningkat dan tingkat kedisiplinan perusahaan 

menurun. Oleh karena itu, sebaiknya perusahaan dapat memberikan kepuasan 

kerja berupa insentif atau penghargaan kepada karyawan atas pekerjaan yang 

dilakukan agar lebih meningkatkan disiplin kerja pada karyawan.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

5.1 KESIMPULAN 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh kepuasan kerja 

terhadap tingkat kedisiplinan kerja karyawan PT Sago Nauli, terutama karyawan 

bagian kantor (office division). Berdasarkan hasil analisis dan pengamatan dalam 

penelitian ini, dapat disimpulkan: 

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja (X) memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel kedisiplinan kerja (Y) 

5.2 REKOMENDASI 

 Berdasarkan aktivitas magang dan temuan dalam penelitian ini, rekomendasi 

yang dapat diberikan adalah:  

1. Perlunya perusahaan memberikan program reward atau penghargaan atas 

prestasi kerja karyawan guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan. selain 

itu perusahaan juga bisa mempertimbangkan pemberian bonus sesuai 

periode yang berlaku di perusahaan dengan melihat kenaikan harga terkait 

barang untuk pemenuhan kebutuhan sehari-hari karyawan sesuai domisili 

setempat. 

2. Pimpinan perusahaan harus bisa memahami kepuasan kerja dari sudut 

pandang karyawan dan dapat memberikan dukungan dan hubungan kerja 

yang baik dan harmonis antara atasan kepada bawahannya. 
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3. Perlunya perusahaan menerapkan program penilaian kinerja untuk menilai 

kinerja dan tingkat kedisiplinan di tempat kerja agar manajemen dapat 

dengan mudah melihat kinerja dan prestasi kerja setiap karyawan. 

4. Perlunya perusahaan menerapkan program pelatihan dan pengembangan 

keterampilan karyawan untuk meningkatkan kualitas kinerja dan kepuasan 

karyawan 

5. Perlunya perusahaan menampilkan peraturan kerja di tempat terbuka dan 

mudah dijangkau sehingga memudahkan karyawan dalam memahami aturan 

dan perilaku disiplin yang berlaku di tempat kerja. 

6. Perlunya perusahaan menerapkan program sosialisasi secara maksimal 

kepada seluruh karyawan guna meningkatkan ketegasan sanksi atas 

pelanggaran kerja yang berlaku di perusahaan. 

7. Perlunya perusahaan memberikan sosialisasi secara maksimal mengenai 

syarat dan ketentuan promosi jabatan sehingga karyawan memahami 

besarnya peluang promosi jabatan yang bisa mereka dapatkan di tempat 

kerja. 
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1  : Surat Permohonan Izin Magang 
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Lampiran 2: Surat Penerimaan Magang 
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Lampiran 3  : Surat Keterangan Selesai Magang 
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Lampiran 4  : Sertifikat Magang 
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Lampiran 5 : Tata Tertib Karyawan 
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Lampiran 6  : Daftar Kehadiran Karyawan Divisi Kantor 
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Lampiran 7 : Lembar Kuesioner Penelitian 

KUESIONER PENELITIAN 

Responden yang terhormat, 

Saya mahasiswi progam studi manajemen fakultas bisnis dan ekonomika Universitas 

Islam Indonesia (UII) Yogyakarta bermaksud untuk mengajukan kuesioner dalam 

rangka pengumpulan data yang selanjutnya akan dianalisis untuk kepentingan 

penyusunan laporan tugas akhir magang dengan judul “Kepuasan Kerja: 

Dampaknya Terhadap Kedisiplinan Karyawan Divisi Kantor PT Sago Nauli 

Sinunukan”. Oleh karena itu, saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk bisa 

meluangkan waktu dalam pengisian kuesioner ini. Atas partisipasi dan kerja samanya 

saya ucapkan terima kasih. 

IDENTITAS RESPONDEN 

Nama  : 

Usia  : 

Jenis Kelamin : 

Lama Bekerja : 

PETUNJUK : 

Pilihlah salah satu jawaban terhadap setiap item pertanyaan yang diajukan dengan 

cara memilih salah satu jawaban yang disediakan untuk setiap item pertanyaan dan 

berilah tanda checklist () pada setiap jawaban yang dipilih! 

