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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Perusahaan perlu mengelola sumber daya manusia sebaik mungkin karena 

kunci sukses dari suatu perusahaan bukan hanya pada finansial dan keunggulan 

teknologi saja, akan tetapi faktor manusia juga sangat penting. Pada prakteknya 

dalam dunia pekerjaan, suatu hal yang sangat rentan dan perlu diperhatikan adalah 

faktor manusia. Suatu perusahaan atau organisasi tidak akan mampu berjalan 

tanpa adanya penggerak. Sebuah perusahaan atau organisasi sudah seharusnya 

mempersiapkan diri menghadapi tantangan yang ada, dan sejatinya manusia yang 

memegang peran besar dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Dalam 

menghadapi perubahan ke arah yang lebih positif, dibutuhkan manusia handal 

yang perlu ditata dalam sebuah manajemen yaitu manajemen sumber daya 

manusia. Pada praktek yang ada, sumber daya manusia yang handal, peningkatan 

kedisiplinan kerja, semangat kerja, dan pengalaman kerja merupakan faktor yang 

perlu dan penting untuk diperhatikan dalam usaha mencapai produktivitas yang 

tinggi (Moekijat, 2011). 

Setiap perusahaan berupaya untuk mendapatkan pegawai yang 

dapatmemberikan prestasi kerja dalam bentuk produktivitas kerja setinggi 

mungkinuntuk mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Terdapat 

banyakfaktor yang dapat mempengaruhi produktivitas diantaranya semangat kerja 

dandisiplin kerja, tingkat pendidikan, keterampilan, gizi dan kesehatan, 

sikap,etika,motivasi, iklim kerja, teknologi, sarana produksi, kesempatan kerja 
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sertakesempatan berprestasi (Ravianto, 2010).Disiplin kerja dan semangat kerja 

merupakan faktor-faktor yangmenentukan produktivitas. Hilangnya disiplin dan 

semangat kerja akanberpengaruh terhadap efisiensi dan efektivitas pekerjaan yang 

berpengaruh secarakeseluruhan terhadap produktivitas pegawai. 

Disiplin kerja merupakan sikapketaatan seseorang terhadap suatu 

aturan/ketentuan yang berlaku dalam organisasidengan menggabungkan diri 

dalam organisasi atas dasar adanya kesadaran dankeinsyafan bukan karena adanya 

unsur paksaan (Warsono, 2012). Terry (2013) menyatakan disiplin kerja dapat 

timbul dari diri sendiri dandari perintah.Bilamana kedisiplinan tidak dapat 

ditegakkan maka kemungkinantujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai 

secara efektif dan eflsien.Begitu juga jika semangat kerja rendah akan 

berpengaruh padaproduktivitas pegawai karena semangat kerja erat kaitannya 

dengan kegairahankerja.   

Semangat kerja merupakan sikap individu ataupun sekelompok orang 

terhadap kesukarelaannya untuk bekerja sama supaya dapat mencurahkan 

kemampuannya secara menyeluruh, melakukan pekerjaan lebih giat agar 

pekerjaan dapat lebih cepat dan lebih baik (Sinungan, 2010). Semangat kerja juga 

dapat diamati dari kemampuan sekelompok orang untuk bekerja sama dengan giat 

dan konsekuen dalam mencapai tujuan bersama (Moekijat, 2011).Diperlukan 

kondisi psikologis yang mendorong pegawai untuk melakukan apa yang 

diharapkan yakni mencapai tujuan perusahaan. Salah satu tujuan perusahaan 

adalah mendapatkan laba dengan cara meningkatkan produktivitas yang tinggi. 
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Semangat, dalam pengertian umum, digunakan untuk mengungkapkan 

minat yang menggebudan pengorbanan untuk meraih tujuan dan kegigihan dalam 

mewujudkannya.Apakah penting atautidak, setiap orang punya tujuan yang ingin 

dia raih sepanjang hidupnya.  

Disiplin kerja dapat diartikan sebagai sikap menghargai, patuh, taat terhadap 

peraturan dan tata tertib yang berlaku di tempat kerja yang dilakukan secara rela 

dengan penuh tanggung jawab dan siap untuk menerima sangsi jika melanggar 

tugas dan wewenang. Setiap masyarakat yang hendak hidup tertib dan teratur 

memerlukan sikap dan perilaku pada warganya dalam berdisiplin.Namun tuntutan 

untuk berdisiplin harus cukup arif, sehingga memberi peluang dan kreatifitas 

tanpa pengembangan kemampuan pribadi ini justru akan menghilangkan dinamika 

masyarakat yang sedang membangun.Untuk itu perlu adanya keseimbangan 

antara tuntutan untuk berdisiplin dan pengembangan kreativitas. 

 Disiplin kerja adalah salah satu faktor yang menentukan 

produktivitas.Dalam hal ini disiplin adalah suatu keadaan tertib yang bagi 

seseorang ataukelompok orang untuk patuh terhadap peraturan yang belaku dalam 

organisasitertentu dan bersedia menjalankan peraturan itu baik tertulis maupun 

tidak tertulisyang tercermin dalam tingkah laku dan perbuatan. Musnahnya 

kedisiplinan kerjaakan berpengaruh terhadap efisiensi dan efektivitas pekerjaan 

yang berpengaruhkeseluruhan terhadap produktivitas pegawai. Dengan adanya 

kedisiplinan makasangat diharapkan pekerjaan akan semakin efektif. Tingginya 

tingkat kedisiplinanmaka akan menimbulkan gairah kerja dan semangat kerja 

yang tinggi. Kualitasdan kuantitas pekerjaan akan semakin baik dan bisa selesai 
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tepat pada waktunya.Hal ini akan berdampak pada terwujudya tujuan perusahaan 

yang hendak dicapai. 

Produktivitas merupakan suatu sikap mental yang sangat 

sentral.Produktivitas ini dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti pendidikan dan 

keterampilan, disiplin dan sikap serta etos kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, 

sistem pengupahan, hubungan industrial dan lingkungan kerja, teknologi, sarana 

produksi, manajemen, kesempatan berprestasi dan berbagai kebijaksanaan 

pemerintah. 

Produktivitas ini dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti pendidikan dan  

keterampilan, disiplin dan sikap serta etos kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, 

sistem pengupahan, hubungan industrial dan lingkungan kerja, teknologi, sarana 

produksi, manajemen, kesempatan berprestasi dan berbagai kebijaksanaan 

pemerintah. 

Produktivitas kerja PegawaiKantor Sistem Administrasi Manunggal Satu 

Atap (SAMSAT) Belopadapat ditingkatkan melalui peningkatan semangat kerja 

dan disiplin kerja. Berdasarkan survei pendahuluan, peneliti menemukan adanya 

pegawai kurang menaati tata tertib dan kebersihan kantor, sirkulasiruangan kerja 

yang kurang baik, ketentuan-ketentuan perusahaan yangmemberatkan pegawai, 

dan suasana kerja yang kurang kondusif, sehingga penulis terdorong untuk 

melakukan penelitian dengan mengambil judul “Pengaruh Semangat Kerja dan 

Disiplin Kerja terhadap Produktivitas Kerja pegawaipada Kantor Sistem 

Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Belopa”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah penelitian ini yaitu:  

1. Apakah semangat kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja 

Pegawaipada Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) 

Belopa? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh positifpositifterhadap produktivitas kerja 

pegawaipada Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) 

Belopa? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dalam penelitian ini, yaitu:  

1. Untuk mengetahuipengaruh semangat kerja terhadap produktivitas kerja 

pegawaipada Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) 

Belopa. 

2. Untuk mengetahuipengaruh disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 

pegawaipada Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) 

Belopa. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian merupakan sesuatu yang diharapkan ketika sebuah 

penelitian sudah selesai. Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini, yaitu: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Sebagai sarana dalam menambah wawasan bagi pengembangan ilmu dan 

pengetahuan yang berhubungan dengan topik tersebut yakni pengaruh semangat 

kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja Pegawai. Selain itu juga 
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sebagai sarana acuan untuk penelitian selanjutnya terhadap objek sejenis atau 

aspek yang berbeda yang belum tercakup dalam penelitian ini. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Menambah wawasan bagi pihak terkait mengenai hubungan semangat kerja 

dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja.  Selain itu juga, dengan 

mengetahui variabel mana yang paling berpengaruh, akan menjadi masukan 

kepada pihak terkait untuk terus mengoptimalkan variabel yang paling dominan 

tersebut dan lebih meningkatkan variabel yang belum dominan agar produktivitas 

kerja Pegawai semakin meningkat dari tahun ke tahun. 

1.5 Ruang Lingkup dan Batasan Penelitian 

Ruang lingkup penelitian ini, yaitu: 

1. Semangat kerjaadalah melakukan pekerjaan lebih giat sehingga pekerjaan 

dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik.  

2. Disiplin kerja ialah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis. 

3. Produktivitas kerja adalah perbandingan antara output (hasil) dengan input 

(masukan). 

4. Objek penelitian ini adalah Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap 

(SAMSAT) Belopa. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Semangat Kerja 

Purwanto (2013: 83) semangat kerja adalah sesuatu yang membuat orang-

orang senang mengabdi kepada pekerjaannya dimana kepuasan, bekerja dan 

hubungan - hubungan kekeluargaan yang menyenangkan menjadi bagian dari 

padanya. Semangat kerja juga merupakan reaksi emosional dan mental dari 

seseorang terhadap pekerjaannya. Semangat kerja memengaruhi kuantitas dan 

kualitas pekerjaan seseorang.  

Pentingnya semangat kerja dapat dilihat sebagai bagian fundamental dari 

kegiatan manjemen sehingga sesuatu dapat ditujukan kepada pengarahan potensi 

dan daya manusia dengan jalan menimbulkan, menghidupkan, menumbuhkan 

tingkat keinginan yang tinggi serta kebersamaan dalam menjalankan tugas 

perorangan maupun organisasi. Untuk membahas tentang semangat kerja, maka 

ada banyak definisi yang diungkapkan oleh para ahli tentang semangat kerja, 

diantaranya:  

Semangat kerja sebagai setiap kesediaan perasaan yang memungkinkan 

seseorang bekerja untuk menghasilkan hasil kerja lebih banyak dan lebih baik 

(Haryanti, 2010: 155). Sedangkan menurut Hasibuan (2014: 94), Semangatkerja 

dalah keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan 

baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Lain halnya 

yang disampaikan oleh Halsay (2013: 305) yang mengatakan bahwa semangat 

kerja adalah kesediaan perasaan yang memungkinkan seseorang pekerja untuk 
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menghasilkan kerja yang lebih banyak dan lebih baik tanpa menambah keletihan. 

Semangat  kerja  atau  moril  adalah  kesepakatan  batiniah  yang muncul  dari 

dalam diri  seseorang  atau  sekelompok orang untuk mencapai tujuan 

tertentusesuai dengan mutu yang ditetapkan (Danim, 2014: 48). Menurut Syukria 

(2014: 30) berpendapat bahwa  semangat kerja adalah suatu kondisi rohaniah atau 

prilaku  individu tenaga kerja dan kelompok - kelompok  yang  menimbulkan  

kesenangan  yang mendalam  pada  diri  tenaga  kerja  untuk bekerja lebih  giat  

dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang di tetapkan oleh perusahaan.  

Semangat kerja pegawai yang meningkat dapat membuat perusahaan akan 

memperoleh banyak keuntungan, pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan, 

kerusakan akan dikurangi, tingkat absensi dan keterlambatan  akan  dapat 

diperkecil,  kemungkinan  perpindahan pegawai akan dapat  dikurangi  dan 

sebagainya. Menurut pendapat penulis semangat kerja adalah perwujudan dari 

sikap seseorang dalam melakukan pekerjaan dengan kemauan dan kesenangan 

sehingga segala pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih baik. 

A. Pentingnya Semangat Kerja  

Alasan pentingnya semangat kerja bagi organisasi atau perusahaan (Tohardi, 

2012: 425): 

1. Semangat kerja yang tinggi dari pegawai maka pekerjaan yang diberikan 

kepadanya atau ditugaskan kepadanya akan dapat diselesaikan dengan waktu 

yang lebih singkat atau lebih cepat.   

2. Dapat mengurangi angka absensi (bolos) atau tidak bekerja karena malas.  
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3. Pihak organisasi atau perusahaan  memperoleh  keuntungan  dari  sudut  

kecilnya  angka kerusakan,  karena  seperti diketahui bahwa semakin  tidak  

puas dalam  bekerja,  semakin  tidak bersemangat dalam bekerja, maka 

semakin besar pula angka kerusakan.  

