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2.1. Disiplin Kerja
2.1.1. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin adalah sikap yang taat dan patuh terhadap peraturan-peraturan
yang berlaku, maupun nilai-nilai yang dapat dipercaya atau tanggung jawab yang

diberikan kepadanya, dan sikap tunduk.terhadap pengawasan serta pengendalian,

sedangkan Kerja menurut- ndonesia kegiatan melakukan
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Disiplin kerja terhadap karyawan yaitu perilaku seseorang yang sesuai terhadap
peraturan dan prosedur kerja yang ada yaitu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik yang tertulis dan tidak tertulis. (
Edy Sutrisno, 2019)

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2016), bahwa disiplin kerja adalah
kesadaran dan kesediaan dari diri sendiri dalam mentaati semua peraturan

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap



seseorang untuk mematuhi atau mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan
atas paksaan, sedangkan kesediaan adalah sikap, tingkah laku maupun perbuatan
seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan, baik tertulis maupun tidak
tertulis.
2.1.2. Tujuan Disiplin Kerja

Disiplin kerja yang dilakukan oleh karyawan harus ditegakkan dalam suatu

organisasi, sehingga tujuan disiplin kerja, dibuat untuk para karyawan agar lebih

mentaati segala peratur maupun peraturan dan

kebijakangdembaga yang ber m.:stupun tidak tertulis, serta

melaksana segala ¢
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b. Tingginya semangat dan gairah“kerja dan inisiatif para karyawaan untuk
melaksanakan pekerjaan

c. Besarnya rasa tanggung jawab kepada karyawan untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya

d. Berkembangnya rasa solidaritas dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan

karyawan



e. Meningkatnya efisiensi dengan semaksimal mungkin dan produktivitas
kerja pada karyawaan
2.1.3. Standar Disiplin
Menjaga standar disiplin. Standar dapat diartikan sebagai ukuran tertentu
yang dipakai sebagai patokan, apabila diterapkan secara konsisten dan adil, sistem
disiplin kerja dapat memperkuat aturan yang telah ditetapkan suatu lembaga dan
mampu meningkatkan moral lembaga untuk menjaga standar disiplin. Apabila

standar disiplin sudah dil
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berpengaruh pada dalam hal ini adalah disiplin

kerja pegawai. Faktor kepribadian yang buruk dapat mempengaruhi
frekuensi kehadiran pegawai dan juga standar jam kerja, karena jika
cara pandang pegawai tidak baik terhadap pekerjaannya maka ia akan
bermalas-malasan untuk datang bekerja dan frekuensi kehadirannya

pun tidak baik dan standar jam kerjanya kurang memadai, begitupun

sebaliknya apabila kepribadiannya baik maka ia akan rajin datang



dikantor dan frekuensi kehadirannyan pun baik dan standar jam
kerjanya pun akan terpenuhi.
b. Semangat kerja

Disiplin kerja dapat dibentuk dengan memiliki semangat kerja
yang bagus dan tinggi. Tingginya semangat kerja akan membuat
pegawai menyelesaikan tugas dengan cepat dan baik. Ketika pegawai

telah bersemangat dalam bekerja, maka ia akan merasa gembira, setia,

dan taat pada egawai yang memiliki
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munculnya perilaku-perilaku penyimpangan terhadap peraturan. Jika

pegawai senang dengan lingkungan kerja maka tentunya pegawai akan
rajin datang dikantor sehingga frekuensi kehadiran dan standar jam
kerja terpenuhi semaksimal mungkin.
d. Kepemimpinan.

Peran pimpinan dalam menegakkan disiplin sangat berpengaruh

besar bagi disiplin kerja pegawai. Ketika pegawai dituntut untuk

menaati peraturan maka pimpinan harus terlebih dahulu mencontohkan



ketaatannya pada peraturan tersebut sehingga menjadi contoh atau

panutan bagi bawahan/ pegawai.

2.1.5. Jenis-Jenis Disiplin Kerja dan Sanksi
1) Jenis-Jenis Disiplin Kerja
Perusahaan memiliki pemimpin yang harus mampu mengenal dan
mempelajari perilaku dan sifat karyawannya, untuk membantu
pemimpin perusahaan dalam memilih jenis pendisiplinan mana yang
dapat di terapkan kepada karyawan.

