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ABSTRAK 

 Widya Salbidra, NIM 1730404098, Judul: “Pengaruh Disiplin Kerja 

dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Awal 

Bros Ujungbatu”. Jurusan Manajemen Bisnis Syari’ah Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri (IAIN) batusangkar tahun 2021 jumlah 

halaman sebanyak 109 halaman. 

 Penulisan skripsi ini diangkat dari pokok permasalahan yang ada yaitu 

adanya beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada Rumah 

Sakit Awal Bros atau instansi pada umumnya. Dilihat dari disiplin kerja karyawan 

yang ada di Rumah Sakit Awal Bros itu masih ada karyawan yang terlihat belum 

mematuhi aturan yang dengan masih minimnya tingkat kedisiplinan para 

karyawan. Dan dari segi lingkungan kerja Rumah Sakit Awal Bros dilihat masih 

belum memadai dapat mengganggu karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui apakah variable 

disiplin kerja dan lingkungan kerja mempengaruhi terhadap kierja karyawan 

Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

 Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif dengan teknik pengum 

pulan data menggunakan angket/kuesioner. selanjutnya untuk mengelola data 

yang terkumpul peneliti mengunakan analisis linier berganda dan aplikasi SPSS  

versi 26. 

 Hasil dari penlitian ini menunjukan variable X1 Disiplin kerja tidak ada 

pengaruh terhadap variable dependen Kinerja (Y) dalam membantu kinerja di 

Rumah Sakit Awal Bros. dan X2 Lingkungan kerja terdapat hubungan yang positif 

terhadap variable Kinerja (Y) untuk meningkatkan kinerja di Rumah Sakit Awal 

Bros Ujungbatu. Secara simultan variable disiplin kerja dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dari dua variable tersebut, hanya variable 

lingkungan kerja di Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu sebesar 5.462 yang 

memberikan pengaruh lebih besar terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit 

Awal Bros Ujungbatu. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Setiap perusahaan memiliki tantangan untuk bersiap menghadapi 

era revolusi industry supaya memperoleh keuntungan yang maksimal 

(competitive advantage) dan mengantisipasi terjadinya kerugian akibat 

persaingan revolusi industry melalui efektivitas dan efisiensi pengelolaan 

sumber daya manusia. Perusahaan membutuhkan dukungan dari sumber 

daya manusia dengan kemampuan kinerja yang optimal, supaya sumber 

daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti modal, mesin, metode dan 

material mampu memberikan hasil optimal. Manajemen sumber daya 

manusia mempunyai peran penting di perusahaan sebab merupakan faktor 

penggerak semua kegiatan organisasi.  

Sumber daya manusia merupakan tulang punggung kehidupan 

organisasi, keberhasilan organisasi secara keseluruhan sangat bergantung 

pada sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Karena itu, 

perusahaan/isntansi harus memiliki pegawai yang memiliki kedisiplinan 

yang tinggi, berkemampuan, memiliki banyak pengalaman dan berprestasi. 

(Alfiah, 2019, pp. 2-3) 

Disiplin adalah patuh terhadap perintah dan aturan di mana 

individu dapat mengembangkan kemampuan untuk mendisiplinkan diri 

sendiri sebagai salah satu ciri kedewasaan individu. (Masruroh, 2012, p. 

3). Penerapan disiplin bagi karyawan diharapkan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Disamping itu perlu didukung lingkungan kerja yang 

baik berupa lingkungan kerja yang dapat menunjang kelancaran, 

keamanan, keselamatan, kebersihan, serta kenyamanan dalam bekerja dan 

adanya fasilitas yang memadai sehingga karyawan merasa aman, tenang 
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dan senang dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan dan menjadi 

tanggung jawabnya  (Pangarso, 2016, p. 147). 

Selain disiplin kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan salah 

satu komponen terpenting dalam karyawan menyelesaikan pekerjaannya 

Disini yang dimaksud dengan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Terciptanya lingkungan kerja 

yang nyaman, aman dan menyenangkan merupakan salah satu cara 

perusahaan untuk dapat meningkatkan kinerja para karyawan. Suatu 

kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila lingkungan kerja 

tersebut sehat, nyaman, aman dan menyenangkan bagi karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. (Rahmawanti., 2014, pp. 1-2) 

Lingkungan kerja dibagi menjadi 2 yaitu lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik contohnya yaitu 

penerangan, warna dinding, sirkulasi udara, musik, kebersihan dan 

keamanan. Sedangkan lingkungan kerja non fisik contohnya yaitu struktur 

tugas, desain pekerjaan, pola kerja sama, pola kepemimpinan dan budaya 

organisasi. Pembagian mengenai lingkungan tersebut tidak dapat 

dipisahkan, karena diantara keduanya itu harus saling seimbang, baik 

lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja non fisik sama-sama akan 

mempengaruhi kinerja dari petugasnya. (Ayu, 2018, pp. 17-19) 

Kinerja diartikan sebagai sesuatu yang ingin dicapai, prestasi yang 

diperlihatkan dan kemampuan seseorang. Menurut Mathis dan Jackson 

kinerja pada dasarnya adalah apa yang dikerjakan dan yang tidak 

dikerjakan oleh karyawan. Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa 

banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi. (Diniaty, 2014, 

p. 299) 
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Kinerja karyawan merupakan prestasi kerja yang mencerminkan 

perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang telah ditetapkan. 

Untuk mencapai kinerja karyawan yang optimal maka perlu dilakukan 

pengelolaan sumber daya manusia yang berkaitan dengan kompensasi, 

lingkungan kerja dan kepemimpinan. (Hamdiyah, 2016, p. 5) 

Untuk melaksanakan tugas-tugasnya, Rumah Sakit Awal Bros  

mempunyai fungsi perumusan kebijakan teknis berdasarkan kebijakan 

yang ditetapkan oleh manajer perusahaan berdasarkan otonomi asli yang 

dimilikinya. Dalam menjaga serta mampu meningkatkan kinerja karyawan 

agar dapat memberi dampak positif bagi lembaga maupun organisasi.  

Survey awal diketahui jumlah karyawan Rumah Sakit Awal Bros 

Ujung Batu sebanyak 180 karyawan. Dapat diketahui bahwa tingkat 

kedisiplinan karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu banyak 

karyawan yang datang terlambat dan banyak juga yang tidak hadir. Batas 

waktu masuk kantor 08.00, akan tetapi masih banyak karyawan yang 

masuk kantor melebihi batas waktu yang sudah ditentukan. Berdasarkan 

hasil wawancara disiplin kerja pada karyawan Rumah Sakit Awal Bros 

Ujung Batu dinilai masih kurang maksimal, terutama dalam hal kehadiran. 

Dapat dilihat pada tabel berikut : (Karyawan, wawancara, 02 Februari 

2021) 

Tabel 1. 1 

Daftar jumlah keterlambatan kinerja karyawan  

periode November-januari 2020 

No Keterangan Jumlah Rata-Rata 

Absensi / Hari 

% Hari 

1 Karyawan yang dating 

terlambat 

32 / hari 17,77% 

2 Tidak masuk kerja tanpa 

keterangan 

22 / hari 12,22% 

Sumber : Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu, 8 Maret 2021 
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Berdasarkan tabel keterlambatan karyawan di atas dapat dilihat 

bahwa karyawan yang datang terlambat dalam satu hari ada 17,77%, dan 

karyawan yang masuk tanpa keterangan sebanyak 12,22%. Jika dilihat dari 

data tabel diatas dapat dikatakan disiplin kerja tidak baik karena jika dalam 

satu hari saja keterlambatan sampai 10% bahkan lebih dan apabila ini 

dibiarkan maka ini akan dapat dicontoh oleh karyawan yang lain atau 

karyawan rumah sakit yang lain sehingga dapat membuat persentase 

keterlambatan meningkat dan akan berpengaruh pada kinerja karyawan. 

Selain disiplin faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 

lingkungan kerja. Suatu lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai 

apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan dengan optimal, sehat aman 

dan nyaman. Berdasarkan hasil wawancara surver penelitian dengan 

beberapa karyawan, fenomena permasalahan lingkungan kerja di Rumah 

Sakit Awal Bros Ujung Batu banyaknya barang-barang yang diletakkan di 

atas meja karyawan yang sering kali mengganggu karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaanya dan dapat dilihat pada gambar berikut ini : 

Gambar 1. 1 

Lingkungan Kerja di bagian Keuangan  

Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

   

Sumber: Rungan keuangan dan SDM, 15,23 Februari 2021 

Suasana lingkungan kerja Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

yaitu kondisi ruangan yang sempit sehingga mempengaruhi kinerja 
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karyawan. Seperti adanya arsip yang bertumpuk di lantai dan susunan 

meja karyawan terlalu berdekatan. Kurangnya kursi tunggu,. Hubungan 

pemimpin dan bawahan yang kurang harmonis sehingga dapat 

menurunkan kinerja karyawan itu sendiri maupun organisasi. (Karyawan, 

wawancara, 02 Februari 2021) 

Herzberg mengemukakan bahwan terdapat hubungan antara 

kedekatan interpersonal tersebut bukan hanya dengan sesama tetapi juga 

hubungan atasan dan bawahan. Dari hasil wawancara dengan karyawan 

yang sudah keluar dibandingkan dengan karyawan yang masih bekerja 

didapatkan hasil bahwa terdapat hubungan yang cukup dekat antara 

sesama karyawan pelaksana di masing-masing tugasnya. Akan tetapi tidak 

begitu dengan hubungan atasan dan bawahan, dapat dilihat dari rasa 

canggung, segan bahkan takut. Karyawan menjadi cenderung cuek dan 

tidak mau beinisiatif. Kabanyakan karyawan yang masuk kerumah sakit 

awal bros adalah fresh graduate yang masih dengan idealisme yang tinggi 

dan tidak terlalu memperhitungkan soal gaji ataupun kompensasi dalam 

bentuk lainnya. Mereka lebih memerlukan pengalaman dan mencari 

suasana kerja yang nyaman, sehingga apabila hubungan dengan atasan 

yang diharapkan mampu menunjang karir tidak  didapatkan, maka 

motivasi untuk bekerjapun jadi berkurang. Terjadinya ketidak nyamanan 

dalam suasana bekerja dapat mempengaruhi karyawan untuk berpikir 

keluar dari pekerjaannya. Karena lingkungan kerja yang kurang nyaman 

membuat karyawan tidak betah dikantor, sehingga pekerjaannya yang di 

hasilkan bisa berakibat tidak bagus dan tidak tepat waktu. Lingkungan 

yang buruk dapat berdampak negative untuk kinerja karyawan. 

(Karyawan, wawancara, 2 February 2021 ) 

Kinerja karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu sudah 

tergolong kompeten, hal ini terlihat dari jumlah pasien yang berkunjung ke 

Rumah Sakit Awal Bros mengalami peningkatan tiap tahunnya. 
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Sedangkan dalam kedisiplinan dan lingkungan kerja karyawan yang 

kurang kondusif. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan 

beberapa karyawan terdapat ketidak konsistenan antara teori dengan hasil 

wawancara yang terjadi. Dimana kedisiplinan dan lingkungan karyawan 

yang buruk tetapi terdapat kinerja karyawan yang baik dan hal ini tidak 

sesuai dengan teori yang menyatakan jika Variabel disiplin kerja dan 

variabel lingkungan kerja memiliki hubungan searah, dimana jika 

karyawan memiliki disiplin kerja dan lingkungan kerja yang buruk maka 

kinerja karyawannya akan buruk. Tetapi kinerja karyawan Rumah Sakit 

Awal Bros Ujung Batu sudah tergolong kompeten, hal ini terlihat dari 

jumlah pasien yang berkunjung ke Rumah Sakit Awal Bros mengalami 

peningkatan tiap tahunnya, dapat dilihat pada table berikut: 

Tabel 1. 2 

Jumlah pasien yang berkunjung  

ke Rumah Sakit Awal  Bros Ujungbatu 

Keterangan Jumlah Kunjungan 

Rawat Inap 

Jumlah Kunjunagn 

Rawat Jalan 

Jumlah 

2017 5.998 39.456 45.454 

2018 6.006 41.691 47.697 

2019 6.463 49.624 56.087 

2020 9.124 54.375 63.499 

Sumber : Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu, 24 februari 2021 

Dimana pada tahun 2017 jumlah pasien yang berkunjung sebanyak 

45.454, pada tahun 2018 jumlah pasien yang berkunjung sebanyak 47.697, 

pada tahun 2019 jumlah pasien yang berkunjung sebanyak 56.087, pada 

tahun 2020 jumlah pasien yang berkunjung sebanyak 63.499. jumlah 

pengunjung paling rendah terjadi pada tahun 2017 dan jumlah pengunjung 
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paling tinggi terjadi pada tahun 2020. Dimana setiap tahunnya jumlah 

pasien yang berkunjung ke Rumah Sakit awal bros ujungbatu mengalami 

peningkatan tiap tahunnya. Oleh karena itu saya tertarik untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu.( 

karyawan, wawancara, 2 februari 2021) 

Berdasakan latar belakang di atas penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian mengenai “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu” 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas mengenai Rumah Sakit Awal 

Bros Ujung Batu, maka masalah dalam penelitian ini teridentifikasi 

sebagai berikut: 

1. Kurang kondusifnya lingkungan kerja di Rumah Sakit Awal Bros 

berakibat pada tempat kerja yang kurang nyaman. 

