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ABSTRAK 

 

Sumber daya manusia adalah faktor sentral dalam suatu organisasi atau 

perusahaan. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi atau perusahaan dibuat 

berdasarkan visi yang dijabarkan kedalam bentuk misi. Dalam pelaksanaan 

misinya tidak terlepas dari sumber daya manusia. Jadi manusia merupakan faktor 

yang sangat strategis dalam mengelola misi organisasi atau perusahaan.  

 

Adapun tujuan penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja 

pegawai, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai kecematan cibinong, 

kabupaten bogor 

 

Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja 

pada kecamatan cibinong Kabupaten Bogor,sejumlah 47 pegawai kecuali 

pimpinan dan peneliti, oleh karena keterbatasan populasi maka sampel yg di 

gunakan yaitu sampel jenuh sehingga yang di jadikan responden sebanyak 45 

pegawai. Metode pengumpulan data dengan melalui pengamatan, studi pustaka 

dan kuesioner. Adapun analisisa data melalui : uji validitas, reliabilitas, analisa 

diskriptif, korelasi, dan regresi.  

 

Berdasarkan persepsi responden hasil analisa deskripsi, bahwa variabel disiplin 

pegawai dan lingkungan kerja perlu mendapat perhatian dari pimpinan. Dari hasil 

analisa regresi berganda (R
2
) sebesar 0.613, Disiplin Pegawai (X1), Lingkungan 

Kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) menunjukan pengaruh positif signifikan. 

Dengan persaman regresi diperoleh bahwa variabel kompensasi lebih dominan 

bila dibandingkan dengan variabel disiplin pegawai dan budaya kerja. Dengan 

persamaan regresi adalah :  

 

Y   =  7.202 + 0.613 x1  +  0.205 x2  
 

Dari persamaan regresi diperoleh bahwa variabel disiplin lebih dominan bila 

dibandingkan dengan variable lingkungan kerja. 
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BAB 1 

 PENDAHULUAN  

 

 

1.1.  Latar Belakang 

Dalam era persaingansaatini, baik di perusahaanmilik Negara 

atauinstansipemerintah, diperlukansumberdayamanusia yang 

tangguhdengandisiplinkerja yang tinggi. Salah satufaktor yang 

didugamempengaruhisemangatkerja pegawai denganpenerapan disiplin yang adil 

dan bijaksana sesuai dengan peraturan pemerintah yang tertuang dalam PP 53 

tahun2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri 

Sipil.Sumberdayamanusiaadalahfactorsentraldalamsuatuorganisasiatauperusahaan

.Apapunbentuksertatujuannya, 

organisasiatauperusahaandibuatberdasarkanberbagaivisiuntukkepentinganmanusia

dandalampelaksanaanmisinyadikeloladandiurusolehmanusia.Jadimanusiamerupak

anfactorstrategisdalamsemuakegiatanorganisasiatauperusahaan. 

Peranstrategissumberdayamanusiadalamorganisasiatauperusahaandapatdijelas

kandarisegiteorisumberdayamanusia, 

dimanafungsiorganisasiatauperusahaanadalahmengerahkanseluruhsumberdayadanke

mampuan internal untukmemberikanpelayanankepadapihak yang 

dilayanisebagaifactoreksternalutama.SumberdayasebagaimanadisebutkandalamSumb

erDayaManusiastrategis yang 

memberikannilaitambahsebagaitolokukurkeberhasilanorganisasi.Adanyasumberdaya

manusia yang strategis yang merupakannilaitambahbagiorganisasi. 
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Kinerja dan produktivitas seyogyanya tidak dipandang hanya sebagai hal 

yang bersifat teknis, segi-segi lain yang berperan sebagai faktor penentu 

keberhasilan upaya tersebut antara lain : tujuan organisasi, perumusan visi dan 

misi, penentuan strategi organisasi dan pemanfaatan teknologi. 

Kondisikinerjapegawai di Kecamatan Cibinong Kabupaten 

Bogordalammelaksanakantugaspokokdanfungsisertaberbagaikegiatanpembanguna

ntampaknyabelum optimal, 

belumoptimalnyakinerjapegawaitersebutdapatdiketahuidariresponparapegawaiterh

adaptugas-tugas yang 

diberikanolehpimpinanmasihperluditingkatkanterutamadalamhalpenyelesaiantuga

s-tugasselalutelat, tingkatkehadiranpegawaidalammelaksanakantugasmasihrendah, 

tanggungjawabmasihkurang, 

sertatingkatkehadirandalammelaksanakanApelsangatkurang. Untuk lebih jelasnya 

disiplin kerja pegawai Kecamatan Cibinong dapat dilihat dari tingkat kehadiran 

sebagai berikut :  

 

Tabel 1.1 Tingkat Kehadiran Pegawai 

 
 

No 

 

Tahun 

Jumlah 

pegawai 

 

Izin 

 

Sakit 

Tanpa 

Keterangan 

 

Terlambat 

Persentase 

Kehadiran 

1 2017 49 2 2 1 5 80 % 

2 2018 49 2 1 1 4 85 % 

3 2019 49 2 - - 5 95 % 

Dari data diatas menunjukan adanya peningkatan tingkat kehadiran dari 

tahun ke tahun tetapi masih belum mencapai sasaran yang diharapkan sehingga 

adanya ketidak hadiran para pegawai maka akan terjadi penundaan pekerjaan 

sehingga kinerja pegawai tidak optimal. 
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Selanjutnya, lingkungan fisik kantor kecamatan sampai saat ini masih 

perlu peningkatan, terutama dalam penyediaan sarana kantor masih belum 

memadai sebagai pendukung pegawai dalam melakssanakan tugasnya, sehingga 

akan menghambat terhadap aktifitas kerja, karena ada fasilitas yang perlu 

ditingkat. Untuk lebih jelasnya bisa dilihat pada tabel 1.2 berikut ini: 

Tabel 1.2Jumlah Sarana Kantor 

 
 

No 

 

Uraian  

Jumlah  Kondisi  Keterangan  

1 Ruangan  16 Baik   

2 AC 22 Sudah Rusak  22 

3 Komputer  12 12 Kekurangan 33 

4 WIFI   Jaringan Lambat   

5 Mebeuleur  47 Rusak  Harus diganti  

 

Dari data diatas terlihat ada beberapa sarana yang perlu dilengkapi serti 

AC, Komputer, Wifi dan Mebeuleur. 

UntukituseluruhunsurpenyelenggarapemerintahandaerahdalamhaliniKecamatan 

Cibinongperlumengembangkanberbagaipolapendekatan yang 

dapatmenggugahresponsibilitaspegawaiterhadapberbagaihakdankewajibannya.Den

ganperkataan lain 

bahwakinerjapegawaidilingkunganKecamatanCibinongKabupaten Bogor 

masihperluditingkatkan. 
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Berdasarkan uraian di atas mendorong penulis untuk meneliti dengan 

menggunakan pendekatan ilmu manajemen sumberdaya manusia khususnya 

faktor disiplin pegawai,lingkungan kerja, baik lingkungan fisik maupun 

lingkungan sosial. Karena faktor – faktor tersebut da memberikan kontribusi 

terhadap peningkat kinerja pegawai. Banyak faktor yang mempengaruhi terhadap 

peningkat kinerja pegawai diantaranya penerapan motivasi, perapan budaya keja , 

kompetensi, penerapan disiplin dan menciptakan lingkungan kerja, tetapi dalam 

penelitian ini penulis akan mencoba meneliti tentang disiplin kerja pegawai dan 

lingkungan kerja. Oleh kerena itu penulis mencoba untuk meneliti Pengaruh 

Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di 

Kecamatan Cibinong Kabupaten Bogor. 

 

1.2. Perumusan Masalah 

Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

a. Bagaimana pengaruh Disiplin Kerjaterhadap kinerja Pegawai Kecamatan 

Cibinong Kabupaten Bogor. 

b. Bagaimana pengaruh Lingkungan kerja terhadap kinerja Pegawai Kecamatan 

Cibinong Kabupaten Bogor.  

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah : 

a. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja Pegawai 

Kecamatan Cibinong Kabupaten Bogor. 
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b. Untuk mengetahui pengaruh LingkunganKerja terhadap kinerja Pegawai 

Kecamatan Cibinong Kabupaten Bogor. 

 

1.4. Kegunaan Penelitian 

1.4.1. Secara  praktis : 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat merupakan informasi dan bahan 

pertimbangan bagi pimpinan organisasi untuk membuat kebijakan dalam 

mengambil keputusan yang dapat mengembangkan dan mengoptimalkan 

kinerja pegawai khususnya pegawai pada Kecamatan Cibinong Kabupaten 

Bogor terutama menyangkut materi disiplindan lingkungan kerja para 

pegawai sesuai dengan tuntutan masa kini dan masa mendatang. 

1.4.2 Secara teoritis : 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan dokumen perguruan tinggi yang 

berguna untuk mengembangkan ilmu pengetahuan terutama dalam bidang 

pengembangan sumberdaya manusia secara faktual dan mendasar 

khususnya dalam bidang kajian disiplin kerja, lingkungan kerja dan kinerja 

pegawai. 

1.5. Sistematika Penulisan 

Untuk mempermudah dalam memberikan gambaran serta pembahasan 

mengenai isi penulisan ini, maka disusun sistematika penulisan yang terdiri dari 5 

(lima) bab dengan susunan sebagai berikut: 

BAB 1 :  PENDAHULUAN  

Pada bab ini dijelaskan mengenai latar bekakang perumusan masalah, 

tujuan penelitian, kegunaan penelitian, dan sistematika penelitian. 

BAB 2 : KAJIAN PUSTAKA  
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Pada bab ini menguraikan kajian teori, tentang kinerja pegawai, 

disiplin kerja dan, lingkungan kerja, penelitian terdahulu serta 

dijelaskan juga mengenai hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. 

BAB3 : METODOLOGI PENELITIAN  

Pada bab ini dijelaskan tentang kerangka pemikiran, metode 

pengumpulan data, dan metode analisis data. 

 

BAB 4    : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini menjelaskan tentang hasil penelitian dan pembahasan dari         

hasil penelitian, implikasi manajerial  

BAB 5   : KESIMPULAN DAN SARAN  

     Pada bab ini menjelaskan kesimpulan dari  hasil penelitian dan saran  
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      BAB 2 

LANDASAN TEORI 

 

2.1.  Kajian Teori 

2.1.1  Manajemen Sumber Daya Manusia 

Pada sebuahorganisasi, manusiaselaluberperanaktif dan dominan pada 

setiapkegiatan, karenamanusiamenjadiperencana, pelaku dan 

penentukebijakanorganisasi. Semuaasetatauperalatan yang begitubaik yang 

dimiliki oleh organisasitidakakanbermanfaatjikaperanaktifmanusiadalamhalini 

para pegawainya, tidakdiikutsertakan. 

Dalamorganisasidibutuhkanperananmanajemenataupimpinanuntukmengetahuiden

gancermatbakat-bakat, kapasitas dan kemampuan para pegawainya agar 

mampudimanfaatkanuntukmempertinggiproduktivitas dan efisiensiorganisasi, 

sekaligusdapatmenjaminkesejahteraanmanusia (pegawai dan konsumen) yang 

mengarah pada kesejahteraanmasyarakat. 

Setiapahlimemberikanpengertian yang berbedamengenai arti 

ataudefinisidarimanajemensumberdayamanusia, walaupunintinyasama. 

Untuklebihjelasnyamengenai arti manajemensumberdayamanusia, 

makapenulismengutipbeberapapendapatdari para 

ahlimengenaidefinisimanajemensumberdayamanusia, antaralain : 

Gary Dessler( 2007) mengemukakanbahwa: 

”Sumberdayamanusiaadalahkebijakan dan praktek yang 

dibutuhkanseseoranguntukmenjalankanaspek ”orang” 

atausumberdayamanusiadariposisiseorang  
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manajemenmeliputiperekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan 

penilaian”. 