Keterangan : 

SR  = Sangat Rendah 

R    = Rendah 

S    = Sedang 

T    = Tinggi 

ST  = Sangat Tinggi 
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Kepuasan Kerja (Zainal et al., 2018) 

No. Pertanyaan SR 

(1) 

R 

(2) 

S 

(3) 

T 

(4) 

ST 

(5) 

 Dimensi Isi Pekerjaan 

1 Saya menerima pekerjaan yang menantang      

2 Pekerjaan yang diterima sesuai dengan keterampilan 

dan kemampuan yang saya miliki 

     

 Dimensi Supervisi 

3 Saya merasa senang dengan cara pimpinan 

memberikan perintah 

     

4 Saya mendapatkan pengarahan dari atasan langsung 

dalam melaksanakan pekerjaan 

     

 Dimensi Organisasi dan Manajemen 

5 Atasan memberikan kesempatan untuk penyampaian 

masukan yang mungkin berguna 

     

6 Adanya situasi kerja yang stabil di tempat saya 

bekerja 

     

 Dimensi Kesempatan untuk Maju 

7 Saya mendapat kesempatan memperoleh pelatihan 

untuk peningkatan kompetensi 

     

8 Proses promosi jabatan di organisasi terbuka untuk 

semua 

     

9 Saya mendapat kesempatan untuk maju dan 

berkembang di dalam pekerjaan 

     

 Dimensi Gaji 

10 Gaji pokok yang diterima sudah cukup untuk 

memenuhi kebutuhan saya 

     

11 Gaji pokok yang diterima sebanding dengan 

keterampilan dan pengorbanan saya 

     

 Dimensi Rekan Kerja 

12 Saya merasakan adanya dukungan baik dari rekan 

kerja 

     

13 Saya merasakan adanya kerja sama dan komunikasi 

yang baik dengan rekan kerja 

     

 Dimensi Kondisi Kerja      

14 Saya merasa nyaman dengan keadaan dan fasilitas 

tempat saya bekerja 

     

15 Saya merasa puas dengan kebijakan dan aturan yang 

ada di tempat saya bekerja 

     

 



81 
 

Kedisiplinan Kerja (Damayanti et al., 2021) 

No. Pertanyaan SR 

(1) 

R 

(2) 

S 

(3) 

T 

(4) 

ST 

(5) 

 Dimensi Kehadiran 

1 Saya datang dan pulang dari tempat kerja sesuai 

dengan waktu yang ditentukan perusahaan 

     

2 Saya merasa tidak pernah hadir terlambat dalam 

bekerja 

     

3 Saya selalu kembali istirahat sesuai dengan waktu 

yang ditetapkan 

     

4 Saya memberitahu terlebih dahulu (surat izin) jika 

absen kerja 

     

 Dimensi Ketaatan terhadap Prosedur Kerja 

5 Menerima sanksi apabila tidak menaati prosedur 

kerja di perusahaan 

     

6 Selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

prosedur kerja yang berlaku 

     

 Dimensi Ketaatan pada Peraturan Kerja 

7 Saya selalu menggunakan seragam kerja sesuai 

aturan perusahaan 

     

8 Saya selalu izin ketika keluar dan masuk perusahaan      

9 Saya selalu  merapikan peralatan kerja setelah 

pekerjaan selesai  

     

 Dimensi Tingkat Kewaspadaan Tinggi 

10 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 

waktu  

     

11 Saya waspada dalam menggunakan peralatan fasilitas 

kantor dengan baik 

     

12 Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan teliti       

 Dimensi Bekerja Secara Etis 

13 Saya selalu bertingkah laku sopan dalam perusahaan      

14 Kerja sama di antara rekan  kerja berjalan dengan 

baik 

     

15 Saya segera melakukan pekerjaan lain setelah 

pekerjaan satu selesai 
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Lampiran 8 : Rekapitulasi Jawaban Responden Penelitian 

Rekapitulasi Data Jawaban Responden Variabel X (Kepuasan Kerja) 

 