2. Kurang disiplinnya karyawan masih sering ditemui berdasarkan hasil 

wawancara dengan beberapa karyawan. 

3. Kursi tunggu kurang sehingga ada custumer berdiri untuk antrian. 

4. Kurang stabilnya motivasi yang dimiliki oleh karyawan. 

5. Hubungan pimpinan dan bawahan yang kurang harmonis. 

6. Adanya penumpukan berkas di atas meja 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah dijabarkan diatas, ada 

beberapa permasalahan yang ditemui di Rumah Sakit Awal Bros seperti 

lingkungan kerja, disiplin kerja, motivasi kerja, beban kerja. Agar 

penelitian ini tidak melebar terlalu jauh, maka penulis  membatasi masalah 

pada “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan  Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu” 
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D. Rumusan masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Seberapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 

Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

2. Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

3. Seberapa besar pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

E. Tujuan penelitian 

Tujuan penelitian adalah rumusan kalimat yang menunjukkan 

adanya hasil, sesuatu yang didapatkan setelah penelitian selesai, sesuatu 

yang akan dicapai atau dituju dalam sebuah penelitian. Sesuai dengan 

permasalahan yang dirumuskan maka tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh disiplin kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Awal 

Bros Ujungbatu. 

F. Manfaat penelitian dan luaran penelitian 

a. Manfaat Penelitian 

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat menghasilkan 

suatu informasi secara rinci, akurat dan aktual dalam menjawab 

beberapa persoalan yang timbul dalam penelitian ini sehingga 

memberikan manfaat baik itu manfaat teoritis maupun manfaat praktis. 

Manfaat penelitian ini adalah: 
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1) Manfaat akademis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk 

memperluas ilmu pengetahuan yang dapat digunakan oleh 

mahasiswa dan penulis selanjutnya juga mengembangkan ilmu 

manajemen dalam pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

2) Manfaat bagi pembaca 

Dapat memperluas pengetahuan pembaca mengenai pengaruh 

disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

3) Manfaat bagi Rumah Sakit Awal Bros 

Penelitian ini dapat menjadi bahan referensi dan masukan 

kepada seluruh cabang Rumah Sakit Awal Bros. 

b. Manfaat bagi penulis 

Adanyan penelitian ini dapat memperluas pengetahuan dan wawasan 

penulis tentang informasi pengaruh disiplin kerja dan  lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

G. Definisi Operasional 

Disiplin kerja adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik yang tertulis maupun yang 

tidak tertulis. (Patmarina, 2012, p. 22). Menurut Hasibuan pada dasarnya 

banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu 

perusahaan di antaranya Absensi tenaga kerja, Adanya kehadiran, ketaatan 

pada peraturan, bekerja etis,ketaatan pada standar kerja, tingkat 

kewaspadaan tinggi. (Evanita, 2013, pp. 21-22) 

Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja dapat diartikan sebagai 

kekuatan-kekuatan yang mempengaruhi, baik secara langsung maupun 

tidak langsung terhadap kinerja perusahaan. (Budianto, 2015, p. 103) 

Dilihat dari indicator lingkungan kerja yaitu tersedianya fasiliditas kerja, 
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hubungan antar bawahan dengan pimpinan, hubungan dengan rekan kerja, 

suasana kerja. (Simanjuntak, 2013, p. 50) 

Kinerja karyawan adalah suatu hasil yang telah dicapai dapat 

melalui tugas dan tanggung jawab yang diberikan pada dasarnya 

perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu cakap dan 

terampil. Adapun indikator kinerja karyawan meliputi antara lain : kualitas 

pekerjaan, kuantitas pekerjaan, pengetahuan, kerjasama. (Dharmawan, 

2011, p. 6) 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Disiplin kerja 

a. Pengertian disiplin Kerja 

Menurut Alex S.Nitisemito “Disiplin kerja adalah suatu 

sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 

dari perusahaan baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis”. 

Dalam disiplin kerja dituntut adanya kesanggupan untuk 

menghayati aturan – aturan, norma – norma, hukum dan tata tertib 

yang berlaku sehingga secara sadar akan melaksanakan dan 

mentaatinya. Dalam disiplin kerja yang menjadi faktor pokok 

adalah adanya kesadaran dan keinsafan terhadap aturan-aturan atau 

ketentuan-ketentuan yang berlaku dalam perusahaan. Disiplin kerja 

sangat penting dalam usaha untuk menjamin terpeliharanya tata 

tertib serta kelancaran pelaksanaan setiap tugas. Tanpa adanya 

disiplin kerja yang tinggi sulit bagi perusahaan untuk berhasil. 

Dalam menegakkan disiplin kerja setiap pelanggar disiplin kerja 

dikenakan hukuman. Pelanggar disiplin adalah setiap ucapan dan 

perbuatan karyawan yang melanggar ketentuan- ketentuan atau 

aturanaturan disiplin kerja karyawan baik yang dilakukan didalam 

maupun diluar jam kerja, sedangkan hukuman disiplin adalah 

hukuman yang dijatuhkan kepada karyawan karena melanggar 

aturan disiplin kerja karyawan. (Patmarina, 2012, p. 22) 

Disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-

orang yang tergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan-

peraturan yang ada dengan rasa senang hati. Sedangkan kerja 

adalah segala aktivitas manusia yang dilakukan untuk menggapai 
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tujuan yang telah ditetapkannya. Hal ini akan mendukung 

tercapainya tujuan organisasi, pegawai, dan masyarakat. Hasibuan 

(2007) mendefinisikan kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan dan norma-

norma sosial yang ada dalam suatu organisasi pemerintah. 

Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela mentaati 

semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Dia 

akan mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan 

atas dasar paksaan. Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku dan 

perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan organisasi, baik 

yang tertulis maupun tidak tertulis. Kedisiplinan merupakan kunci 

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah 

ditentukan. Siagian juga berpendapat bahwa pendisiplinan 

karyawan adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha 

memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku 

pegawai sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha 

bekerja secara kooperatif dengan karyawan yang lainnya serta 

meningkatkan prestasi kerjanya. (Astutik, 2016, p. 145) 

Disiplin karyawan dapat dilihat dari tanggung jawab, sikap, 

perilaku dan tindakan seorang karyawan sesuai dengan segala 

bentuk regulasi selama mereka bekerja di lembaga tersebut.(Utari, 

2019, p. 239) Penerapan   disiplin   kerja   dalam   suatu perusahaan 

dapat sebagai kunci keberhasilan dan meningkatkan kinerja 

karyawan. Disiplin merupakan   sikap   kesediaan   dan   kerelaan 

seseorang   untuk   mematuhi   dan   menaati norma-norma   

peraturan   yang   berlaku   disekitarnya.   Menilai   sikap   disiplin   

seorang karyawan   dapat   menunjukkan   karakteristik dari   

masing-masing   karyawan. (Astiti, 2019, p. 2) 
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Edi Sutrisno menjelaskan disiplin adalah prilaku seseorang 

sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin 

adalh sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. 

Sedangkan menurut Rivai bahwa disiplin kerja adalah suatu alat 

yang dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan 

karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku 

serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesedian seorang dalam memenuhi segala peraturan perusahaan. 

(Putri, 2019, p. 8) 

Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong 

para anggota organisasi guna memenuhi berbagai ketentuan.Dalam 

penerapannya, disiplin lebih ditekankan pada unsur kesadaran 

individu untuk mengikuti peraturan- peraturan yang berlaku dalam 

organisasi. Penerapan disiplin bagi karyawan diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Disamping itu perlu didukung 

lingkungan kerja yang baik berupa lingkungan kerja yang dapat 

menunjang kelancaran, keamanan, keselamatan, kebersihan, serta 

kenyamanan dalam bekerja dan adanya fasilitas yang memadai 

sehingga karyawan merasa aman, tenang dan senang dalam 

menjalankan tugas- tugas yang dibebankan dan menjadi tanggung 

jawabnya. (Pangarso, 2016, p. 147) 

Menurut Evanita dalam Sinambela indikator dari disiplin kerja 

yaitu: 

a. Kehadiran. 

b. Ketaatan pada peraturan kerja. 

c. Ketaatan pada standar kerja 

d. Tingkat kewaspadaan tinggi 

e. Bekerja etis. (Evanita, 2013) 
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Sedangkan menurut Hasibuan. Pada dasarnya banyak indikator 

yang mempengaruhi tingkat disiplin seorang karyawan, yaitu: 

a. Tujuan dan kemampuan. 

b. Teladan Pimpinan. 

c. Balas Jasa. 

d. Keadilan. 

e. Waskat (Pengawasan melekat). 

f. Sanksi hukum. 

g. Ketegasan. 

h. Hubungan kemanusiaan. (Tyas, 2018, pp. 174-175) 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja. 

Faktor-faktor yang dapat meningkatkan disiplin kerja 

adalah: kesejahteraan karyawan, ancaman, teladan pimpinan, 

ketegasan, tujuan dan kemampuan karyawan. 

1) Kesejahteraan Karyawan.  

Untuk menegakkan disiplin tidak cukup hanya dengan 

ancaman-ancaman saja tetapi perlu diimbangkan dengan 

tingkat kesejahteraan yang cukup, maksudnya besarnya upah 

yang diterima dapat membiayai hidupnya secara layak. 

Dengan hidup yang layak karyawan akan lebih tenang dalam 

melaksanakan tugasnya, dan dengan ketenangan tersebut 

diharapkan akan lebih berdisiplin 

2) Ancaman.  

Untuk meningkatkan disiplin perlu adanya ketegasan bagi 

mereka yang melakukan tindakan indisipliner. Disini berarti 

ancaman tidak dapat dilakukan untuk meningkatkan 

kedisiplinan. Tapi apabila ancaman atau tindakan tegas 
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dilakukan sebagai pendamping kesejahteraan, maka disiplin 

kerja akan lebih diharapkan untuk berhasil. 

3) Teladan Pimpinan.  

Dalam usaha menegakkan disiplin, maka sebenarnya untuk 

lebih mengefektifkan peraturan yang dikeluarkan dalam 

rangka menegakkan kedisiplinan perlu adanya teladan 

pemimpin. Teladan pemimpin mempunyai pengaruh sangat 

besar dalam menegakkan disiplin, sebab pemimpin adalah 

merupakan panutan dan sorotan dari bawahannya. Dengan 

demikian bila suatu peusahaan ingin menegakkan kedisiplinan 

agar para karyawan datang tepat waktu, maka hendaknya 

diusahakan pimpinan datang tepat pada waktunya. Dengan 

demikian maka dapat diharapkan para karyawan akan dapat 

lebih berdisiplin, bukan hanya sekedar takut akan hukuman, 

akan tetapi lebih lagi karena segan atau malu pada 

pimpinannya. 

4) Ketegasan 

Seperti telah dijelaskan bahwa dengan peningkatan 

kesejahteraan dan ancaman, hukuman yang bersifat mendidik, 

kita dapat mengharapkan disiplin karyawan meningkat. 

Namun demikian hal ini belum mencukupi, sebab suatu 

ancaman hukuman yang tidak dilaksanakan dengan tegas dan 

konsekuen justru akan lebih buruk akibatnya daripada tanpa 

sesuai ancaman. Dengan membiarkan pelanggaran tanpa 

tindakan tegas sesuai ancaman, maka karyawan tersebut akan 

menganggap ancaman yang diberikan tersebut hanyalah 

kosong belaka. Artinya mereka berani melanggar lagi, karena 

tidak ada tindakan tegas. 
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5) Tujuan dan Kemampuan Karyawan.  

Kedisiplinan pada hakekatnya juga merupakan pembatas 

kebebasan dari karyawan, oleh karena itu dalam usaha 

menegakkan suatu disiplin tidak asal melaksanakan. Dengan 

kata lain disiplin bukan hanya sekedar untuk disiplin saja, 

tetapi disiplin juga harus dapat menunjang tujuan perusahaan. 