MenurutSadiliSamsudin (2006 : 22), ManajemenSumberDayaManusia 

(Human Resources Management) adalah: 

”Suatukegiatanpengelolaan yang meliputipendayagunaan, pengembangan, 

penilaian, 

pemberianbalasjasabagimanusiasebagaiindividuanggotaorganisasiatauperusahaan

bisnis yang menyangkutcara-caramendesainsistemperencanaan, 

penyusunankaryawan, pengelolaankarir, evaluasikinerja, kompensasikaryawan 

dan hubunganketenagakerjaan”. 

SelanjutnyamenurutMalayu S.P Hasibuan (2005:20), 

ManajemenSumberDayaManusiadiartikansebagai:  

”Ilmu dan senimengaturhubungan dan peranantenagakerja agar efektif dan 

efisienmembantuterwujudnyatujuanperusahaan, karyawan dan 

masyarakatdenganmelakukanfungsi-fungsinya yang terdiridariperencanaan, 

pengorganisasian, pengarahaan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, dan pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan dan 

pemberhentian”. 

Berdasarkandefinisi-

definisitentangManajemenSumberDayaManusiasepertidikemukakan di atas, 

dapatditarikkesimpulanbahwaManajemenSumberDayaManusiaadalahpengelolaan

individu-individu yang 

bekerjadalamorganisasiberupahubunganantarpekerjaandenganpekerja, 
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terutamauntukmencapaiantujuanorganisasi dan 

dalamrangkaperwujudankepuasankebutuhanorganisasi dan individu-

individutersebut. 

 

2.1.2 Kinerja Pegawai 

Performance atau dalam bahasa Indonesia dinamakan kinerja menurut 

Prawirosentono ( 2011 ) ” Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenangnya dan tanggung jawabnya masing-masing untuk mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan 

moral maupun etika”. 

Menurut Anwar Prabu ( 2014 ) kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau 

hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode 

waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Menurut Monday dan Noe ( 2008 ) : Kinerja atau prestasi kerja atau unjuk 

kerja (performance) dapat dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa yang 

harus dicapai oleh seseorang) dan kompensasi (bagaimana seseorang 

mencapainya).” 

SedangkanHasibuan( 2005) menguraikanbahwa : “Suatuhasilkerja yang 

dicapaiseseorangdalammenjalankantugas-tugasnyadibebankankepada yang 

kesungguhansertawaktu.  Kinerja iniadalahgabungandaritigafaktor yang 

pentingyaitu (1) kemampuan dan minatseseorang, (2) kemampuan dan 

penerimaanataspenjelasandelegasitugas dan (3) 
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peransertatingkatmotivasiseorangpekerja.Semakin tinggi faktor tersebut maka 

semakin besar kinerja pegawai yang bersangkutan.” 

Penilaian kinerja merupakan proses dimana organisasi berupaya 

memperoleh informasi yang seakurat mungkin tentang kinerja para anggotanya.  

Penilaian kinerja harus dilakukan dengan baik karena akan sangat bermanfaat bagi 

organisasi secara keseluruhan, bagi atasan langsung dan bagi para pegawai yang 

bersangkutan.  Sondang P. Siagian (2002) mengatakan bahwa terdapat 7 (tujuh) 

elemen kunci dalam suatu sistem penilaian kinerja adalah : 

1. Yang  menjadi  sasaran  penilaian  adalah  kinerja  para  karyawan, sehingga 

diperoleh informasi yang akurat tentang kinerja tersebut, apakah memuaskan 

atau tidak. 

2.  Stantar kinerja. Stantar kinerja itulah yang diperguankan sebagai alat 

pengukur.  Karena itu, standar merupakan instrumen pembanding antara yang 

ditampilkan dengan hasil yang dicapai.  

3.   Alat pengukur kinerja dengan ciri-cirinya yaitu, mudah digunakan, dapat 

dipercaya, menunjukkan perilaku yang beritikad baik yang sifatnya positif 

maupun negatif dapat didiversifikasikan oleh orang lain dan mengukur kinerja 

yang ditampilkan secara reguler bukan kinerja yang pada satu momen tertentu 

menonjol. 

4.  Hal-hal yang dikemukakan tersebut akan menghasilkan penilaian kinerja yang 

objektif, karena didasarkan pada kriteria yang rasional, diterapkan secara 

baku dengan menggunakan tata cara yang tepat. 
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5.  Hasil penilaian kinerja harus tercatat secara akurat dan lengkap dalam arsip 

kepegawaian setiap karyawan, karena bahan informasi yang terdapat di 

dalamnya pasti akan digunakan lagi dimasa yang akan datang.   

6. Bahan informasi yang diperoleh dari penilaian kinerja akan digunakan oleh 

manajemen sumberdaya manusia untuk berbagai kepentingan pengambilan 

keputusan yang menyangkut berbagai aspek kehidupan kekaryaan para 

karyawan. 

7. Penilaian kinerja merupakan kegiatan yang sifatnya siklikal, dalam arti terjadi 

secara berkala sepanjang kehidupan kekaryaan seseorang dalam suatu organisasi. 

Dalam hal ini Evaluasi kinerja yang dikemukakan Payaman J. 

Simanjuntak adalah “suatu metode dan proses penilaian pelaksanaan tugas 

(performance) seseorang atau sekelompok orang atau unit-unit kerja dalam satu 

perusahaan atau organisasi sesuai dengan standar kinerja atau tujuan yang 

ditetapkan lebih dahulu.” (Simanjuntak, 2005:103). Berdasarkan pengertian 

tersebut maka evaluasi kinerja merupakan suatu proses yang digunakan oleh 

pimpinan untuk menentukan prestasi kerja seorang karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya menurut tugas dan tanggung jawabnya.  

Bagi organisasi pengukuran dan evaluasi kinerja merupakan suatu 

kegiatan penting karena melalui pengukuran kinerja dapat ditentukan tingkat 

keberhasilan dan kegagalan organisasi oleh para stokeholder.  Diketahuinya 

tingkat kegagalan dan keberhasilan itu akan mendorong terwujudnya akuntabilitas 

organisasi.  Adanya akuntabilitas akan mendorong organisasi pemerintah untuk 

lebih memperhatikan kebutuhan masyarakat yang dilayani dan merupakan 

perbaikan dalam pelayanan publik. 
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Efektifitas pengukuran kinerja hanya dapat menjadi kenyataan jika dapat 

dirumuskan dan ditetapkan indikator kinerja yang dapat menggambarkan tingkat 

pencapaian visi, misi, tujuan dan sasaran organisasi.  

Adapun definisi, dimensi dan indikatorkinerjapegawai yang 

digunakandalampenelitianiniadalahsebagaiberikut : 

Tabel 2.1. 

Variabel, Dimensi dan Indikator Kinerja Pegawai 

Variabel  Dimensi Indikator 

Kinerja pegawai 

Sumber :  

Mangkunegara 

(2014) 

Kuantitas 

1. Waktu dalam bekerja 

2. Pencapaian target 

Kualitas 
3. Kemampuan 

4. Keterampilan 

5. Hasil kerja 

Kerja Sama 6. Jalinan kerja sama dengan rekan kerja 

7. Kekompakan dengan rekan kerja 

Inisiatif 

8. Kreativitas 

9. Keinginanbekerjauntuklebihbaik 

 

 

2.1.3 Disiplin 

Krismasari (2014), menyatakandisiplinkerjaadalahsuatusikap dan 

tingkahlaku dan perbuatan yang sesuaidenganaturan dan instansibaik yang 

tertulismaupuntidaktertulis.Disiplinkerjamerupakankebijaksanaan yang 

menujukearahtanggungjawab dan 

kewajibanbagikaryawanuntukmentaatiperaturan- peraturan yang 

telahditetapkanperusahaan di tempatkaryawanitubekerja. 
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Menurut Rivai & Sagala (2013 : 825) disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan oleh para menejer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 

bersedia untuk merubah suatu perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga 

kesediaan seseorang agar menaati senua peraturan dan norma sosial yang berlaku 

di suatu perusahaan/ organisasi.  

Wahid (2016), Disiplinkerjaadalahkesadaran dan 

kesediaanseseorangmenaatisemuaperaturanperusahaan dan norma-normasosial 

yang 

berlaku.Dengandisiplinkerjakaryawandapatlebihbertanggungjawabterhadaptugasn

yasehinggabisamendapatkankinerja yang lebihbaik yang 

dapatmembangunproduktivitaskaryawantersebut dan disiplinkerjaharusdibangun 

pada 

setiapkaryawanmulaidaridini.Perusahaanmembutuhkansumberdayamanusiaatauka

ryawan yang disiplin, aktif, dan 

kreatifuntukmembantuperusahaanberkembangmaju dan 

menghasilkankinerjakaryawan yang unggul.Beberapafaktor yang 

mendorongkinerjakaryawandilihatdarietoskerja, gairahkerja, 

disiplinkerjaterhadapkinerjakerja. 

Menurut Zainal (2009:599), disiplinkerjaadalahsuatualat yang digunakan 

para manajeruntukberkomunikasidengankaryawan agar 

merekabersediauntukmengubahsuatuperilakusertasebagaisuatuupayauntukmening

katkankesadaran dan kesediaanseseorangmentaatisemuaperaturanperusahaan dan 

norma-normasosial yang berlaku. SedangkanmenurutHandoko( 2014) 

disiplinadalahkegiatanmanajemenuntukmenjalankanstandar-
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standarorganisasional. Ada duatipekegiatanpendisiplinanyaitupreventif dan 

korektif.Dalampelaksanaandisiplin, untukmemperolehhasilseperti yang 

diharapkan, 

makapemimpindalamusahanyaperlumenggunakanpedomantertentusebagailandasa

npelaksanaan. 

MenurutVeitzhal (2005:144) disiplinkerjaadalahsuatualat yang digunakan 

para manajeruntukberkomunikasidengankaryawan agar 

merekabersediamerobahsuatuperilakusebagaisuatuupayauntukmeningkatkankesad

aran dan kesediaanseseorangmantaatisemuaperaturanperusahaan dan norma-

normasosial yang 

berlaku.Disiplinkerjadapatdiartikansebagaisuatusikapmenghormati, menghargai, 

patuh dan taatterhadapperaturan yang berlaku, baik yang tertulismaupun yang 

tidaktertulissertasanggupmenjalankannya dan tidakmenolakuntukmenerimasanksi-

sanksiapabilamelanggartugas dan wewenang yang diberikan (Sartrohadiwiryo, 

2002:192). 

Didalamkehidupansehari-haribanyak yang 

mengartikandisiplinsebagaiketaatanseseorangatausekelompokterhadapperaturan 

yang telahditetapkan.Dalam dunia kerja, 

disiplinkerjadapatdiartikansebagaisikapkaryawan yang 

mematuhisemuaperaturanperusahaan.Datang dan pulangtepatwaktu, 

mengerjakansemuapekerjaandenganbaik, tidakmangkir (Fathoni, 2006:130). 

Hasibuan (2007) 

menyatakanbahwakedisiplinanmerupakanfungsioperatifManajemenSumberDaya

Manusia yang terpentingkarenasemakinbaikdisiplinkaryawan, 
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semakintinggiprestasikerja yang didapat dan 

dicapai.Disiplinmerupakantindakanmanajemenmendorongparaanggotaorganisasi

memenuhituntutanberbagaiketentuan yang berlaku. 

Disiplinadalahketaatanterhadapaturan dan iatidakberkaitandengannilai 

(value) dariapa yang akandicapai oleh satuaturan, dengan kata lain 

setiapdisiplinditunjukkandengantidakmempertimbangkanapakahaturan yang 

ditaatibermanfaatatautidaksebelum pada 

akhirnyamembuatpegawaibergairahuntukbekerja dan pula sebaliknya.  

SedangkanMalayu S.P. 