Handoko (2008, dalam Hamali, 2016) mengemukakan jenis-jenis

dari disiplin kerja, yaitu disiplin preventif, disiplin korektif dan disiplin
progresif
a, Disi ventif
indaka |S|p||n%gﬂl u b endorong yawan
‘N be__r@a_i?ra%%« i dan

hi

standar yang telah ditetapkan sebe .

Kari [ karyaian uitok

pedoman kerja, U meneegah terjadinya penyelewengan-

agai upaya

untuk mengge engikuti dan “mematuhi

penyelewengan, pencegahan yang dilakukan agar para karyawan
jangan berprilaku yang melanggar aturan atau standar sesuai dengan
yang telah ditetapkan.

Tujuan dari disiplin preventif ini adalah untuk mendorong
karyawan agar memiliki disiplin diri, dan karyawan berusaha untuk
dapat menegakkannya sendiri, sukses atau tidaknya disiplini ini dapat

dilihat dari dorongan yang kuat untuk memiliki rasa organisasi,



memberikan penjelasan tentang ketentuan yang disertai dengan
informasi yang valid, serta mendorong untuk menentukan sendiri
cara-cara pendisiplinannya. Disiplin preventif harus dipimpin oleh
Pimpinan bertanggung jawab menciptakan iklim organisasi yang baik.
b. Disiplin Korektif

Kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran terhadap
aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-

pelanggaran tau yang tak memenubhi

standar yang tel , sanksi yang diberikan jika
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c. Disiplin Progresif

b | Memberikan hukuman atau sanksi yang lebih berat terhadap

pelanggaran-pelanggaran yang sifatnya berulang, yang bertujuan

‘untuk memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil
2

tindakan korektif terlebih dahulu sebelum hukuman-hukuman yang

lebih serius dilaksanakan.
) Sanksi Dari Pelanggaran Disiplin Kerja
Pengertian sanksi dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah
tanggungan (tindakan, hukuman, dan sebagainya) untuk memaksa orang
menepati perjanjian atau menaati ketentuan undang-undang (anggaran
dasar, perkumpulan, dan sebagainya): dalam aturan tata tertib harus
ditegaskan, tindakan (mengenai perekonomian dan sebagainya) sebagai

hukuman kepada suatu negara.



Apabila seseorang melakukan pelanggaran disiplin, maka haruslah
diberikan sanksi yang sesuai dengan kesalahan nya agar para karyawan
sadar mengenai makna disiplin, dan pemberian sanksi berlaku untuk
semua pegawai dengan sanksi pelanggaran yang sesuai dengan peraturan
yang berlaku di perusahaan, dengan tetap diberlakukan sama sesuai
dengan peraturan yang berlaku dan tidak membeda-bedakan status

karyawan, tua dan muda, pria dan wanita,

jer meskipun tidak mutlak,

tingkat dan jenis di anksi disiplin begat, sanksi

sedang da i disi Rivai 2010).
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gungan kerja deng

c. Pemutusan hormat atas permintaan
karyawan yang bersangk
d. Pemutusan hubungan kerja dengan tidak hormat sebagai karyawan.
2. Sanksi disiplin sedang
a. Penundaan pemberian kompensasi yang sebelumnya telah
dirancangkan sebagaimana karyawan lainnya.

b. Penurunan upah sebesar satu kali upah yang biasanya diberikan,

harian, mingguan, atau bulanan.



c. Penundaan program promosi bagi karyawan yang bersangkutan
pada jabatan yang lebih tinggi.
3. Sanksi disiplin ringan
a. Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan
b. Teguran tertulis kepada karyawan yang bersangkutan

c. Pernyataan tidak puas secara tertulis kepada karyawan yang

bersangkutan
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b. Mengerjakan semua erjaan gan baik, teliti dan sungguh-

sungguh, karena dengan hasil pekerjaan yang baik dan maksimal dapat
menunjukkan  kedisiplinan  karyawan pada lembaga dalam
mengerjakan tugas yang diberikan.