4. Membuat pekerja atau  pegawai  akan  merasa  betah  (senang)  bekerja,  

dengan demikian  kecil  kemungkinan  pegawai  tersebut  akan  pindah bekerja  

ketempat  lain,  dengan  demikian  berarti  semangat  kerja yang tinggi akan 

dapat menekan angka perpindahan tenaga kerja atau labour turn over.  

5. Dengan semangat kerja yang tinggi juga dapat mengurangi angka kecelakaan,  

karena  pegawai  yang  mempunyai  semangat  kerja yang  tinggi  mempunyai  

kecenderungan  bekerja  dengan  hati – hati dan  teliti,  sehingga sesuai  

dengan  prosedur  kerja  yang  ada  di organisasi atau persahaan tersebut.  

B. Indikator Semangat Kerja  

Semangat kerja tidak selalu ada dalam diri pegawai. Terkadang semangat 

kerja dapat pula menurun. Indikasi - indikasi menurunnya semangat kerja  selalu  

ada  dan  memang  secara  umum  dapat  terjadi. Menurut Nitisemito yang di kutip 

kembali oleh (Tohardi, 2012: 431), indikasi - indikasi menurunnya semangat kerja 

pegawai tersebut antara lain sebagai berikut:  

1. Tepat Waktu 

Tepat waktu merupakan kekuasaan dalam arti bahwa waktu yang dijalani 

oleh pegawai saat ini akan menentukan kejadian-kejadian di masa depan. 

Menguasai waktu yang ada saat ini berarti kita sedang menentukan waktu dan 

kejadian yang ada di masa depan. 
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2. Tingkat Absensi yang Tinggi  

Pada umumnya, bila semangat kerja menurun, maka pegawai dihinggapi 

rasa malas untuk bekerja. Apalagi kompensasi atau upah yang diterimanya tidak 

dikenakan potongan saat mereka tidak masuk bekerja. Dengan demikian dapat 

menimbulkan penggunaan waktu luang untuk mendapatkan penghasilan yang 

lebih tinggi, meski hanya untuk sementara.  

3. Disiplin 

Disiplin merupakan perasaan taat dan patuh terhadap nilai-nilai yang 

dipercaya merupakan tanggung jawabnya.Pendisiplinan adalah usaha usaha untuk 

menanamkan nilai ataupun pemaksaan agar subjek memiliki kemampuan untuk 

menaati sebuah peraturan. Pendisiplinan bisa jadi menjadi istilah pengganti untuk 

hukuman ataupun instrumen hukuman di mana hal ini bisa dilakukan pada diri 

sendiri ataupun pada orang lain. 

4. Komunikasi 

Komunikasi yang harmonis di antara sesama pegawai ikut menciptakan 

kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan yang baik bersifat 

vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct single relationship, direct group 

relationship, dan cross relationship hendaknya harmonis..  

5. Antusias 

Antusias adalah sikap perhatian berlebih yang ditunjukkan terhadap sesuatu, 

memiliki kemauan bekerja sama individu memiliki kesediaan untuk bekerjasama 

dengan individu yang lain untuk mempermudah atau mempertahankan kualitas 

kerja.  
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Ciri - ciri semangat kerja PEGAWAI yang tinggi menurut Friedman (2013: 

112), menyatakan bahwa yang menjadi ciri - ciri semangat kerja yang tinggi 

adalah sebagai berikut:  

1. Tersenyum dan tertawa. Senyum dan tawa mencerminkan kebahagiaan 

individu  dalam  bekerja.  Walaupun  individu  tidak memperlihatkan  senyum  

dan tawanya, tetapi dalam dirinya individu merasa tenang dan nyaman 

bekerja serta menikmati tugas yang dilaksanakannya.  

2. Memiliki inisiatif Individu yang memiliki semangat kerja yang tinggi akan 

memiliki kemauan diri untuk bekerja tanpa pengawasan dan tanpa perintah 

dari atasan.  

3. Berfikir kreatif dan luas Individu mempunyai ide - ide baru, dan tidak 

mempunyai hambatan untuk menyalurkan ide - idenya dalam menyelesaikan 

tugas.  

4. Menyenangi apa yang sedang dilakukan individu lebih fokus pada pekerjaan 

dari pada memperlihatkan gangguan selama melakukan pekerjaan.  

5. Tertarik dengan pekerjaannya individu menaruh minat pada pekerjaan karena 

sesuai keahlian dan keinginannya.  

6. Bertanggung jawab individu bersungguh - sungguh dalam melakukan 

pekerjaan.  

7. Memiliki kemauan bekerja sama individu memiliki kesediaan untuk 

bekerjasama dengan individu yang lain untuk mempermudah atau 

mempertahankan kualitas kerja.  
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8. Berinteraksi dengan atasan individu berinteraksi dengan atasan dengan 

nyaman tanpa ada rasa takut dan tertekan.  

Indikasi rendahnya semangat kerja penting diketahui oleh organisasi atau 

perusahaan, karena pengetahuan tentang indikasi ini akan mengetahui sebab-sebab 

turunnya semangat kerja. Dengan demikian organisasi atau perusahaan akan dapat 

mengambil tindakan - tindakan pencegahan atau pemecahan masalah.  

C. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Semangat Kerja  

Menurut Nawawi (2013:98) Faktor - faktor yang mempengaruhi tinggi 

rendahnya semangat kerja adalah:  

1. Minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Seseorang yang berminat 

dalam pekerjaannya akan dapat meningkatkan semangat kerja.  

2. Faktor gaji atau upah tinggi akan meningkatkan semangat kerja seseorang.  

3. Status sosial pekerjaan. Pekerjaan yang memiliki status sosial yang tinggi dan 

memberi posisi yang tinggi dapat menjadi faktor penentu meningkatnya 

semangat kerja.  

4. Suasana kerja dan hubungan dalam pekerjaan. Penerimaan dan penghargaan 

dapat meningkatkan semangat kerja.  

5. Tujuan pekerjaan. Tujuan yang mulia dapat mendorong semangat kerja 

seseorang.  

Masalah semangat kerja pegawai di  perusahaan  sering  kali ditemukan,  

oleh karena  itu  perusahaan  harus  bisa  meningkatkan semangat  kerja  pegawai  

agar mereka bisa melaksanakan pekerjaaan dengan baik dan cepat. Turunnya 

semangat kerja sering kali ditemukan di perusahaan – perusahaan dimana 
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perusahaan  tersebut  tidak memperhatikan  kebutuhan  pegawainya  baik  secara  

rohani maupun jasmani.dalam bekerja, maka diharapkan dapatmeningkatkan 

produktivitas kerjapegawai.  

 

2.2 Disiplin Kerja 

 Disiplin kerja merupakan suatu porsi pelengkap yang sangat penting untuk 

Pegawai dan untuk organisasi. Tujuan suatu organisasi akan terwujud lewat 

produktivitas kerja pegawai yang baik dimana didalamnya pegawai harus 

memiliki sikap displin yang tinggi. Oleh karena itu disiplin kerja sangat penting 

dan dibutuhkan di dunia organisasi. Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma - norma sosial yang 

berlaku (Hasibuan, 2014: 190). Selanjutnya menurut Wursanto (2010:78) 

menyatakan bahwa disiplin adalah suatu ketaatan pegawai terhadap suatu aturan 

atau ketentuan yang berlaku dalam perusahaan atas dasar adanya suatu kesadaran 

atau keinsyafan bukan hanya unsur paksaan. Disiplin yang baik mencerminkan 

besarnya rasa tanggung jawab seseorang akan tugas - tugas yang diberikan 

kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, terwujudnya suatu 

tujuan bagi perusahaan dan pegawai.            

Menurut Hasibuan (2014:193) kedisiplinan adalah operatif keenam dari 

manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif 

MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai maka semakin 

tinggi produktivitas kerja pegawai. tanpa disiplin pegawai yang baik, maka sulit 

bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Selanjutnya menurut 

Sutrisno (2014: 87) menyatakan bahwa disiplin menunjukkan suatu kondisi atau 
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sikap hormat yang ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketepatan 

perusahaan. Selain dari pada itu, Sinungan (2013: 180) juga menyatakan bahwa 

disiplin adalah sebagai sikap mental yang tercermin perbuatan atau tingkah laku 

perorangan, kelompok atau berupa ketaatan terhadap peraturan - peraturan atau 

ditetapkan pemerintah atau etika, norma dan kaidah yang berlaku dalam 

masyarakat untuk tujuan tertentu.  

Menurut Hasibuan (2014:191), kedisiplinan kerja diartikan bilamana 

pegawai selalu datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan 

dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma - norma sosial 

yang berlaku. Pada hakikatnya, pendisiplinan merupakan tindakan yang dilakukan 

pegawai dengan bersikap tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan, 

menekankan timbulnya masalah sekecil mungkin, dan mencegah berkembangnya 

kesalahan yang mungkin terjadi. Disiplin kerja pegawai dapat dikatakan baik 

apabila memenuhi syarat sebagai berikut:  

1. Para Pegawai datang dengan tertib, tepat waktu dan teratur. Dengan datang ke 

kantor secara tertib, tepat waktu, dan teratur, maka disiplin kerja dapat 

mempengaruhi produktivitas kerja pegawai sesuai yang diharapkan 

perusahaan.  

2. Berpakaian rapi. Berpakaian rapi juga merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja pegawai karena dengan berpakaian rapi suasana 

kerja akan terasa nyaman dan rasa percaya diri dalam bekerja akan tinggi, 

sehingga produktivitas kerja pegawai juga akan tinggi.  
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3. Mampu menggunakan perlengkapan kantor dengan hati - hati. Sikap hati-hati 

dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki sikap disiplin kerja yang baik 

karena apabila tidak hati-hati dalam menggerakkan perlengkapan kantor, maka 

dapat menunjukkan bahwa disiplin kerjanya kurang. Oleh karena itu, dalam 

menggerakkan perlengkapan kantor harus hati - hati sehingga produktivitas 

kerjanya juga baik.  

4. Mampu menggunakan perlengkapan kantor dengan hati - hati. Sikap hati - hati 

dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki sikap disiplin kerja yang baik 

karena apabila tidak hati - hati dalam menggerakkan perlengkapan kantor, 

maka dapat menunjukkan bahwa disiplin kerjanya kurang. Oleh karena itu, 

dalam menggerakkan perlengkapan kantor harus hati-hati sehingga 

produktivitas kerjanya juga baik.  

5. Memiliki tanggung jawab yang tinggi. Tanggung jawab sangat berpengaruh 

besar pada disiplin kerja. Dengan bertanggung jawab terhadap segala 

tugasnya, maka menunjukkan bahwa disiplin kerja pegawai tinggi sehingga 

diharapkan produktivitas kerjanya tinggi.  

Berdasarkan rangkuman di atas maka disiplin kerja dapat diartikan sebagai 

salah satu tindakan moral yang didalamnya terkandung ketekunan, ketaatan dan 

sikap yang hormat yang nampak sesuai dengan tata aturan yang telah disepakati 

bersama antara pelaku - pelaku dalam suatu organisasi atau perusahaan. Pelaku - 

pelaku dalam organisasi atau perusahaan sudah termasuk di dalamnya yaitu para 

pimpinan dan bawahaan atau pegawai dalam perusahaan.  
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A. Jenis Jenis Disiplin Kerja  

Disiplin kerja dapat timbul dari dalam diri sendiri dan juga dari perintah (Terry, 

2013: 218) terdiri dari:  

1. Self imposed discipline, yaitu kedisiplinan yang timbul dari diri sendiri atas 

dasar kerelaan, kesadaran dan bukan timbul atas dasar paksaan. Disiplin ini 

timbul karena seseorang merasa terpenuhi kebutuhannya dan merasa telah 

menjadi bagian dari organisasi sehingga orang akan tergugah hatinya untuk 

sadar dan secara sukarela memenuhi segala peraturan yang berlaku.  

2. Command discipline, yaitu disiplin yang timbul karena paksaan, perintah dan 

hukuman serta kekuasaan. Jadi disiplin ini bukan timbul karena perasaan 

ikhlas dan kesadaran akan tetapi karena adanya paksaan atau ancama dari 

orang lain.  

B. Prinsip Prinsip Pendisiplinan  

Untuk mengkondisikan pegawai suatu organisasi atau perusahaan agar 

bersikap disiplin maka terdapat beberapa prinsip pendisiplina antara lain:  

1. Pendisiplinan dilakukan secara pribadi  

Pendisiplinan ini dilakukan dengan menghindari menegur kesalahan di 

depan orang banyak agar pegawai yang bersangkutan tidak merasa malu dan sakit 

hati.  