HasibuandalambukunyaManajemenSumberdayaManusia (2007) 

mengemukakanbahwa “Kedisiplinanadalahkesadaran dan 

kesediaanseseorangmentaatisemuaperaturanperusahaan dan norma-normasosial 

yang berlaku”. Kesadaranadalahsikapseseorang yang 

secarasukarelamentaatisemuaperaturan dan sadarakantugas dan 

tanggungjawabnya. Jadi, 

diaakanmematuhi/mengerjakansemuatugasnyadenganbaik, bukanataspaksaan. 

Sedangkankesediaanadalahsuatusikap, tingkahlaku dan perbuatanseseorang yang 

sesuaidenganperaturanperusahaan, baik yang tertulismaupuntidak. Jadi, 

seseorangakanbersediamematuhisemuaperaturansertamelaksanakantugas-

tugasnya, baiksecarasukarelamaupunkarenaterpaksa. 

Kedisiplinandiartikanjikakaryawanselaludatang dan pulangtepat pada waktunya, 

mengerjakansemuapekerjaannyadenganbaik, mematuhisemuaperaturanperusahaan 

dan norma-normasosial yang berlaku. 
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Disiplinataukedisiplinanadalahfungsioperatifkeenamdarimanajemensumbe

rdayamanusia.Kedisiplinanmerupakanfungsioperatif MSDM yang 

terpentingkarenasemakinbaikdisiplinkaryawan, semakintinggiprestasikerja yang 

dicapainya.Tanpadisiplinkaryawan yang baik, 

sulitbagiorganisasiperusahaanmencapaihasil yang optimal.Disiplin yang 

baikmencerminkanbesarnya rasa tanggungjawabseseorangterhadaptugas-tugas 

yang diberikankepadanya.Halinimendoronggairahkerja, semangatkerja, dan 

terwujudnyatujuanperusahaan, karyawan, dan 

masyarakat.Olehkarenaitusetiapmanajerselaluberusaha agar 

bawahannyamempunyaidisiplin yang baik. 

 Robbins (2008 ) mengemukakan bahwa pada dasarnya banyak indikator-

indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, 

diantaranya : 

 

a. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan 

kemampuanikutmempengaruhitingkatkedisiplinankaryawan. Tujuan yang 

akandicapaiharusjelas dan ditetapkansecara ideal 

sertacukupmenantangbagikemampuankaryawan. 

Hal iniberartibahwatujuan (pekerjaan) yang dibebankan, agar 

merekabekerjasungguh-sungguh dan 

disiplindalammengerjakannya.Akantetapi, 

jikapekerjaanitudiluarkemampuannyaataujauhdibawahkemampuannya, 

makakesungguhan dan kedisiplinankaryawanrendah.Misal : 
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pekerjaanuntukkaryawanberpendidikan SMU 

ditugaskankepadaseorangsarjanaataupekerjaanuntuksarjanaditugaskanbagikar

yawanberpendidikan SMU. 

Jelaskaryawanbersangkutankurangberdisiplindalammelaksanakanpekerjaanitu

. Disinilahletakpentingnyaasasthe right man place and the right man in the 

right job. 

b. Kepemimpinan 

Kepemimpinansangatberperandalammenentukankedisiplinankaryawan

, karenapimpinandijadikanteladan dan panutan oleh para 

bawahannya.Pimpinandijadikanteladan dan panutan oleh para 

bawahannya.Pimpinanharusmembericontoh yang baik, berdisiplinbaik, jujur, 

adilsertasesuaikandenganperbuatan. Dengankepemimpinan yang baik, 

kedisiplinanbawahannya pun akanikutbaik. Jika kepemimpinankurangbaik 

(kurangdisiplin), para bawahanpunakankurangdisiplin. 

Pimpinanjanganmengharapkankedisiplinanbawahannyabaikjikadiasendirikurangd

isiplin. Pimpinanharusmenyadaribahwaperilakunyaakandicontoh dan 

diteladanibawahannya. Hal inilah yang 

mengharuskanpimpinanmempunyaikedisiplinan yang baik agar para bawahannya 

pun mempunyaidisiplin yang baik pula. 

c. Balas Jasa 

Balasjasa (gaji dan kesejahteraan) 

ikutmempengaruhikedisiplinankaryawan, 

karenabalasjasaakanmemberikankepuasan dan 

kecintaankaryawanterhadapperusahaan/pekerjaannya. Jika 
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kecintaankaryawansemakinbaikterhadappekerjaan, 

makakedisiplinanmerekaakansemakinbaik pula. 

Untukmewujudkankedisiplinankaryawan yang yangbaik, 

organisasiharusmemberikanbalasjasa yang 

relatifbesar.Kedisiplinankaryawantidakmungkinbaikapabilajasa yang 

merekaterimakurangmemuaskanuntukmemenuhikebutuhanhidupnyabesertakel

uarga. 

d. Keadilan 

Keadilanikutmendorongterwujudnyakedisiplinankaryawan, karena 

ego dan sifatmanusia yang selalumerasadirinyapenting dan 

mintadiperlakukansamadenganmanusialainnya. Keadilan yang 

dijadikandasarkebijaksanaandalampemberianbalasjasa (pengakuan) 

atauhukumanakanmerangsangterciptanyakedisiplinankaryawan yang baik. 

Manajer yang 

cakapdalammemimpinselaluberusahabersikapadilterhadapsemuabawahannya

. Dengankeadilan yang baikakanmenciptakankedisiplinan yang baik pula. 

Jadi, keadilanharusditerapkandenganbaik pada 

setiaporganisasisupayakedisiplinankaryawanorganisasibaik. 

 

 

e. Waskat 

Waskat (pengawasanmelekat) adalahtindakannyata dan paling 

efektifdalammewujudkankedisiplinankaryawanorganisasi.Denganwaskatberar
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tiatasanharusaktif dan langsungmengawasiperilaku, moral, sikap, gairahkerja 

dan prestasikerjabawahannya.Haliniberartiatasanharusselaluada/hadir di 

tempatkerja agar dapatmengawasi dan memberikanpetunjuk, 

jikaadabawahannya yang 

mengalamikesulitandalammenyelesaikanpekerjaannya.Waskatefektifmerangsa

ngkedisiplinan dan moral kerjakaryawan.Karyawanmerasadapatperhatian, 

bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasandariatasannya. 

f. Sanksihukum 

Sanksihukumberperanpentingdalammemeliharakedisiplinankaryawan. 

Dengansanksihukuman yang semakinberat, 

karyawanakansemakintakutmelanggarperturan-peraturanorganisasi, sikap dan 

perilakuindisiplinerkaryawanakanberkurang. Beratringannyahukuman yang 

akanditerapkanikutmempengaruhibaikburuknyakedisiplinankaryawan. 

Sanksihukumanharusditerapkanberdasarkanpertimbanganlogis, masukakal 

dan 

diinformasikansecarajelaskepadasemuakaryawan.Sanksihukumanseharusnyati

dakterlaluringanatauterlaluberatsupayahukumanitutetapmendidikkaryawanunt

ukmengubahperilakunya.Sanksihukumanhendaknyacukupwajaruntuksetiapting

katan yang indisipliner, bersifatmendidik dan 

menjadialatmotivasiuntukmemeliharakedisiplinandalamorganisasi. 

 

g. Ketegasan 
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Ketegasanpimpinandalammelakukantindakanakanmempengaruhikedi

siplinankaryawanorganisasi. Pimpinanharusberani dan tegas, 

bertindakuntukmenghukumsetiapkaryawan yang 

indisiplinersesuaidengansanksihukuman yang telahditetapkan. Pimpinan 

yang beranibertindaktegasmenerapkanhukumanbagikaryawan yang 

indisiplinerakandisegani dan diakuikepemimpinannya oleh bawahannya. 

Denagandemikian, 

pimpinanakandapatmemeliharakedisiplinankaryawanorganisasi. 

Sebaliknyaapabilaseorangpimpinankurangtegasatautidakmenghukumkaryaw

an yang indisipliner, sulitbaginyauntukmemeliharakedisiplinanbawahannya, 

bahkansikapindisiplinerkaryawansemakinbanyak, 

karenamerekaberanggapanbahwaperaturan dan 

sanksihukumannyatidakberlakulagi.Pimpinan yang 

tidaktegasmenindakataumenghukumkaryawan yang melanggarperaturan, 

sebaliknyatidakperlumembuatperaturanatau tata tertib pada 

organisasitersebut. 

h. Hubungankemanusiaan 

Hubungankemanusiaan yang 

harmonisdiantarasesamakaryawanikutmenciptakankedisiplinan yang baik 

pada suatuorganisasi. Hubungan-hubunganbaikbersifatvertikalmaupun 

horizontal yang terdiridari direct single relationship, direct group 

relationship dan cross relationship hendaknyaharmonis. 

Manajerharusberusahamenciptakansuasanahubungankemanusiaan yang 

serasisertamengikat.Vertikalmaupun horizontal diantarasemuakaryawannya. 
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 Terjadinyahuman relationship yang serasiakanmewujudkanlingkungan dan 

susunankerja yang nyaman. Hal iniakanmemotivasikedisiplinan yang baik pada 

organisasi. Jadi, 

kedisiplinankaryawanakantercapaiapabilahubungankemanusiaandalamorganisasit

ersebutbaik. 

Disiplinmenghendakidilaksanakannyasegalaperaturandenganteliti dan 

murni, sampaikepadahal-hal yang terkecil. Disiplinmerupakansuatuperaturan-peraturan 

yang disepakatibersama dan harusditaati oleh setiappegawai, antara lain 

administrasi, masuk pada tepatwaktunya, caraberpakaian dan lain-lain.  

Disiplin salah satuaspekkekuatan SDM yang dapattercermin pada sikap 

dan perilakudisiplin, 

karenadisiplindapatmempunyaikekuatanterhadapsuatulembagaatauorganisasiuntu

kmencapaikeberhasilandalammengejartujuan yang direncanakan. 

2.1.3.1.Alat mengukurKedisiplinan. 

Menurut Alfred R. Lateiner seperti yang dikutip oleh imam Soejono dalam 

Tety Asmiarsih (2006:46), umumnya disiplin kerja karyawan dapat diukur dari: 

1. Para pegawai datang ke kantor dengan tertib,tepat waktu dan teratur. 

Dengan datang ke kantor secara tertib, tepat waktu dan teratur maka disiplin 

kerja dapat dikatakan baik. 

2 Berpakaian rapi di tempat kerja 

Berpakaian rapi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhhi disiplin 

kerja karyawan, karena dengan berpakaian rapi suasana kerja akan terasa 

nyaman dan rasa percaya  diri dalam bekerja akan tinggi. 

3 Menggunakan perlengkapan kantor dengan hati-hati 
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Sikap hati-hati dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja 

yang baik karena apabila dalam menggunakan perlengkapan kantor tidak 

secara hati-hati, maka akan terjadi kerusakan yang mengakibatkan kerugian. 

4 Mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh organisasi. 

Dengan mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh organisasi maka dapat 

menggunakkan kepatuhan karyawan terhadap organisasi. 

5 Memiliki tanggung jawab 

Tanggung jawab sangat berpengaruh terhadap disiplin kerja, dengan adanya 

tanggung jawab terhadap tugasnya maka menunjukan disiplin kerja karyawan 

tinggi. 

2.1.3.2 Jenis-jenisDisiplinKerja 

DalamsetiaporganisasiatauInstansi yang diinginkanadalahjenisdisiplin 

yang timbuldaridirisendiriatasdasarkerelaan dan 

kesadaran.Namunkenyataanselalumenunjukkanbahwadisiplinitulebihbanyakdiseb

abkanadanyapaksaandariluar.Untuktetapmenjaga agar 

disiplinterpeliharamakaperlumelaksanakankegiatanpendisiplinan. 