N X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 
Total 

X1 

1 4 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 2 3 3 44 

2 5 5 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 55 

3 3 4 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 43 

4 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 25 

5 2 3 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 2 1 3 31 

6 5 4 3 3 2 4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 49 

7 4 5 3 2 2 3 1 2 2 3 2 4 3 3 2 41 

8 1 2 1 3 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 23 

9 3 3 2 2 2 1 2 1 1 3 2 3 3 3 2 33 

10 4 4 3 2 3 3 3 2 2 4 4 4 5 4 4 51 

11 5 4 3 2 2 2 2 1 2 4 4 4 3 2 3 43 

12 3 3 1 1 2 2 1 1 1 2 2 3 2 2 2 28 

13 4 4 2 2 3 2 2 2 2 4 4 3 3 4 3 44 

14 3 3 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 25 

15 4 4 2 2 2 3 1 2 2 2 4 4 3 4 4 43 

16 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 3 3 2 1 27 
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 Rekapitulasi Data Jawaban Responden Variabel Y (Kedisiplinan) 

 

N Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 Y1.11 Y1.12 Y1.13 Y1.14 Y1.15 Total Y1 

1 2 2 4 3 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 2 44 

2 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 54 

3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 47 

4 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 2 3 3 2 41 

5 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 31 

6 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 47 

7 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 4 4 3 45 

8 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 4 44 

9 3 2 2 3 2 3 2 4 3 3 3 2 3 4 3 42 

10 2 2 2 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 41 

11 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 47 

12 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 33 

13 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 47 

14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 

15 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 48 

16 2 2 4 2 3 2 3 2 2 4 4 3 2 2 2 39 
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Lampiran 9 : Distribusi Nilai r tabel Signifikansi 5% dan 1% 

 Tabel Distribusi Nilai r tabel Signifikansi 5% dan 1% 

N Tingkat Signifikan N Tingkat Signifikan 

5% 1% 5% 1% 

3 0.997 0.999 38 0.320 0.413 

4 0.950 0.990 39 0.316 0.408 

5 0.878 0.959 40 0.312 0.403 

6 0.811 0.917 41 0.308 0.398 

7 0.754 0.874 42 0.304 0.393 

8 0.707 0.834 43 0.301 0.389 

9 0.666 0.798 44 0.297 0.384 

10 0.632 0.765 45 0.294 0.380 

11 0.602 0.735 46 0.291 0.376 

12 0.576 0.708 47 0.288 0.372 

13 0.553 0.684 48 0.284 0.368 

14 0.532 0.661 49 0.281 0.364 

15 0.514 0.641 50 0.279 0.361 

16 0.497 0.623 55 0.266 0.345 

17 0.482 0.606 60 0.254 0.330 

18 0.468 0.590 65 0.244 0.317 

19 0.456 0.575 70 0.235 0.306 

20 0.444 0.561 75 0.227 0.296 

21 0.433 0.549 80 0.220 0.286 

22 0.432 0.537 85 0.213 0.278 

23 0.413 0.526 90 0.207 0.267 

24 0.404 0.515 95 0.202 0.263 

25 0.396 0.505 100 0.195 0.256 

26 0.388 0.496 125 0.176 0.230 

27 0.381 0.487 150 0.159 0.210 

28 0.374 0.478 175 0.148 0.194 

29 0.367 0.470 200 0.138 0.181 

30 0.361 0.463 300 0.113 0.148 

31 0.355 0.456 400 0.098 0.128 

32 0.349 0.449 500 0.088 0.115 

33 0.344 0.442 600 0.080 0.105 

34 0.339 0.436 700 0.074 0.097 

35 0.334 0.430 800 0.070 0.091 

36 0.329 0.424 900 0.065 0.086 

37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081 
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- Lampiran 10 : Distribusi Nilai t tabel Signifikansi 5% dan 1% 

 