Selain harus dapat menunjang tujuan perusahaan, maka 

kedisiplinan yang harus ditegakkan tersebut haruslah sesuai 

dengan kemampuan dari para karyawan. Dengan kata lain kita 

jangan menyuruh karyawan mengerjakan sesuatu yang sulit 

dilakukan. Sebab bila demikian maka aturan yang kita 

keluarkan apalagi disertai dengan ancaman hanya akan tinggal 

di atas kertas. Dan ini akan mengurangi kewibawaan dari 

pimpinan itu sendiri. Dengan demikian perusahaan harus 

meneliti terlebih dahulu peraturan yang akan diterapkan, 

mungkinkan peraturan itu sesuai dengan kemampuan 

karyawan atau tidak. 

6) Produktifitas Kerja.  

Sejak awal perkembangannya sampai sekarang banyak para 

ahli yang mengemukakan definisi yang berbeda tentang 

produktifitas kerja, namun pada dasarnya mempunyai arti 

yang sama. Berikut disajikan pengertian produktifitas kerja 

menurut beberapa ahli. (Patmarina, 2012, pp. 23-24) 

2. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian lingkungan kerja 

Menurut Nitisemito lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Menurut 



17 
 

 
 

Sedarmayanti lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas 

dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perorangan atau kelompok. Menurut Ahyari mengemukakan bahwa 

lingkungan kerja merupakan suatu lingkungan dimana karyawan 

tersebut bekerja.Menurut Sedarmayanti lingkungan kerja terbagi 

menjadi dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 

fisik. (Tyas, 2018, p. 175) 

Lingkungan kerja merupakan  salah satu  tempat  yang  paling  

sering  dilakukan oleh karyawan dalam melakukan kegiatan 

aktivitasnya  sehari-hari. Lingkungan kerja yang menyenangkan 

akan memberikan rasa  nyaman kepada karyawan sehingga dapat 

mempengaruhi meningkatnya kinerja karyawan. Lingkungan kerja 

yang menyenangkan dapat juga mempengaruhi sikap emosi 

karyawan. Jika karyawan merasa nyaman akan lingkungan kerja 

dimana karyawan tersebut bekerja, maka karyawan tersebut akan 

betah di tempat kerjanya dan produktivitas    karyawan tersebut 

akan semakin meningkat sehingga waktu kerja dipergunakan 

secara efektif dan efesien. 

“Lingkungan kerja adalah segala sesuatu hal atau unsu-unsur 

yang  dapat mempengaruhi secara langsung atau tidak langsung 

terhadap organisasi atau perusahaan yang akan memberikan 

dampak baik atau  buruk terhadap kinerja dan kepuasan kerja 

karyawan, hal tersebut   menurut Soetjipto”. Sedangkan menurut 

Siagian, “Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai 

melakukan pekerjaannya sehari-hari”. Dari beberapa pendapat 

diatas, dapat diambil kesimpulan  tentang pengertian lingkungan 

kerja dimana merupakan  segala  sesuatu  yang ada di sekitar 

karyawan  pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun 
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non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi 

dirinya dan pekerjaannya saat bekerja. Lingkungan   kerja yang 

nyaman dan dapat mendukung kinerja karyawan akan 

menimbulkan rasa puas bagi pekerja dalam suatu organisasi. 

Dengan    lingkungan kerja nyaman juga karyawan dapat menjadi 

betah dan setia  kepada perusahaan, sehingga ini menjadi sebuah 

keuntungan yang  besar bagi perusahaan dalam mengefesiensi 

biaya-biaya yang berkaitan dengan sumber daya manusia. 

b. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja sangat berperan penting dalam 

keberlangsungan perusahaan, sehingga sangat penting diperhatikan 

oleh seorang   pemimpin disuatu perusahaan akan kenyamanan 

lingkungan kerja, sebab lingkungan kerja yang nyaman sangat 

mempengaruhi evektivitas karyawan dalam bekerja diperusahaan. 

Didalam setiap   kegiatan usaha perlu membuat rancangan atau lay 

out tata letak lingkungan  kerja  sehingga  perlu  mengkaji  dan 

menentukan   aspek -aspek dalam   pembentukan lingkungan  kerja  

itu  sendiri.  Menurut Siagian,“Menyatakan bahwa secara garis 

besar, lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu: 

1) Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk  

fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat 

mempengaruhi karyawan. Ada beberapa kondisi fisik dari  

tempat kerja yang baik yaitu: 

a) Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk 

dipandang juga dibangun dengan pertimbangan 

keselamatan kerja. Tersedianya peralatan kerja yang 

memadai. 
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b) Tersedianya tempat istirahat  untuk melepas lelah,seperti   

kafetaria baik dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya      

yang mudah dicapai karyawan. 

c) Tersedianya  tempat  ibadah  keagamaan seperti   mesjid   

dan   musholla   untuk karyawan. 

d) Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan 

karyawan maupun angkutan umum yang nyaman,  murah 

dan mudah diperoleh. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang    

menyenangkan dalam arti terciptanya hubungan kerja yang 

harmonis antara karyawan dan atasan, karena pada   

hakekatnya manusia dalam bekerja tidak hanya mencari uang 

saja, akan tetapi  bekerja  merupakan  bentuk  aktivitas yang 

bertujuan untuk mendapatkan kepuasan”. Lingkungan Kerja 

sangat luas cakupannya sehingga ini merupakan suatu 

tantangan tersendiri bagi perusahaan dalam memperlakukan 

karyawannya agar betah bekerja diperusahaan tersebut.  

Lingkungan kerja dapat di golongkan  menjadi 2 jenis, yaitu  

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Sebagian 

perusahaan hanya beberapa lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik yang dapat dipenuhi oleh 

perusahaan, misalnya dari segi bangunan kerja yang nyaman, 

peralatan yang  memadai  dan  hubungan  kerja yang harmonis 

dengan sesama karyawan. Tetapi dari  segi  hal  lain  mungkin  

masih  banyak  belum terpenuhi,  misalnya  tidak  ada  tempat  

istirahat bagi karyawan, tidak tersediannya kafetaria, kurang 

tersedianya alat transportasi yang memadai bagi karyawan, hal 

ini menjadi tantangan bagi perusahaan yang betul-betul sadar 
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akan pentingnya kehadiran karyawan diperusahaan tersebut. 

Sebab karyawan merupakan asset yang sangat penting akan 

keberlangsungan hidup perusahaan. 

c. Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Siagian, “Lingkungan kerja di perusahaan terbagi  

ke dalam dua dimensi yaitu: 

1) Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk 

fisik yang terdapat disekitar tempat kerja dan dapat 

mempengaruhi karyawan. Lingkungan kerja  fisik  terdiri  dari  

beberapa  indikator yaitu: 

a) Bangunan tempat kerja  

Bangunan tempat kerja di samping menarik untuk      

dipandang juga dibangun dengan pertimbangan 

keselamatan    kerja, agar karyawan merasa nyaman dan 

aman dalam melakukan pekerjaannya. 

b) Peralatan kerja yang memadai 

Peralatan yang memadai sangat dibutuhkan karyawa 

karena akan mendukung karyawan dalam menyelesaikan 

tugas yang di embannya di dalam perusahaan. 

c) Fasilitas  

Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh 

karyawan sebagai pendukung dalam menyelesaikan  

pekerjakan yang ada di perusahan. Selain  itu  ada  hal yang 

perlu di perhatikan oleh perusahaan yakni tentang cara 

memanusiakan karyawannya, seperti tersedianya fasilitas   

untuk karyawan beristirahat setelah lelah bekerja dan juga 

tersedianya tempat ibadah. 
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d) Tersedianya sarana angkut  

Tersedianya sarana angkutan akan mendukung para    

karyawan untuk sampai ditempat kerja dengan tepat waktu,     

baik yang diperuntukkan karyawan maupun angkutan 

umum yang  nyaman,  murah  dan  mudah  di peroleh. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah terciptanya hubungan  

kerja yang harmonis antara karyawan  dan atasan. Lingkungan 

kerja non fisik terdiri dari beberapa indikator yaitu: 

a) Hubungan rekan kerja setingkat 

Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu   

hubungan dengan rekan kerja yang  harmonis  dan  

tanpa  saling  instrik di  antara  sesama  rekan  sekerja.  

Salah satu faktor  yang  dapat  mempengaruhi karyawan   

tetap   tinggal   dalam   satu organisasi   adalah adanya   

hubungan yang harmonis dan kekeluargaan. 

b) Hubungan atasan dengan karyawan  

Hubungan atasan dengan bawahan atau 

karyawannya harus di jaga dengan baik dan harus   

saling menghargai antara atasan dengan bawahan,  

dengan saling menghargai maka akan menimbulkan 

rasa  hormat diantara individu masing-masing. 

c) Kerjasama antar karyawan 

Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan    

baik, karena akan mempengaruhi pekerjaan yang  

mereka lakukan. Jika  kerjasama antara karyawan  dapat  

terjalin dengan baik maka karyawan dapat  

menyelesaiakan pekerjaan mereka secara efektif dan 

efesien”. 
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d. Manfaat Lingkungan Kerja 

Manfaat lingkungan kerja adalah  menciptakan gairah kerja, 

sehingga  produktivitas dan prestasi kerja meningkat, selain itu 

lingkungan kerja juga dapat berpengaruh   terhadap kepuasan  kerja 

karyawan, hal ini dikemukankan Siagian”. Artinya bahwa dengan 

lingkungan kerja yang nyaman maka akan mempengaruhi 

meningkatnya kinerja karyawan, begitu juga sebaliknya 

lingkungan kerja karyawan yang kurang nyaman akan 

menyebabkan karyawan kurang bersemangat bekerja sehingga 

menurunya performa karyawan. 

Perusahaan-perusahaan yang besar sangat mempertimbangkan 

secara detail berkaitan lingkungan kerja, mulai dari  tata letak 

ruangan, tata letak perusahaan, kondisifitas sesama rekan kerja, 

fasilitas-fasilitas kantor, transportasi umum, dll. Hal ini disediakan 

perusahaan agar supaya bagaimana karyawan perusahaan  tersebut  

merasa  nyaman  dan  betah bekerja diperusahaan tersebut karena 

perusahaan sangat sadar posisi karyawan yang menjadi aset yang 

sangat penting dalam kemajuan perusahaan kedepan. (Sihaloho, 

2019, pp. 274-277) 

3. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian kinerja  

Kinerja diartikan sebagai sesuatu yang ingin dicapai, 

prestasi yang diperlihatkan dan kemampuan seseorang. menurut 

(Mathis dan Jackson) kinerja pada dasarnya adalah apa yang 

dikerjakan dan yang tidak dikerjakan oleh karyawan. Kinerja 

karyawan mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan 

kontribusi kepada organisasi. (Diniaty, 2014, p. 299) 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 

performance (prestasi kerja atau perstasi sesungguhnya yang 
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dicapai seseorang). Kinerja adalah hasil kerja seorang pegawai 

selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, misalnya standard target, sasaran, atau kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Jika 

pegawai tidak melakukan pekerjaannya, maka suatu organisasi 

akan mengalami kegagalan. (Astutik, 2016, pp. 147-148) 

Menurut Barry kinerja adalah menilai bagaimana seseorang 

telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan. 

Rivai mengemukakan kinerja adalah merupakan perilaku yang 

nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan. Menurut Mathis and Jackson menyatakan bahwa 

kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 

dilakukan karyawan. Berdasarkan uraian tersebut dapat dijelaskan 

bahwa dengan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melakukan suatu pekerjaan dapat di evaluasi tingkat 

kinerjanya, sehingga kinerja karyawan dapat ditentukan dengan 

pencapaian target selama periode waktu yang dicapai. Melalui 

pemahaman pekerjaan, seorang karyawan dapat diketahui berbakat 

dalam bidang tugasnya tertentu dan sanggup menyelesaikan pada 

jangka waktu yang ditetapkan. Jadi apa yang telah dipahami 

dengan benar tentang pekerjaan yang dibebankan akan membawa 

manfaat bagi pegawai, mendukung kelangsungan pekerjaan dan 

digunakan sebagai pengukuran hasil kerjanya. Adapun indikator 

kinerja karyawan meliputi antara lain: Kualitas pekerjaan, 

Kuantitas pekerjaan, pengetahuan, kerjasama. (Dharmawan, 2011, 

p. 6) 

Kinerja merupakan salah satu konsep dalam manajemen 

sumber daya manusia yang salah satunya dipengaruhi salah 
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satunya oleh budaya organisasi. semakin berkembangnya ilmu 

pengetahuan dan tingkat persaingan menyebabkan penelitian serta 

pengukuran kinerja juga menjadi krusial untuk diperhatikan. 