2. Pendisiplinan harus bersifat membangun  

Selain menunjukkan kesalaahan yang telah dilakukan pegawai, haruslah 

diikuti dengan petunjuk cara pemecahannya sehingga pegawai tidak merasa 

bingung dalam menghadapi kesalahan yang telah dilakukan.  
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3. Pendisiplinan dilakukan secara langsung dan segera  

Suatu tindakan yang dilakukan dengan segera terbukti bahwa pegawai telah 

melakukan kesalahan sehingga pegawai dapat mengubah sikapnya secepat 

mungkin.  

4. Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan  

Dalam tindakan pendisiplinan dilakukan secara adil tanpa pilih kasih, 

siapapunyang telah melakukan kesalahan harus mendapatkan tindakan 

pendisiplinan secara adil tanpa membeda - bedakan.  

5. Pimpinan hendaknya tidak melakukan pendisiplinan sewaktu pegawai absen.  

Pendisiplinan hendaknya dilakukan dihadapan pegawai yang bersangkutan 

secara pribadi agar dia tahu telah melakukan kesalahan.  

6. Setelah pendisiplinan hendaknya wajar kembali  

Sikap wajar hendaklah dilakukan pimpinan terhadap pegawai yang telah 

melakukan kesalahan tersebut, sehingga proses kerja dapat berjalan lancar 

kembali dan tidak kaku dalam bersikap. 

C. Indikator kedisiplinan  

Menurut Hasibuan (2014:195) pada dasarnya banyak indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi, di antaranya:  

1. Akurat 

Akurat dalam rujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan pegawai. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 

ideal serta cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa 

tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan 
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kemampuan pegawai bersangkutan, agar dia bekerja sungguh - sungguh dan 

disiplin dalam mengerjakannya.  

2. Sikap 

Sikap peranan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. 

Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil serta 

sesuai kata dengan perbuatan.  

3. Balas Jasa  

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai 

karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap 

perusahaan/ pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap 

pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.  

4. Patuh 

Patuh dapat juga dikatakan sebagai faktor yang mendorong terwujudnya 

kedisiplinan pegawai, karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya 

penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya.  

5. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 

mewujudkan kedisiplinan pegawai perusahaan. Dengan waskat berarti atasan 

harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja dan 

prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu ada/ hadir di tempat 

kerja agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, bila ada bawahannya yang 

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya.  
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2.3 Produktivitas Kerja 

Salah satu aspek penting di dalam meningkatkan kemampuan serta 

pemanfaatan sumber-sumber yang terbatas adalah mempergunakan sumber-

sumber tersebut seefisien mungkin. Penggunaan sumber seefisien mungkin 

cenderung akan membawa kearah peningkatan produktivitas tenaga kerja. Setiap 

perusahaan selalu berusaha agar pegawai bisa berprestasi dalam bentuk 

memberikan produktivitas kerja yang maksimal. Secara umum, produktivitas 

diartikan sebagai hubungan antara hasil nyata maupun fisik (barang - barang atau 

jasa) dengan masukan yang sebenarnya. Produktivitas adalah ukuran efisien suatu 

perbandingan antara hasil masukan dan keluaran atau input and output (Sinungan, 

2013:12). Masukan sering dibatasi dengan jumlah masuknya tenaga kerja, 

sedangkan keluaran sering diukur dengan fisik ataupun nilai.  

Pada dasarnya produktivitas kerja bukan semata - mata ditujukan untuk 

mendapatkan hasil kerja, melainkan juga untuk kualitas kerja yang juga penting 

diperhatikan. Sebagaimana yang diungkap oleh Sedarmayanti (2011:57) bahwa 

“produktivitas kerja ialah bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil 

barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya seefisien 

mungkin”. Berdasarkan pendapat tersebut, dapat kita ketahui bahwa produktivitas 

individu dapat dinilai dari apa yang dilakukan oleh individu tersebut dalam 

penggunaannya.  

Dari berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa secara umum 

produktivitas kerja merupakan perbandingan antara hasil kerja yang dicapai 

(input) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (output). Dengan kata 
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lain, produktivitas kerja mengarah pada pencapaian kerja yang maksimal, 

pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, dan waktu.  

A. Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja  

Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja pegawai di suatu 

perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas 

kerja pegawai tersebut. Menurut Simanjutak (2010:30) faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja pegawai perusahaan dapat digolongkan pada dua kelompok, 

yaitu:  

1. Yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik pegawai yang meliputi, 

tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan kemampuan 

fisik pegawai.  

2. Sarana pendukung, meliputi:  

a. Lingkungan kerja, meliputi: produksi, sarana dan peralatan produksi, tingkat 

keselamatan, dan kesejahteraan kerja.  

b. Kesejahteraan pegawai, meliputi: manajemen industri.  

 Sedangkan menurut Muchdarsyah (Cahyono, 2012:227) menyebutkan 

bahwa yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja adalah sebagai berikut:  

1. Tenaga kerja  

 Kenaikan sumbangan tenaga kerja pada produktivitas adalah karena adanya 

tenaga kerja yang lebih sehat, lebih terdidik dan lebih giat. Imbalan dari pengawas 

dapat mendorong pegawai lebih giat dalam mencapai prestasi. Dengan demikian, 

jelas bahwa tenaga kerja berperan penting dalam produktivitas.  

2. Seni serta ilmu manajemen  
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Manajemen adalah faktor produksi dan sumber daya ekonomi, sedangkan 

seni adalah pengetahuan manajemen yang memberikan kemungkinan peningkatan 

produktivitas. Manajemen termasuk perbaikan melalui penerapan teknologi dan 

pemanfaatan pengetahuan yang memerlukan pendidikan dan penelitian.  

3. Modal  

Modal merupakan landasan gerak suatu usaha perusahaan, karena dengan 

modal perusahaan dapat menyediakan peralatan bagi manusia yaitu untuk 

membantu melakukan pekerjaan dalam meningkatkan produktivitas kerja. 

Fasilitas yang memadai akan membuat semangat kerja bertambah secara tidak 

langsung produktivitas kerja dapat meningkat.  

Dari pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas akan 

meningkat apabila ditunjang oleh pegawai yang telah dibekali pendidikan dan 

pelatihan, motivasi, disiplin, keterampilan, tingkat penghasilan, lingkungan dan 

iklim kerja, penguasaan peralatan. Agar pegawai semakin bergairah dan 

mempunyai semangat yang tinggi dalam bekerja sehingga dapat mempertinggi 

mutu pekerjaan, meningkatkan produksi dan produktivitas kerja.  

B. Pengukuran Produktivitas Kerja  

Untuk mengetahui produktivitas kerja dari setiap pegawai, maka perlu 

dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja. Menurut Simamora (2014:612) 

faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi 

kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu kerja.  

1. Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu dari 

suatu produk yang dihasilkan oleh pegawai dalam hal ini merupakan suatu 
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kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan secara teknis dengan 

perbandingan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.  

2. Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh PEGAWAI dalam 

jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh 

perusahaan.  

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  

Dalam Sinungan (2013: 23) secara umum, pengukuran produktivitas berarti 

perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yang sangat berbeda:  

1. Perbandingan - perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan 

pelaksanaan secara historis yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan 

sekarang ini memuaskan namun hanya mengetengahkan apakah meningkat 

atau berkurang secara tingkatannya.  

2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit ( per orangan tugas, seksi, proses) 

dengan lainnya. Pengukuran seperti itu menunjukkan pencapaian relatif.  

3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya dan inilah yang terbaik 

sebagai memusatkan perhatian pada sasaran atau tujuan.  

Secara umum, Rasio produktivitas kerja merupakan hasil perbandingan atau 

persentase antara Output dan Input seperti rumus dibawah ini: 

C. Manfaat dari Penilaian Produktivitas Kerja  

Menurut Sinungan (2013: 26) manfaat dari pengukuran produktivitas kerja 

adalah sebagai berikut:  
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1. Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas kerja 

pegawai.  

2. Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyelesaian misalnya 

pemberian bonus dan bentuk Semangat Kerja lainnya.  

3. Untuk keputusan - keputusan penetapan, misalnya promosi, transfer, dan 

demosi.  

4. Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan.  

5. Untuk perencanaan dan pengembangan karir.  

6. Untuk mengetahui penyimpangan - penyimpangan proses staffing.  

7. Untuk mengetahui ketidak akuratan informal.  

8. Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.  

D. Indikator Produktivitas Kerja  

Seperti yang dijelaskan Simamora (2014: 612) indikator yang digunakan 

dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, 

ketepatan waktu. Dalam penelitian ini, peneliti mengukur produktivitas kerja 

dengan menggunakan indikator-indikator dibawah ini:  

1. Kualitas kerja  

Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu  

dari suatu produk yang dihasilkan oleh dalam hal ini merupakan suatu 

kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara teknis dengan perbandingan 

standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.  

2. Kuantitas kerja  
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Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh PEGAWAI dalam 

jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh perusahaan.  

3. Ketepatan waktu  

Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  

4. Akurasi 

Salah satu penyebab dari turunnya produktivitas Pegawai dalam 

menghasilkan produk adalah tingkat kesalahan, karena apabila tingkat kesalahan 

tinggi, maka produktivitas akan rendah.  

5. Loyalitas 

Loyalitas mampu mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat absensi dari 

Pegawai yang ada, akan langsung berpengaruh terhadap produktivitas, karena 

Pegawai yang tidak masuk kerja tidak akan produktif. 

2.4 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 penelitian Terdahulu 

No. 
Peneliti/ 

Tahun 

Judul 

Penelititan 

Variabel 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1. Lufi  Rizki 

Pradana 

tahun 

(2015) 

Pengaruh Semangat 

Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan 

Pada PT.SBS (Sari 

Buah Sawit) 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

Teknik pengumpulan sampel 

instrumen penelitian yang 

digunakan adalah kuesioner. 

Untukmenentukan pengaruh 

Semangat Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja karyawan 

digunakan dengan analisis uji t.  

Berdasarkan pengujian hipotesis 
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diperoleh thitung 8,603> 1,661 

nilai ttabel, artinyabahwa Ho 

menolak dan H1 diterima. Dapat 

disimpulkan Semangat Kerja 

mempengaruhi Produktivitas 

KerjaPT.SBSKecamatan Kinali, 

Pasaman Barat.  

2. Risaldi 

tahun 

(2016) 

Pengaruh Semangat 

Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Melalui 

Motivasi Dan 

Kinerja Karyawan 

PT.Nutrifood 

Indonesia Di 

Surabaya 

 

 

 

 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

Teknik pengambilan sampel 

yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah dengan menggunakan 

sampel jenuh. Hasil menunjukan 

bahwa Semangat Kerja 

memberikan pengaruh secara 

signifikan terhadap Disiplin 

Kerja, kinerja karyawan dan 

Produktivitas Kerja serta 

Disiplin Kerja juga memberikan 

pengaruh yang signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja dan 

kinerja karyawan memberikan 

pengaruh yang signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja. 



26 

 

 

3. Rini 

Rahmawati 

tahun 

(2014) 

Pengaruh Semangat 

Kerja Dan Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan PT. 

Kencana Mulya 

 

 

 

 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

Hasil penelitian menunjukkan 

Semangat Kerja dan Disiplin 

Kerja sebagian atau secara 

simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap pekerjaan 

karyawan kepuasan. 

Berdasarkan hasil ini, implikasi 

untuk karyawan manajemen ' 

yang semakin meningkatkan 

kepercayaan diri kepemimpinan 

dan motivasi karyawan untuk 

meningkatkan Produktivitas 

Kerja karyawan dan tujuan 

kelembagaan dapat tercapai. 

 
4. Elsa Eria 

tahun 

(2015) 

Pengaruh Semangat 

Kerja Dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Kantor Dinas 

Pelayanan Umum 

Kabupaten Jember 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

Penelitian yang digunakan dalam 

hal ini Penelitian secara 

kuantitatif menggunakan 

penelitian eksplanatori. Populasi 

penelitian ini semua PNS 

Departemen Koperasi dan 

UMKM Kabupaten Jember 

dengan Teknik pengambilan 

sampel menggunakan sampling 

jenuh (sensus) dengan 38 

responden. Metode analisis data 

yang digunakan adalah analisis 

jalur (Path Analysis).  