   Tabel Distribusi Nilai  t tabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

d.f t 0.10 t 0.05 t 0.025 t 0.01 t 0.005 d.f 

1 3,078 6,314 12,706 31,821 63,657 1 

2 1,886 2,920 4,303 6,965 9,925 2 

3 1,638 2,353 3,182 4,541 5,841 3 

4 1,533 2,132 2,776 3,747 4,604 4 

5 1,476 2,015 2,571 3,365 4,032 5 

6 1,440 1,943 2,447 3,143 3,707 6 

7 1,415 1,895 2,365 2,998 3,499 7 

8 1,397 1,860 2,306 2,896 3,355 8 

9 1,383 1,833 2,262 2,821 3,250 9 

10 1,372 1,812 2,228 2,764 3,169 10 

11 1,363 1,796 2,201 2,718 3,106 11 

12 1,356 1,782 2,179 2,681 3,055 12 

13 1,350 1,771 2,160 2,650 3,012 13 

14 1,345 1,761 2,145 2,624 2,977 14 

15 1,341 1,753 2,131 2,602 2,947 15 

16 1,337 1,746 2,120 2,583 2,921 16 

17 1,333 1,740 2,110 2,567 2,898 17 

18 1,330 1,734 2,101 2,552 2,878 18 

19 1,328 1,729 2,093 2,539 2,861 19 

20 1,325 1,725 2,086 2,528 2,845 20 

21 1,323 1,721 2,080 2,518 2,831 21 

22 1,321 1,717 2,074 2,508 2,819 22 

23 1,319 1,714 2,069 2,500 2,807 23 

24 1,318 1,711 2,064 2,492 2,797 24 

25 1,316 1,708 2,060 2,485 2,787 25 

26 1,315 1,706 2,056 2,479 2,779 26 

27 1,314 1,703 2,052 2,473 2,771 27 

28 1,313 1,701 2,048 2,467 2,763 28 

29 1,311 1,699 2,045 2,462 2,756 29 

30 1,310 1,697 2,042 2,457 2,750 30 

31 1,309 1,696 2,040 2,453 2,744 31 

32 1,309 1,694 2,037 2,449 2,738 32 

33 1,308 1,692 2,035 2,445 2,733 33 

34 1,307 1,691 2,032 2,441 2,728 34 

35 1,306 1,690 2,030 2,438 2,724 35 

36 1,306 1,688 2,028 2,434 2,719 36 

37 1,305 1,687 2,026 2,431 2,715 37 

38 1,304 1,686 2,024 2,429 2,712 38 

39 1,303 1,685 2,023 2,426 2,708 39 
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Lampiran 11 : Hasil Pengolahan Data dengan SPSS 20 

- Hasil Distribusi Frekuensi Karakteristik Responden 

 

Statistics 

 Jenis Kelamin Usia 

N 
Valid 16 16 

Missing 0 0 

Mean 1.44 2.06 

Minimum 1 1 

Maximum 2 4 

 

 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

laki-laki 9 56.3 56.3 56.3 

Perempuan 7 43.8 43.8 100.0 

Total 16 100.0 100.0  

 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

20-30 6 37.5 37.5 37.5 

31-40 5 31.3 31.3 68.8 

41-50 3 18.8 18.8 87.5 

51-60 2 12.5 12.5 100.0 

Total 16 100.0 100.0  
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- Hasil Analisis Deskriptif Statistik Variabel Kepuasan Kerja 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Isi Pekerjaan 2 3.38 3.50 3.4400 .08485 

Supervisi 2 2.06 2.13 2.0950 .04950 

Manajemen dan 

Organisasi 
2 2.00 2.06 2.0300 .04243 

Kesempatan Maju 3 1.81 1.94 1.8767 .06506 

Gaji 2 2.63 2.69 2.6600 .04243 

Rekan Kerja 2 3.31 3.50 3.4050 .13435 

Kondisi Kerja 2 2.56 2.69 2.6250 .09192 

Valid N (listwise) 2     

 

- Data Distribusi Frekuensi Skor Jawaban Item-Item Pernyataan  

Variabel Kepuasan Kerja ; N = 16  

No. Item Pernyataan SR 

(1) 

R 

(2) 

S 

(3) 

T 

(4) 

ST 

(5) 