Lawler dan Porter (Sutrisno) menjelaskan kinerja sebagai 

kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas. Oleh Minner 

(Sutrisno) menjelaskan kinerja sebagai harapan terhadap seseorang 

untuk dapat berfungsi dan berperilaku sesuai tugas yang 

dibebankan kepadanya. Oleh karena itu, kesuksesan organisasi 

dalam mencapai tujuannya sangat tergantung kepada kinerja tiap 

anggotanya. (Rizaldi, 2019, p. 137) 

b. Penilaian Kinerja 

 Penilaian kinerja berperan sebagai kunci untuk mengukur 

kinerja karyawan dan membantu organisasi dalam memeriksa 

kemajuan organisasi menuju tujuan dan sasaran yang diinginkan 

(Iqbal et al). Dengan penerapan penilaian kinerja dalam suatu 

perusahaan, harapannya adalah penilaian kinerja dapat 

memengaruhi prestasi kerja dengan dimediasi oleh faktor yang 

dapat mendorong motivasi (Kuvaas). Penilaian kinerja disusun 

bagi karyawan pemasaran funding berdasarkan standar kerja untuk 

membantu dalam pencapaian tujuan perusahaan. Adanya faktor 

pendorong motivasi sebagai Reward dari perusahaan adalah untuk 

booster atau pendorong kerja karyawan agar mau berusaha lebih 

keras lagi untuk memberikan kinerja terbaik mereka. (Prasasti, 

2016, p. 251) 

 Semua anggota organisasi merupakan objek dari penilaian 

kinerja. penilaian kinerja penting guna mendapatkan informasi 

mengenai kondisi kinerja aktual, masalah dan tantangan kerja, serta 
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informasi lainnya yang digunakanmanajemen untuk penentuan 

karir tiap anggota. (Rizaldi, 2019, pp. 137-138) 

c. Unsur-Unsur Penilaian Kinerja Karyawan 

 Menurut Hasibuan, kinerja karyawan dapat dikatakan baik 

atau dapat dinilai dari beberapa hal yang juga dapat dijadikan 

indikator kinerja, yaitu (Astutik, 2016, pp. 148-149) : 

1. Kesetiaan. Yaitu tekad dan kesanggupan pegawai untuk 

menaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang telah 

ditetapkan dengan penuh kesadaran dan tanggungjawab. Maka 

seorang karyawan dikatakan memiliki kesetiaan jika ia 

melakukan tugasnya secara sungguh-sungguh dan penuh 

tanggungjawab terhadap amanah yang diberikan organisasi. 

2. Prestasi Kerja. Yaitu hasil kerja yang dicapai karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Pada 

umumnya prestasi kerja seorang karyawan dipengaruhi oleh 

kecakapan, keterampilan, pengalaman dan kesanggupan 

karyawan dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. Namun, 

demikian prestasi kerja seorang karyawan tidak hanya 

tergantung dari kemampuan dan keahlian yang bersangkutan 

untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, tetapi juga berhubungan 

dengan bagaimana karyawan tersebut dapat memanfaatkan 

peralatan yang ada dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

3. Kreativitas. Kemampuan karyawan dalam mengembangkan 

kreativitas dan mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam 

menyelesaikan pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya 

guna dan berhasil guna. 
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4. Kerja Sama. Diukur dari kesediaan pegawai dalam 

berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan lain sehingga 

hasil pekerjaannya akan semakin baik. 

5. Kecakapan. Kecakapan karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang telah dibebankan kepadanya juga menjadi tolak 

ukur dalam meningkatkan kinerja. 

6. Tanggung Jawab. Yaitu kesanggupan seorang karyawan 

menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan 

sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya serta berani dalam 

mempertanggung jawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya. 

d. Faktor yang mempengaruhi kinerja 

 Mahmudi mengemukakan faktor-faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja sebagai berikut: (Wanasaputra, 2017, p. 

497) 

1) Efektifitas dan efisiensi yaitu, suatu tujuan tertentu akhirnya 

tercapai berarti kegiatan yang  dilakukan efektif, tetapi apabila 

melakukan kegiatan yang tidak dicari atau tidak ada tujuannya 

walaupun hasilnya memuaskan maka kegiatan tersebut tidak 

efisien. 

2) Otoritas (wewenang) yaitu, perintah anggota kepada anggota 

yang lain untuk melakukan kegiatan kerja sesuai dengan 

kontribusinya. 

3) Disiplin yaitu, mematuhi hukum dan peraturan yang berlaku. 

Disiplin anggota kerja berarti kegiatan anggota yang 

bersangkutan sesuai perjanjian kerja dengan organisasi dimana 

ia bekerja. 

4) Inisiatif yaitu, kreatifitas dalam membentuk ide dalam 

merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 
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5)  Lingkungan kerja yaitu, lingkungan kerja yang baik juga 

dibutuhkan dalam suatu organisasi. Karyawan yang peduli akan 

lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun 

untuk memudahkan mengerjakan tugas yang lebih baik. 

e. Kepuasan Kerja 

Schleicher et al, kepuasan kerja merupakan hal penting 

yang dapat membangun psikologi organisasi sehingga akan 

mempengaruhi perilaku organisasi (Miao,Humphrey&Qian,). 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap yang dimiliki pekerja 

tentang pekerjaan mereka (Rao& Sridhar) . Hal tersebut merupakan 

hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan (Sargent & Hannum,). 

Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan kerja dan atasan, 

mengikuti peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar 

kinerja, hidup dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal dan 

semacamnya (Gibson, et al,).  

 Hal yang sama dikemukakan oleh (Hasibuan,) kepuasan 

kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaannya, sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan 

dan prestasi kerja. Dari beberapa pendapat di atas dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan senang 

atau tidak senang terhadap pekerjaan yang dilakukannya.  

 Kepuasan kerja dapat diukur melalui kepribadian, nilai-

nilai, pengaruh sosial dan situasi kerja (George & Garcth). Masing-

masing akan diuraikan sebagai berikut: 

1. Kepribadian Merupakan cara pandang seseorang yang 

terbentuk karena perasaan, pikiran, dan keyakinan. Meliputi: 

pemanfaatan kemampuan, prestasi, kemajuan, kreativitas, dan 

kemandirian. 
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2. Nilai-Nilai Merupakan nilai-nilai kerja yang bersifat instrinsik 

maupun ekstrinsik. Meliputi: imbalan, pengakuan, tanggung 

jawab, jaminan kerja, dan layanan sosial. 

3. Pengaruh Sosial Merupakan pengaruh yang terbentuk karena 

rekan kerja, kelompok dan budaya organisasi. Meliputi: 

aktivitas/kegiatan, kebijakan perusahaan, rekan kerja, nilai 

moral dan status. 

4. Situasi Kerja Merupakan situasi yang terbentuk karena 

pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, supervisor, bawahan, kondisi 

fisik. Meliputi: wewenang, hubungan dengan atasan, 

pengawasan teknis, keberagaman tugas dan kondisi kerja. 

 Dalam bekerja, tentunya setiap pegawai ingin merasakan 

kepuasan dalam bekerja. Baik dalam lingkungan, rekan kerja 

maupun kepuasan dari segi pekerjaannya. Oleh karena itu, 

khususnya sebagai seorang pimpinan dalam sebuah organisasi 

penting untuk memperhatikan kepuasan kerja para pegawainya. 

Karena pencapaian tujuan organisasi dimulai dari cara karyawanya 

bekerja. Kemudian, karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang 

tinggi akan berdampak pula terhadap kinerja karyawan tersebut. 

Mengingat hal tersebut, kepuasan kerja menjadi salah satu faktor 

yang penting untuk diperhatikan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. (Sari, 2016, pp. 206-207) 

f. Perencanaan Kinerja 

 Perencanaan kinerja Perancanaan kinerja perlu dilakukan 

ketika tujuan yang ingin dicapai tidak bisa dipenuhi. Perusahaan 

menginginkan hasil yang lebih baik tetapi perubahan tidak terjadi 

dan sasaran yang diinginkan semakin jelas tidak dapat dipenuhi, 

maka perlu dilakukan perancaan kinerja yang baru (Wibowo,). 10 
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proses perencanaan strategis menurut Greenberg dan Baron yaitu 

(Wanasaputra, 2017, pp. 495-496): 

1. Mengidentifikasikan tujuan yaitu, tujuan dapat menyangkut 

pasar perusahaan, misalnya untuk mendapatkan posisi tertentu 

dalam pasar produk. Tujuan juga bisa menyangkut budaya 

organisasi, misalnya membuat suasana di tempat kerja lebih 

menyenangkan. Keseluruhan tujuan yang dicapai oleh 

organisasi mencerminkan pencapaian tujuan organisasi. 

2. Mendefinisikan produk atau jasa yaitu, mendefinisikan tentang 

bisnis sekarang ini dan bisnis yang akan dimasuki. Memperluas 

lingkup bisnis merupakan kunci keperhasilan perancanaan 

kinerja 

3. Menilai sumber daya internal yaitu, sumber daya internal yang 

dimiliki perusahaan berupa dana, fisik, teknologi dan manusia. 

Sumber daya dana perusahaan diperlukan untuk melakukan 

pembelian barang atau jasa yang diperlukan, sumber daya fisik 

berupa bangunan atau peralatan untuk proses produksi. Sumber 

daya manusia berupa tenaga kerja yang terampil. 

4. Menilai lingkungan eksternal yaitu, pengaruh lingkungan dapat 

bersifat positif atau negatif. Lingkungan akan membantu atau 

menghalangi pertumbuhan perusahaan. 

5. Menganilisis pengaturan internal yaitu, pengaturan internal 

harus mampu memberikan motivasi kepada pekerja untuk 

meningkatkan kinerja. 

6. Menilai keuntungan kompetitif yaitu, keunggulan diukur dalam 

faktor seperti, kualitas, harga luas lini produk, keandalan 

performa, gaya, pelayanan, dan citra perusahaan. 
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7. Mengimplementasikan strategi yaitu, proses yang sudah 

dilakukan akan melahirkan strategi baru yang akan 

menimbulkan perubahan. 

8. Mengevaluasi manfaat yaitu, setelah strategi 

diimplementasikan, sangat penting untuk melakukan evaluasi 

apakah tujuan sudah tercapai.   

B. Kajian Penelitian Yang Relevan 

Jurnal yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai, Ni Made Diah Yudiningsih, Fridayana 

Yudiaatmaja, Ni Nyoman Yulianthini, Jurusan Manajemen Universitas 

Pendidikan Ganesha Singaraja, Indonesia. Penelitian ini bertujuan untuk 

memperoleh temuan eksplanatif yang teruji tentang pengaruh (1) 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, (2) 

lingkungan kerja terhadap disiplin kerja, (3) lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai, dan (4) disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Distanak Kabupaten Buleleng. Desain penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuantitatif kausal. Subjek dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai Distanak Kabupaten Buleleng dan objeknya adalah 

lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kinerja pegawai. Populasi dalam 

penelitian ini berjumlah 60 karyawan. Semua populasi ini dijadikan unit 

pengamatan, sehingga penelitian ini termasuk penelitian populasi. Data 

yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data lingkungan kerja, 

disiplin kerja, dan kinerja pegawai yang didukung dengan wawancara. 

Data dikumpulkan dengan menggunakan teknik (1) kuesioner, dan (2) 

pencatatan dokumen, kemudian dianalisis menggunakan analisis jalur. 

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh positif dari (1) lingkungan 

kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, (2) lingkungan kerja 

terhadap disiplin kerja, (3) lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, dan 
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(4) disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Distanak Kabupaten 

Buleleng. (Yudiningsih, 2016, p. 1) 

Jurnal yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Gapuraning Rahayu Ciamis, 

Penelitian ini difokuskan pada Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Gapuraning Rahayu Ciamis. 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian deskriptif 

kuantitatif. Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder. Sedangkan untuk menganalisis data yang diperoleh digunakan 

Analisis Regresi Sederhana, Analisis Korelasi, Analisis Regresi Linier 

Berganda, Analisis Korelasi Ganda, Koefisien Determinasi, Uji t, Analisis 

Varians (Anava), Uji F. Dari hasil penelitian diperoleh tingkat korelasi 

lingkungan kerja dengan kinerja karyawan memiliki hubungan yang kuat 

dan mempunyai arah positif dengan nilai r = 0,63. Besarnya pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 39,69%, 

sedangkan 60,31% dipengaruhi oleh variabel lain. Hasil hipotesis 

diperoleh pengaruh yang signifikan dengan α = 0,05 dan kebebasan (dk) n 

– 2, diperoleh nilain thitung > ttabel (4,6602 > 2,0357). Dari hasil 

penelitian diperoleh tingkat korelasi disiplin kerja dengan kinerja 

karyawan memiliki hubungan yang sangat kuat dan mempunyai arah 

positif dengan nilai r = 0,87. Besarnya pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan adalah sebesar 75,69%, sedangkan 24,31% dipengaruhi 

oleh variabel lain. Hasil hipotesis diperoleh pengaruh yang signifikan 

dengan α = 0,05 dan kebebasan (dk) n – 2, diperoleh nilain thitung > ttabel 

(10,1366 > 2,0357). Dari analisis regresi linier berganda diperoleh Y = 

16,944 + 0,102x1 + 0,581x2 . Besarnya pengaruh lingkungan kerja dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 75,69%, 

sedangkan 24,31% dipengaruhi oleh variabel lain. Hasil hipotesis 

diperoleh pengaruh yang signifikan dengan α = 0,05 dan kebebasan (dk) n-
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k-1, diperoleh nilain Fhitung > Ftabel (17,004 > 3,300). (Kusniawati, 

2014, p. 49) 

Jurnal yang berjudul Pengaruh Disiplin Kerja Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Pt Bank Sumut Syariah Cabang 

Pematangsiantar, Tujuan Penelitian ini adalah mengkaji dan menganalisis: 

1. Gambaran disiplin kerja, lingkungan kerja dan kinerja pegawai pada PT 

Bank Sumut Syariah Cabang Pematangsiantar. 2. Pengaruh disiplin kerja 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Bank Sumut 

Syariah Cabang Pematangsiantar. Penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan teknik analisis deskriptif kualitatif dan deskriptif kuantitatif 

yang terdiri dari analisis regeresi linier berganda, analisis korelasi dan 

koefisien determinan. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai 

PT Bank Sumut Syariah Cabang Pematangsiantar, berjumlah 25 orang. 

Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner, wawancara dan 

dokumentasi. Hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: 1. 

Disiplin kerja, lingkungan kerja dan kinerja pegawai pada PT Bank Sumut 

Syariah Cabang Pematangsiantar sudah baik. 2. Hasil analisis regresi 

Ŷ=1,647 + 1,446X1 + 0,837X2, artinya terdapat pengaruh yang positif 

antara variabel disiplin kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap 

kinerja pegawai (Y) pada PT Bank Sumut Syariah Cabang 

Pematangsiantar. 3. hasil analisis korelasi diperoleh nilai r = 0,734 artinya 

terdapat hubungan yang kuat dan positif antara disiplin kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Bank Sumut Syariah 

Cabang Pematangsiantar. Tinggi rendahnya kinerja pegawai dapat 

dijelaskan sebesar 53,9%. 4. Hipotesis H0 ditolak, artinya disiplin kerja 

dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja k 

pada PT Bank Sumut Syariah Cabang Pematangsiantar baik secara 

simultan dan parsial. (Pratiwi, 2017, p. 73) 
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C. Kerangka Berfikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

D. Hipotesis  

Hipotesis disusun berdasarkan teori dan kerangka piker yang sudah 

diuraikan sebelumnya, maka dari teori dan karangka pikir diatas, dapat 

diurai beberapa hipotesis sebagai berikut: 

Ho1 Tidak terdapat pengaruh variabel disiplinan terhadap kinerja 

karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

Ha1 Terdapat pengaruh variabel disiplinan terhadap kinerja karyawan 

pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

Ho2 Tidak terdapat pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

Ha2 Terdapat pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu  

Ho3 Tidak terdapat pengaruh variabel disiplin dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung 

Batu 

Ha3 Terdapat pegaruh variabel disiplin dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

Disiplin kerja 

(X1) 

Lingkungan 

kerja 

(X2) 

Kinerja 

Karyawan 

( Y) 

H1 

H2 

H3 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian pada dasarnya adalah suatu kegiatan yang dilakukan 

oleh peneliti untuk mengetahui berbagai informasi dan data untuk 

mengetahui sesuatu dan untuk pemecahan masalah. Jenis penelitian ini 

menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Menurut Fenti Hikmawati 

menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. Penelitian ini menganalisis pengaruh disiplin kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Awal Bros 

Ujung Batu. 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

yang berlokasi dijalan. Jendral Sudirman, Ujung Batu Timur, Kabupaten 

Rokan Hulu, Riau 28557. Waktu penelitian dilaksanakan Oktober sampai 

selesai.
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Tabel 3. 1 

Rancangan Waktu Penelitian 

No  Aktivitas  

Penelitian 

Waktu Pelaksanaan 

 2020 2021 

Okt Nov Des Jan  Feb Mar Apr Mei Jun 

1.  Survey Awal           

2.  Pembuatan 

Proposal 

         

3.  Bimbingan 

Proposal 

         

4.  Seminar 

Proposal 

Skripsi 

         

5.  Perbaikan 

Setelah 

Seminar 

         

6.  Penelitian          

7.  Pengumpulan 

Data 

         

8.  Pengolahan 

Data 

         

9.  Bimbingan 

Hasil 

Penelitian 

         

10.  Munaqasah           
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya. (Pradana, 2016, p. 4) 

Populasi dalam penelitian ini adalah kayawan di Rumah Sakit 

Awal Bros yang semuanya berjumlah 180 karyawan. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi. Sampel yang diambil dari populasi harus 

representative. Rumus yang digunakan untuk menetapkan jumlah 

sampel adalah rumus Slovin. Penggunaan rumus ini apabila jumlah 

populasi sudah diketahui terlebih dahulu. Penetapan jumlah sampel 

menurut Slovin adalah sebagai berikut: (Sugiyono, 2007, p. 62): 

  n = 
 

      

Dimana : 

  N = Ukuran populasi 

  n  = ukuran sampel 

  e  = error tolerance (toleransi kesalahan) 

n = 
   

           
 = 64,2 

Jumlah sampel yang diperoleh dari rumus diatas yaitu 

sebesar 64,2 karyawan dibulatkan 64 karyawan. Metode 

pengambilan sampel yang digunakan adalah Aksidental yaitu 

teknik penetuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja 

yang secara kebetulan/insedental bertemu dengan peneliti dapat 
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digunakan sebagai sampel, bial di pandang orang yang kebetulan 

ditemui itu cocok sebagai sumber data. (Sugiyono, 2007) 

D. Insrtrumen Penelitian 

Instrumen penelitian ini berupa angket yang terdiri dari tiga 

variabel antara lain yaitu kinerja karyawan, lingkungan kerja, dan disiplin 

kerja. Skala pengukur variable dalam penelitian ini mengacu pada skala 

likert (likert scala), dimana masing-masing dibuat dengan menggunakan 

skala 1-5 kategori jawaban, yang masing-masing jawaban diberi score atau 

bobot yaitu banyaknya score anatara 1 sampai 5, dengan rincian: 

Tabel 3. 2 

Skor Penelitian Berdasarkan Skala Likert 

No Jawaban Nilai 

1 Sangat setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Ragu-ragu (R)  3 

4 Tidak setuju (ST) 2 

5 Sangat tidak setuju ( STS) 1 

 

Kisi-kisi instrument ini bertujuan agar penyusunan instrument 

lebih sitematis sehingga mudah dikontrol dan dikoreksi. Berikut adalah 

kisi-kisi instrument tersebut : 
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Tabel 3. 3 

Kisi-kisi Intrument 

Varibel  Indicator  Sumber  

Kinerja karyawan 1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Pengetahuan 

4. Kerjasama 

(Dharmawan, 2011) 

Lingkungan kerja 1. Suasana kerja 

2. Hubungan dengar 

rekan kerja 

3. Hubungan antar 

bawahan dengan 

pimpinan 

4. Tersedianya 

fasilitas untuk 

karyawan 

 

(Simanjuntak, 2013) 

Disiplin kerja 1. Kehadiran  

2. Ketaatan pada 

peraturan kerja 

3. Ketaatan pada 

standar kerja 

4. Tingkat 

kewaspadaan 

tinggi 

5. Bekerja etis 

 (Evanita, 2013 ) 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data menggunakan metode survey dengan 

menyebarkan kuesioner kepada responden yaitu karyawan di Rs awal bros 

Ujung Batu. Penelitian melakukan penyebaran kuesioner dengan cara 

mendatangi satu persatu calon responden. Penyebaran dilakukan dalam 

lingkungan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji Asumsi Klasik 

Asumsi-asumsi klasik dalam penelitian ini meliputi uji normalitas, 

uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas, uji autokorelasi, dan uji 

linieritas.  

a. Uji Normalitas  

Menurut Imam Ghozali uji Normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, variabel “pengganggu” atau 

residual 5 memiliki distribusi normal. Pengambilan keputusannya 

adalah jika Sig > 0,05, maka data berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas  

Uji Multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada 

tidaknya variabel independen yang memiliki kemiripan antar 

variabel independen akan mengakibatkan korelasi yang sangat 

kuat. Jika VIF dihasilkan antara 1-10 maka tidak terjadi 

multikolinearitas. 

c. Uji Heterokedastisitas  

Berdasarkan teori Imam Ghozali, uji heterokedastisitas bertujuan 

menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dari residual atau pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Dasar analisis uji heterokedastisitas, yaitu :  
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1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk 

pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 

menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi 

heterokedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas 

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas.  

d. Uji Autokorelasi  

Menurut Imam Ghozali uji Autokorelasi bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi linier ada korelasi antara 

kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Salah satu 

metode untuk menguji autokorelasi ini adalah metode Durbin-

Watson. Pengambilan keputusan pada pengujian Durbin-Watson 

adalah sebagai berikut (Bellani, 2015, pp. 4-5) : 

1) Angka DW dibawah -2, berarti ada autokorelasi positif.  

2) Angka DW diantara -2 sampai +2, berarti tidak ada 

autokorelasi 2.  

3) Angka DW diatas +2, berarti ada autokorelasi negatif. 

e. Uji Linieritas  

Uji linearitas di gunakan untuk memilih model regresi yang 

akan digunakan. Uji linearitas dimaksudkan untuk mengetahui ada 

tidaknya hubungan secara linear antara variabel dependen terhadap 

setiap variabel independen yang hendak diuji. Jika suatu model 

tidak memenuhi syarat linearitas maka model regresi linear tidak 

bisa digunakan. Untuk menguji linearitas suatu model dapat 

digunkan uji linearitas dengan melakukan regresi terhadap model 

yang ingin diuji. Aturan untuk keputusan linearitas dapat dengan 

membandingkan nilai signifikansi dari deviation from linearity 
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yagn dihasilkan dari uji linearitas (menggunakan bantuan SPSS) 

dengan nilai alpha yang digunakan. Jika nilai signifikansi dari 

Deviation from Linearity > alpha (0,05) maka nilai tersebut linear 

(M.Djazari, 2013, p. 195) 

2. Uji Regresi Linier Berganda 

Analisis kuantitatif dengan menggunakan alat analisis linier 

berganda adalah suatu analisis yang digunakan oleh peneliti,bila 

peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaann (naik turunnya) 

variabel dependen, apabila dua variabel atau lebih variabel sebagai 

faktor indikator, sebagaimana dikutip dari Sugiyono. Persamaan 

regresi linier tersebut adalah sebagai berikut:  

Y = a + b1 X1+ b2 X2 + ei  

Dimana:  

Y = Variabel dependen (kinerja karyawan)  

a = Konstanta  

b1 - b2 = Variabel Independen (disiplin kerja dan lingkungan kerja)  

ei = Error  

Namun untuk memudahkan analisis regresi linier berganda maka 

peneliti menggunakan program SPSS 26 dalam pengolahan data. 

(Putri, 2019, p. 23) 

3. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dalam penelitian ini mengunakan analisis regresi linear 

berganda. Penelitian ini terdapat lima variabel independen dan satu 

variabel. 

a. Uji parsial ( Uji T ) 

Uji t digunakan untuk menguji tingkat signifikan dari pengaruh 

variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen. 
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Pengujian uji t dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan 

program SPSS dengan kriteria penilaian sebagai berikut  (Lestari, 

2019, p. 44) : 

1) Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih kecil dari 0,05 

maka Ha diterima. 

2) Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih besar dari 0,05 

maka Ha ditolak.  

Pengujian signifikansi uji t dapat dilakukan pengujian dengan 

rumus  sebagai berikut:  

 t0 = r
√   

√    
 

Keterangan :  t0    = t test 

r    = koefisien korelasi 

n   = jumlah data 

b. Uji Signifikan Simultan (Uji f) 

Uji F digunakan untuk menguji tingkat signifikan dari 

pengaruh variabel independen secara serempak terhadap variabel 

dependen. Pengujian uji F dapat dilakukan dengan menggunakan 

bantuan program SPSS, dengan kriteria penilaian sebagai berikut: 

1) Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih kecil dari 0,05 

maka Ha diterima. 

2) Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih besar dari 0,05 

maka Ha ditolak. Pengujian signifikansi uji F dapat dilakukan 

pengujian dengan rumus sebagai berikut (Lestari, 2019, p. 44) : 

F = 
      

                
 

Keterangan:  

R 2 = koefisien determinasi  
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k = jumlah variabel independen 

n = jumlah anggota sampel 

c. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen, 

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang 

kecil berarti kemampuan variabel- variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.  