c. Mematuhi semua peraturan dan norma-norma yang diberlakukan di
suatu lembaga, merupakan salah satu sikap disiplin karyawan sehingga

apabila karyawan tidak mematuhi aturan dan melanggar norma-norma



yang diberlakukan disuatu lembaga maka itu dapat menunjukkan
adanya sikap ketidakdisiplinan.
Selain tiga point diatas, Mangkunegara dan Octorent (2015) terdapat dua
point lainnya dalam menentukan indikator disiplin kerja, yaitu:
a. Tanggung jawab dalam mengerjakan tugas
Tanggung jawab dalam mengerjakan tugas yang ada dalam diri
karyawan merupakan kewajiban yang harus dilakukan dengan iklas

s yang diberikan dengan

karyawa a pradala
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2.2. Budaya Kerja
2.2.1. Pengertian Budaya Kerja

Budaya adalah sikap dan perilaku serta pengetahuan yang merupakan
suatu kebiasaan yang diwariskan & dimilik oleh suatu anggota masyarakat

tertentu. Kerja adalah suatu proses penciptaan atau pembentukan nilai baru pada



suatu unit sumber daya, pengubahan atau penambahan nilai pada untuk
pemenuhan kebutuhan yang ada. kerja berupa konsep (concept), yang sifatnya
abstrak, dan sulit diukur. kerja dioperasionalkan menjadi pekerjaan, kemudian
dirinci menjadi tugas.

Budaya kerja adalah nilai-nilai atau kebiasaan yang dianut
sebuah lembaga untuk menjadikan pedoman lembaga demi mencapai tujuan yang
akan dicapai, yang dapat terbentuk di masyarakat maupun di dalam organisasi.

Budaya kerja me i ilaku, dan keyakinan yang

diyakini oleh setiap individu
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Menurut Feriyanto dan Triana (2015), tujuan budaya kerja adalah sebagai
berikut: -

a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan
yang lain.

b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang telah lebih
luas daripada kepentingan diri individual seseorang.

d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan
organisasi itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk

dilakukan oleh karyawan.



e.

Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu
dan membentuk sikap serta perilaku karyawan.

Menurut Pabundu Tika (2016), budaya organisasi adalah seperangkat

asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi,

kemudian dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah

adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal, dan memiliki manfaat yaitu:

a.

Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk sikap serta
perilaku karyawan. Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol,
didatarkannya struktur, diperkenalkannya tim-tim dan diberi kuasanya
karyawan oleh organisasi, makna bersama yang diberikan oleh suatu
budaya yang kuat memastukan bahwa semua orang diarahkan kearah yang
sama.

Membentuk perilaku bagi para karyawan, agar para karyawan dapat
memahami bagaimana mencapai goals organisasi.

Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah organisasi pokok
organisasi, seperti masalah adaptasi terhadap lingkungan eksternal dan
masalah integrasi internal.

Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan,  untuk
menyusun perencanaan pemasaran, segmentasi pasar, menentukan
positioning yang akan dikuasai perusahaan tersebut.

Sebagai alat komunikasi, antara atasan dan bawahan atau sebaliknya serta

antara anggota yang ada di dalam organisasi.



Menurut Yoyo Sudaryo (Op.Cit) bahwa bagi instansi, budaya Kkerja

memiliki manfaat untuk :

2.2.3:

Untuk meningkatkan kerja sama antara individu, kelompok dan unit kerja.
Dapat meningkatkan terhadap koordinasi terhadap akibat dari kerjasama
yang baik antara individu, kelompok dan unit kerja.

Dapat mengefektifkan terhadap integrasi, sinkronisasi, keselerasan dan
dinamika dalam organisasi.

Untuk memperlancar komunikasi dan hubungan kerja

Dapat menumbuhkan sikap kepemimpinan yang partisipatif

Dapat melakukan eliminasi terhadap hambatan yang ada pada psikologis
dan kultural

Untuk menciptakan suasana kerja yang baik dan menyenangkan, seingga
bisa mendorong kreativitas yang ada pada diri karyawan.