Total Skor Penilaian 

S/N 

1 X1.1 1 3 4 5 3 54 3,38 

2 X1.2 - 3 4 7 2 56 3,50 

3 X1.3 4 6 6 - - 34 2,13 

4 X1.4 4 8 3 1 - 33 2,06 

5 X1.5 4 8 4 - - 32 2,00 

6 X1.6 3 7 4 2 - 33 2,06 

7 X1.7 5 8 3 - - 30 1,88 

8 X1.8 5 7 4 - - 31 1,94 

9 X1.9 6 7 3 - - 29 1,81 

10 X1.10 1 6 6 3 - 43 2,69 

11 X1.11 3 5 3 5 - 42 2,63 

12 X1.12 - 3 5 8 - 53 3,31 

13 X1.13 - 2 5 8 1 56 3,50 

14 X1.14 2 5 5 4 - 43 2,69 

15 X1.15 3 4 6 3 - 41 2,56 
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- Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (X) 

 
Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.
7 

X1.8 X1.9 X1.1
0 

X1.1
1 

X1.1
2 

X1.1
3 

X1.1
4 

X1.1
5 

Total_X
1 

X1.1 

Pearson 
Correlati
on 

1 
.860

**
 
.841

**
 
.250 

.700
**
 
.592

*
 

.44
3 

.386 
.600

*
 
.676

*

*
 
.784

*

*
 
.777

*

*
 
.553

*
 
.624

*

*
 
.678

*

*
 

.866
**
 

Sig. (2-
tailed) 

 .000 .000 .350 .003 .016 
.08

6 
.140 .014 .004 .000 .000 .026 .010 .004 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.2 

Pearson 
Correlati
on 

.860
**
 

1 
.856

**
 
.356 

.764
**
 
.620

*
 

.28
8 

.492 
.782

**
 
.720

*

*
 
.722

*

*
 
.826

*

*
 
.465 

.667
*

*
 
.636

*

*
 

.881
**
 

Sig. (2-
tailed) 

.000  .000 .175 .001 .010 
.27

9 
.053 .000 .002 .002 .000 .069 .005 .008 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.3 

Pearson 
Correlati
on 

.841
**
 
.856

**
 

1 .374 
.654

**
 
.470 

.48
9 

.442 
.703

**
 
.761

*

*
 
.631

*

*
 
.769

*

*
 
.504

*
 .489 

.632
*

*
 

.838
**
 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000  .154 .006 .066 
.05

5 
.087 .002 .001 .009 .001 .047 .055 .009 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.4 

Pearson 
Correlati
on 

.250 .356 .374 1 .136 
.614

*
 

.53
9

*
 
.697

**
 
.660

**
 
.354 .338 .407 .067 .370 .313 .541

*
 

Sig. (2-
tailed) 

.350 .175 .154  .615 .011 
.03

1 
.003 .005 .178 .201 .118 .805 .159 .238 .031 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.5 

Pearson 
Correlati
on 

.700
**
 
.764

**
 
.654

**
 
.136 1 .334 

.44
0 

.273 
.562

*
 
.810

*

*
 
.735

*

*
 
.532

*
 .547

*
 
.679

*

*
 
.614

*
 .767

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.003 .001 .006 .615  .206 
.08

8 
.306 .023 .000 .001 .034 .028 .004 .011 .001 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.6 

Pearson 
Correlati
on 

.592
*
 
.620

*
 
.470 

.614
*
 
.334 1 

.45
3 

.667
**
 
.558

*
 
.305 .545

*
 
.660

*

*
 
.452 

.624
*

*
 
.559

*
 .738

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.016 .010 .066 .011 .206  .07
8 

.005 .025 .251 .029 .005 .079 .010 .024 .001 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.7 

Pearson 
Correlati
on 

.443 .288 .489 
.539

*
 
.440 .453 1 .345 .325 .471 .424 .307 .397 .448 .281 .564

*
 

Sig. (2-
tailed) 

.086 .279 .055 .031 .088 .078  .190 .220 .065 .101 .248 .128 .082 .291 .023 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.8 

Pearson 
Correlati
on 

.386 .492 .442 
.697

**
 
.273 

.667
**
 

.34
5 

1 
.784

**
 
.267 .423 .578

*
 .230 .441 .550

*
 .644

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.140 .053 .087 .003 .306 .005 
.19