Nilai yang Mendekati satu berarti variabel-variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. Secara umum koefisien 

determinasi untuk data silang (crossection) relatif rendah karena 

adanya variasi yang besar antara masing-masing pengamatan, 

sedangkan untuk data runtun waktu (time series) biasanya mempunyai 

nilai koeefisien determinan tinggi. (Putri, 2019, p. 24) 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Gambaran Umum Rumah Sakit Awal Bros  

1. Sejarah Berdirinya Rumah Sakit Awal Bros 

Ide didirikannya Rumah Sakit Awal Bros bermula dari keinginan 

Alm. H. Awaloeddin untuk turut berpartisipasi dalam meningkatkan 

pelayanan kesehatan di Indonesia. Pada 29 Agustus 1998 Rumah Sakit 

Awal Bros pertama kali diresmikan di Pekanbaru yang dikelola oleh Ir. 

H. Arfan Awaloeddin, MARS.   

Tahun 2006 Ir. H. Arfan Awaloeddin, MARS bermitra dengan 

Prof. dr. Yos E. Susanto, PhD mendirikan Rumah Sakit Awal Bros di 

Tangerang, Bekasi, Jakarta dan Makassar. Tahun 2016 Rumah Sakit 

Awal Bros Grup bermitra dengan PT Saratoga Investama dalam 

pengembangan Rumah Sakit Awal Bros.  

Tahun 2016 Rumah Sakit Awal Bros Grup juga telah dipercaya PT 

Chevron Pacific Indonesia untuk mengelola rumah sakit perusahaan di 

Duri, Kabupaten Bengkalis, Riau. Selain Rumah Sakit, Grup Rumah 

Sakit Awal Bros juga memiliki anak perusahaan yaitu Harmonia 

(Klinik Spesialis Kulit), Westerindo (Laboratorium), CMC Medical 

(Klinik), dan 24 Medicare (Evakuasi) yang telah menjangkau wilayah-

wilayah lain di Indonesia.  

Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu berdiri sejak 06 Juli 2012 dan 

hingga saat ini telah melayani banyak pasien baik dari Kabupaten 

Rokan Hulu maupun daerah sekitarnya. Rumah Sakit Awal Bros 

Ujung Batu mengutamakan layanan berkualitas, keselamatan pasien 

dan merupakan rumah sakit telah terakreditasi nasional (KARS).
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Rumah Sakit Awal Ujung Batu terletak 10 menit dari Polsek Ujung 

Batu dan siap melayani pasien dengan kapasitas 67 tempat tidur yang 

tersedia. Termasuk di dalamnya pelayanan rawat inap, intensif 

(intensive care unit) serta ruang perawatan intensif untuk bayi baru 

lahir. Dedikasi Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu dalam 

meningkatkan kesehatan pasien tercermin pada penawaran program 

pelayanan kesehatan yang komprehensif. Sebagai rumah sakit yang 

mengedepankan keselamatan pasien dan kualitas rumah sakit, kami 

memfokuskan pelayanan kami pada pelayanan Hemodialisa.  

Dalam proses diagnosa, tindakan, terapi, hingga rehabilitasi, kami 

menyediakan layanan yang terintegrasi dengan jaringan rumah sakit 

Awal Bros lainnya. Hal tersebut merupakan bentuk komitmen rumah 

sakit Awal Bros untuk memenuhi kebutuhan layanan kesehatan setiap 

individu. Selain berfokus pada penyembuhan, RS Awal Bros Ujung 

Batu mendukung setiap pasien untuk menjalani hidup yang sehat 

dengan menyediakan beragam paket pemeriksaan kesehatan (paket 

medical check up). 

2. Teknologi Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

a. Elektrokardiogram (Ekg), pemeriksaan jantung 

b. Pemeriksaan kehamilan Usg 3d 

c. Terapi hemodialisa 

3. Layanan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

a. Imunisasi anak 

b. Fisioterapi 

c. Kamar operasi 

d. Laboratorium 

e. Medical check up 

f. Rawat inap 
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g. Unit gawat darurat (UGD) 

4. Visi dan Misi 

Visi  : Menjadi jaringan pelayanan  kesehatan/Rumah sakit 

terkemukakan yang berstandar internasional. 

Misi  : Memberikan pelayanan kesehatan secara propesional 

dengan penuh kepedulian 
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5. Struktur Organisasi Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

Gambar 4. 1 

Struktur Organisasi Rumah Sakit Awal Bros 

 

 

Dr.Sofi Sumarlin

Direktur

STRUKTUR ORGANISASI 

RUMAH SAKIT  AWAL BROS UJUNG BATU

Ujung Batu, 29 Januari 2019

Direktur RS Awal Bros Ujung Batu
dr.Sofi Sumarlin

Komite Mutu & Keselamatan
dr.Lanisa Nauli Sitorus

Komite PPI
dr.Yasmine Marhabi, M.Ked, Sp.PK

Tim Farmasi dan Terapi
dr.Anis Perdana Ansyari 

Komite Medik
dr. Jamaluddin,  Sp.PD

Komite Keperawatan
Susi Susanti, S.Kep

Manager Pelayanan, Penunjang Medis , dan Case Mix

dr. Riska Sulistia Dewi

Manager  Keperawatan
Satri Yunita ,S.Kep

Koordinator Umum & IT

Zulharbi, Amd Koordinator  Keu, Akt 
Sandi Wida Wati, SE

Case Koordinator
dr.Riska Sulistia Dewi

Ka. Unit Farmasi & Logmet

Toni Winata,S.Farm, Apt

Ka. Unit  Radiologi

Novialailazarni

Ka. Unit Laboratorium

Novita

Ka. Unit Gizi
Welda Apridewi

Ka. Unit  Rekam Medis

Megi Mulya

Ka. Unit (UGD)

Alex Hendro, AMK          

Ka. Unit Rawat Inap (Cemara & Cendana)

Ns.Deka Murni, S.Kep

Ka. Unit Umum  1

Donal Marbun

SMF
Staf Medis Fungsional

Komite K3RS
dr.Riska Sulistia Dewi

SPI
(Satuan Pengawasan Internal)

Ka. Unit  Kasir
Piyo Putra, Amd

Sekretariat

Elda  Yoseva Hasibuan, SM            

Bussines and Development

Ka. Unit Rawat Jalan (Poliiklinik

Ayu Setia Ningsi, Amd. Kebp

Ka. Unit  Kamar Operasi & CSSD

Nurisa Amd.Kep

Ka. SOD

Dara Ananta, Amd.Kep

Koordinator Pemasaran, 

Administrasi, Asuransi, 
Perusahaan & Sosmed

Muss.Ajiep, S.Kom

Manager. Umum, SDM , Legal  & BD

dr.Riska Sulistia Dewi

Ka. Unit Umum  2

Dharma Ramadhani, SKM

Ka. Unit  Draiver

Jhon Agus, Spd

Staf IT
Rian, S.T

Ka. Unit  Casemix

Riza Melputra, SKM

Ka. Unit Dokter Umum
dr.Fenni Despriyanda

PT.  Awal Bros Intan Medika
Ir.Arfan Awaloeddin, MARS

CRO
Dewi Sarpika, AMK

Manager. Keu, Akt 
Arief Muharsyahbana, 

SE

Ka. Unit Kebidanan

Netri Ninda Monica, Amd. Keb
Ka. Unit  ICU, Perinatologi & HD

Ns.Dina Hidayati, S.Kep

Koordinator SDM, Diklat & 

Legal

Mira Syarini, ST

Staf Legal Staf Diklat

Koordinator  Humas, Medical 
Client, Astra Group

Syahrul, S.Psi

Staf Humas, Medical Client, 

Astra Gruop
Gustia Ningsi, Amd, Keb

Manager  Mutu, PPI, QMR
dr. Lanisa Nauli Sitorus, MARS

PPI

Betri Wahyuni, Amd. Kep

QMR

Lidya Noviandri, S.T

 

Sumber: struktur organisasi Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 
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6. Uraian Tugas 

a. Direktur 

  Pemimpin perusahaan dngan menerbitkan kebijakan-

kebijakan perusahaan. Penenggung jawab secara keseluruhan 

disemua bagian atau bidang, pemberian motivasi, semangat, 

pembinaan, pengawasan, serta kebijaksanaan kepada semua 

seksi supaya terbentuknya kerja sama yang efisien dalam tim 

dan tercapainya tujuan kerja. 

b. Accounting 

1) Melakukan pengaturan administrasi keuangan perusahaan. 

2) Menyusun dan membuat laporan keuangan perusahaan. 

3) Menyusun dan membuat anggaran pengeluaran perusahaan. 

4) Menyusun anggaran pendapatan perusahaan secara 

periodic. 

c. Sekretaris 

1) Membuka surat masuk untuk pimpinan. 

2) Menerima dikte 

3) Menerima dan melayani tamu serta bertamu mewakili 

pimpinan. 

4) Menerima dan melayani telepon serta menelepon. 

5) Menata arsip. 

6) Administrasi Kepegawaian 

7) Penyusunan anggaran kegiatan 

d. Komite mutu dan keselamatan 

1) membuat rencana strategis program pengembangan mutu. 

2) Menyusun panduan pemantauan indicator mutu. 

3) Membuat matrik teknis dan metologi pemantauan indicator 

mutu. 

4) Menyusun alat ukur pemantauan indicator mutu. 
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5) Menganalisa hasil pencapaian indicator mutu 

6) Membuat rencana strategis program pengembangan 

keselamatan pasien. 

7) Menyusun panduan pantauan indicator keselamatan pasien 

8) Membuat matrik teknis dan mettodologi pemantauan 

indicator keselamatan pasien. 

9) Menyusun alat ukur pemantauan indicator keselamatan 

pasien. 

e. Menganalisa hasil pencapaian indicator keselamatan pasien 

Komite ppi 

1) Melaksanakan Surveilans (PPI 6) 

2) Melakukan Investigasi Outbreak (PPI 6) 

3) Membuat Infection Control Risk Assessment/ICRA (PPI 6 

EP 4, PPI 7, PPI 7.1 s/d PPI 7.5) 

4) Monitoring Sterilisasi di Rumah Sakit (PPI 7.1) 

5) Monitoring Manajemen Loundry dan Linen (PPI 7.1) 

6) Monitoring Peralatan yang kadaluarsa, peralatan single-use 

menjadi re-use (PPI 7.1.1) 

7) Monitoring pembuangan sampah infeksius dan cairan tubuh 

(PPI 7.2) 

8) Monitoring Penanganan Pembuangan darah dan komponen 

darah (PPI 7.2) 

9) Monitoring area kamar mayat dan post mortem (PPI 7.2) 

10) Monitoring pembuangan benda tajam dan jarum (PPI 7.3) 

11) Monitoring kegiatan pelayanan makanan dan permesinan 

(PPI 7.4) 

12) Monitoring pembongkaran, pembangunan dan renovasi 

(PPI 7 

13) Monitoring pelaksanaan isolasi pasien (PPI 8) 
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14) Monitoring kepatuhan Hand Hygiene (PPI 9) Monitoring 

kepatuhan penggunaan APD (PPI 9) 

15) Pencatatan dan pelaporan tertusuk jarum 

16) Pencegahan dan pengendalian infeksi pada pasien (PPI 5) 

17) Pendidikan dan pelatihan (Orientsi PPI pada pegawai baru 

dan siswa/mahasiswa, edukasi staff, edukasi pasien dan 

pengunjung) (PPI 11) 

f. Komite Medic 

1) Rekomendasi pemberian izin untuk melakukan pelayanan 

medis (entering to the profession), dilakukan melalui 

subkomite kredensial. 

2) Memelihara kompetensi dan perilaku para staf medis yang 

telah memperoleh izin (maintaining professionalism), 

dilakukan oleh subkomite mutu profesi melalui audit medis 

dan pengembangan profesi berkelanjutan (continuing 

professional development)  

3) Rekomendasi penangguhan kewenangan klinis tertentu 

hingga pencabutan izin melakukan pelayanan medis 

(expelling from the profession), dilakukan melalui 

subkomite etika dan disiplin profesi. 

g. Komite Keperawatan 

1) Menyusun daftar rincian Kewenangan Klinis dan Buku 

Putih. 

2) Melakukan verifikasi persyaratan Kredensial 

3) Merekomendasikan Kewenangan Klinis tenaga 

keperawatan 

4) Merekomendasikan pemulihan Kewenangan Klinis 
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5) Melakukan Kredensial ulang secara berkala sesuai waktu 

yang ditetapkan. 