Kegiatanpendisiplinanituterdiridari : 

a. DisiplinPreventif 

Merupakankegiatan yang dilakukandenganmaksuduntukmendorong 

para pegawai agar secarasadarmentaatiberbagaistandart dan aturan, 

sehinggadapatdicegahberbagaipenyelewengan dan 

pelanggaran.Lebihutamadalamhaliniadalahdapatditumbuhkan “Self Dicipline” 

pada setiappegawaitanpakecuali.Untukmemungkinkaniklim yang 

penuhdisiplintanpapaksaantersebutperlukiranyastandaritusendiribagisetiappeg
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awai, dengandemikiandapatdicegahkemungkinan-

kemungkinantimbulnyapelanggaran-

pelanggaranataupenyimpangandaristandar yang ditentukan. 

b. DisiplinKorektif 

Disiplininimerupakankegiatan yang 

diambiluntukmenanganipelanggaran yang telahterjaditerhadapaturan-aturan 

dan 

mencobauntukmenghindaripelanggaranlebihlanjut.Kegiatankorektifinidapatbe

rupasuatuhukumanatautindakanpendisiplinan (disiplin action) yang 

wujudnyaberupascorsing.(Handoko, 2005). 

Pendapat yang samadikemukakan oleh Malayu S.P. Hasibuan (2005) 

bahwasetiapmanajerselaluberusahamemelihara agar 

bawahannyamempunyaidisiplin yang baik. 

Seorangmanajerdikatakanefektifdalamkepemimpinannya, jika para 

bawahannyaberdisiplinbaik.Untukmemelihara dan meningkatkankedisiplinan 

yang baikadalahhal yang sulit, karenabanyakfaktor yang mempengaruhinya. 

Pelaksanaandisiplindilakukandengancara : 

a. DisiplinPreventif 

Disiplinpreventifadalahsuatuupayauntukmenggerakkanpegawaimengik

uti dan mematuhipedomankerja, aturan-aturan yang telahdigariskan oleh 

organisasi.Tujuandasarnyaadalahmenggerakkanpegawaiberdisiplindiri. 

Dengancarapreventif, pegawaidapatmemeliharadirinyaterhadapperaturan-

peraturan yang adadalamorganisasi. 

Pemimpinorganisasimempunyaitanggungjawabdalammembantuniklimorganis
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asidengandisiplinpreventif.Begitu pula pegawaiharus dan wajibmengetahui, 

memahamisemuapedomankerjasertaperaturan-peraturan yang 

adadalamorganisasi.Disiplinpreventifmerupakansuatusistem yang 

berhubungandengankebutuhankerjauntuksemuabagiansistem yang 

adadalamorganisasi. Jika sistemorganisasibaik, 

makadiharapkanakanlebihmenegakkanPenerapanDisiplin.  

b. DisiplinKorektif 

Disiplinkorektifadalahsuatuupayamenggerakkanpegawai dan 

menyatukansuatuperaturan dan 

menggerakkanuntuktetapmematuhiperaturansesuaidenganpedoman yang 

berlaku pada organisasi.Padadisiplinkorektif, pegawai yang 

melanggardisiplinperludiberikansangsisesuaidenganperaturan yang 

berlaku.Tujuanpemberiansangsiadalahuntukmemperbaikipegawai yang 

melanggar, memeliharaperaturan yang berlaku, dan 

memberikanpelajarankepadapelanggar. 

2.1.3.3Faktor-faktor Disiplin Kerja 

Menurut Singodimenjo dalam Sutrisno (2011:86) bahwa hal yang 

mempengaruhi disiplin pegawai adalah: 

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi 

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para 

karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa 

mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang 

telah dikontribusikannya bagi perusahaan. 

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 



25 

 

 

 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 

perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana 

pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat 

mengendalikan dirinya sendiri ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat 

merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. 

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila 

tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan 

bersama. 

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada 

keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 

pelanggaran yang dibuatnya. 

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 

pengawasan yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 

melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. 

6. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara 

yang satu dengan yang lain. 

Disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri 

karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Menurut Siagian 

(2011:230) bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana yaitu: 



26 

 

 

 

1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan. 

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

melakukan pekerjaan. 

3. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas 

dengan sebaik baiknya. 

4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan 

karyawan. 

5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan. 

2.1.3.4. Bentuk Disiplin Kerja 

Tindakan pendisiplinan kepada pegawai haruslah samapemberlakuaanya. 

Disini tindakan disiplin berlaku bagi semua, tidakmemilih, memilah dan memihak 

kepada siapapun yang melanggar akandikenakan sanksi pendisiplinan yang sama 

termasuk bagi manajer ataupimpinan, karena pimpinan harus memberi contoh 

terhadap parabawahannya.Menurut Mangkunegara (2011:129) mengemukakan 

bahwa bentukdisiplin kerja yaitu: 

1. Disiplin preventif 

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti 

dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh 

perusahaan. 

2. Disiplin korektif 

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan 

dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman 

yang berlaku pada perusahaan. 
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3. Disiplin progresif 

Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat 

terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. 

2.1.3.5.PeraturanDisiplinPegawai Negeri Sipil 

DisiplinmenurutPeraturanPemerintahNomor 53 Tahun 2010 

tentangdisiplinPegawai Negeri Sipil.Dalamperaturanpemerintah yang 

dimaksuddenganDisiplinPegawai Negeri SipiladalahkesanggupanPegawai Negeri 

Sipiluntukmenaatikewajiban dan menghindarilarangan yang 

ditentukandalamperaturanperundang-undangan dan/atauperaturankedinasan yang 

apabilatidakditaatiataudilanggardijatuhihukumandisiplin. 

KewajibanPegawai Negeri sipil, setiap PNS wajib : 

1. mengucapkansumpah/janji PNS; 

2. mengucapkansumpah/janjijabatan; 

3. setia dan taatsepenuhnyakepada Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara 

Republik Indonesia Tahun 1945, Negara KesatuanRepublik Indonesia, dan 

Pemerintah; 

4. menaatisegalaketentuanperaturanperundangundangan; 

5. melaksanakantugaskedinasan yang dipercayakankepada PNS 

denganpenuhpengabdian, kesadaran, dan tanggungjawab; 

6. menjunjungtinggikehormatan negara, Pemerintah, dan martabat PNS; 

7. mengutamakankepentingan negara daripadakepentingansendiri, seseorang, 

dan/ataugolongan; 
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8. memegangrahasiajabatan yang 

menurutsifatnyaataumenurutperintahharusdirahasiakan; 

9. bekerjadenganjujur, tertib, cermat, dan bersemangatuntukkepentingan negara; 

10. melaporkandengansegerakepadaatasannyaapabilamengetahuiadahal yang 

dapatmembahayakanataumerugikan negara atauPemerintahterutama di 

bidangkeamanan, keuangan, dan materiil; 

11. masukkerja dan menaatiketentuan jam kerja; 

12. mencapaisasarankerjapegawai yang ditetapkan; 

13. menggunakan dan memeliharabarang-barangmilik negara dengansebaik-

baiknya; 

14. memberikanpelayanansebaik-baiknyakepadamasyarakat; 

15. membimbingbawahandalammelaksanakantugas; 

16. memberikankesempatankepadabawahanuntukmengembangkankarier; dan 

17. menaatiperaturankedinasan yang ditetapkan oleh pejabat yang berwenang. 

LaranganseorangPegawai Negeri Sipil, setiap PNS dilarang : 

1. menyalahgunakanwewenang; 

2. menjadiperantarauntukmendapatkankeuntunganpribadi dan/atau orang lain 

denganmenggunakankewenangan orang lain; 

3. tanpaizinPemerintahmenjadipegawaiataubekerjauntuk negara lain 

dan/ataulembagaatauorganisasiinternasional; 

4. bekerja pada perusahaanasing, konsultanasing, 

ataulembagaswadayamasyarakatasing; 
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5. memiliki, menjual, membeli, menggadaikan, menyewakan, 

ataumeminjamkanbarang-barangbaikbergerakatautidakbergerak, 

dokumenatausuratberhargamilik negara secaratidaksah; 

6. melakukankegiatanbersamadenganatasan, temansejawat, bawahan, atau orang 

lain di dalammaupun di 

luarlingkungankerjanyadengantujuanuntukkeuntunganpribadi, golongan, 

ataupihaklain, yang secaralangsungatautidaklangsungmerugikan negara; 

7. memberiataumenyanggupiakanmemberisesuatukepadasiapapunbaiksecaralang

sungatautidaklangsung dan dengandalihapapununtukdiangkatdalamjabatan; 

8. menerimahadiahatausuatupemberianapasajadarisiapapun juga yang 

berhubungandenganjabatan dan/ataupekerjaannya; 

9. bertindaksewenang-wenangterhadapbawahannya; 

10. melakukansuatutindakanatautidakmelakukansuatutindakan yang 

dapatmenghalangiataumempersulit salah satupihak yang 

dilayanisehinggamengakibatkankerugianbagi yang dilayani;  

11. menghalangiberjalannyatugaskedinasan; 

12. memberikandukungankepadacalonPresiden/Wakil Presiden, Dewan 

Perwakilan Rakyat, Dewan Perwakilan Daerah, atau Dewan Perwakilan 

Rakyat Daerah dengancara : 

a. ikutsertasebagaipelaksanakampanye; 

b. menjadipesertakampanyedenganmenggunakanatributpartaiatauatribut 

PNS; 

c. sebagaipesertakampanyedenganmengerahkan PNS lain; dan/atau 

d. sebagaipesertakampanyedenganmenggunakanfasilitas negara; 
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13. memberikandukungankepadacalonPresiden/Wakil Presidendengancara : 

a. membuatkeputusan dan/atautindakan yang menguntungkanataumerugikan 

salah satupasangancalonselama masa kampanye; dan/atau 

b. mengadakankegiatan yang 

mengarahkepadakeberpihakanterhadappasangancalon yang 

menjadipesertapemilusebelum, selama, dan sesudah masa 

kampanyemeliputipertemuan, ajakan, himbauan, seruan, 

ataupemberianbarangkepada PNS dalamlingkungan unit kerjanya, 

anggotakeluarga, dan masyarakat; 

14. memberikandukungankepadacalonanggota Dewan Perwakilan Daerah 

ataucalonKepala Daerah/Wakil Kepala Daerah 

dengancaramemberikansuratdukungandisertaifoto kopi Kartu Tanda 

Pendudukatau Surat Keterangan Tanda 

Penduduksesuaiperaturanperundangundangan; 

15. memberikandukungankepadacalonKepala Daerah/Wakil Kepala Daerah, 

dengancara : 

a. terlibatdalamkegiatankampanyeuntukmendukungcalonKepala 

Daerah/Wakil Kepala Daerah; 

b. menggunakanfasilitas yang terkaitdenganjabatandalamkegiatankampanye;  

c. membuatkeputusan dan/atautindakan yang menguntungkanataumerugikan 

salah satupasangancalonselama masa kampanye; dan/atau 
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d. mengadakankegiatan yang 

mengarahkepadakeberpihakanterhadappasangancalon yang 

menjadipesertapemilusebelum, selama, dan sesudah masa 

kampanyemeliputipertemuan, ajakan, himbauan, seruan, 

ataupemberianbarangkepada PNS dalamlingkungan unit kerjanya, 

anggotakeluarga, dan masyarakat. 

Hukumandisiplinbagi yang tidakmenaatiketentuan, 

dijatuhihukumandisiplin, yaitu : 

1. Tingkat hukumandisiplinterdiridari: 

a. hukumandisiplinringan; 

b. hukumandisiplinsedang; dan 

c. hukumandisiplinberat. 

2. Jenishukumandisiplinringansebagaimanadimaksud pada ayat (1) huruf a 

terdiridari: 

a. teguranlisan; 

b. tegurantertulis; dan 

c. pernyataantidakpuassecaratertulis. 

3. Jenishukumandisiplinsedangsebagaimanadimaksud pada ayat (1) huruf b 

terdiridari : 

a. penundaankenaikangajiberkalaselama 1 (satu) tahun; 

b. penundaankenaikanpangkatselama 1 (satu) tahun; dan 

c. penurunanpangkatsetingkatlebihrendahselama 1 (satu) tahun. 