0 
 .000 .318 .102 .019 .392 .088 .027 .007 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 
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X1.9 

Pearson 
Correlati
on 

.600
*
 
.782

**
 
.703

**
 
.660

**
 
.562

*
 
.558

*
 

.32
5 

.784
**
 

1 
.628

*

*
 
.688

*

*
 
.777

*

*
 
.248 .501

*
 
.663

*

*
 

.815
**
 

Sig. (2-
tailed) 

.014 .000 .002 .005 .023 .025 
.22

0 
.000  .009 .003 .000 .355 .048 .005 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.10 

Pearson 
Correlati
on 

.676
**
 
.720

**
 
.761

**
 
.354 

.810
**
 
.305 

.47
1 

.267 
.628

**
 

1 
.694

*

*
 
.548

*
 .508

*
 .492 .617

*
 .771

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.004 .002 .001 .178 .000 .251 
.06

5 
.318 .009  .003 .028 .045 .053 .011 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.11 

Pearson 
Correlati
on 

.784
**
 
.722

**
 
.631

**
 
.338 

.735
**
 
.545

*
 

.42
4 

.423 
.688

**
 
.694

*

*
 

1 
.797

*

*
 
.686

*

*
 
.718

*

*
 
.810

*

*
 

.885
**
 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .002 .009 .201 .001 .029 
.10

1 
.102 .003 .003  .000 .003 .002 .000 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.12 

Pearson 
Correlati
on 

.777
**
 
.826

**
 
.769

**
 
.407 

.532
*
 
.660

**
 

.30
7 

.578
*
 
.777

**
 
.548

*
 
.797

*

*
 

1 
.627

*

*
 
.564

*
 
.749

*

*
 

.872
**
 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .001 .118 .034 .005 
.24

8 
.019 .000 .028 .000  .009 .023 .001 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.13 

Pearson 
Correlati
on 

.553
*
 
.465 

.504
*
 
.067 

.547
*
 
.452 

.39
7 

.230 .248 .508
*
 
.686

*

*
 
.627

*

*
 

1 .613
*
 .600

*
 .669

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.026 .069 .047 .805 .028 .079 
.12

8 
.392 .355 .045 .003 .009  .012 .014 .005 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.14 

Pearson 
Correlati
on 

.624
**
 
.667

**
 
.489 .370 

.679
**
 
.624

**
 

.44
8 

.441 
.501

*
 
.492 

.718
*

*
 
.564

*
 .613

*
 1 .573

*
 .773

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.010 .005 .055 .159 .004 .010 
.08

2 
.088 .048 .053 .002 .023 .012  .020 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

X1.15 

Pearson 
Correlati
on 

.678
**
 
.636

**
 
.632

**
 
.313 

.614
*
 
.559

*
 

.28
1 

.550
*
 
.663

**
 
.617

*
 
.810

*

*
 
.749

*

*
 
.600

*
 .573

*
 1 .820

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.004 .008 .009 .238 .011 .024 
.29

1 
.027 .005 .011 .000 .001 .014 .020  .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Total_X
1 

Pearson 
Correlati
on 

.866
**
 
.881

**
 
.838

**
 
.541

*
 
.767

**
 
.738

**
 

.56
4

*
 
.644

**
 
.815

**
 
.771

*

*
 
.885

*

*
 
.872

*

*
 
.669

*

*
 
.773

*

*
 
.820

*

*
 

1 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .031 .001 .001 
.02

3 
.007 .000 .000 .000 .000 .005 .000 .000  

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 16 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 16 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

.948 15 
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- Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kedisiplinan Kerja (Y) 

 
Correlations 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.
4 

Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.
8 

Y1.9 Y1.1
0 

Y1.1
1 

Y1.1
2 

Y1.1
3 

Y1.1
4 

Y1.1
5 

Total_Y
1 

Y1.1 

Pearson 
Correlati
on 

1 
.513

*
 
.251 

.07
6 

.356 
.756

**
 
.322 

.53
9

*
 
.209 .113 .418 

-
.095 

.408 .585
*
 .430 .588

*
 

Sig. (2-
tailed) 

 .042 .349 
.78

1 
.176 .001 .224 

.03
1 

.438 .678 .107 .727 .116 .017 .096 .017 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.2 