6) Melaporkan seluruh proses Kredensial kepada Ketua 

Komite Keperawatan untuk diteruskan kepada 

kepala/direktur Rumah Sakit 

7) Penyelenggaraan tata kelola klinis yang baik agar mutu 

pelayanan asuhan keperawatan dan keselamatan pasien 

lebih terjamin dan terlindungi 

h. Komite K3RS  

1) Penetapan kebijakan K3RS  

2) Perencanaan K3RS  

3) Pelaksanaan rencana K3RS  

4) Pemantauan dan evaluasi kinerja K3RS  

5) Peninjauan dan peningkatan kinerja K3RS 

i. Tim Farmasi dan Terapi  

1) Memberikan rekomendasi dalam pemilihan penggunaan 

obat – obatan. 

2) Menyusun formularium yang menjadi dasar dalam 

penggunaan obatobatan di rumah sakit dan apabila perlu 

dapat diadakan perubahan secara berkala. 

3) Menyusun standar terapi bersama-sama dengan staf medik.  

4) Melaksanakan pengawasan, pengendalian dan evaluasi 

penulisan resep dan penggunaan obat generik bersama-

sama dengan Instalasi Farmasi Rumah Sakit. 

j. IT  

1) Mampu merpersiapkan segala kebutuhan IT di rumah sakit 

tersebut. 

2) Mampu membangun jaringan LAN di rumah sakit tersebut.  

3) Mampu mengatasi troubleshoting hardware. 
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4) Mampu mengedukasi karyawan dalam penggunaan SIMRS 

di setiap Unit. 

5) Mampu mengedukasi karyawan dalam penggunaan sofware 

aplikasi dari BPJS (jika rmh sakit bekerjasama dengan 

bpjs).  

6) Mampu instalasi sofware minamal instal windows. 

7) Mampu design photoshop dan coreldraw.  

8) Mau belajar terus menerus 

k. Manager Pelayanan, Penunjang Medis Dan Case Mix 

1) Mengelola pembiayaan dan pemberian jasa kesehatan  

2) Menggunakan teknik kendali biaya  

3) Membagi risiko keuangan antara provider dan asuransi  

4) Mengatur dan mengelola utilisasi dari layanan kesehatan 

l. Manager Bussines Dan Development 

1) Turut membantu dalam mengembangkan aplikasi dan fitur 

Bibit.id bersama dengan tim produk, developer dan UI  

2) Menjalin kerja sama dengan Manajer Investasi dan mitra 

potensial lainnya 

3) Menjalin kerja sama dengan Bank Kustodian (Perbankan 

yang berfungsi untuk mengamankan aset perusahaan atau 

perorangan), OJK dan regulasi terkait yang berhubungan 

langsung dengan bisnis investasi 

4) Membuat analisis data yang bersifat informatif untuk 

perkembangan bisnis perusahaan bersama dengan tim data 

5) Mengembangkan, melaksanakan dan memonitor kampanye 

pemasaran baik online dan offline bersama dengan tim 

marketing  

6) Menjalin komunikasi yang baik dengan partner dan calon 

partner terkait rencana bisnis ke depan 
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7) Mengembangkan, melaksanakan dan memonitor proses 

Know Your Customer (KYC) bersama tim compliance 

8) Bekerja dengan C-level untuk mengembangkan layanan 

lainnya 

m. Manager Umum, SDM dan Legal  

1) Desain Organisasi 

2) Manajemen penilaian kinerja tenaga kerja 

3) Pengaturan staff/pekerja 

4) Pengaturan sistem penghargaan, asas manfaat, dan 

kepatuhan 

5) Pengembangan organisasi dan karyawan 

B. Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang diamanti dalam penelitian ini ialah 

meliputi: jenis kelamin, usia, pendidikan dan deskripsikan kategori 

variable. Deskripsi karakteristik responden disajikan sebagai berikut: 

1. Jenis Kelamin 

Deskripsi krakteristik karyawan berdasarkan jenis kelamin dapat 

disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4. 1 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi 

Laki-laki 20 

Perempuan 44 

Jumlah 64 

Sumber: data diolah dari excel 

  

 Berdasarkan table diatas menunjukan bahwa karyawan dengan 

jenis kelamin laki-laki sebanyak 20 orang dan karyawan dengan jenis 

kelamin perempuan sebanyak 44 orang. Hal ini menunjukan bahwa 
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mayoritas yang menjadi karyawan di Rs Awal Bros Ujungbatu berjenis 

perempuan sebanyak 44 orang, karena karyawan perempuan yang 

banyak dibutuhkan dalam sebuah rumah sakit dalam perawatan atau 

pun yang lainnya. 

2. Usia  

Deskripsi karakteristik karyawan berdasarkan usia dapat disajikan 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi 

25-35 tahun 53 

36-45 tahun 9 

46-55 tahun 2 

Jumlah 64 

Sumber: data diolah dari exel 

 Berdasarkan table diatas menunjukan bahwa karyawan yang 

berusia antara 25-35 tahun sebanyak 53 orang karyawan. Karyawan 

yang berusia antara 36-45 tahun sebanyak 9 orang, karyawan yang 

berusia antara 46-55 tahun sebanyak 4 orang karyawan. Hal ini 

menunjukan bahwa mayoritas yang menjadi karyawan di Rs Awal 

Bros Ujungbatu antara 25-35 tahun sebanyak 53 orang, karena pada 

usia ini pegawai memiliki daya tubuh yang kuat, keahlian dan loyalitas 

untuk kemajuan perkembangan Rs Awal Bros Ujungbatu. 

3. Pendidikan 

Deskripsi karakteristik karyawan berdasarkan usia dapat di sajikan 

sebagai berikut: 
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Tabel 4. 3 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Frekuensi 

SD 0 

SMP 0 

SMA 0 

D-3/S-1 58 

Lain-Lain 6 

Jumlah 64 

        Sumber: data diolah dari excel 

 Berdasarkan table diatas dapat dilihat bahwa karyawan yang 

berpendidikan SD,SMP,SMA tidak ada atau 0, karyawan yang 

berpendidikan D-3/S-1 sebanyak 58 orang karyawan yang 

berpendidikan lain-lain sebanyak sebanyak 6 orang. Hal ini 

menunjukan bahwa mayoritas yang menjadi karyawan Rs Awal Bros 

Ujungbatu berpendidikan D-3/S-1 sebanyak 58 orang, karena dengan 

tingkat pendidikan D-3-S-1 karyawan memiliki pengetahuan yang 

didukung dengan tingkat pendidikan tinggi. 

C. Hasil Analisis Data 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi variable terikat dan variable bebas keduannya 

mmpunyai ditribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik 

adalah model regresi yang berdistribusi normal. 

Uji normalitas data dapat dilakukan dengan cara melihat 

gambar Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

dimana jika penyebaran titik-titik mengikuti dan mendekati garis 

diagonalnya sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi 



56 
 

 
 

memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya, data dikatakan tidak 

berdistribusi normal, jika data menyebar jauh dari arah garis atau 

tidak mengikuti diagonal. 

Gambar 4. 2 

Normal P-Plot of Regression Standarddized 

 
Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 26, 2020 

 

Tampak pada gambar normal P-Plot bahwa data menyebar 

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis tersebut. Maka 

regresi memenuhi asumsi normalitas k 

Karena modal penelitian ini berdistribusi normal. Pengujian 

normalitas juga dapat dilihat melalui uji Kolmogorov Smirnov. 

Untuk lolos asumsi normalitas dengan uji Kolmogorov Smirnov 

nilai signifikansi harus diatas 0,05. Berikut ini uji Kolmogorov 

Smirnov: 
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Tabel 4. 4 

Hasil Uji Kolmogorov Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 64 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 4.76020062 

Most Extreme Differences Absolute .105 

Positive .105 

Negative -.095 

Test Statistic .105 

Asymp. Sig. (2-tailed) .078
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber:Hasil olahan data SPSS 26, 2020 

Berdasarkan uji normalitas Kolmogorof Smirnov test pada 

table diatas menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0.078 hal ini 

menunjukkan bahwa nilai signifikasi lebih besar dari nilai tingkat 

kepercayaan α = 0,05 oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa 

data residual model regresi dalam penelitian ini terdistribusi 

normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam suatu model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variable bebas (indenpenden). Model regresi yang baik yaitu model 

regresi yang tidak memiliki korelasi antar sesame variable bebas. 

Multikolinearitas dapat diketahui dari nilai VIF (Varianceinflation 

Factor) masing-masing variable. Model regresi bebas dari 
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multikolinearitas jika nilai VIF kecil dari 10 dan tolerance bebas 

dari 0.1 

Tabel 4. 5 

Hasil Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 7.981 7.389  1.080 .284   

disilin kerja (x1) .235 .211 .116 1.113 .270 .953 1.050 

lingkungan kerja 

(x2) 

.684 .125 .570 5.462 .000 .953 1.050 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan (y) 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 26, 2020 

 

Table 4.5 diatas memperlihatkan nilai tolerance dan VIF 

dari semua variable bebas. Nilai tolerance yang didapat pada 

disiplin kerja 0.953, lingkungan 0.953 dan nilai VIF disiplin kerja 

1.050, lingkungan kerja 1.050. nilai tolerance besar dari 0.1 dan 

VIF kecil dari 10, artinya tidak terjadi multikolinearitas antar 

variable bebas 

c. Uji Heterokedastisitas 

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menuji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varance dan residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Uji heteroskedasitas 

dilakukan dengan metode scatterplot yaitu dengan melihat sebaran 

pola titik pada scatterplot regresi. Heteroskedasitas tidak terjadi 
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jika titik-titik menyebar dengan pola yang tidak jelas di atas di 

bawah angka nol. 

Gambar 4. 3 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

                                 

 
Sumber: hasil olahan data SPSS 26, 2020 

 

Berdasarkan gambar 4.3 hasil uji Heterokedastisitas 

menunjukkan bahwa titik-titik pada grafik scatterplot tidak 

mempunyai pola penyebaran yang jelas dan titik-titik tersebut 

menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y, hal ini 

dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah heterokedastisitas 

pada model regresi. Berdasarkan gambar 4.3 dapat dilihat grafik 

scatterplot diatas sehingga model regresi layak dipakai untuk 

memprediksi disiplin kerja dan lingkungan kerja berdasarkan 

variable independen yaitu kinerja karyawan. 

d. Uji Autokorelasi 

Uji linearitas bertujuan menguji apakah dalam model 

regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada 
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periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 

(sebelumnya). Salah satu cara menguji apakah terjadi autokorelasi 

dapat digunakan uji Durbin Watson (D-W test). 

Tabel 4. 6 

Deskrips Hasil Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .606
a
 .367 .346 4.838 2.029 

a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja (x2), disiplin kerja (x1) 

b. Dependent Variable: kinerja karyawan (y) 

Sumber:Hasil Olahan Data SPSS 26, 2020 

 Berdasarkan table 4.6 diatas, dapat diketahui nilai Durbin 

Watson sebesar 2.029 dibandingkan dengan nilai table signifikansi 

5% (0.05) dengan jumlah sampel 64 (N=64) berdasarkan variable 

independent 2 (K=2) = 2,64 sehingga didapatkan hasil dU dari 

table r= 1.661. nilai DW lebih besar dari batas dU dan kurang dari 

(4-Du)= 4 - 1.661 = 2.339 atau (1.661 < 2.029 < 2.339). sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi pada model 

regresi. 

e. Uji Linearitas 

Uji linearitas adalah suatu prosedur yang digunakan untuk 

mengetahui status linear tidaknya suatu distribusi dan penelitian 

dasar pengambilan keputusan uji linearitas yaitu jika nilai sig 

linearity > 0,05, maka kesimpulannya adalah terdapat hubungan 

linear antara variable independen dengan denpenden, sebaliknya 
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jika nilai sig linearity < 0.05, maka kesimpulannya adalah tidak 

terdapat hubungan linear antara variable independen dengan 

dependen. 

Tabel 4. 7 

Hasil Uji Linearitas 

ANOVA Table 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

kinerja karyawan 

(y) * disiplin kerja 

(x1) 

Between 

Groups 

(Combined) 439.405 10 43.940 1.282 .264 

Linearity 130.352 1 130.352 3.803 .056 

Deviation from 

Linearity 

309.053 9 34.339 1.002 .450 

Within Groups 1816.595 53 34.275   

Total 2256.000 63    

Sumber :Hasil Olahan Data SPSS 26, 2020 

 

2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Uji ini berfungsi untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

variable bebas terhadap variable terikat. Hasil analisis regresi linear 

berganda yang ditiliti adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 8 

Deskrips Hasil Uji Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.981 7.389  1.080 .284 

disiplin kerja (x1) .235 .211 .116 1.113 .270 

lingkungan kerja (x2) .684 .125 .570 5.462 .000 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan (y) 

Sumber: hasil olahan data SPSS 20.2020 
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Hasil analisis linear berganda tersebut jika dijadikan kedalam 

persamaan adalah: Y = 7.981 + 0.235X1 + 0.684X2. Persamaan regresi 

tersebut dijelaskan sebagai berikut: 

a. Α atau nilai konstanta sebesar 7.981, variable dependen kinerja 

karyawan akan sama nilainya dengan konstanta sebesar 7.981 

apabila nilai X1 dan X2 bernilai sama dengan nol. 

b. Koefisien regresi X1 sebesar 0.235 yang berarti apabila X1 

dinaikkan 1%  maka nilai kinerja karyawan akan mengalami 

kenaikan sebesar 0.235 satuan dengan asumsi variable independen 

lainnya konstan. Hal ini berarti X1 berpengaruh pada Y 

c. Koefisien regresi X2 sebesar 0.684 yang berarti apabila X2 dinaikan 

1% maka nilai kinerja karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 

0.684 satuan dengan asumsi variable independen lainnya konstan. 