Indikator:Budaya KerjﬂI '::." G, ,_-::, .
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Perilaku yang selalu berlandaskan pada peraturan atau norma-norma yang

berlaku didalam atau diluar perusahaan, dan apabila setiap karyawan yang

memiliki kedisiplinan yang tinggi dapat menjalankan dengan baik semua tata

tertib dan bertanggung jawab.

b. Keterbukaan

Sikap keterbukaan ini adalah kemampuan dalam mengungkapkan

pendapat yang baik serta perasaan secara langsung dan jujur, Kesiapan ini

dilakukan dalam memberi dan menerima informasi yang benar dari sesama mitra

kerja untuk kepentingan perusahaan.



c. Saling Menghargai

Sikap atau perlaku yang menghargai setiap individu, tugas dan tanggung
jawab dari orang lain sesama rekan kerja, seperti menghargai pendapat orang lain,
membiarkan orang lain melakukan sesuatu yang menjadi haknya, dll.

d. Kerja Sama

Kerja sama dilakukan sejak manusia berinteraksi dengan sesamanya,
dengan suatu usaha yang dilakukan bersama antara individu atau kelompok sosial
untuk mencapai tujuan bersama. Kerja sama dibutuhkan pada individu bersedia
untuk memberi atau menerima kontribusi kepada mitra kerja didalam mencapai

tujuan lembaga.

ivitas
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produktivitas adalah perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah yang
dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang digunakan selama produksi
berlangsung.

Defenisi  produktivitas kerja menurut Sinungan (2013), adalah
produktivitas sebagai bandingan antara totalitas pengeluaran pada waktu tertentu
bagi totalitas masukan selama periode tersebut.

Menurut Burhanuddin Yusuf (2015), produktivitas kerja adalah ukuran
yang menunjukkan pertimbangan antara input dan output yang dikeluarkan
perusahaan serta peran tenaga kerja yang dimiliki persatuan waktu, mengukur

efisiensi memerlukan identifikasi hasil dari kinerja.



Menurut Malayu Hasibuan (Hartatik 2018), bahwa maksud dari
produktivitas adalah perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah yang
dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang digunakan selama produksi
berlangsung, dan sumber tersebut dapat berupa tanah, bahan baku dan bahan
pembantu, pabrik, mesin-mesin, dan alat-alat, serta tenaga kerja.

Menurut Marwansyah (2016) Produktivitas Kerja adalah hasil kongkrit
dari produk yang dihasilkan oleh individu atau kelompok terutama dilihat dari sisi
kuantitasnya. Semakin tinggi produk yang dihasilkan dalam waktu yang semakin
singkat dapat dikatakan bahwa tingkat produktivitasnya mempunyai nilai yang
tinggi.

Produktivitas kerja adalah rasio dari hasil kerja terhadap waktu yang
dibutuhkan dalam membuat hasil produk yang dilakukan oleh tenanga kerja.
produktivitas ini terdiri dari tiga aspek, yaitu, keluaran fisik per unit dari usaha
produktif, tingkat keefektifan dari manajemen industry dalam menggunakan
fasilitas produksi, dan keefektifan dari penggunaan terhadap tenaga kerja dan
peralatan (Edy Sutrisno, 2019)

2.3.2. Faktor-Faktor Yang'Mempengaruhi Prodiiktivitas Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi produtivitas kerja yaitu sebagai berikut:

a. Menurut Panji Anoraga (dalam Hartatik, 2018)

1) Pekerjaan yang menarik

2) Upah yang baik

3) Keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan

4) Etos kerja dan lingkungan atau sarana kerja yang baik



5) Promosi dan perkembangan diri sejalan dengan perkembangan

perusahaan.

6) Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi

7) Pengertian dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi

8) Kesetiaan pimpinan pada diri karyawan

9) Serta disiplin kerja yang keras

b. Menurut Sulistyani dan Rosidah (dalam Hartatik, 2018)

1) Knowledge Merupakan salah satu yang mendasari pencapaian
produktivitas, dikarenakn pengetahuan adalah fakta, kebenaran atau informasi
yang diperoleh melalui pengalaman atau pembelajaran

2) Skill Keterampilan (Skill) adalah kemampuan dan penguasaan teknis
operasional mengenai bidang tertentu, yang bersifat kekaryaan, dengan
menggunakan akal, pikiran, ide dan kreatifitas dalam mengerjakan sesuatu.