5. I Gede 

Diatmika 

Paripurna 

tahun 

(2013) 

Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Lingkungan Kerja 

Dan Disiplin Kerja 

Terhadap 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

Hasil analisis menunjukkan 

bahwa variabel kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan Disiplin 

Kerja berpengaruh signifikan 

secara simultan dan parsial 
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Produktivitas Kerja 

Karyawan 

 

 

 

(Y) terhadap Produktivitas Kerja 

karyawan. Variabel 

kepemimpinan menjadi variabel 

yang berpengaruh paling 

dominan terhadap Produktivitas 

Kerja karyawan karena 

berdasarkan perhitungan análisis 

Standardized Coefficients Beta 

memiliki nilai terbesar 

6. Delisius 

Habri Putra 

Makutika 

tahun 

(2018) 

Pengaruh Semangat 

Kerja, Kesejahteraan 

Dan Disiplin Kerja 

Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Bank Sulutgo 

Cabang Tahuna 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Semangat Kerja, 

kesejahteraan dan Disiplin Kerja 

berpengaruh secara simultan dan 

secara parsial terhadap 

Produktivitas Kerja karyawan 

bank Sulutgo Cabang Tahuna. 

Sebaiknya pimpinan memiliki 

motivasi yang baru dan 

mempertahankan Disiplin Kerja 

yang baik antara atasan dan 

bawahan. 

7. Agung 

Triharso 

tahun 

(2015) 

Pengaruh Semngat 

Kerja, Dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan PT.Multi 

Sarana Indotani, 

Mojokerto 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

Hasil penelitian telah dibuktikan 

bahwa kepemimpinan, Disiplin 

Kerja, dan lingkungan secara 

signifikan berhubungan dengan 

Produktivitas Kerja karyawan. 

Dalam penelitian ini 

membuktikan juga bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh 

paling besar terhadap 

Produktivitas Kerja. Selanjutnya 

Disiplin Kerja dan terakhir 

faktor kepemimpinan yang 
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paling kecil mempengaruhi 

Produktivitas Kerja. 

8. Ni Wayan 

Mujiati 

tahun 

(2010) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja 

Fisik Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Kardisa Denpasar 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

Hasil  lainnya ditemukan  bahwa 

kepemimpinan,  Disiplin Kerja,  

dan  lingkungan  kerja  

fisiksecara  parsial 

berpengaruhpositif  dan  

signifikan  terhadap  kepuasan  

kerja  karyawan  pada  PT.  

Kardisa Denpasar.Terakhir, 

variabel   kepemimpinan   

merupakan   variabel   yang   

berpengaruh dominan terhadap 

Produktivitas Kerja karyawan 

PT. Kardisa Denpasar. 

9 Alex tahun 

(2019) 

Pengaruh Semangat 

Kerja Dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Pada CV. Bali 

Harmoni, Bali Zoo 

Di Kabupaten 

Gianyar. Bali 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

(Y) 

 Hasil penelitian variable yang 

diteliti berdasarkan analisis 

regresi linier bergandang maka 

dapat dijelaskan bahwa besaran 

nilai signifikan semangat kerja 

itu sendiri, lingkungan kerja non 

fisik, motivasi dan Disiplin 

Kerja lebih kecil dari α =0,05 ini 

artinya bahwa semua faktor yang 

diteliti perpengaruh positif 

terhadap Produktivitas Kerja 

karyawan. 

10. Alfian 

Yanoto 

tahun 

(2017) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja Dan Semangat 

Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Semangat 

Kerja (X1) 

Disiplin 

Kerja(X2) 

Produktivitas 

Hasil penelitian yang diperoleh 

menunjukkan, hipotesis (1) Ada 

pengaruh antara komuniikasi 

terhadap Produktivitas Kerja 

karyawan pada PT. Mitra 
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Mitra Indonesia 

Makmur Sejahtera 

(Y) Indonesia Makmur 

Sejahtera, hipotesis tersebut 

terbukti, dan dapat diterima 

kebenarannya. Hal ini dapat 

dilihat dari analisis signifikansi 

menunjukkan X1 sebesar 0,000 

lebih kecil dari nilai alpha 

sebesar 0,05. Sehingga Disiplin 

Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Mitra 

Indonesia Makmur Sejahtera. 

 

2.5 Kerangka Konseptual 

Untuk mempermudah pemahaman tentang pengaruh atau indikator 

semangat kerja dan disiplin terhadap produktivitas kerja, maka dapat digambarkan 

sebagai berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Semangat 

Kerja 

(X1) 

Disiplin 

Kerja (X2) 

Produktivita

s Kerja (Y) 

1. Akurat 

2. Sikap 

3. Balas Jasa 

4. Patuh 

5. Tanggung Jawab 

1. Tepat Waktu 

2. Tingkat Absensi 

3. Disiplin 

4. Komunikasi  

5. Antusias 

1. Kualitas  

2. Kuantitas 

3. Tepat Waktu 

4. Akurasi  

5. Loyalitas 
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Dari gambar diatas dapat disimpulkan bahwa yang termaksud variabel 

independen yaitu semangat kerja (X1) dan disiplin (X2), sedangkan variabel 

Dependen adalah produktivitas kerja (Y). 

2.6 Hipotesis 

Hipotesis dalam suatu penelitian adalah pernyataan sementara tentang 

hubungan antar variabel penelitian (Dharma, 2011). Adapun hipotesis dalam 

penelitian ini, yaitu: 

1. Diduga semangat kerjaberpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawaipada 

Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Belopa. 

2. Diduga disiplin kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai 

padaKantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Belopa. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Desain Penelitian 

Desain penelitian adalah metode yang digunakan peneliti untuk melakukan 

suatu penelitian yang memberikan arah terhadap jalannya penelitian (Dharma, 

2011). Desain penelitian yang digunakan adalah desain kuantitatif. Jenis 

pendekatan yang digunakan adalah pendekatan asosiatif. Penelitian asosiatif 

merupakan suatu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 

dua variabel atau lebih, jadi ada variabel independen (variabel yang 

memengaruhi) dan variabel dependen (variabel yang dipengaruhi) (Sugiyono, 

2014).  

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 

3.2.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini akan dilaksanakan di Kantor Sistem Administrasi Manunggal 

Satu Atap (SAMSAT) Belopa yang beralamat di Jalan Andi Maradang Desa 

Barowa Belopa, Kabupaten Luwu. 

3.2.2 Waktu Penelitian 

Penelitian ini akan dilaksanakan pada bulan Desember 2020 sampai dengan 

Maret 2021. 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Populasi adalah keseluruhan sumber data yang diperlukan dalam suatu 

penelitian (Saryono, 2013). Populasi yang dipilih dalam penelitian adalah semua 
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pegawai Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Belopa 

sebanyak 38 orang. 

3.3.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang akan diteliti (Hidayat, 2013). 

Sampel yang dipilih dalam penelitian adalah sebagian dari PegawaiKantor Sistem 

Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Belopadengan menggunakan 

metode sampel jenuh yaitu semua pegawai sebanyak 32 orang. 

3.4 Jenis dan Sumber Data 

3.4.1 Jenis Data 

Data yang digunakan dalam objek penelitian:  

1. Data kuantitatif berupa data dalam bentuk angka yang dapat dihitung.  

2. Data kualitatif berupa data dalam bentuk bukan angka yang sifatnya 

menunjang data kuantitatif sebagai keterangan.  

3.4.2 Sumber Data  

Dalam penulisan proposal ini maka peneliti menggunakan data berupa:  

1. Data primer adalah data yang secara langsung diperoleh peneliti dari lapangan 

dengan membagikan kuesioner kepada responden. 

2. Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung atau 

penelitian arsip yang memuat peristiwa masa lalu. Data sekunder dapat 

diperoleh oleh peneliti dari jurnal, majalah, buku, maupun dari internet.  

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah angket (kuesioner), 

wawancara, dan studi pustaka. Dalam peneltian kali ini, metode kuesioner 
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digunakan untuk mengetahui jawaban responden tentang pengaruh semangat kerja 

dan disiplin terhadap produktivitas kerja pegawai. Instrumen pertanyaan dalam 

kuesioner penelitian bersifat tertutup karena alternatif jawaban telah disediakan. 

Sedangkan studi pustaka adalah metode pengumpulan data dari buku, jurnal, 

skripsi, tesis, dan sebagainya. Metode studi pustaka berupa penelitian terdahulu 

dan informasi lainnya digunakan sebagai landasan teori dalam penelitian yang 

dilakukan penulis. Sedangkan metode wawancara digunakan untuk mengetahui 

jumlah pegawai Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) 

Belopa. 

3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Semangat kerja adalah melakukan pekerjaan lebih giat sehingga pekerjaan 

dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik pada Kantor Sistem Administrasi 

Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Belopa. 

2. Disiplin kerja ialah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis pada Kantor Sistem 

Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Belopa. 

3. Produktivitas kerja adalah perbandingan antara output (hasil) dengan input 

(masukan) pada Kantor Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap 

(SAMSAT) Belopa. 

3.7 Instrumen Penelitian 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner 

merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepda responden untuk 
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dijawabnya. Responden membaca daftar pertanyaan atau pernyataan tertulis yang 

diberikan, dan untuk selanjutnya menuliskan jawabannya atau memilih jawaban 

yang telah disediakan. Penulis menggunakan kuesioner sebagai alat untuk 

mengumpulkan data dari responden. Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan 

pertanyaan tertutup dengan teknik pengskalaan likert dan langsung diberikan 

kepada sumber data. Responden akan disilahkan untuk memilih respon SS 

(Sangat Setuju) dengan skor 5, S (Setuju) dengan skor 4, R (Ragu-ragu) dengan 

skor 3, TS (Tidak Setuju) dengan skor 2, atau STS (Sangat Tidak Setuju) dengan 

skor 1. 

3.7.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Langkah selanjutnya adalah secara statistik, angka korelasi yang diperoleh dengan 

melihat tanda bintang pada hasil skor total, atau membandingkan dengan angka 

bebas korelasi nilai r yang menunjukkan valid. Pada penelitian ini uji validitas 

akan dilakukan dengan bantuan program SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences). Untuk menentukan nomor-nomor item yang valid dan yang gugur, 

perlu dikonsultasikan dengan tabel r product moment. Kriteria penilaian uji 

validitas adalah : 

a. Apabila r hitung > r tabel, maka item kuesioner tersebut valid. 

b. Apabila r hitung < r tabel, maka dapat dikatakan item kuesioner tidak valid. 
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2. Uji reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 

waktu (Ghozali, 2011).Adapun cara yang digunakan untuk menguji reliabilitas 

kuesioner dalam penelitian ini adalah menggunakan rumus koefisien Alpha 

Cronbach 0,60. Untuk mengetahui kuesioner tersebut sudah reliabel akan 

dilakukan pengujian reliabilitas kuesioner dengan bantuan komputer program 

SPSS. 

3.7.2 Analisis Regresi Linier Berganda  

Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda. Analisis ini 

digunakan untuk mengukur kekuatan dua variabel atau lebih dan juga 

menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen dengan variabel 

independen. Teknik analisis data yang digunakan dalam skripsi ini adalah regresi 

berganda yang dilakukan dengan bantuan program pengolahan data statistik.  

Adapun rumus dari regresi linier berganda (multiple linear regression) 

secara umum adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2014:277):  

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + e  

Keterangan :  

Y : Produktivitas kerja pegawai  

A: Konstanta  

b1, b2 : Koefisien Regresi  

X1: Semangat kerja 

X2 : Disiplin 

e : Error  
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3.7.3 Koefisien Determinasi (R2)  

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 

2012). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai (R2) yang 

kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 

variabel dependen sangat terbatas. Kelemahan mendasar penggunaan koefisien 

determinasi adalah bisa terdapat jumlah variabel independen yang masuk kedalam 

model.  

3.7.4 Uji Hipotesis  

1. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)  

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu 

variabel penjelasan atau independen secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel dependen dan digunakan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 

Cara melakukan uji t adalah secara langsung melihat jumlah derajat kebebasan 

(degree of freedom) (Ghozali, 2012). 

2. Uji Simultan (Uji F)  

Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas 

yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 

terhadap dependen atau terikat. Uji Statistik F digunakan untuk mengetahui 

pengaruh semua variabel independen yang dimasukkan dalam model regresi 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen yang di uji pada tingkat 

signifikan 0,05 (Ghozali, 2012). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

Hasil penelitian merupakan kumpulan olahan data dari hasil observasi, 

kuisioner, wawancara dan penelitian studi literatur yang di kaji dan di satukan 

kedalam beberapa aspek point dan subpoint. Pada hasil penelitian yang penulis 

lakukan pada Kantor SAMSAT Belopa merumuskan menjadi tiga bagian subpoint 

yang meliputi sejarah berdirinya perusahaan, gambaran umum perusahaan, Uji 

Validitas dan Reliabilitas Instrumenserta analisis linear berganda hasil dan 

pembahasan penelitian.   