4. Jenishukumandisiplinberatsebagaimanadimaksud pada ayat (1) huruf c 

terdiridari: 
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a. penurunanpangkatsetingkatlebihrendahselama 3 (tiga) tahun; 

b. pemindahandalamrangkapenurunanjabatansetingkatlebihrendah; 

c. pembebasandarijabatan; 

d. pemberhentiandenganhormattidakataspermintaansendirisebagai PNS; dan 

pemberhentiantidakdenganhormatsebagai PNS. 

 

2.1.4 LingkunganKerja 

2.1.4.1 PengertianLingkunganKerja 

Lingkungan kerja memegang peranan penting dalam suatu organisasi 

perusahaan karena lingkungan kerja secara langsung dapat mempengaruhi 

keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Kondisilingkungankerjasangatberpengaruhterhadapkepuasankerjapegawai.

Lingkungankerjamerupakansuatulingkungandimana para pegawaibekerja dan 

dapatmempengaruhimerekadalammenjalankantugas-tugas yang 

dibebankan.Faktor-faktor yang termasuklingkungankerjaadalahpewarnaan, 

kebersihan, pertukaranudara, penerangan, musik, kebisingan, ruanggerak dan 

hubunganantarapegawaiataupegawaidenganatasan. 

Lingkungankerja yang 

baikakanmemberikankenyamananpribadimaupundalammembangkitkansemangatk

erjapegawaisehinggadapatmengerjakantugas-tugasdenganbaik. 

Disampingitupegawaiakanlebihsenang dan nyamandalambekerjaapabilafasilitas 

yang adadalamkeadaanbersih, tidakbising, pertukaranudara yang cukupbaik dan 

peralatan yang memadaisertarelatif modern. 



33 

 

 

 

Kondisikerja yang 

mendukungdiartikansebagaikepedulianpegawaiakanlingkungankerjabaikuntukken

yamananpribadimaupununtukmemudahkanmengerjakantugasdenganbaik, 

merekacenderunglebihmenyukailingkunganfisik yang aman dan nyaman. 

Temperatur, cahaya, derau dan faktor-faktorlingkunganlainnya, 

seharusnyatidakterlaluekstrem (terlalubanyakatauterlalusedikit) 

sepertimisalnyaterlalupanas, terlaluremang-

remang.Secaraumumkondisilingkunganbiasanyatidakterlaluberpengaruhterhadapk

epuasankerjaselamatidakbenar-benarburuk. 

Menurut Alex S Nitisemito (2013:97) 

mendefinisikanlingkungankerjasebagaiberikut 

:“Lingkungankerjaadalahsegalasesuatu yang adadisekitar para pekerja yang 

dapatmempengaruhidirinyadalammenjalankantugas-tugas yang diembankan”. 

MenurutSedarmayati( dalam Wulan, 2011:21) 

mendefinisikanlingkungankerjasebagaiberikut : 

“Lingkungankerjaadalahkeseluruhanalatperkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungansekitarnya di mana seseorangbekerja, metode  kerjanya, 

sertapengaturankerjanyabaiksebagaiperseoranganmaupunsebagaikelompok”. 

MenurutNitisemito( dalam Nuraini, 2013: 97 ) 

bahwalingkungankerjaadalahsesuatu yang ada di sekitarpekerja dan 

dapatmempengaruhidirinyadalammengerjakantugas-tugasnya yang dibebankan. 

Menurut Aswani (1999) bahwa lingkungan kerja terdiri dari lingkungan 

kerja fisik dan sosial, yaitu meliputi : kondisi kerja, ruangan, tempatt, peralatan 

kerja, jenis pekerjaan, atasan, rekan kerja, bawahan, orang-orang di luar 
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perusahaan, budaya perusahaan, kebijaksanaan, dan peraturan-peraturan 

perusahaan. Selanjutnya dikatakan pula hasil pekerjaan merupakan pencerminan 

akhir dari perilaku kerja yang sangat dipengaruhi oleh pribadi pelaku dan kondisi 

lingkungan kerja, baik fisik maupun sosial. Proses itu dapat terjadi sebaliknya, 

yaitu antara kondisi lingkungan, baik fisik maupun sosial, dengan kondisi pribadi 

pelaku yang saling berinteraksi yang mengandung unsur keterpengaruhan 

terhadap perilaku kerja dalam rangka memperoleh hasil akhirnya. 

SelanjutnyaSedarmayanti (2011) menyatakanbahwasecara garis besar, 

jenislingkungankerjaterbagimenjadi 2 yakni : (a) lingkungankerjafisik, dan (b) 

lingkungankerja non fisik.  

(a) LingkunganKerjaFisik 

Lingkungankerjafisikadalahsemuakeadaanberbentukfisik yang terdapat di 

sekitartempatkerja yang 

dapatmempengaruhikaryawanbaiksecaralangsungmaupunscaratidaklangsung.Ling

kungankerjafisikdapatdibagidalamduakategori, yakni : 

1. Lingkungan yang langsungberhubungandengankaryawan (Seperti: pusatkerja, 

kursi, meja dan sebagainya) 

2. Lingkunganperantaraataulingkunganumumdapat juga disebutlingkungankerja 

yang mempengaruhikondisimanusia, misalnya :temperatur, kelembaban, 

sirkulasiudara, pencahayaan, kebisingan, getaranmekanis, bautidaksedap, 

warna, dan lain-lain. 

Untukdapatmemperkecilpengaruhlingkunganfisikterhadapkaryawan, 

makalangkahpertamaadalahharusmempelajarimanusia, baikmengenaifisik dan 
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tingkahlakunyamaupunmengenaifisiknya, 

kemudiandigunakansebagaidasarmemikirkanlingkunganfisik yang sesuai. 

Sesuaidengan Keputusan Menteri Kesehatan No. 

261/MENKES/SK/II/1998Tentang :Persyaratan Kesehatan 

LingkunganKerjabahwaLingkungankerjaperkantoranmeliputisemuaruangan, 

halaman dan area sekelilingnya yang merupakanbagianatau yang 

berhubungandengantempatkerjauntukkegiatanperkantoran. 

Persyaratankesehatanlingkungankerjadalamkeputusaninidiberlakukanbaikterhadap

kantor yang berdirisendirimaupun yang berkelompok. 

Kondisilingkungankerja yang sesuaidenganpersyaratankesehatan, 

sebagaimanaketentuantersebutdiatasadalah : 

1. Tersedianya air bersihdengankapasitas minimal 40 liter /orang/hari 

2. Kualitas air bersihmemenuhisyaratkesehatan yang meliputipersyaratanfisika, 

kimia, mikrobiologi dan radioaktifsesuaiPermenkes No. 416 tahun 1990 

tentangPengawasan dan PersyaratanKualitas Air. 

3. Suhu dan Kelembaban : - Suhu : 18 – 26 0C - Kelembaban : 40% - 60%  

4. Debu. Kandungandebumaksimal di dalamudararuangandalampengukuran rata-

rata8 jam adalah: debu total dengankonsentrasimaksimal o,15mg/m3.  

5. Pertukaran Udara : 0, 283 m3 / menit / orang denganlajuventilasi : 0, 15 – 0, 

25 m/ detik 

6. Limbahpadat/ sampah : 

a. Setiapperkantoranharusdilengkapidengantempatsampah. 

Tempatsampahterbuatdaribahan yang kuat, cukupringan, tahan karat, 
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kedap air dan mempunyaipermukaan yang halus pada 

bagiandalamnyasertadilengkapidenganpenutup. 

b. Sampahkering dan sampahbasahditampungdalamtempatsampah yang 

terpisah dan dilapisikantongplastikberwarnahitam. 

c. Sampahdibuangsetiaphariatauapabila 2/3 bagiantempatsampahtelahterisi 

oleh sampah. 

d. Tersediatempatpengumpulansampahsementara. 

Sampahdaritempatpenampungansementaraharusdiangkutsetiaphari. 

7. Intensitascahaya di ruangkerja minimal 1000 Lux dalam rata-rata pengukuran 

8 jam. 

8. Tingkat kebisinganruangan di ruangkerjamaksimal 85 dBA dalam rata- rata 

pengukuran 8 jam. 

9. Bangunankuat, terpelihara, bersih dan 

tidakmemungkinkanterjadinyagangguankesehatan dan kecelakaan. 

10. Lantaiterbuatdaribahanbahan yang kuat, kedap air, permukaan rata, tidaklicin 

dan bersih. 

11. Setiappegawaimendapatkanruangudara minimal 10m3/pegawai. 

12. Dindingbersih dan berwarnaterang. Permukaandinding yang 

selaluterkenapercikan air terbuatdaribahan yang kedap air. 

13. Langit-langitkuat, bersih, berwarnaterang, ketinggian minimal 2,50 m 

darilantai. 

14. Atap kuat dan tidak bocor. 

15. Luas jendela, kisi-kisiataudindinggelaskacauntukmasuknyacahaya minimal 

1/6 kali luaslantai. 
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16. Instalasilistrik, pemadamkebakaran, air bersih, air kotor, air limbah, air 

hujanharusdapatmenjaminkeamanansesuaidenganketentuanteknis yang 

berlaku. 

17. Bangunankantor yang lebihtinggidari10 meterataulebihtinggidaribangunan 

lain disekitarnyaharusdilengkapidenganpenangkalpetir. 

18. Setiapkantorharusmemiliki toilet denganjumlahwastafel, jamban dan jamban 

dan peturasan. 

 

2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang MempengaruhiLingkunganKerja 

Manusiaakanmampumelaksanakankegiatannyadenganbaik, 

sehinggadicapaisuatuhasil yang optimal, apabiladiantaranyaditunjang oleh 

suatukondisilingkungan yang sesuai. 

Suatukondisilingkungandikatakanbaikatausesuaiapabilamanusiadapatmelaksanaka

nkegiatannyasecara optimal, sehat, aman, dan 

nyaman.Ketidaksesuaianlingkungankerjadapatdilihatakibatnyadalamjangkawaktu 

yang lama.Lebihjauhlagi, Keadaanlingkungan yang 

kurangbaikdapatmenuntuttenaga dan waktu yang lebihbanyak dan 

tidakmendukungdiperolehnyarancangansistemkerja yang efisien.Banyakfaktor 

yang mempengaruhiterbentuknyasuatukondisilingkungankerja. 

Berikutinibeberapafaktor yang diuraikanSedarmayanti (2011) yang 

dapatmempengaruhiterbentuknyasuatukondisilingkungankerjadikaitkandenganke

mampuankaryawan, diantaranyaadalah : 

1. Penerangan/Cahaya di TempatKerja 
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Cahayaataupenerangansangatbesarmanfaatnyabagikaryawangunamendapa

tkeselamatan dan 

kelancarankerja.Olehsebabituperludiperhatikanadanyapenerangan (cahaya) yang 

terangtetapitidakmenyilaukan. Cahaya yang kurangjelas, 

sehinggapekerjaanakanlambat, banyakmengalamikesalahan, dan pada 

skhirnyamenyebabkankurangefisiendalammelaksanakanpekerjaan, 

sehinggatujuanorganisasisulitdicapai. 

Pada dasarnya, cahayadapatdibedakanmenjadiempatyaitu : 

a. Cahayalangsung,  

b. Cahayasetengahlangsung,  

c. Cahayatidaklangsung dan   

d.  Cahayasetengahtidaklangsung. 

2. Temperatur di TempatKerja 

Dalamkeadaan normal, 

tiapanggotatubuhmanusiamempunyaitemperaturberbeda.Tubuhmanusiaselaluberu

sahauntukmempertahankankeadaan normal, dengansuatusistemtubuh yang 

sempurnasehinggadapatmenyesuaikandiridenganperubahan yang terjadi di 

luartubuh. Tetapikemampuanuntukmenyesuaikandiritersebutadabatasnya, 

yaitubahwatubuhmanusiamasih  

dapatmenyesuaikandirinyadengantemperaturluarjikaperubahantemperaturluartubu

htidaklebihdari 20% untukkondisipanas dan 35% untukkondisidingin, darikeadaan 

normal tubuh. 