Pearson 
Correlati
on 

.513
*
 

1 .489 
.30

2 
.718

**
 
.659

**
 
.495 

.31
3 

.235 .104 .214 .243 
.670

*

*
 
.609

*
 .521

*
 .716

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.042  .055 
.25

5 
.002 .005 .051 

.23
7 

.380 .702 .425 .364 .005 .012 .039 .002 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.3 

Pearson 
Correlati
on 

.251 .489 1 
.10

7 
.764

**
 
.221 

.672
**
 

-
.01

5 

.506
*
 
.743

*

*
 
.552

*
 
.627

*

*
 
.273 .343 .094 .663

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.349 .055  .69
2 

.001 .410 .004 
.95

6 
.046 .001 .026 .009 .306 .194 .730 .005 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.4 

Pearson 
Correlati
on 

.076 .302 .107 1 .458 .143 .300 
.44

8 
.426 .145 .411 .352 .494 .398 .228 .563

*
 

Sig. (2-
tailed) 

.781 .255 .692  .075 .598 .259 
.08

2 
.100 .593 .114 .182 .052 .127 .396 .023 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.5 

Pearson 
Correlati
on 

.356 
.718

**
 
.764

**
 

.45
8 

1 .404 
.827

**
 

.27
7 

.371 .601
*
 .605

*
 .507

*
 .581

*
 .506

*
 .398 .847

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.176 .002 .001 
.07

5 
 .121 .000 

.29
9 

.157 .014 .013 .045 .018 .045 .126 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.6 

Pearson 
Correlati
on 

.756
**
 
.659

**
 
.221 

.14
3 

.404 1 .122 
.33

9 
.079 .128 .095 

-
.036 

.463 .537
*
 .553

*
 .549

*
 

Sig. (2-
tailed) 

.001 .005 .410 
.59

8 
.121  .654 

.19
8 

.772 .638 .727 .895 .071 .032 .026 .028 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.7 

Pearson 
Correlati
on 

.322 .495 
.672

**
 

.30
0 

.827
**
 
.122 1 

.36
6 

.380 .519
*
 
.672

*

*
 
.600

*
 .350 .332 .452 .749

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.224 .051 .004 
.25

9 
.000 .654  .16

3 
.147 .040 .004 .014 .184 .209 .079 .001 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.8 
Pearson 
Correlati
on 

.539
*
 
.313 

-
.015 

.44
8 

.277 .339 .366 1 .337 
-

.020 
.345 

-
.017 

.440 .616
*
 .572

*
 .578

*
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Sig. (2-
tailed) 

.031 .237 .956 
.08

2 
.299 .198 .163  .202 .941 .190 .950 .088 .011 .021 .019 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.9 

Pearson 
Correlati
on 

.209 .235 
.506

*
 

.42
6 

.371 .079 .380 
.33

7 
1 .493 .366 .574

*
 .511

*
 .610

*
 .269 .654

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.438 .380 .046 
.10

0 
.157 .772 .147 

.20
2 
 .053 .163 .020 .043 .012 .313 .006 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.10 

Pearson 
Correlati
on 

.113 .104 
.743

**
 

.14
5 

.601
*
 
.128 

.519
*
 

-
.02

0 
.493 1 .593

*
 .502

*
 .184 .310 .126 .556

*
 

Sig. (2-
tailed) 

.678 .702 .001 
.59

3 
.014 .638 .040 

.94
1 

.053  .016 .048 .496 .242 .642 .025 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.11 

Pearson 
Correlati
on 

.418 .214 
.552

*
 

.41
1 

.605
*
 
.095 

.672
**
 

.34
5 

.366 .593
*
 1 .246 .137 .231 .094 .610

*
 

Sig. (2-
tailed) 

.107 .425 .026 
.11

4 
.013 .727 .004 

.19
0 

.163 .016  .358 .614 .390 .730 .012 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.12 

Pearson 
Correlati
on 

-
.095 

.243 
.627

**
 

.35
2 

.507
*
 

-
.036 

.600
*
 

-
.01

7 

.574
*
 
.502

*
 .246 1 .310 .262 .368 .558

*
 

Sig. (2-
tailed) 