4.2 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

4.2.1 Sejarah Berdirinya SAMSAT di Indonesia 

a) Perkembangan SAMSAT Periode 1933-1946 

Sebelum tahun 1933, yaitu sebelum diberlakukannya WVO 

(Wegverkeerordinantie) Nomor 86, STNK dikeluarkan oleh polisi sebagai 

pelaksana dari pada hak yang dimiliki oleh Gubernur atau Presiden karena 

Polisi pada waktu itu berada dibawah Pemerintah Daerah yang 

membidangi keamanan dalam Negeri. Pada Tahun 1946, POLRI keluar 

dari Departeman Dalam Negeri dan berada langsung dibawah Perdana 

Menteri dengan tugas dan tanggung jawab yang sama yaitu keamanan 

dalam Negeri. 
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b) Perkembangan SAMSAT Periode 1946-1965 

Setelah POLRI keluar dari DEPDAGRI, pelaksanaan penertiban 

STNK tetap oleh POLRI, dengan pengertian tetap melaksanakan hak 

yang dimiliki Gubernur atau Presiden dalam mengeluarkan STNK. 

Keadaan ini disebabkan masa peralihan yang belum sempat dibenahi, 

karena kesibukan dalam revolusi fisik mempertahankan kemerdekaan 

indonesia. 

c) Perkembangan SAMSAT Periode 1951-1965 

Dalam tahun 1951, wewenang POLRI untuk mengeluarkan 

STNK dipertegas dengan berlakunya Undang-Undang Nomor 7 Tahun 

1951 L.N. 1951 Nomor 42 tanggal 30 juni 1951 yang merubah dan 

menambah UUL tahun 1933 (WVO) sebagai berikut.  

Pasal 6 Ayat (2): Keterangan mengemudi diberikan oleh Kepala 

Kepolisian karesidenan. Pasal 8 Ayat (2): Nomor dan huruf atas 

permohonan diberikan kepada pemilik-pemilik atau pemegang-pemegang 

kendaraan bermotor oleh Kepala Kepolisian Karesidenan dalam 

wilayah/kekuasaan setiap kendaraan itu berbeda.  

Dengan demikian yang dimiliki hak atas kuasa Undang-Undang 

untuk memberikan SIM dan STNK adalah murni POLRI, bukan lagi 

polisi menjalankan hal yang dimiliki oleh Gubernur/Presiden.  

Pada periode ini, telah mulai berkembang perasaan kebutuhan 

untuk mengaitkan administrasi STNK dengan sektor pemasukan uang ke 

kas negara, yang sebenarnya termasuk kepentingan bidang kesejahteraan 
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(bestuur), karena sulit untuk dicari jalan lain, maka dikaitkan dengan 

pengeluaran STNK yang menjadi bidang dari pada keamanan dalam 

negeri (security/yustisiil).Hal ini mulai direalisasikannya dengan 

keluarnya:  

1. Peraturan Pemerintah pengganti Undang-Undang (Perpu) Nomor 

27 Tahun 1959 Pasal 31 ayat (1) mengenai larang bagi POLRI 

untuk mengeluarkan STNK sebelum pemilik kendaraan bermotor 

menyerahkan bukti pelunasan Bae Balik Nama (BNN).  

2. Peraturan pemerintah Nomor 18 Tahun 1965 tentang larangan 

bagi POLRI mengeluarkan STNK sebelum pemilik kendaraan 

bermotor menyerahkan bukti pembayaran Wajib Dana 

Kecelakaan Lalu Lintas. 

3. Intruksi Presidium Kabinet Nomor 10/EK/IN/1966, tanggal 16 

September 1966 tentang penginvestasian pemungutan Pajak 

dalam rangka usaha meningkatkan penerimaan negara. Dengan 

demikian pada periode ini rintisan kearah terbentuknya SAMSAT 

telah dimulai. 

d) Perkembangan SAMSAT Periode 1965-Sekarang 

Dengan diberlakunya Undang-undang Lalu Lintas dan Angkutan 

Jalan Raya Nomor 3 tahun 1965 (1 April 1965) maka dicabutlah Undang-

Undang Nomor 7 tahun 1961 dimana dalam Undang-undang Nomor 3 

tahun 1965 tersebut secara tidak jelas mengatur instansi mana yang 

mengeluarkan STNK. Hanya dicantumkan bahwa instansi yang 
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berwewenang mengeluarkan STNK/SIM akan ditentukan oleh Peraturan 

Pemerintah, sedangkan PP itu hingga saat ini belum ada. Walaupun 

demikian penanggulangan kebutuhan untuk meningkatkan pemasukan 

Negara ini tetap diupayakan bahkan ditingkatkan lagi.  

POLRI dalam rangka membantu pelaksanaannya, telah 

melakukan berbagai upaya diantaranya dengan ikut aktif membantu 

menyelenggarakan razia Pajak Kendaraan Bermotor, membuat STNK 

dengan sistem komputer, membuat kantor bersama di POLDA Metro Jaya 

pada tahun 1974, dimana POLRI, PT AK Jasa Raharja dan Dinas 

Pendapatan Daerah bekerja dalam satu kantor untuk memudahkan 

koordinasi, namun upaya-upaya tersebut belum mendatangkan hasil yang 

memutuskan terutama di bidang property.  

Karena terjadi banyak kendala, maka Pemerintah pada tanggal 29 

Desember 1976 menerbitkan surat keputusan bersama 

Menhakam/Pangab, Menkeu, dan Mendagri NO. Kep/13/XII/1976, Kep 

1169/MKIV/76, No.311 Tahun 1976 tentang penyederhanaan pajak 

kendaraan bermotor yang berkaitan dengan pelayanan Surat Tanda 

Nomor Kendaraan (STNK) dan Sumbangan Wajib DanaKecelakaan Lalu 

Lintas Jalan (SWDKLLJ) dalam suatu kantor bersama SAMSAT. Dengan 

diterbitkan surat keputusan bersama ini diharapkan dapat menciptakan 

keseragaman pengurusan STNK diseluruh wilayah Indonesia. 
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Dasar pelaksanaan kantor Bersama SAMSAT :  

1. Instruksi Bersama :  

a) Menteri Pertahanan dan Keamanan : Nomor Ins/03/M/X/1999 

b) Menteri Dalam Negeri  : Nomor : 29 Tahun 1999  

c) Menteri Keuangan    : Nomor : 6 /IMK/.014/1999  

2. Ditindaklanjuti dengan SK Bersama : 

a) Kapolri     : Nomor. SKEP/06/X/1999 

b) Dirjen PUOD    : Nomor. 973–1226 Tahun 1999 

c) Dirut PT. Jasa Raharja (Persero) : Nomor : SKEP/02/X/1999  

Dalam penerbitan : STNK, STCK, TNKB, pemungutan PKB, BBNKB serta 

SWDKLLJ Pada sendi-sendi kualitas pelayanan Kep. Men Pan No. 

81/1993, hakikat pelayanan publik yang prima adalah meliputi titik strategis 

interaksi antara pemberi layanan dan penerima oleh karena itu harus 

mengandung sendi-sendi kualitas pelayanan sebagai berikut  

a) Kesederhanaan, dimaksudkan adalah indikator kinerja prosedur 

pelayanan tidak berbelit-belit, lancar dan mudah dilakukan.  

b) Kejelasan dan kepastian, dimaksudkan adalah hak dan kewajiban bagi 

yang melayani dan yang diatur dan jelas dilaksanakan dengan 

konsisten. 

c) Keamanan, dimaksudkan adalah indikator hasil pelayanan harus aman 

dan memberikan kenyamanan serta kepastian hukum. 

d) Ketertiban, dimaksudkan adalah indikator kinerja informasi pelayanan 

disampaikan secara terbuka dan luas kepada masyarakat.  
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e) Efisiensi, dimaksudkan adalah indikator kinerja persyaratan pelayanan 

harus berkaitan langsung dengan pelayanan dan tidak diulang-ulang. 

f) Ekonomis, dimaksudkan adalah indikator kinerja biaya pelayanan wajar 

dengan mempertimbangkan kondisi kemampuan masyarakat. 

g) Keadilan yang merata, dimaksudkan adalah indikator kinerja perlakuan 

adil terhadap peminta layanan.  

h) Ketetapan waktu, dimaksudkan adalah indikator kinerja waktu yang 

dijanjikan untuk semua layanan harus dipenuhi. 

4.2.2 SAMSAT Belopa 

SAMSAT Belopa merupakan salah satu Unit Pelayanan Teknis 

Daerah yang berada dibawah Dinas Pendapatan Daerah Provinsi 

Sulawesi Selatan yang berdiri sejak Tahun 1976, yang merupakan hasil 

realisasi kantor bersama SAMSAT di indonesia berdasarkan keoutusan 

bersama Menhankam/Pangab, Menteri Keuangan dan Menteri dalam 

Negeri tanggal 28 Desember 1976 Nomor Pol. Kep/13/XII/1976. No. 

Kep. 1693/MK/1976 dan Nomor 311 tahun 1976 tentang peningkatan 

kerja sama antara Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan, Kepala Daerah 

Kepolisian, dan Aparat Departeman Keuangan dalam rangka peningkatan 

pelayanan kepada masyarakat, serta peningkatan pendapatan daerah 

khusus mengenai pajak-pajak kendaraan bermotor.  

Dalam perjalanan berdirinya SAMSAT Belopa, muncul peraturan 

baru yaitu Peraturan Gubernur Provinsi Sulawesi Selatan. Nomor 141 

Tahun 2009 tentang organisasi dan Tata Kerja Unit Pelaksanaan Teknis 
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Dinas (UPTD) Pada Dinas Pendapatan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 

Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD) merupakan Unit Pelaksanaan 

Teknis Daerah (UPTD) merupakan unit operasional Dinas Pendapatan 

dan pengelolah Aset Daerah Provinsi Sulawesi Selatan yang berada di 

setiap Kabupaten/Kota, dalam pelaksanaan tugas pokoknya selain 

melayani pemungutan pajak daerah juga melayani pemungutan retribusi 

daerah dan pendapatan lain-lain yang sah. Kemudian Tahun 2011 muncul 

peraturan Gubernur Sulawesi Selatan Nomor 82 tahun 2011 Tentang 

pemungutan pajak progresif. Maksud dan tujuan pengenaan pajak 

progresif di Sulawesi Selatan adalah untuk memenuhi rasa keadilan dan 

mempertimbangkan azas kemampuan wajib pajak atas kepemilikan 

kedua dan seterusnya, dimana orang yang memiliki kemampuan ekonomi 

lebih besar yang dipresentasikan dengan jumlah kendaraan yang dimiliki 

oleh wajib pajak. 

4.2.3 Visi dan Misi SAMSAT Belopa 

Dalam menjalankan sejumlah pelayanan dan program unggulannya, 

SAMSAT Belopa memiliki: 

a) Visi 

“Terwujudnya pelayanan prima sebagai bukti pengabdian kepada 

masyarakat”.Hal ini menunjukkan bahwa SAMSAT Belopa 

merupakan bagian dari sumber pendapatan daerah yang dapat 

menyumbang bagi pembangunan Daerah. 
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b) Misi 

1. Memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan menjunjung 

tinggi etika profesi.  

2. Melaksanakan proses administrasi kendaraan bermotor secara cepat 

dan tepat. 

3. Mewujudkan aparat pelaksana SAMSAT yang bersih, jujur, dan 

cakap, bertanggung jawab dan professional.  

4. Meningkatkan kesadaran masyarakat dalam membayar pajak.   

5. Penataan arsip kendaraan yang tertib untuk memudahkan 

identifikasi dan keamanan dokumen. 

Strategi yang ditempuh SAMSAT Belopa dalam upaya mencapai visi dan 

misi di atas adalah: 

a.) Meningkatkan pelayanan kepada masyarakat  

1. Menyederhanakan sistem dan Prosedur pelayanan.  

2. Memberikan kemudahan, kecepatan, keamanan dan kepastian.  

3. Menerapkan pelayanan prima.  

b.) Meningkatkan Pendapatan Asli Daerah (PAD). 

1. Mengintesifikan penerimaan dan melaksanakan pungutan secara 

efektif dan efisien.  