3) Abilities Merupakan kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi
yang memiliki oleh seorang karyawan, berupa kapasitas seseorang dalam
mengerjakan berbagai jenis pekerjaan.

4) Attitude Merupakan suatu kebiasaan yang terpolakan. Jika kebiasaan
yang terpolakan tersebut memilki implikasi positif dalam hubungannya dengan
perilaku kerja seseorang maka akan menguntungkan. Attitude berupa sikap dan
perilaku yang terlihat, seperti cara berbicara, bertindak, memperlakukan orang
lain.

c. Menurut Burhanuddin Yusuf (2016) mempunyai peran besar dalam
menentukan suatu usaha. Faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas antara

lain adalah:



1)

2)

3)

4)

Pengetahuan (knowledge)

Pengetahuan merupakan hasil proses pendidikan yang diperoleh
secara formal maupun non-formal yang memberikan kontribusi pada
seseorang didalam pemecahan masalah, daya cipta, termasuk dalam
melakukan atau menyelesaikan pekerjaan sehingga seorang karyawan
diharapkan mampu melakukan pekerjaan secara produktif
Ketrampilan (skills)

Ketrampilan adalah kemampuan dan penguasaan teknis operasional
mengenai bidang tertentu, ketrampilan diperoleh melalui proses
belajar dan berlatih. Dengan ketrampilan yang dimiliki seorang
karyawan diharapkan mampu menyelesaikan pekerjaan secara
produktif.

Sikap (attitude) dan perilaku (behaviors)

Sangat erat hubungan antara kebiasaan atau sikap dan perilaku. Jika
sikap karyawab baik, maka hal tersebut dapat menjamin perilaku kerja
juga baik. Dengan demikian, perilaku manusia ditentukan oleh sikap-
sikap yang telah tertanam dalam diri karyawan sehingga dapat
mendukung kerja yang efektif.

Kemampuan (abilities)

Kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki oleh
seorang karyawan. pengetahuan dan ketrampilan termasuk faktor
pembentuk kemampun, dengan demikian jika seseorang memiliki
pengetahuan dan ketrampilan yang tinggi diharapkan akan memiliki

kemampuan yang tinggi pula.



2.3.3. Indikator Produktivitas

Menurut Edy Sutrisno (2019), bahwa produktivitas kerja berguna terhadap
pekerjaan agar dapat dilakukan secara efektif dan efesien, untuk mengukur
produktivitas kerja kiranya diperlukan suatu indikator yang harus dipenuhi, yaitu:
a. Kemampuan

Kemampuan dari setiap karyawan bergantung kepada nilai keterampilan
yang dimiliki serta sikap profesionalisme dalam melakukan kerja.
b.  Meningkatkan hasil yang dicapai

Hasil dapat dirasakan oleh pihak yang mengerjakan dan yang menikmati
dari hasil kerja.
c.  Semangat Kerja

Indikator ini berguna untuk meningkatkan usaha agar menjadi lebih baik.
Pada indikator dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai terhadap hari
kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya.
d.  Pengembangan diri

Pengembangan terhadap diri setiap karyawan dapat dilakukan dengan
melihat kepada tantangan dan harapan apa saja yang akan dihadapinya. Semakin
tinggi harapan seseorang makan akan berdampak kepada pengembangan diri, dan
harapan juga akan terlaksana dengan baik juga memiliki dampak kepada
keinginan untuk dapat meningkatkan kemampuan.

b. Mutu

Mutu adalah hasil dari pekerjaan dalam menunjukkan kualitas kerja

seorang karyawan, yang tujuannya untuk memberikan yang terbaik pada hasil,

sehingga berguna baik bagi diri sendiri maupun bagi instansi.



C.

Efisiensi

Efisiensi adalah perbandingan antara hasil yang dicapai terhadap seluruh

sumber daya yang digunakan.