.727 .364 .009 
.18

2 
.045 .895 .014 

.95
0 

.020 .048 .358  .243 .327 .161 .025 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.13 

Pearson 
Correlati
on 

.408 
.670

**
 
.273 

.49
4 

.581
*
 
.463 .350 

.44
0 

.511
*
 
.184 .137 .310 1 

.819
*

*
 
.562

*
 .737

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.116 .005 .306 
.05

2 
.018 .071 .184 

.08
8 

.043 .496 .614 .243  .000 .023 .001 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.14 

Pearson 
Correlati
on 

.585
*
 
.609

*
 
.343 

.39
8 

.506
*
 
.537

*
 
.332 

.61
6

*
 
.610

*
 
.310 .231 .262 

.819
*

*
 

1 .597
*
 .794

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.017 .012 .194 
.12

7 
.045 .032 .209 

.01
1 

.012 .242 .390 .327 .000  .015 .000 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Y1.15 

Pearson 
Correlati
on 

.430 
.521

*
 
.094 

.22
8 

.398 
.553

*
 
.452 

.57
2

*
 
.269 .126 .094 .368 .562

*
 .597

*
 1 .641

**
 

Sig. (2-
tailed) 

.096 .039 .730 
.39

6 
.126 .026 .079 

.02
1 

.313 .642 .730 .161 .023 .015  .007 

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Total_Y
1 

Pearson 
Correlati
on 

.588
*
 
.716

**
 
.663

**
 

.56
3

*
 
.847

**
 
.549

*
 
.749

**
 

.57
8

*
 
.654

**
 
.556

*
 .610

*
 .558

*
 
.737

*

*
 
.794

*

*
 
.641

*

*
 

1 

Sig. (2-
tailed) 

.017 .002 .005 
.02

3 
.000 .028 .001 

.01
9 

.006 .025 .012 .025 .001 .000 .007  

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 16 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 16 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.899 15 
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- Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Kepuasan Kerja Kedisiplinan 

Kerja 

N 16 16 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 37.81 42.50 

Std. Deviation 10.304 6.583 

Most Extreme Differences 

Absolute .193 .160 

Positive .142 .139 

Negative -.193 -.160 

Kolmogorov-Smirnov Z .771 .640 

Asymp. Sig. (2-tailed) .592 .808 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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- Hasil Uji Linieritas 

 

Case Processing Summary 

 Cases 

Included Excluded Total 

N Percent N Percent N Percent 

Kedisiplinan Kerja  * 

Kepuasan Kerja 
16 100.0% 0 0.0% 16 100.0% 

 

 

Report 

Kedisiplinan Kerja 

Kepuasan Kerja Mean N Std. Deviation 

23 44.00 1 . 

25 35.50 2 7.778 

27 39.00 1 . 

28 33.00 1 . 

31 31.00 1 . 

33 42.00 1 . 

41 45.00 1 . 

43 47.33 3 .577 

44 45.50 2 2.121 

49 47.00 1 . 

51 41.00 1 . 

55 54.00 1 . 

Total 42.50 16 6.583 
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ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kedisiplinan Kerja * 

Kepuasan Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 584.333 11 53.121 3.236 .134 

Linearity 323.282 1 323.282 19.692 .011 

Deviation from 

Linearity 
261.051 10 26.105 1.590 .347 

Within Groups 65.667 4 16.417   

Total 650.000 15    

 

Measures of Association 

 R R Squared Eta Eta Squared 

Kedisiplinan Kerja * 

Kepuasan Kerja 
.705 .497 .948 .899 
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- Hasil Uji Regresi Linier Sederhana  

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 Kepuasan Kerja
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: Kedisiplinan Kerja 

b. All requested variables entered. 

 

 

 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 323.282 1 323.282 13.853 .002
b
 

Residual 326.718 14 23.337   

Total 650.000 15    

a. Dependent Variable: Kedisiplinan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .705
a
 .497 .461 4.83084 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 25.463 4.734  5.379 .000 

Kepuasan Kerja .451 .121 .705 3.722 .002 

a. Dependent Variable: Kedisiplinan Kerja 