2.  Meningkatkan tertib administrasi, tertib pungutan pelaporan.  

3.  Menyosialisasikan setiap proses dan produk kebijakan pungutan. 

4. Meningkatkan kordinator dengan instansi terkait. 
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4.2.4 Sarana dan Prasarana SAMSAT Belopa 

Sarana kegiatan yang dimiliki oleh SAMSAT Belopa sebagai penunjang 

proses pelayanan prima kepada wajib pajak termasuk perbaikan, pemeliharaan 

kebersihan dan kenyamanan dalam melakukan aktivitas ditunjang dengan 

tersedianya gedung yang telah dilengkapi dengan ruang tunggu wajib pajak, 

loket/ruang pelayanan, ruang pertemuan, loket/ruang informasi, ruang 

pengaduan untuk menampung dan menyelesaikan keluhan wajib pajak, ruang 

pengendali komputer, ruang kordinator dan pejabat unit SAMSAT,area cek 

fisik kendaraan bermotor, koperasi dan fotocopy, kamar kecil/loket, kantin, 

mushallah, ruang merokok, dan halaman parkir yang luas baik di depan 

maupun di bagian samping dan belakang SAMSAT Belopa. 

Prasarana dalam rangka meningkatkan pelayanan wajib pajak, aspek 

kecukupan dan kewajaran penyediaan prasarana pada dasarnya telah sangat 

memenuhi standar. Untuk menjamin penyelenggaraan proses pelayanan kepada 

wajib pajak. Ruangan ini cukup memadai dan memberikan kenyamanan bagi 

wajib pajak baik yang akan melakukan pembayaran PKB, BBNKB, dan 

SWDKLLJ dengan tersedianya fasilitas yang dilengkapi dengan AC, tempat 

duduk, pesawat TV, dan WC yang terjaga kebersihannya.  

Ruang tunggu wajib pajak ini dilengkapi dengan layar monitor yang 

digunakan untuk menampilkan nomor urut, nomor kasir antrian, status proses 

pendaftaran serta dilengkapi sistem suara sebagai pemanggil nomor urut 

antrian.Hal ini mendukung tertibnya pelayanan pendaftaran dalam 

menggunakan metode FIFO (First in First Out) untuk mempercepat dan 
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mempermudah pelayanan transaksi wajib pajak, sehingga tercipta aktivitas 

kerja yang efisien, aktif dan produktif.  

SAMSAT Belopa menyediakan papan informasi yang berisikan denah 

kantor, mekanisme dan prosedur pengurusan, nama pejabat unit SAMSAT 

Belopa. Besarnya biaya pengurusan dan informasi lainnya. Adapun tersedianya 

pusat informasi yang dapat memberikan informasi pada wajib pajak mengenai 

kendaraan-kendaraan yang diblokir, besarnya PKB/BBNKB, kendaraan blokir 

ranmor, dan kendaraan-kendaraan hilang. 

4.2.5 Susunan dan Struktur Organisasi SAMSAT Belopa 

Struktur organisasi dapat didefinisikan sebagai suatu susunan dan 

hubungan antara bagian dengan komponen yang terdapat dalam suatu instansi. 

Dengan adanya struktur maka pembagian kerja dapat dispesifikasikan. Selain 

itu, struktur juga dapat menunjukkan fungsi dan kegiatan yang berbeda antara 

satu bagian dengan bagian yang lainnya. Susunan organisasi SAMSAT Belopa 

adalah:  

a.) Kepala UPTD SAMSAT Belopa.  

b.) Kasubang Tata Usaha.  

c.) Kasi pendapatan dan penetapan.  

d.) Adpel wilayah Belopa.  

e.) Adpel Pemd. Wilayah Belopa.  

f.) Kasi. Penagihan dan Penatapan.  

Struktur organisasi menunjukkan pengaturan antar hubungan 

bagianbagian dari komponen dan posisi dalam suatu organisasi. Struktur 
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organisasimenspesifikasikan pembagian kerja dan menunjukkan bagaimana 

fungsi-fungsi atau kegiatan saling terkait. Disamping itu juga menunjukkan 

hirarki dan kewenangan dan tata hubungan laporan. Struktur organisasi 

SAMSAT Belopa adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. Struktur Organisasi SAMSAT Belopa 
Sumber : Administrasi Kantor Samsat Belopa 

Uraian tugas dalam organisasi SAMSAT Belopa adalah sebagai berikut: 

a.) Kepala Unit Pelaksana Tugas 

Melaksanakan sebagian tugas teknis operasional dinas dalam bidang 

menjalankan kebijaksanaan yang ditetapkan oleh kepala dinas. 

Dalammelaksanakan tugas pokoknya, kepala UPTD mempunyai 6 fungsi, 

yaitu sebagai berikut.  

1. Pengordinasian pelaksanaan kegiatan. 

2. Pengelolaan urusan umumdan administrasi kepegawaian.  

3.  Pengelolaan pendapatan.  

Struktur Organisasi 

SAMSAT BELOPA 

SUB BAGIAN 

TATA USAHA 

 

KEPALA UNIT 

PELAKSANA TUGAS 

 

SEKSI PENAGUIHAN 

DAN PENERIMAAN 

 

SEKSI PENDAPATAN 

DAN PENETAPAN 
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4. Pengordinasian dan penyusunan program serta pengolaan dan 

penyajian data.  

5. Pengelolaan dan pembinaan organisasi dan tatalaksana.  

6. Pelaksanaan tugas kedinasaan lain sesuai dengan bidang usahanya. 

b.) Kepala SUB Bagian Tata Usaha 

Melakukan administrasi ketatausahaan, koordinasi dan pengendalian, 

monitoring, dan evaluasi, dan pengukuran kinerja lingkup UPTD pada Dinas 

Pendapatan Daerah serta penyusunan laporan. Kepala Sub bagian tata usaha 

mempunyai fungsi sebagai berikut.  

1. Menyusun rencana kegiatan tatausaha dan mendistribusikan serta 

mengevaluasi pelaksanaan tugas kepada bawahan.  

2. Melaksanakan urusan administrasi kepagawaian, organisasi dan 

tatalaksana.  

3. Melaksanakan urusan administrasi umum dan rumah tangga.  

4. Melaksanakan urusan penyusunan laporan UPTD.  

5. Melaksanakan penatausahan keuangan.  

6. Melaksanakan urusan dokumentasi perkantoran. 

c.) Kepala Seksi Pendapatan dan Penetapan 

Melaksanakan sebagian tugas UPTD dalam bidang pendataan dan penetapan 

pajak daerah, retribusi daerah dan pendapatan lainnya. Dan dalam 

pelaksanaantugas pokok tersebut, kepala seksi pendataan dan penetapan 

mempunyai beberapa fungsi, yaitu: 

1. Menyampaikan surat ketetapan kepada wajib pajak dan retribusi.  
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2. Menyelenggarakan inventarisasi data potensi obyek dan subyek 

pajak daerah, penetapan dan penginventarisasian wajib pajak yang 

tidak memenuhi kewajiban tepat waktu.  

3. Membuat laporan hasil pendataan dan penetapan setiap bulannya. 

d.) Kepala Seksi Penagihan dan Penerimaan 

Melaksanakan sebagian tugas UPTD didalam bidang penagihan dan 

penerimaan. Yang dimaksud dalam tugas pokok seksi penagihan dan 

penerimaan sebagai berikut. 

1. Melaksanakan penagihan dan penerimaan pajak daerah, retribusi 

daerah dan pendapatan lainnya.  

2. Menyiapkan surat penagihan dan surat tegur terhadap wajib pajak 

yang tidak memenuhi kewajiban tepat waktu.  

3. Membuat laporan pelaksanaan penagihan dan penerimaan setiap 

bulannya.  

4. Melaksanakan tugas operasional pemeriksaan pelunasan pajak 

kendaraan bermotor (PKB) dan Beabalik Nama Kendaraan Bermotor 

(BBN KB) dijalan raya bekerja sama dengan instansi terkait. 

SAMSAT Belopa sebagai suatu organisasi merupakan suatu kesatuan kerja 

yang dikordinasikan secara sadar, dengan suatu batasan relatif jelas, yang 

berfungsi secara teratur dalam rangka mencapai suatu tujuan. Organisasi 

merupakan suatu kumpulan orang yang dikelompokkan dalam suatu 

kerjasama untuk mencapai tujuan bersama. Pengelompokkan orang-

orangtersebut di dasarkan kepada prinsip-prinsip pembagian kerja, peranan 
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dan fungsi, hubungan, prosedur, aturan, standar kerja, tanggung jawab, dan 

otoritas tertentu. Wujud pengelompokan tersebut dapat diamati dari struktur 

dan hirarki, karena itu menyusun suatu struktur sering didefinisikan dengan 

membuat desain organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

4.3. Deskripsi Responden 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh penulis pada Kantor 

SAMSAT Belopa dapat diketahui bahwa Pegawai yang berjumlah 38 orang  

hanya di dapatkan sebanyak 32 responden aktif yang telah mengisi kuesioner 

yang telah dibagikan oleh penulis yang hasil dari kuesioner tersebut dapat dilihat 

pada lampiran 2 dan lampiran 3, adapun persentase deskripsi dari responden 

dapat dilihat pada tabel berikut ini :  

4.3.1. Responden Berdasarkan Umur 

Karakteristik responden berdasarkan umur terbagi menjadi tiga kelompok 

interval umur yaitu 18-23 Tahun, 24-29 Tahun, dan Lebih dari 30 Tahun, yang 

terdapat pada tabel 4.1 berikut : 

Tabel 4.1 Persentase Umur Responden 

Deskripsi 
Umur Responden 

Jumlah 

18-23 Tahun 24-29 Tahun Lebih dari 30 Tahun 

Jumlah 3 7 22 32 

Persentase 9,38% 21,89% 68,75% 100% 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa dari 32 responden sebagian 

besar Pegawai pada Kantor SAMSAT Belopa memiliki umur yang sudah lebih 
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dari 30 Tahun yaitu sebanyak 68,75% atau berjumlah 22 responden, sedangkan 

Pegawai yang berumur 24-29 Tahun sebanyak 21,89% atau sebanyak 7 

responden, dan Pegawai yang berumur 18-23 Tahun sebanyak 9,38% atau 

berjumlah 3 responden. 

4.3.2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin terbagi menjadidua yaitu 

Laki-Laki dan Perempuan, yang terdapat pada tabel 4.2 berikut : 

Tabel 4.2 Persentase Jenis Kelamin Responden 

Deskripsi 
Jenis Kelamin Responden 

Jumlah 

Perempuan Laki-Laki 

Jumlah 13 19 32 

Persentase 49,62% 59,38% 100% 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa dari 32 responden pada 

penelitian ini, terdapat 59,38%atau 19 responden berjenis kelamin laki-laki dan 

terdapat 49,62%atau 13 responden berjenis kelamin perempuan. Hal ini dapat 

diinterpretasikan bahwa sebagian besar Pegawai pada Kantor SAMSAT Belopa 

berjenis kelamin Laki-Laki.  

4.3.3. Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir terbagi 

menjadiempat tingkatan pendidikan formal yaitu SMA, D3, S1 dan S2, yang 

terdapat pada tabel 4.3 berikut : 
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Tabel 4.3 Persentase Pendidikan Terakhir Responden 

Deskripsi 

Pendidikan Terakhir Responden 

Jumlah 

SMA D3 S1 S2 

Jumlah 4 4 13 1 32 

Persentase 12,5% 12,5% 40,62% 3,12% 100% 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa dari 32 responden pada 

penelitian ini, terdapat 12,5%atau 4 responden berpendidikan formal terakhir 

SMA, kemudian terdapat 12,5%% atau 4 responden berpendidikan formal terakhir 

D3, selanjutnya terdapat 40,62% atau 13 responden berpendidikan terakhir S1, 

dan 3,12% atau terdapat 1 Pegawai yang memiliki pendidikan terkahir S1. Hal ini 

dapat diinterpretasikan bahwa sebagian besar Pegawai pada Kantor SAMSAT 

Belopa berpendidikan terakhir S1 atau Sarjana. 

4.3.4. Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir terbagi 

menjadiempat kelompok rentan waktu lama bekerja yaitu <1 Tahun, 1-5 Tahun, 

6-10 Tahun dan >11 Tahun yang terdapat pada tabel 4.4 berikut : 

Tabel 4.4 Persentase Lama Bekerja Responden 

Deskripsi 

Lama Bekerja Responden 

Jumlah 

< 1 Tahun 1-5 Tahun 6-10 Tahun > 11 Tahun 

Jumlah 7 12 5 8 32 

Persentase 21,88% 37,5% 15,62% 25% 100% 
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Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa dari 32 responden pada 

penelitian ini, terdapat 21,88% atau 7 responden yang bekerja kurang dari 1 tahun, 

kemudian terdapat 37,5% atau 12 responden yang telah bekerja selama 1-5 Tahun, 

selanjutnya terdapat 15,62% atau 5 responden yang telah bekerja selama 6-10 

Tahun, dan terdapat 25% atau 8 responden yang telah bekerja selama lebih dari 

Tahun. Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa sebagian besar Pegawai pada Kantor 

SAMSAT Belopa telah bekerja selama kurang lebih 1-5 Tahun. 