2.4. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu

No. Peneliti/ Judul Variabel Yang | Metode Analisis Hasil Penelitian
Tahun Penelitian Diteliti
1. Khaslinawati | Pengaruh Variabel bebas: | Teknik Disiplin
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2. Ni Putu | Pengar %a!ﬁs!Bii' Penelitian ini otivasi kerja
Pradita Motivasi t‘ Vi efja | merupakan dalam | berpengaruh positif
Laksmiari/ Terhadap X) enis  penelitian | dansignifikan
2016 Produktivitas ! be deskriptif terhadap

Kerja Karyawan | Terikat: kuantitatif. Data | produktivitas Kerja
Pada Produktivitas dikumpulkan karyawan, bahwa
Perusahaan Teh | Kerja Karyawan | dengan  metode | 50,8% produktivitas
Bunga Teratai | (Y) kuisioner,  yang | kerja karyawan
Di Desa selanjutnya dipengaruhi  oleh
Patemon dianalisis motivasi kerja
Kecamatan menggunakan
Serrit analisis  regresi

sederhana

3. Join Rachel | Pengaruh Variabel bebas: | Pengumpulan data | Budaya Kerja dan
Luturmas/ Budaya Kerja | Budaya Kerja | dilakukan dengan | kepuasan kerja
2017 dan  Kepuasan | (X1) dan | metode  angket | berpengaruh positif

Kerja terhadap | Kepuasan Kerja | dan dokumentasi. | dan signifikan
Produktivitas (X2). Teknik  analisa | terhadap

Kerja Karyawan | Variabel yang digunakan | Produktivitas Kerja
AJB Terikat: untuk secara simultan
Bumiputera Produktivitas Pengujianhipotesi | maupun parsial.
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4, Amra Pengaruh Variabel bebas: | jenis  penelitian | secara keseluruhan
Muslimin/ Motivasi, Motivasi  (X1), | asosiatif dan alat | variabel Motivasi,
2016 Pengawasan Pengawasan analisis yang | Pengawasan  dan

Dan Budaya | (X2), dan | digunakan adalah | Budaya Kerja,
Kerja Terhadap | Budaya Kerja | analisis  regresi | secara parsial
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Kerja Karyawan | Variabel dan uji statistik. terhadap
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Negara (BTPN) | Kerja Karyawan signifikan
Palembang YY)
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Kerang 'f Ir yang baik dijelaskan secara teo
masin-masing variabel yan lﬂljlleﬁiya]t-[\hﬁ el independen dan variabel
dependen, dan dijelaskan mengenaiy. alas engenai setiap variabel yang

dilibatkan dalam proses penelitian ( Sugiyono, 2019).



Disiplin Kerja (X1)

Indikator :

1. Ketepatan waktu datang ke tempat
kerja.

2. Kepatuhan terhadap peraturan yang H1
berlaku.

3. Penggunaan seragam kerja yang
telah ditentukan.

4. Tanggung jawab dalam
mengerjakan tugas.
Melaksanakan tugas-tugas kerja
sampai selesai setiap harinya

Produktivitas Kerja (YY)
Indikator :
1. Kemampuan
2. Meningkatkan Hasil Yang
Dicapai
Semangat Kerja
Motivasi Kerja
Kualitas Kerja
Efisiensi

UNIVERSITAS
Budaya Kerja (X>)
Indikator :
1. Inovasi Dan Mengambil Resiko
2. Perhatian Pada Rincian
! 3. Orientasi Tim
4. Kemantapan Atau Mempertahankan
Status Dalam Organisasi

©o 0k w

E ]
bar 2.1. Kerangka Be

OLAL TY

2.6. Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban sementara dari rumusan masalah dan dinyatakan

dalam bentuk kalimat pernyataan, dan dinyatakanpada teori yang relevan dan

belum didasarkan kepada fakta yang diperoleh dari proses pengumpulan data
(Ibid)

1. H1 : Terdapat pengaruh antara kedisiplinan kerja terhadap

produktivitas kerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Perempuan,

Perlindungan Anak, Dan Pemberdayaan Masyarakat Kota Medan.



HO : Tidak terdapat pengaruh antara kedisiplinan kerja terhadap
produktivitas kerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Perempuan,
Perlindungan Anak, Dan Pemberdayaan Masyarakat Kota Medan.

H1 : Terdapat pengaruh antara budaya kerja terhadap produktivitas
kerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan
Anak, Dan Pemberdayaan Masyarakat Kota Medan.

HO : Tidak terdapat pengaruh antara budaya kerja terhadap

produktivitas
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