Menuruthasilpenelitian, 

untukberbagaitingkattemperaturakanmemberipengaruh yang berbeda. 
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Keadaantersebuttidakmutlakberlakubagisetiapkaryawankarenakemampuanberada

ptasitiapkaryawanberbeda, tergantung di daerahbagaimanakaryawandapathidup. 

3. Kelembaban di TempatKerja 

Kelembabanadalahbanyaknya air yang terkandungdalamudara, 

biasadinyatakandalampersentase. Kelembabaniniberhubunganataudipengaruhi 

oleh temperaturudara, dan secarabersama-samaantaratemperatur, kelembaban, 

kecepatanudarabergerak dan 

radiasipanasdariudaratersebutakanmempengaruhikeadaantubuhmanusia  

padasaatmenerimaataumelepaskanpanasdaritubuhnya. 

Suatukeadaandengantemperaturudarasangatpanas dan kelembabantinggi, 

akanmenimbulkanpenguranganpanasdaritubuhsecarabesar-besaran, 

karenasistempenguapan. Pengaruh lain 

adalahmakincepatnyadenyutjantungkarenamakinaktifnyaperedarandarahuntukme

menuhikebutuhanoksigen, dan 

tubuhmanusiaselaluberusahauntukmencapaikeseimbanganantarpanastubuhdengan

suhudisekitarnya. 

4. Sirkulasi Udara di TempatKerja 

Oksigenmerupakan gas yang dibutuhkan oleh 

mahlukhidupuntukmenjagakelangsunganhidup, yaituuntuk proses metaboliasme. 

Udara di sekitardikatakankotor  apabilakadaroksigen,  

dalamudaratersebuttelahberkurang dan telahbercampurdengan gas ataubau-bauan 

yang berbahayabagikesehatantubuh. Sumberutamaadanyaudara segar 

adalahadanyatanaman di sekitartempatkerja. 

Tanamanmerupakanpenghasiloksigen yang dibutuhkanolahmanusia. 
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Dengansukupnyaoksigen di sekitartempatkerja, 

ditambahdenganpengaruhsecarapsikologisakibatadanyatanaman di 

sekitartempatkerja, keduanyaakanmemberikankesejukan dan kesegaran pada 

jasmani. Rasa sejuk dan segar 

selamabekerjaakanmembantumempercepatpemulihantubuhakibatlelahsetelahbeke

rja. 

5. Kebisingan di TempatKerja 

Salah satupolusi yang cukupmenyibukkan para 

pakaruntukmengatasinyaadalahkebisingan, yaitubunyi yang tidakdikehendaki oleh 

telinga.Tidakdikehendaki, 

karenaterutamadalamjangkapanjangbunyitersebutdapatmenggangguketenanganbe

kerja, merusakpendengaran, dan menimbulkankesalahankomunikasi, 

bahkanmenurutpenelitian, kebisingan yang 

seriusbisamenyebabkankematian.Karenapekerjaanmembutuhkankonsentrasi, 

makasuarabisinghendaknyadihindarkan agar 

pelaksanaanpekerjaandapatdilakukandenganefisiensehinggaproduktivitaskerjamen

ingkat. 

Ada tigaaspek yang menentukankualitassuatubunyi, yang 

bisamenentuikantingkatgangguanterhadapmanusia, yaitu : 

a. Lamanyakebisingan,  

b. Intensitaskebisingan dan  

c. kebisingan. Semakin lama telingamendengarkebisingan, 

akansemakinburukakibatnya, diantaranyapendengarandapatmakinberkurang.  

6. GetaranMekanis di TempatKerja 
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Getaranmekanisartinyagetaran yang ditimbulkan oleh alatmekanis, yang 

sebagiandarigetaraninisampaiketubuhkaryawan dan dapatmenimbulkanakibat 

yang tidakdiinginkan.Getaranmekanis pada 

umumnyasangatmenggangutubuhkarenaketidakteraturannya, 

baiktidakteraturdalamintensitasmaupunfrekwensinya.Gangguanterbesarterhadapsu

atualatdalamtubuhterdapatapabilafrekwensialaminiberesonansidenganfrekwensida

rigetaranmekanis. Secaraumumgetaranmekanisdapatmengganggutubuhdalamhal : 

a) Kosentrasibekerja, b) Datangnyakelelahan dan c) Timbulnyabeberapapenyakit, 

diantaranyakarenagangguanterhadap : mata, syaraf, peredarandarah, otot, tulang, 

dan lain,lain. 

7. Bau-bauan di TempatKerja 

Adanyabau-bauan di sekitartempatkerjadapatdianggapsebagaipencemaran, 

karenadapatmenganggukonsentrasibekerja, dan bau-bauan yang 

terjaditerusmenerusdapatmempengaruhikepekaanpenciuman. Pemakaian “air 

condition” yang tepatmerupakan salah satucara yang 

dapatdigunakanuntukmenghilangkanbau-bauan yang menganggu di 

sekitartempatkerja.  

 

8. Tata Warna di TempatKerja 

Menatawarna di tempatkerjaperludipelajari dan direncanakandengansebaik-

baiknya.Padakenyataannya tata 

warnatidakdapatdipisahkandenganpenataandekorasi.Halinidapatdimaklumikarenawarn

amempunyaipengaruhbesarterhadapperasaan.Sifat dan pengaruhwarnakadang-
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kadangmenimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, 

karenadalamsifatwarnadapatmerangsangperasaanmanusia. 

9. Dekorasi di TempatKerja 

Dekorasiadahubungannyadengan tata warna yang baik, 

karenaitudekorasitidakhanyaberkaitandenganhasilruangkerjasajatetapiberkaitan juga 

dengancaramengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan lainnyauntukbekerja. 

10. Musik di TempatKerja 

Menurut para pakar, musik yang nadanyalembutsesuaidengansuasana, 

waktu dan tempatdapatmembangkitkan dan 

merangsangkaryawanuntukbekerja.Olehkarenaitulagu-

laguperludipilihdenganselektifuntukdikumandangkan di tempatkerja. 

Tidaksesuainyamusik yang diperdengarkan di 

tempatkerjaakanmengganggukonsentrasikerja. 

11. Keamanan di TempatKerja 

Gunamenjagatempat dan 

kondisilingkungankerjatetapdalamkeadaanamanmakaperludiperhatikanadanyakeb

eradaannya.Salahsatuupayauntukmenjagakeamanan di tempatkerja, 

dapatmemanfaatkantenagaSatuanPetugasKeamanan (SATPAM). 

 

 

 

(b) LingkunganKerja Non Fisik 

Lingkungankerja non fisikadalahsemuakeadaan yang terjadi yang 

berkaitandenganhubungankerja, 
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baikhubungandenganatasanmaupunhubungansesamarekankerja, 

ataupunhubungandenganbawahan”. 

Lingkungan non fisikini juga merupakankelompoklingkungankerja yang 

tidakbisadiabaikan. 

Menurut Alex Nitisemito ( 2013 ) Ada berbagaipenyebab yang 

memungkinkankaryawanmenjadistresantara lain lingkungankerja yang 

tidaksesuaidengankeinginankaryawan, adapunlingkungankerjatersebutantara lain  

: lingkungansesamatenagakerja ; merupakansuasana yang 

terciptakarenainteraksidengansesamapekerja, lingkungankerjadenganatasan ; 

merupakansuasanakerja yang terciptakarenainteraksiantarakaryawandenganatasan, 

sertalingkunganmesin dan peralatan yang dihadapi oleh karyawan yang 

memungkinkankaryawantidakberkonsentrasi pada pekerjaan. Perusahaan 

hendaknyadapatmencerminkankondisi yang mendukungkerjasamatersebut. 

Lingkungan non fisikdalamhalinibisadisebabkan oleh berbagaifaktor, 

antaralain : 

- Hubungan yang tidakserasiantarakaryawanbersangkutandengantemansejawat 

(sesamapekerja) maupunkaryawandenganatasan.  

- Keterjaminankerja yang dirasakankurangmemadaibagikaryawan.  

- Perasaankhawatiratautakut yang 

dimungkinkanmunculterkaitdengankurangamannyapenggunaanfasilitasoperas

iperusahaan.  

- Jenjangkarir yang 

berkurangbegitujelasterkaitdengankelangsungankaryawanbekerja pada 

perusahaan yang bersangkutan.  
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Lingkunganpekerjaan yang kurangnyamandariberbaagisisi, 

baiksisifisikmaupun non fisiktersebutmempunyaiakibat yang berantaiantaralain : 

a) semangatbekerjakaryawansemakinmenurun, b) gairahkerjakaryawanmenurun, 

c) tingkatproduktivitaskaryawan juga semakinmenurun.  

Kondisilingkungan yang baikakanmembawadampak yang 

baikterhadapindividu, demikian juga bilakondisilingkunganburukmakaakanburuk 

pula dampaknyaterhadapindividu. Makaindividu yang bekerja di tempat yang 

lingkungannyakerasakanberpengaruhkuatterhadapkesehatanfisik dan mental 

individu.  

SuryadiPerwiroSentoso( 2011) yang mengutippernyataan Prof. Myon 

Woo Lee sang pencetusteori W dalamIlmuManajemenSumberDayaManusia, 

bahwapihakmanajemenperusahaanhendaknyamembangunsuatuiklim dan 

suasanakerja yang bisamembangkitkan rasa 

kekeluargaanuntukmencapaitujuanbersama. Pihakmanajemenperusahaan juga 

hendaknyamampumendoronginisiatif dan kreativitas.Kondisisepertiinilah yang 

selanjutnyamenciptakanantusiasmeuntukbersatudalamorganisasiperusahaanuntuk

mencapaitujuan. 

Sedangkan Jaya (2005) 

mengatakanbahwalingkungankerjaadalahkeseluruhanatausetiapaspekdarigejala 

dan sosial-kultural yang 

mengelilingiataumempengaruhiindividu.lingkungankerjaadalahsegalasesuatu yang 

ada di sekitar para pekerja yang 

dapatmempengaruhidirinyadalammenjalankantugas-tugas yang dibebankan, 
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misalnyapenerangan, suhuudara, ruanggerak, keamanan, kebersihan, 

interaksisosialpegawai dan lain-lain. 

Berdasarkandefinisitersebutdapatdinyatakanlingkungankerjaadalahsegalas

esuatu yang ada di sekitarpegawaibekerja yang 

mempengaruhipegawaidalammelaksanakanbebantugasnya.Masalahlingkunganker

jadalamsuatuorganisasisangatlahpenting, 

dalamhalinidiperlukanadanyapengaturanmaupunpenataanfaktor-

faktorlingkungankerjadalampenyelenggaraanaktivitasorganisasi. 

 

2.2       Hasil PenelitianTerdahulu 

Tabel 2.2PenelitianTerdahulu 

N

n

o 

Nama, Tahun dan Judul 

Penelitian 

MetodePenel

itian 
Hasil Penelitian 

1

1 

Reza Hamzah dan Setiadi (2013) 

denganjudul ; “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Motivasi dan 

DisiplinKerjaTerhadap Kinerja Karyawan” 

Uji validitas, 

uji reliabilitas, uji 

asumsiklasik, uji t dan uji 

F, dan 

analisaregresiberganda. 

BahwaVariabeldisiplinberp

engaruhpositifsignifikanterhadapkinerj

akaryawanbaiksecaraparsialmaupunsec

arasimultan.. 

2

2 

AnikAriyanti (2014), 

denganjudul “Pengaruh Kepemimpinan, 

Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai Kantor 

Kecamatan Bekasi Barat Kota Bekasi” 

Uji validitas, 

uji reliabilitas, uji 

asumsiklasik, uji t dan uji 

F, dan 

analisaregresiberganda. 