Hal ini berarti X2 berpengaruh pada Y. 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Persial (Uji T) 

Uji yang dilakukan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

variable bebas secara sendiri-sendiri yang peneliti buat, terhadap 

variable-variabel tidak bebas secara individual. 

Tabel 4. 9 

Hasil Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.981 7.389  1.080 .284 

disiplin kerja (x1) .235 .211 .116 1.113 .270 

lingkungan kerja 

(x2) 

.684 .125 .570 5.462 .000 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan (y) 

Sumber: olahan data SPSS 26, 2020 
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Pengaruh dari masing-masing variable yaitu disiplin kerja 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, dapat dilihat dari 

tingkat signifikan (probabilitas) dan juga thitung jika thitung > ttabel 

maka H01 ditolak, jika tingkat signifikansinya < 0,05 maka dapat 

dikatakan variable tersebut berpengaruh, hal ini dapat diuraikan 

sebagai berikut: 

1) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Rumah 

Sakit Awal Bros Ujung Batu 

 Untuk memberi ttabel adalah df=n-2 yaitu 64-2=62, jadi 

nilai ttabel di angka 1.998. Pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu hasil 

pengujian (Uji T) antara variable disiplin kerja dengan kinerja 

karyawan menunjukkan nilai sebesar thitung sebesar 1.113 < ttabel 

1.998. dengan nilai signifikan (probalitas) sebesar 0.270 yang 

lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja tidak 

berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu. 

2) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

 Untuk memberi ttabel adalah df=n-2 yaitu 64-2=62, jadi 

nilai ttabel di angka 1.998. Pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu hasil 

pengujian (Uji T) antara variable lingkungan kerja dengan 

kinerja karyawan menunjukkan nilai sebesar thitung sebesar 

5.462 > ttabel 1.998. dengan nilai signifikan (probalitas) sebesar 

0.000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa disiplin 
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kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

b. Uji F 

Pengaruh dari masing-masing variable yaitu disiplin kerja 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, dapat dilihat dari 

tingkat signifikan (probabilitas) dan juga fhitung jika fhitung > ttabel 

maka H01 ditolak, jika tingkat signifikannya < 0,05 maka dapat 

dikatakan variable tersebut berpengaruh, hal ini dapat diuraikan 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 10 

Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 828.451 2 414.225 17.700 .000
b
 

Residual 1427.549 61 23.402   

Total 2256.000 63    

a. Dependent Variable: kinerja karyawan (y) 

b. Predictors: (Constant), lingkungan kerja (x2), disiplin kerja (x1) 

      Sumber:Olahan data SPSS 26, 2020 

 Berdasarkan table di atas dapat dilihat nilai fhitung sebesar 

17.700 dengan signifikansi sebesar 0.000. nilai ftabel pada table 

statistic dengan α=0.05 dengan df 1 (jumlah variable-1) atau 2-1 = 

1 dan df 2 (n-k-1) atau 64-2-1 = 61 (n adalah jumlah data dan k 

adalah jumlah variable independen). Nilai ftabel sebesar 3.15 

 Fhitung > Ftabel (17.700 > 3.15) dan signifikansi < 0.05 

(0.000< 0.05), maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima. Berdasarkan 

taraf signifikansinya dapat dilihat dari fhitung jika taraf 

signifikasinya berada di angka 0.000 yang mana kecil dari 0.05 

dengan demikian dapat dikatakan ho1 ditolak dan ha1 diterima. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa variable independen secara 
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bersama-sama mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap 

variable dependen.  

c. Uji Koefisien Determinan 

Tabel 4. 11 

Hasil Koefisien Determinan 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .606
a
 .367 .346 4.83761 

a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja (x2), disiplin kerja (x1) 

  Sumber : Hasil olahan data SPSS 26, 2020 

 Berdasarkan table diatas diketahui baha nilai koefisien 

determinasi sebesar 0.367 artinya persentase pengaruh beban kerja 

sebesar 36.7% terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan sisanya 

63.3% dipengaruhi oleh faktor lain. 

 

D. Pembahasan Kuesioner 

1. Pembuktian Hipotesis 

Dalam membuktikan Hipotesis dalam penelitian ini peneliti telah 

melakukan beberapa pengujian mulai dari uji asumsi klasik, regrsi 

berganda dan koefisien determinan maka menunjukan variable Disiplin 

Kerja dan Lingkungan Kerja sudah bisa diartikan baik. Meskipun 

beberapa dapat kita lihat dari hasil jawaban rsponden dalam angket 

yang disebar, masih ada yang menjawb ragu-ragu dalam pemilihan 

peryataan, tapi secara keseluruahan atau mayoritas responden 

menjawab sudah menanggapi setuju dari tiap variable yang peneliti 

pakai dalam penelitian ini. 

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan terbukti bahwa 

variable disiplin kerja secara sendiri tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. Dan 



66 
 

 
 

variable lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. Hal ini bisa dilihat dari 

signifikan tiap masing-masing variable sebagai berikut: 

a. Variable disiplin kerja menunjukan signifikan sebesar 0.270 > 0.05 

maka tidak terdapat pengaruh yang antara variable disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu 

b. Variable lingkungan kerja menunjukan signifikan sebesar 0.000 < 

0.05 maka terdapat pengaruh antara variable lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu 

Didapatkan hasil uji hipotesis dalam regresi dengan perolehan nilai 

R Square 0.367 yang artinya jika di persentasekan sebesar 36,7% 

artinya nilai 36,7% menunjukan nilai dari kinerja karyawan dari 

Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu dengan variable disiplin kerja 

dan lingkungan kerja. Selebihnya atau 63.3% lagi merupakan 

faktor lain yang diteliti oleh peneliti dalam penelitian ini. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit 

Awal Bros Ujung Batu. 

Dari hasil pengujian hipotesis (Uji T) antara variable disiplin 

kerja dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai sebesar thitung  

sebesar 1.113 < ttabel 1.998 dengan nilai signifikan (probalitas) sebesar 

0.270 yang lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja 

tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu. 

Setelah dilihat dari hasil dari perolehan tentang pengaruh 

variable disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dari hasil data 

lapangan maka dapat dikatakan disiplin kerja belum berdampak baik. 

Para karyawan tetap dapat menjalankan target pekerjaannya meskipun 

kedisiplinan yang ditunjukkan masih belum sperti yang diharapkan 
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seperti yang terdapat dalam aturan yang berlaku. Meskipun demikian, 

kedisiplinan berpengaruh negative terhadap kinerja karyawan karena 

ada faktor-faktor lain yang lebih berpengaruh menunjukan bahwa 

dalam membantu peningkatan kinerja karyawan di Rumah Sakit Awal 

Bros Ujungbatu belum didukung oleh disiplin kerja dari para 

karyawan, dan ini juga memberi sedikit referensi bagi Rumah Sakit 

Awal Bros Ujungbatu terhadap bagaimana pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini sesuai dengan hasi penelitian Nurul Mutmainah (2017) 

dengan judul “Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja 

Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah” 

menemukan bahwa kedisiplinan kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada bank BNI Syariah KC Semarang. Hal ini 

dikarenakan kurangnya tingkat kesadaran dan kesediaan para 

karyawan untuk mentaati semua peraturan yang dibuat oleh Bank BNI 

Syariah KC Semarang. ( Mutmainah, 2017, p 76 ) 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu. 

Dari hasil pengujian hipotesis (Uji T) antara variable 

lingkungan kerja dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai sebesar 

thitung sebesar 5.462 > ttabel 1.998. dengan nilai signifikan (probalitas) 

sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu 

Setelah dilihat dari hasil dari perolehan tentang pengaruh 

variabel lingkungan kerja terhadap kinerja dari hasil data lapangan 

maka sudah dapat dikatakan lingkungan kerja bernilai baik. 

Menunjukan kinerja karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu 
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sudah didukung oleh kemampuan kerja dalam mengelola instansi, dan 

menunjukan bahwa latar belakang pendidikan berpengaruh terhadap 

performa kinerja karyawan dan juga akan memberikan dampak positif 

bagi karyawan itu sendiri. Hal ini juga diharapakan bisa memberi 

sedikit referensi bagi Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu terhadap 

bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Dari hasil penelitian ini mendukung penelitian Amir Fiqi 

(2018) yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan CV. Tiara Abadi. Hipotesis pertama dalam 

penelitian ini terbukti yaitu “lingkungan kerja” berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan CV. Tiara Abadi. jika lingkungan kerja baik 

maka kinerja karyawan tinggi. Artinya jika lingkungan kerja 

diperusahaan sangat kondusif, hubungan dengan rekan kerja selalu 

terjalin dengan harmonis, komunikasi bawahan dengan atasan terjalin 

dengan baik dan perusahaan menyediakan fasilitas (perlengkapan 

kerja) untuk karyawan yang mendukung kelancaran kerja, maka 

kinerja karyawan akan semakin tinggi. (Fiqi, 2018, 252-253) 

4. Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu. 

Berdasarkan hasil uji f diperoleh bahwa nilai Fhitung > Ftabel 

(17.700 > 3.15) dan signifikansi < 0.05 (0.000< 0.05), maka Ho1 

ditolak dan Ha1 diterima artinya bahwa variable indenpenden secara 

simultan berpengaruh terhadap variable dependen. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) 

Berpengaruh Secara Simultan Terhadap Kinerja Karyawan (Y)  

Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu. 

 Hasil deskriptif ini menunjukan bahwa disiplin kerja dan 

lingkungan kerja di Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu sudah cukup 
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baik, latar belakang pendidikan yang sudah professional dalam 

bidangnya, disiplin kerja serta ketaatan pada aturan sudah baik, dilihat 

dari jawaban yang diberikan oleh responden dalam angket yang 

disebarkan oleh peneliti tentang faktor faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan di Rumah Sakit  Awal Bros, dengan disiplin kerja 

dan lingkungan kerja dari Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

Penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahului yang 

dilakukan oleh Sri Indah Fadilah (2019) menyatakan bahwa linkungan 

kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis dan pembahasan dari “Pengaruh Disiplin Kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Awal Bros 

Ujungbatu” maka penulis dapat mengambil kesimpulan bahwa: 

1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Rumah Sakit Awal Bros Ujungbatu. 

3. Pengaruh disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini menunjukan bahwa disiplin kerja dan lingkungan kerja 

berpengaruh simultan terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Awal 

Bros Ujungbatu. 

B. Implikasi Hasil Penelitian 

Bagi praktisi hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan 

dan saran yang bermanfaat bagi Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu dalam 

upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan di Rumah Sakit Awal Bros 

Ujung Batu. Baik itu dari segi disiplin kerja dan lingkungan kerja.  

C. Saran 

1. Bagi Perusahaan 

Diharapkan Rumah Sakit Awal Bros Ujung Batu menyediakan 

fasilitas yaitu lingkungan kerja fisik nya seperti ruangan yang luas supaya 

karyawan tidak terganggu dengan karyawan lainnya, lemari untuk arsip 

dan disediakan gas pemadam kebakaran di setiap ruangan kerja 

karyawan. Dan tidak lingkungan fisik yang mempengaruhi kinerja tapi 
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lingkungan non fisik juga mempengaruhi kinerja seperti hubungan 

pemimpin dan karyawan yang harmonis dan karyawan satu dengan 

karyawan lainnya juga harmonis dan bias mempengaruhi kinerja rumah 

sakit awal bros ujung batu dengan meningkatkan kinerja karyawan 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya sebaknya menambah jumlah item dari 

setiap variable yang diajukan kepada responden. Selain itu dapat 

menggunakan atau mengembangkan variable-variabel lain yang dapat 

memberikan pengaruh kepada kinerja karyawan. Hal ini diharapkan dapat 

menghasilkan kesimpulan yang lebih baik dan menghasilkan referensi 

yang lebih banyak bagi perkmbangan ilmu manajemen operasional. 
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