 

4.5 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

4.5.1 Uji Validitas 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan/ suatu 

intrumen. Suatu instrumen yang kurang valid mempunyai validitas rendah. 

Sedangkan instrumen yang valid mempunyai validitas tinggi. Instrumen dikatakan 

valid apabila dapat mengungkap dan variabel dengan teliti. Pengujian validitas 

item dalam penelitian ini menggunakan program SPSS versi 25.0yang berjalan 

pada system operasi Windows 10.  

Butir angket dikatakan valid apabila diperoleh r hitung > r tabel. Hasil uji 

validitas variabel Semangat Kerja, Disiplin Kerja dan Produktivitas Kerja sebagai 

berikut: 

a) Hasil Uji Validitas Variabel Semangat Kerja (X1)  

Pengujian Validitas terhadap variabel semangat kerja (X1), terdapat 1 

sampai 5 pernyataan variabel Semangat KerjaKarena nilai r hitung > r tabel 

(0,349), maka disimpulkan seluruhitem pada variabelSemangat Kerja (X1) 
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valid dan dapat menjadi tolak ukur pada penelitian.Dari data di atas, 

terdapat 1 sampai 5  pernyataan variabel Semangat Kerja. Karena nilai r 

hitung > r tabel (0,349), maka disimpulkan seluruh item pada variabel 

Semangat Kerja (X1) valid dan menjadi tolak ukur pada penelitian. 

Berikut Merupakan tabel hasil uji validitas variabel semangat kerja yang di 

jalanakan dengan menggunakan aplikasi SPSS Versi 2.5. 

Tabel 4.5Uji Validitas Semangat Kerja (X1) 

Indikator r hitung r tabel Hasil 

Semangat1 0,905 0,349 Valid 

Semangat2 0,840 0,349 Valid 

Semangat3 0,621 0,349 Valid 

Semangat4 0,472 0,349 Valid 

Semangat5 0,690 0,349 Valid 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

 

b) Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2) 

Pengujian Validitas pada variabel disiplin kerja (X2), terdapat 1 

sampai 5 pernyataan variabel Semangat KerjaKarena nilai r hitung > r tabel 

(0,349), maka disimpulkan seluruhitem pada variabelDisiplin Kerja (X2) 

valid dan dapat menjadi tolak ukur pada penelitian.Dari data di atas, 

terdapat 1 sampai 5  pernyataan variabel Disiplin Kerja. Karena nilai r 

hitung > r tabel (0,349), maka disimpulkan seluruh item pada variabel 

Disiplin Kerja (X2) valid dan menjadi tolak ukur pada penelitian. 

Berikut Merupakan tabel hasil uji validitas variabel semangat kerja 

yang di jalanakan dengan menggunakan aplikasi SPSS Versi 2.5. 
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Tabel 4.6Uji Validitas Disiplin Kerja (X2) 

Indikator r hitung r tabel Hasil 

Disiplin1 0,729 0,349 Valid 

Disiplin2 0,768 0,349 Valid 

Disiplin3 0,722 0,349 Valid 

Disiplin4 0,788 0,349 Valid 

Disiplin5 0,519 0,349 Valid 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 202 

c) Hasil Uji Validitas Variabel Produktivitas Kerja (Y)  

Pengujian Validitas pada variabel produktivitas kerja (Y), terdapat 1 

sampai 5 pernyataan variabel Produktivitas KerjaKarena nilai r hitung > r 

tabel (0,349), maka disimpulkan seluruhitem pada variabelProduktivitas 

Kerja (Y) valid dan dapat menjadi tolak ukur pada penelitian.Dari data di 

atas, terdapat 1 sampai 5  pernyataan variabel Produktivitas Kerja. Karena 

nilai r hitung > r tabel (0,349), maka disimpulkan seluruh item pada variabel 

Disiplin Kerja (Y) valid dan menjadi tolak ukur pada penelitian. 

Berikut Merupakan tabel hasil uji validitas variabel semangat kerja 

yang di jalanakan dengan menggunakan aplikasi SPSS Versi 2.5. 

Tabel 4.5Uji Validitas Semangat Kerja (X1) 

Indikator r hitung r tabel Hasil 

Produktivitas1 0,849 0,349 Valid 
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Produktivitas2 0,912 0,349 Valid 

Produktivitas3 0,672 0,349 Valid 

Produktivitas4 0,850 0,349 Valid 

Produktivitas5 0,768 0,349 Valid 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

 

Berdasarkan hasil olah data dengan menggunakan SPSS versi 25.0 yang 

berjalan pada sistem operasi Windows  10, menghasilkan Uji Validitas terhadap 

tiga varibel penelitian yaitu variabel dependen yang berupa Disiplin Kerja (X2) 

dan Semangat Kerja (X1) sedangkan variable independen yaitu Produktivitas 

Kerja (Y). Dapat dilihat pada table di bawah merupakan ringkasan dari seluruh 

hasil Uji Validitas instrument pada 3 variabel penelitian.  

Tabel 4.5Hasil Uji Validits Variabel 

No. Variabel Jumlah Butir Valid Tidak Valid 

1. Semangat Kerja 5 5 0 

2. Disiplin Kerja 5 5 0 

3. Produktivitas Kerja 5 5 0 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

4.5.2 Uji Reliabilitas 

Menurut Sekaran dan Bougie (2013) mengungkapkan bahwa reliabilitas 

adalah alat pengukuran yang terbaik tentang seberapa konsisten alat ukur 

mengukur konsep apa pun yang dapat diukurnya. Reliabel suatu  ukuran 

ditetapkan dengan pengujian untuk kedua konsistensi dan stabilitas. Konsistensi 

menunjukkan seberapa baik item yang mengukur konsep sebagai satu set. 

Pengujian realibilitas dapat menggunakan Alpha Cronbach, yaitu jika nilai alpha 
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cronbach pada kisaran 0,70 maka dapat diterima (reliabel) dan di atas 0,80baik. 

Pengolahan data untuk diuji reliabilitas terhadap tiga varibael utama yaitu 

variabel semangat kerja dan disiplin kerja sebagai varibael dependent dan 

produktivitas kerja sebagai variabel independent dalam penelitian ini 

menggunakan komputer program SPSS versi 25.0 Hasil ouput SPPS mengenai uji 

reliabilitas secara rinci terdadapat padaLampiran 5 dan Lampiran 6, sedangkan 

secara ringkas dapat dilihat pada tabelberikut : 

Tabel 4.6Hasil Uji Reliabilitas 

No. Variabel 
Cronbanch 

Alpha 

Kriteria  

Reliabel 
Keterangan 

1. Semangat Kerja 0,756 0,7 Reliabel 

2. Disiplin Kerja 0,738 0,7 Reliabel 

3. Produktivitas Kerja 0,704 0,7 Reliabel 

Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

4.6 Analisis Regresi Liner Berganda 

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui ada atau 

tidaknya pengaruh dua variabel atau lebih yang bersifat bebas (X) dalam hal ini 

terdiri dari dua variable bebas yaitu Semangat Kerja (X1) dan Disiplin kerja (X2) 

terhadap variable terikat (Y) dalam hal ini Produktivitas Kerja oleh Pegawai pada 

Kantor SAMSAT Belopa dengan bantuan aplikasi IBM SPSS Statistics versi 25.0 

pada system operasi windows 10 64bit. 

Pada tahap ananalisis ini terdiri dari tiga tahapan yaitu Uji Parsial (Uji t) 

yang bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh parsial atau 

pengaruh sendiri yang diberikan variabel bebas (X) terhadap variabel terkait (Y), 

lalu terdapat jugaUji Simultan (Uji F) bertujuan untuk mengetahui ada atau 
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tidaknya pengaruh simultan atau pengaruh bersama-sama yang diberikan variabel 

bebas (X) terhadap variabel terkait (Y), setelah dilakukan dua pengujian tersebut 

maka pengujian terhadap Koefisien determinasi pun bisa dilakukan yang dimana 

bertujuan untuk mengetahui persentase ata berapa persen pengaruh yang di 

berikan variabel bebas (X) terhadap variabel terkait (Y), berikut hasil analisisnya : 

A. Uji Parsial (Uji t) 

Dasar aturan pengambilan keputusan pada Uji Parsial (uji t) terdapat dua 

aturan yaitu : 

1. Jika nilai sig < 0,05 atau t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh 

variabel X terhadap variebel Y 

2.  Jika nilai sig > 0,05 atau t hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh 

variabel X terhadap variebel Y 

Nilai dari sig dan t hitung terdapat pada aplikasi SPSS hasil dari analisis 

kuesioner pada (lampiran 4), sedangkan nilai dari t tabel didapatkan dengan 

rumus yaitu : 

t tabel = t (a/2 : n-k-1) 

t tabel =t (0,05/2 : 32 - 2 - 1) 

t table =t (0,025 : 29) 

t tabel = 2,045 

(Sumber : Sugiyono 2014) 

Berdasarkan hasil analisis regresi lliner berganda pada pembahasan 

sebelumnya, maka dapat diketahui bahwa hasil dari t tabel = 2,045 dengan 
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menggunakan tingkat kepercayaan probabilitas pengujian hipotesis senilai 95% 

atau alpha a=0,050 

1. Pengujian hipotesis pertama, terdapat pengaruh Semangat Kerja (X1) 

terhadap Produktivitas Kerja (Y) 

 

Gambar 4.3 Hasil koefien regrensi 
Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

Berdasarkan data hasil dari analisis SPSS pada gambar 4.3 dapat diketahui 

nilai sig. untuk pengaruh X1 tehadap Y adalah sebesar 0,001 < 0,050 dan nilai t 

hitung 3,551 > t tabel 2,045 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

diterimayang berarti terdapat pengaruh Semangat Kerja (X1) terhadap 

Produktivitas Kerja (Y) Pegawai pada Kantor SAMSAT Belopa. 

2. Pengujian hipotesis kedua, terdapat pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap 

Produktivitas Kerja (Y) 

Berdasarkan data hasil dari analisis SPSS pada gambar 4.3 dapat diketahui 

nilai sig. untuk pengaruh X2 tehadap Y adalah sebesar 0,919 > 0,050 dan nilai t 

hitung 0,102< t tabel 2,045 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

ditolakyang berarti  tidak terdapat pengaruh Disiplin kerja (X2) terhadap 

Produktivitas Kerja (Y) Pegawai pada Kantor SAMSAT Belopa. 
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Hasil dari aplikasi SPSS juga dapat didapat dengan menggunakan rumus 

persamaan regreri liner berganda yaitu : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e1 

Keterangan :  

Y :ProduktivitasKerja 

a : Bilangan konstan 

b1 : Koefisien regresi Semangat Kerja 

b2 : Koefisien regresi Disiplin kerja  

X1 : Semangat Kerja 

X2 : Disiplin kerja  

e : Variabel gangguan/error 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e1 

Y = 6,237 + 0,660+0,021+ 2,269 

Penjelasan : 

1. a (konstanta) sebesar 6,237 artinya pada semangat kerja dan disiplin 

nilainya 0, maka produktivitas kerja senilai 6,237. 

2. X1 = 0,660 Artinya pada setiap peningkatan variabel Semangat Kerja 

maka tingkat Produktivitas Kerja juga ikut meningkat, begitupun 

sebaliknya 
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3. X2 = 0,021 Artinya pada setiap peningkatan Disiplin Kerja maka tingkat 

Produktivitas Kerja juga ikut meningkat, begitupun sebaliknya 

4. e = 2,269 yang berarti terdapat variabel gangguan atau error pada pada 

analisis linear berganda yang diteliti sebesar 2,269 

B. Uji Simultan (Uji F) 

Dasar aturan pengambilan keputusan pada Uji Simultan (uji F) terdapat dua 

aturan yaitu : 

1. Jika nilai sig < 0,05 atau F hitung > F tabel maka terdapat pengaruh variabel 

X secara simultan terhadap variebel Y 

2. Jika nilai sig > 0,05 atau F hitung < F tabel maka tidak terdapat pengaruh 

variabel X secara simultan terhadap variebel Y 

Nilai dari sig dan F hitung terdapat pada aplikasi SPSS hasil dari analisis 

kuesioner pada (lampiran 4), sedangkan nilai dari F tabel didapatkan dengan 

rumus yaitu : 

F tabel =  F (k : n - k) 

F tabel = F (2 : 32 - 2) 

F tabel = 3,32 

(Sumber : Sugiyono 2014) 

Berdasarkan hasil analisis regresi lliner berganda pada pembahasan 

sebelumnya, maka dapat diketahui bahwa hasil dari F tabel = 3,32 dengan 

menggunakan tingkat kepercayaan probabilitas pengujian hipotesis senilai 95% 

atau alpha a=0,050 yang selanjutnya dapat menguji hipotesis yang kettiga H3 = 
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Terdapat pengaruh Semangat Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) secara simultan 

terhadap Produktivitas Kerja (Y) 

 

 

 

  

Gambar 4.4 Hasil Anova SPSS 
Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

Berdasarkan data hasil dari analisis SPSS pada gambar 4.4 dapat 

diketahui nilai signifikan untuk pengaruh X1 dan X2 secara simultan tehadap 

Y adalah sebesar 0,000 < 0,050 dan nilai F hitung 25,057 > F tabel 3,32 

sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima yang berarti terdapat 

pengaruh Semangat Kerja (X1) dan disipin kerja (X2) secara simultan terhadap 

Produktivitas Kerja (Y) Pegawai pada Kantor SAMSAT Belopa. 

C. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi berfungsi untuk mengetahui persentase atau berapa 

persen pengaruh yang diberikan variabel X secara simultan terhadap variabel Y, 

berikut merupakan data hasil dari apliksi SPSS: 
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Gambar 4.2 Koefisien determinasi 
Sumber: Hasil Olah DataTahun 2021 

Berdasarkan output hasil analisis SPSS diatas maka dapat di ketahui nilai R 

Square sebesar 0,633 dapat diartikan bahwa pengaruh variabel X1 dan variabel X2 

secara simultan terhadap variabel Y adalah sebesar 63,3%. Angka tersebut 

mengandung arti bahwa variabel disiplin (X1) dan variabel semangat (X2) secara 

simultan (bersama-sama) berpengaruh terhadap variabel prestasi (Y) sebesar 

63,3%. Sedangkan sisanya (100% - 63,3% = 36,7%) dipengaruhi oleh variabel 

lain di luar persamaan regresi ini atau variabel yang tidak diteliti. 

4.8 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.8.1 Pengaruh Semangat Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) Secara 

Simultan/Bersama Terhadap Produktivitas Kerja(Y) 

Hasil penelitian penelitian Hamma Zaki & Marzolina, (2016)yang berjudul 

“Pengaruh Disiplin Kerja dan Semangat Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 

Melalui Kepuasan Kerja Pada Pegawai PT. Adira Quantum Multifinance 

Cabang Pekanbaru”. Hasil penelitian tersebut menunjukkan Semangat Kerja 

dan Disiplin Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Produktivitas Kerja 

dibuktikan dengan nilai F hitung 73,871.  

Menurut Rachmawati (2013) Produktivitas Kerja adalah kemampuan dan 

usaha guru untuk melaksanakan tugas pembelajaran sebaik-baiknya dalam 

perencanaan program pengajaran, pelaksanaan kegiatan pembelajaran dan 

evaluasi hasil pembelajaran. Produktivitas Kerja yang dicapai harus 

berdasarkan standar kemampuan profesional selama melaksanakan kewajiban 

sebagai Pegawai pada perusahaan. 
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Menurut Nurhayati (2012) kepemimpinanmembutuhkan kemampuan 

untuk mempengaruhi pihak lain dalam mewujudkan tujuan organisasi yang 

telah ditetapkan. Hal ini didukung Disiplin Kerja yang memadai agar 

meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan guru dalam proses mengajar. 

Sebuah lembaga pendidikan akan berhasil bila kempemimipinan kepala 

sekolah mampu mendorong, mengarahkan dan menggerakkan gurunya untuk 

melaksanakan tugas mengajar sesaui dengan tujuan pendidikan, tersedianya 

Disiplin Kerja sangat mendukung proses belajar mengajar guru maupun siswa. 

Berdasarkan perhitungan SPSS diperoleh nilai Uji F (25,057) sehingga 

disimpulkan Ho ditolak dan Ha3 diterima, artinya ada pengaruh Semangat 

Kerja dan Disiplin Kerja secara bersama-sama terhadap Produktivitas Kerja. 

Semangat Kerja dan Disiplin Kerja yang baik akan meningkatkan 

Produktivitas Kerja. Nilai R square adalah sebesar 0,633 berarti nilai koefisien 

determinasi adalah 63,3%Hal ini berarti Produktivitas Kerja dipengaruhi oleh 

Semangat Kerja dan Disiplin Kerja adalah sebesar 63,3%. 

 

4.8.2 Pengaruh Semangat Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) Secara 

Parsial/Tunggal Terhadap Produktivitas Kerja(Y) 

Hasil penelitian Septiana, Ngadiman, Ivada (2013), berjudul “Pengaruh 

Semangat Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja SMP 

Negeri Wonosari”. Hasil penelitian tersebut menunjukkan Semangat Kerja 
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mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas Kerja. Menurut 

Sharma dan Jain (2013) kepemimpinan adalah proses dimana seseorang 

mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan serta mengarahkan organisasi 

dengan cara yang kohesip dan koheren. Murni (2010) mendefinisikan kepala 

sekolah sebagai manajer mempunyai fungsi dalam mengelola kegiatan sekolah 

antara lain bertanggung jawab dan mempertanggungjawabkan, 

pengambilkeputusan.. 

Hasil penelitian Djatmiko (2006) yang berjudul “Pengaruh Semangat 

Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Produktivitas Kerja SMP Negeri Kota 

Semarang”, yaitu menunjukkan Semangat Kerja berpengaruh terhadap 

Produktivitas Kerja dibuktikan oleh nilai t hitung 9,376. Penelitian di Yayasan 

Pendidikan Canossa menunjukkan beberapa bentuk Semangat Kerja yang 

mendukung peningkatan Produktivitas Kerja yaitu kepala sekolah menunjuk 

dengan jelas siapa yang bertanggungjawab mengkoordinasi kurikulum sekolah 

(apakah kepala sekolah sendiri, wakil kepala sekolah atau salah satu guru). 

Berdasarkan hasil penelitian penulis menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh Semangat Kerja terhadap Produktivitas Kerja. Hal ini didukung oleh 

nilai Uji t (0,001)lebih kecil jika dibandingkan dengan t tabel alpha 0,05 (df = 

32) sebesar 2,045. Nilai koefisien regresi untuk variabel Semangat Kerja 

sebesar 3,551 artinya variabel Semangat Kerja memiliki arah pengaruh positif 

terhadap Produktivitas Kerja. Jadi kesimpulannya ada pengaruh positif dan 

signifikan Semangat Kerja terhadap Produktivitas Kerja. Semangat Kerja 

memiliki arah pengaruh positif, yaitu semakin baik Semangat Kerja maka 
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semakin meningkatkan Produktivitas Kerja, dan begitu juga sebaliknya. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan penulis pada Kantor 

SAMSAT Belopa maka dapat disimpulkan sebagai berikut :  

1. Semangat Kerja memeiliki pengaruh positif atau terdapat berpengaruh 

terhadap Produktivitas KerjaPegawai pada Kantor SAMSAT Belopa. 

2. Disiplin kerja tidak memiliki pengaruh  atau tidak terdapat pengaruh 

terhadap Produktivitas KerjaPegawai pada Kantor SAMSAT Belopa.  

3. Semangat Kerja dan Disiplin kerja memilki pengaruh yang signifikan atau 

dapat dikarakan berpengaruh secara simultan (bersamaan) terhadap 

Produktivitas KerjaPegawai pada Kantor SAMSAT Belopa. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan maka penulis dapat menganalasia saran 

terhadap Kantor SAMSAT Belopa yang didasari oleh observasi dan 

pengamatan langsung oleh penulis. Adapun saran sebagai berikut : 

1. Perlu membina hubungan yang harmonis antara pimpinan dan Pegawai. 

Hal ini diperlukan agar memotivasi Pegawai dalam melaksanakan tugas. 

2. Perlu adanya peningkatan rasa percaya diri pada seluruh Pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan kewajibannya. Sehingga hasil yang diperoleh 

lebih maksimal baik kualitas maupun kuantitasnya.  
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3. Perlu membina hubungan kerjasama antara Pegawai dalam pelaksanaan 

tugas sehingga tidak ada rasa iri dan rasa individual. Dengan demikian, 

tugas yang diberikan dapat terselesaikan dengan rasa senang hati.  

4. Perlu penyesuaian tingkat upah yang diberikan terhadap tingkat kepuasaan 

ekonomi dengan cara pemberian upah sesuai.  

5. Perlunya pemberian jaminan keselamatan kerja dan asuransi tenaga kerja 

pada setiap Pegawai sehingga menimbulkan rasa aman para Pegawai 

terhadap kemungkinan terjadinya resiko kecelakaan kerja.  

6. Perlunya peningkatan fasilitas lingkungan fisik yang meliputi penerangan, 

sirkulasi udara, warna, suara, tata ruang, kebersihan dan keamanan. 

Sehingga, dalam pelaksanaan tugas dan kewajiban akan memperoleh hasil 

yang lebih baik 



73 

 

 

 

 

 

DAFTAR RUJUKAN 

Cahyono, Bambang Tri. 2012.Manajemen Sumber Daya Manusia. IPWI. Jakarta. 

Danim, Sudarwan. 2014.Motivasi Kepemimpinan dan Efektivitas Kelompok. Rineka Cipta. 

Jakarta. 

Dharma, Kusuma Kelana. 2011. Metodologi Penelitian. Trans Info Media. Jakarta. 

Friedman, CarlawDeming. 2013. Mengelola dan Memotivasi PEGAWAI Pusat Kontak. Mc. 

Graw Hill Publishing Company.Singapore. 

Ghozali, Imam. 2012. Pengembangan Analisis Multivariate dengan program SPSS. UNDIP. 

Semarang. 

Halsay, George D. 2013. Bagaimana Memimpin & Mengawasi Pegawai Anda. Aksana Baru. 

Jakarta. 

Haryanti. 2010. Manajemen Sumber Daya Manusia. STIEYKPN. Yogyakarta. 

Hasibuan, M. S. P. 2014. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bumi Aksara. Jakarta. 

Hidayat, Alimul AA. 2013. Metode Penelitian dan Teknik Analisis Data. Jakarta: Salemba 

Medika. Kasmir. 2012. Analisis Laporan Keuangan. RajaGrafindo. Jakarta. 

Moekijat. 2011. Manajemen Tenaga Kerja dan Hubungan Kerja. Bandung: Pioner Jaya. 

Nawawi, Hadari. 2013. Administrasi Personel untuk Peningkatan Produktivitas  Kerja.Haji 

Masagung. Jakarta. 

Nitisemito, Alex. 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia. Pustaka Setia. Bandung. 

Purwanto, Ngalim. 2013. Administrasi dan Supervisi Pendidikan. RemajaRosdakarya. 

Bandung. 

Ravianto, J. 2010. Produktivitas dan Manajemen. SIUP.Jakarta. 

Saryono. 2013. Metodologi Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif. Nuha Medika. Jakarta. 

Sedarmayanti. 2011. Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja. Mandar Maju. 

Bandung. 

Simamora, Henry. 2014. Manajemen\ Sumber Daya Manusia. STIE YKPN. Yogyakarta. 

Simanjuntak, Payaman J. 2010. Produktivitas Kerja Pengertian dan Ruang   Lingkupnya. 

Prisma. Jakarta. 

Sinungan, Muchdarsyah. 2013. Produktivitas Apa dan Bagaimana. Bumi Aksara.Jakarta. 



74 

 

 

 

 

 

Sugiyono. 2014. Metode Penelitian Bisnis. Alfabeta. Bandung. 

Sutrisno, Edy.  2014. Manajemen Sumber Daya  Manusia. Kencana  Prenada  Group.Jakarta. 

Syukria. 2014. Kontribusi Iklim Kerja Sama dan Semangat Kerja dan Semangatkerja 

Terhadap kinerja Guru SMKN 1 Pinang Padang. 

Terry, GR. 2013. Pengembangan Sumber Daya Manusia. Liberty.Yogyakarta. 

Tohardi, Ahmad. 2012.Pemahaman Praktis Manajemen Sumber Daya Manusia. Mandar 

Maju. Bandung. 

Warsono, Ig. 2012. Etika, Komunikasi Kantor. Kanisius.Yogyakarta. 

Wursanto. 2010. Manajemen personalia Manajemen Sumber Daya Manusia. Ghalia 

Indonesia. Jakarta. 

 

 

 

 

 

 