Bahwa variabel 

KomitmenOrganisasi dan disipiln 

mempunyai pengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3

3 

Muhammad JafarPrasetyo dan 

SusilowatiBudiningsih (2013), : 

“PengaruhKedisiplinan dan 

FasilitasKerjaTerhadap Kinerja 

PegawaiPolres Jakarta Selatan” 

Uji validitas, 

uji reliabilitas, uji 

asumsiklasik, uji t dan uji 

F, dan 

analisaregresiberganda. 

Bahwasecaraparsialdisiplinberpengaruh

signifikanterhadapkinerjapegawai pada 

Polres Jakarta Selatan. 

4

4 

Agung Gilang Pratama Putra 

(2019)denganjudul ; “PengaruhMotivasi 

dan DisiplinKerjaTerhadap Kinerja 

pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika 

kabupaten Bogor” 

Uji validitas, uji 

reliabilitas, uji 

asumsiklasik, uji t dan 

uji F, dan 

analisaregresiberganda. 

BahwaVariabelMotivasiberpengaruhp

ositifsignifikanterhadapkinerjakaryaw

an. 

5

5 

Sri Sinta (2018) ; 

“PengaruhLingkunganKerja, BudayaKerja 

dan KomitmenOrganisasierhadap Kinerja 

Pegawai Badan Pusat Statistik” 

Uji validitas, 

uji reliabilitas, uji 

asumsiklasik, uji t dan uji 

F, dan 

analisaregresiberganda. 

Bahwa 

LingkunganKerjaberpengaruhpositifter

hadapkinerjapegawai Badan Pusat 

Statistik. 

7

6 

Andi SuciRahmadani Putri 

Agustang (2017) Program PascaSarjana 

Universitas Negeri 

Uji validitas, 

uji reliabilitas, uji 

asumsiklasik, uji t dan uji 

Dari 

hasilpenelitianmenunjukkanbahwaterd

apatpengaruhpositifsignifikanbaikling
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N

n

o 

Nama, Tahun dan Judul 

Penelitian 

MetodePenel

itian 
Hasil Penelitian 

Makassar:FaktorLingkunganKerjaPengaruh

nyaTerhadap Kinerja Pegawai PT. Hadji 

Kalla Toyota Cabang UripSumoharjo, di 

Makassar. 

F, dan 

analisaregresiberganda. 

kungankerjafisik dan non – 

fisikterhadapkaryawan PT. Hadji 

Kalla Toyota cabangUripSumoharjo, 

Makassar. 

9

7 

SetyaRahmawati& Siti Layla 

(2014): PengaruhLingkunganKerja dan 

PemberianInsentifTerhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Gagan Indonesia di 

Jakarta 

 

Uji validitas, 

uji reliabilitas, uji 

asumsiklasik, uji t dan uji 

F, dan 

analisaregresiberganda. 

Lingkungankerjabaiksecara

simultan dan 

secaraparsialmemilikipengaruh pada 

PT. Gagan Indonesia 

denganarahpositif. 

 

 

2.3 Kerangka Pemikiran  

Kerangka berpikir yang baik akan mejelaskan secara teoritis hubungan 

antara variabel yang diteliti. Menurut Uma sekarang ( dalam Sugiyono, 2017:60 ), 

mengemukakan bahwa kerangka berpikir merupakan medel konseptual tentang 

bagaimana teori berhubungan dengan  berbagai faktor yang telah didefinisikan 

sebagai masalah yang penting. Sedangkan menurut Suriasumantri ( dalam 

Sugiono 2017:60), kerangka pemikiran ini merupakan penjelasan sementara 

terhadap gejala – gejala yang menjadi  objek permasalahan.  

Berdasarkan pembahasan tersebut dapat disimpulkan bahwa kerangka 

berpikir adalah penjelasan sementara secara konseptual tentang keterkaitan 

hubungan pada setiap objek permasalahan berdasarkan teori. Setiap organisasi 

termasuk kantor kecamatan menginginkan setiap pegawainya memiliki prestsi 

kerja yamg baik agar dapat membantu organisasi dalam berkembang dan bertahan 

pada persaingan yang kompetitif. Prestasi kerja sering didasarkan pada hasil yang 

dapat dikerjakan  ( kuantitas ) dan kesempurnaan hasil kerja ( kualitas ) yang 

dapat diberikan pada organisasi. Hal tersebut dapat tercapai dengan cara 

menjalankan atau menyempurnakan tugas secara efektif dan efisien. 
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Banyak faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja seseorang, 

namun berdasarkan pengamatan yang dilakukan penulis, kenerja pegawai 

kecamatan cibinong masih belum optimal, hal ini dimungkinkan adanya pengaruh 

disiplin pegawai dan lingkungan kerja yang dapat mendukung kinerja pegawai. 

Disiplin kerja pegawai sering kali menjadi indikator dalam peningkatan 

kinerja. Pegawai yang mempunyai disiplin yang tinggi sesuai denagn penerapan 

disiplin yang tertuang dalam PP 53 tahun 2010 tentang disiplin pegawai negeri 

sipil yang meliputi kewajiban pegawai negeri sipil yang harus dipenuhi dan 

larangan pegawai negeri sipil yang tidak boleh dilakukan. 

Selain disiplin lingkungan kerja dapat berpengaruh juga terhadap 

peningkatan kinerja pegawai yang meliputi lingkungan fisik dan menciptakan 

lingkungan sosial. Apabila lingkungan fisik tidak mendukung seperti kondisi 

ruangan kelengkapan sarana yang kurang memadai maka akan megurangi 

semangat kerja, begitu jaga dengan lingkungan sosial yang kuarang harmonis 

maka akan minimbulkan ketidak nyamanan pegawai dalam beraktivitas, sehingga 

akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 

 

H1 

  

H2 

     

 

Gambar 2.3.  Kerangka Pemikiran  

 

Disiplin Kerja 

 
sumber : PP Nomor 53 

Tahun 2010 

Lingkungan Kerja 

 
Sumber : Nitisemito 

(2013) 

Kinerja Pegawai 

 
Sumber: Mangkunegara 

(2013) 
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2.4 Hipotesis 

 Hipotesis menurut Sugiyono (2009) adalah merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian dimana rumusan masalah penelitian telah 

dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Hipotesis dikatakan sementara karena 

jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori.Sedangkan menurut Damtes 

(2012) Hipotesis adalah sebagai praduga atau asumsi yang harus diuji melalui 

data atau fakta yang diperoleh dengan jalan penelitian.  

 Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian terdahulu yang telah 

dikemukakan hipotesis penelitian pengaruh displin dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai di Kecamatan Cibinong Kabupaten Bogor adalah : 

H1 : Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Kecamatan Cibinong Kabupaten Bogor. 

H2 : Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Kecamatan Cibinong Kabupaten Bogor.  
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN  

 

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian 

Dalampenelitianinipenulismemilihlokasipenelitian di Pemerintahan 

Daerah Kabupaten Bogor dalamhaliniKecamatan Cibinong, yang berlokasi di 

Cibinong Bogor.Penelitianinidilaksanakandaribulan juni, juli, agustus 2020 

 

3.2. Variabel Penelitian 

Penelitian ini menggunakan 2(dua) variabel bebas (independent variable) 

yaitu Disiplin Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2) serta 1 (satu) variabel terikat 

(dependent variable) yaitu Kinerja Pegawai. 

 

3.3.  Definisi Operasional Variabel 

3.3.1. Kinerja  

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2013 : 67) 

kinerjakaryawanadalahprestasikerjaatauhasilkerjabaikkualitasmaupunkuantitas 

yang dicapai SDM 

persatuanperiodewaktudalammelaksanakantugaskerjanyasesuaidengantanggungja

wab yang diberikankepadanya. 

3.3.2. Disiplin 

DisiplinmenurutPeraturanPemerintahNomor 53 Tahun 2010 

tentangdisiplinPegawaiNegeriSipil.Dalamperaturanpemerintah yang 

dimaksuddenganDisiplinPegawaiNegeriSipiladalahkesanggupanPegawaiNegeriSi
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piluntukmenaatikewajibandanmenghindarilarangan yang 

ditentukandalamperaturanperundang-undangandan/atauperaturankedinasan yang 

apabilatidakditaatiataudilanggardijatuhihukumandisiplin. 

3.3.3. Lingkungan kerja  

Nitisemito (2018) 

mendefinisikanbahwalingkungankerjaadalahsegalasesuatu yang 

adadisekitarparapekerja yang dapatmempengaruhidirinyadalammenjalankantugas-

tugas yang diembankan. Ada berbagaipenyebab yang 

memungkinkankaryawanmenjadistresantara lain lingkungankerja yang 

tidaksesuaidengankeinginankaryawan, adapunlingkungankerjatersebutantara lain  

: lingkungansesamatenagakerja ; merupakansuasana yang 

terciptakarenainteraksidengansesamepekerja, lingkungankerjadenganatasan ; 

merupakansuasanakerja yang terciptakarenainteraksiantarakaryawandenganatasan, 

sertalingkunganmesindanperalatan yang dihadapiolehkaryawan yang 

memungkinkankaryawantidakberkonsentrasipadapekerjaan. Perusahaan 

hendaknyadapatmencerminkankondisi yang mendukungkerjasamatersebut. 

Tabel 3.1.  Definisi Operasional  Variabel  

Variabel Dimensi  Indikator 

Y Kinerja 

Mangkunegara 

(2013) 

kualitas 

 

1. Ketepatanhasilpekerjaan 

2. Ketelitianhasilpekerjaan 

3. Keterampilanmelaksanakanpekerjaan 

4. Kebersihanhasilpekerjaan 

kuantitas 5. Banyaknyaoutputrutindan non rutin yang dihasilkan 

Keadaan  

 

6. Dapatmengikutiinsutruksi 

7. Mempunyaikemampuanberinsiatif 

8. Kehati-hatiandalammelaksanakanpekerjaan 

9. Kerajinandalammelaksanakanpekerjaan 

Sikap  10. Pekerjaandiselesaikansecaraberkelompok (team work) 



49 

 

Variabel Dimensi  Indikator 

X

1 

Disiplinpega

wai 

sumber :  

PP Nomor 53 

Tahun 2010 

Kewajiban 1. melaksanakantugaskedinasan yang 

dipercayakankepada PNS denganpenuhpengabdian, 

kesadaran, dantanggungjawab 

2. bekerjadenganjujur, tertib, cermat, 

danbersemangatuntukkepentingan Negara 

3. masukkerjadanmenaatiketentuan jam kerja; 

4. mencapaisasarankerjapegawai yang ditetapkan; 

5. memberikanpelayanansebaik-

baiknyakepadamasyarakat 

6. menaatiperaturankedinasan yang 

ditetapkanolehpejabat yang berwenang 

7. memegangrahasiajabatan yang 

menurutsifatnyaataumenurutperintahharusdirahasiaka

n 

Larangan 8. tidakmenyalahgunakanwewenang 

9. tidakmenjadiperantarauntukmendapatkankeuntungan

pribadidan/atau orang lain 

denganmenggunakankewenangan orang lain 

10. tanpaizinPemerintahmenjadipegawaiataubekerjauntu

knegara lain 

dan/ataulembagaatauorganisasiinternasional 

X

2 

Lingkungank

erja 

Sumber :  

Nitisemito 

(2013) 

Lingkunganfisi

k 

1. Kondisi ruang kerja 

2. Tata Letak ruang kerja 

3. Tempat kerja 

4. Sarana kerja 

5. Suhuruangan 

Lingkungannon

fisik 

6. Hubungan antara sesama rekan kerja 

7. Hubungan antara karyawan dan atasan 

8. Mesin dan peralatan  

9. Jaminan kerja 

10. Jenjang karir yang tidak jelas  

 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

3.4.1. Teknik Pengumpulan Data  

 Prosedur dan teknik pengumpulan data yang penulis gunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Teknik Observasi : 

Implementasi teknik ini adalah penulis melakukan pengamatan langsung atas 

subjek-subjek yang menjadi sasaran penelitian.  Melalui teknik ini penulis 

berharap akan dapat memahami kondisi objektif berbagai hal yang 
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diasumsikan menjadi faktor-faktor terkait yang menjadi data sekunder guna 

mendukung teknis pembahasan hasil penelitian.   

2. Teknik Kuesioner : 

Teknik ini merupakan alat pengumpul data utama dimana penulis berupaya 

menggali sumber data faktual (data primer) dari para responden yang menjadi 

sampel penelitian yang sesuai dengan desain dan variabel penelitian. 

Kuesioner diajukan dalam bentuk pertanyaan yang tersusun berdasarkan 

operasional variabel, artinya indikator-indikator itulah yang dijadikan 

instrumen untuk mencapai objek penelitian.  Indikator-indikator ini berasal 

dari penjabaran variabel penelitian menjadi sub variabel / dimensi penelitian, 

dan akhirnya menjadi isi atau objek yang diteliti. Adapun kuesioner yang 

penulis ajukan kepada responden disusun dengan komposisi sebagai berikut: 

a. Kelompok pertanyaan variabel bebas  

b. Kelompok variabel terikat  

3. Studi Kepustakaan  

Studi kepustakaan penulis lakukan guna mendasari dan mendukung proses 

penelitian dan pengkajian berbagai kegiatan yang penulis lakukan.  Proses 

studi kepustakaan ini pada pokoknya mempelajari secara langsung kepada 

arsip dan dokumen yang menyangkut peraturan dan perundang-undangan, 

peraturan kepegawaian, keputusan-keputusan pelaksanaan yang dibuat oleh 

Kecamatan Cibinong Kabupaten Bogor, serta buku-buku dan referensi yang 

ada kaitannya dengan topik pembahasan penulisan tesis ini.   
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3.4.2. Populasidan Teknik Pengambilan Sampel 

Sugiyono (2014)adalah“wilayahgeneralisasi yang terdiriatasobjek 

(subyek) yang mempunyaikuantitasdankarakteristiktertentu yang 

ditetapkanolehpenelitiuntukdipelajaridankemudianditarikkesimpulannya”. 

Jumlahpopulasi di Kecamatan Cibinong sebanyak49 

pegawai.Olehkarenaketerbatasanpopulasi, 

makasemuapopulasidijadikanresponden kecuali pimpinan dan peneliti 

sehingga sampel sebanyak 47 pegawai. 

 

3.5.  Metode Analisis Data 

Dalampenelitianiniada duavariabel bebas (X), yaknivariabelbebas (X1 dan 

X2) dansatuvariabelterikat (Y). variabelbebasadalahvariabel yang 

secarateoritisdalampenelitianinididugamempengaruhivariabelterikat. 

Variabelterikatadalahvariabel yang 

secarateoritisdipengaruhiolehvariabelbebas.Adapunvariabelbebas yang 

dimaksuddalampenelitianiniterdiridaritigavariabel, yakniDisiplinkerja(X1) dan 

Lingkungankerja(X2) sedangkanvariabelterikatadalahkinerjapegawaipadaKantor 

Kecamatan CibinongKabupaten Bogor (Y). 

Data yang 

berhasildikumpulkanmelaluidaftarpertanyaan/pernyataankepadaresponden di 

Kantor Kecamatan CibinongKabupaten Bogor, yang 

dipilihsebagaianggotasampeltentangpeningkatanDisiplin Pegawai, 

lingkungankerjadankinerjapegawaipegawai di Kantor Kecamatan 

CibinongKabupaten Bogor, 
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akandianalisadenganmenggunakananalisiskualitatifdananalisiskuantitatif 

(analisisstatistik, denganmenggunakanbantuan program computer SPSS 22.00). 

 

 

3.5.1 AnalisisKualitatif 

Analisakualitatifmerupakanteknikanalisisberupakegiatanmengamati, 

memahami, danmanafsirkansetiap data ataufaktasertahubungandiantara data 

ataufakta-fakta yang berkaitandenganvariabel-

variabeldalamhipotesis.Fokusanalisiskualitatifadalahterikatpadamaknadandiskrips

i yang umumnyadilukiskandalambentukangka-

angka.Dalamhubungandenganhaltersebut di atas, menurut Faisal 

menyatakanbahwamuaradariseluruhkegiatananalisiskualitatifterletakpadapelukisa

nataupenuturantentangapa yang 

berhasilkitamengertiberkenaandengansesuatumasalahpenelitian; 

darisinilahirkesimpulan-kesimpulan yang 

bobotnyatergolongkomprehensifdanmendalam. (1994:114).  

3.5.2 AnalisisKuantitatif 

Analisiskuantitatif (analisisstatisticdenganbantuan computer SPSS) 

digunakanuntukmengujihipotesispenelitian, yaknidengananalisisregresiberganda. 

Teknik analisis yang digunakan adalah : 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner 

a. Uji validitas yaitu untuk mengukur valid tidaknya suatu indikator. Indikator 

dikatakan valid jika pertanyaan mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur 

atau uji validitas digunakan untuk mengukur kesahihan suatu butir 

pertanyaan. Butir pertanyaan dianggap valid apabila terdapat kesamaan antara 



53 

 

data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang 

diteliti. Uji validitas dilakukan dengan menghitung korelasi antar masing-

masing skor item pertanyaan dari tiap variabel dengan total skor variabel 

tersebut. Jika skor item tersebut berkorelasi positif dengan total skor item dan 

lebih tinggi dari inter korelasi antar item, menunjukkan kevalidan instrumen 

tersebut (Ibnu Widiyanto, 2008). Uji validitas kuesioner menggunakan 

Corrected Item Total Correlation, dimana hubungan dalam item-item 

pertanyaan digunakan Uji Korelasi Product Momment (Pearson) (Umar, 

2002). Rumus Uji Validitas adalah sebagai berikut : 

rxy = 
  })( - {η })( - {η

)( )( - ηΣΧΥ

2222 


 

Dimana :  

rxy = Korelasi Product Momment (Pearson) 

 = Jumlah sample 

X = Variabel X 

Y = Variabel Y 

b. Uji reliabilitas yaitu untuk menguji kehandalan indikator. Digunakan 

untuk mengukur konsistensi internal dari suatu kontsruksi/variabel. Butir 

dalam variabel dikatakan reliabel jika jawaban responden terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari butir ke butir ketika satu item 

dihilangkan. Uji reliabilitas kuesioner menggunakan Uji Cronbach 

(Alpha), tingkat reliabilitas dilihat dari nilai cronbach alpha yaitu > 0,60 

dengan rumus sebagai berikut (Ibnu Widiyanto, 2008). 
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r11 = 






 








2

1

2
b

 - 1 
1)-(k

K




 

Dimana :  

r11 =  Reliabilitas instrument/kuesioner  

k  =  Banyaknya butir pertanyaan  

b
2
 =  Jumlah varian butir  

1
2 

 =  Varian total  

Kriteria reliabel alpha : 

0,800 s.d 1,000 =  SangatTinggi 

0,600s.d0,799 =  Tinggi 

0,400s.d0,599 =   Sedang 

0,200s.d0,399 =  Rendah 

<0,0200 =  SangatRendah 

2. Analisis deskriptif, tujuannya untuk melihat gambaran umum meliputi 

penyajian data dengan table frekuensi dan persentase. 

Dalammenganalisahasilpenelitiansecaradeskriptifpembagian interval 

sampeldiperolehmelaluiperhitungansebagaiberikut : 

Interval = 80,0
5

15







Kriteria

TerendahSkorTertinggiSkor
 

Sehinggadiperolehbatas interval scoring : 

1,00s.d  1,80  =  SangatRendah 

1,81s.d 2,60  =  Rendah 

2,61s.d 3,40  =   Sedang 

3,41s.d 4,20  =  Tinggi 

4,21s.d 5,00  =  SangatTinggi 
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3. Analisis Regresi Berganda, dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh X1 

terhadap Y atau untuk mengetahui pengaruh X2 terhadap Y, dan untuk 

mengetahui pengaruh X1 dan X2 secara bersama-sama terhadap Y, dengan rumus 

sebagai berikut (Sugiyono, 2004) : Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 + dimana : 

Y =  VariabelKinerja 

X1,  = VariabelBudayaKerja 

X2 =  VariabelLingkunganKerja 

X3 = VariabelDisiplin 

a =  Konstanta 

b1, b2dan b3 =  KoefisienRegresi 

 =  0.05 

AnalisisRegresiditerapkanuntukmenelaahkecenderunganperubahanpeningkata

nkinerjapegawai (Y), akibatperubahanbudayakerja(X1), lingkungankerja (X2) 

dandisiplinpegawai (X3). 

4. Ujisignifikansikorelasi/hubunganberganda (R) menggunakanUji – F 

Adalahuntukmengujivariabel-

variabelindependensecarasimultanterhadapvariabeldependen. 

5. Ujisignifikanparsialatauuji – tyaituuntukmengujivariabel-

variabelindependensecaraparsialterhadapvariabeldependen. 

6. Ujiasumsiklasik 

Yaituuntukmendapatkannilaipemeriksa yang tidak biasa danefiesien (Best 

Linear Unbias Estimator/BLUE) 

darisuatupersamaanregresibergandadenganmetodekuadratterkecil (Least 

Squares). Persyaratanasumsiklasik yang harusdipenuhiantaralain : 
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a. UjiNormalitas 

Untukmengujiapakahsampelpenelitianmerupakanjenisdistribusi normal 

makadigunakanpengujianNormal P-P Plot regression terhadapmodel yang 

diuji. (Santoso, 2003:214). Dasarpengambilankeputusannyaadalah : 

- Jika data menyebar di sekitargaris diagonal danmengikutiarahgaris 

diagonal, maka model regresimemenuhiasumsinormalitas.  

- Jika data menyebarjauhdarigaris diagonal atautidakmengikutiarahgaris 

diagonal. Maka model 

regresiinitidakmemenuhikaidahasumsinormalitas.  

b. UjiMultikolinieritas 

Multicollinearityadalahsuatukeadaanterjadinyasatuataulebihvariabelbebas yang 

berkorelasisempurnaataumendekatisempurnadenganvariabelbebaslainnya.Untu

kmendeteksiadatidaknyagejalaMulticollinearitydilihatdariValue Inflation 

Factor (VIF) variabelbebasterhadapgejalaterikat (Santoso 2003:206). 

Apabilanilai VIF tidakmelebihi 5, makamengidentifikasikanbahwadalam 

model tidakterdapatMulticollinearity. 

Jikanon multicollinearitytidakterpenuhiatauterjadimulticollinearityyang 

tinggiakanmenyebabkan : 

1. Standard error koefisien parameter yang 

dihasilkanakanmeningkatbilaterjadipeningkatancollinearitydiantaranyav

ariabelbebas.  

2. Adanyakondisipadapoinsatuakanmenyebabkanconfidence interval dari 

parameter yang didugasemakinmelebar.  
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3. Confidence interval yang 

semakinmelebarmenyebabkanprobabilitasmenerimahipotesis yang 

salahsemakinbesar.  

4. Standard Error sangatsensitiveterhadapperubahan data 

meskipunsangatkecil. 

 

 

c. UjiHeteroskedastisitas 

Cara memprediksadatidaknyaheteroskedastisitaspadasuatu model 

dapatdilihatdaripolagambarscatterplotmodel tersebut (Ghozali, 

2006).Jikamembentukpolatertentu yang teratur, 

makaregresimengalamigangguanheterokedastisitas.Jika diagram 

pencartidakmembentukpolaatauacak, 

makaregresitidakmengalamigangguanheterokedastisitas (Prastito, 

2004:155 dalamRamdhany, 2010). 
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