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Bejo Siswanto (2002:291) mengemukakan bahwa:

”Disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya”.
Berdasarkan keterangan diatas, maka yang menjadi indikator pada penilaian disiplin kerja adalah kehadiran di tempat kerja, kesanggupan mentaati peraturan yang berlaku, sanksi hukuman, tanggung jawab, tingkat kesanggupan melaksanakan pekerjaan, keteladanan dan ketegasan, serta peraturan dan prosedur.

Menurut Sondang P. Siagian (2002:396) :
”Pendisiplinan adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya”.

Adapun konsep disiplin kerja menurut Sinungan (2000:146) adalah:

”Sikap mental yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau masyarakat berupa kepatuhan atau ketaatan (obedience) terhadap peraturan-peraturan yang ditetapkan baik oleh pemerintah mengenai etik, norma dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu”.

2.1.1.2 Model Disiplin Kerja

Dilihat dari perkembangan konsep disiplin ada dua dasar model disiplin menurut Suwatno (2001:230), yaitu disiplin berdasarkan tradisi (kuno) dan disiplin berdasarkan sasaran. Perbedaan kedua disiplin itu berpusat pada tujuan disiplin didalam perusahaan. 
1) Disiplin Berdasarkan Tradisi (kuno)

Disiplin ini merupakan cara yang kuno, yaitu cara yang terdiri dari pendaftaran pelanggaran dan catatan dari hukuman dari setiap pelanggaran. Disiplin ini dilaksanakan secara kaku dan tegas tanpa kompromi atau cenderung penegakan disiplin secara otoriter. Tindakan disiplin ini diterapkan oleh atasan terhadap bawahan dan tidak pernah sebaliknya.

Pada konsep ini disiplin dipandang sebagai suatu tindakan hukuman atau ganjaran akibat kesalahan-kesalahan yang dibuat oleh para karyawan dan tujuan dari disiplin ini adalah agar karyawan tersebut tidak lagi melakukan kesalahan dan merasa takut seandainya melakukan kesalahan lagi. Hal ini disebabkan beratnya hukuman yang diterima dan tujuan yang lainnya agar para karyawan yang lain akan merasa takut dan khawatir seandainya mereka melakukan kesalahan.

2) Disiplin Berdasarkan Sasaran

Disiplin berdasarkan sasaran bisa dianggap secara sah atau berlaku apabila dapat diterima secara sukarela oleh semua komponen didalam organisasi tersebut, apabila tidak dapat diterima secara sukarela maka secara otomatis disiplin tersebut tidak sah untuk diterapkan. Fungsi disiplin pada tipe ini adalah sebagai suatu fungsi pembentuk tingkah laku, bukan sebagai sistem hukuman. 

2.1.1.3 Tujuan Disiplin Kerja

Menurut Bejo Siswanto (2002:292), sebenarnya sangatlah sulit menetapkan tujuan rinci mengapa pembinaan disiplin kerja perlu dilakukan oleh manajemen. Secara umum dapat disebutkan bahwa tujuan utama pembinaan disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan sesuai motif perusahaan. 

Secara khusus tujuan pembinaan disiplin kerja para tenaga kerja antara lain:

1. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen;

2. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya;

3. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya;

4. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada perusahaan;

5. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

2.1.1.4 Tipe Pembinaan Disiplin Kerja

Tipe pembinaan disiplin kerja menurut Suwatno (2001:234) diantaranya:
1. Disiplin Preventif

Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Dengan disiplin ini pihak perusahaan akan dapat mengantisipasi tindakan-tindakan yang mungkin akan terjadi yang dapat menghambat jalannya kegiatan organisasi. Jadi dapat dikatakan disini bahwa disiplin lebih dititikberatkan pada awal-awal kegiatan sebagai tindakan pencegahan sebelum kesalahan terjadi.

Manajemen mempunyai tanggung jawab untuk menciptakan suatu iklim disiplin preventif dimana berbagai standar diketahui dan dipahami. Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri diantara para karyawan sehingga karyawan menjaga disiplin diri mereka bukan semata-mata karena dipaksa manajer. Dalam disiplin preventif, manajemen berusaha untuk menanamkan kesadaran pada setiap diri karyawan.

2. Disiplin Korektif

Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut.

Maksud dari pendisiplinan ini adalah untuk memperbaiki kegiatan diwaktu yang akan datang, bukan menghukum kegiatan dimasa lalu. Kegiatan disiplin korektif sering berupa suatu bentuk hukuman dan disebut tindakan pendisiplinan. Berbagai sasaran tindakan pendisiplinan adalah sebagai berikut:

a. Untuk memperbaiki pelanggaran

b. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan kegiatan yang serupa

c. Untuk menjaga berbagai standar kelompok agar tetap konsisten dan efektif.

2.1.1.5 Pendekatan-pendekatan Tindakan Disiplin Kerja

1. Aturan Kompor Panas

Suatu disiplin yang sangat berguna untuk disiplin korelatif adalah aturan kompor panas. Aturan ini pada hakekatnya mengatakan bahwa tindakan pendisiplinan hendaknya menpunyai ciri-ciri yang sama dengan hukuman yang diterima seseorang karena menyentuh kompor panas. Karakteristik-karakteristik tersebut adalah bahwa disiplin hendaknya dilakukan dengan peringatan segera, konsisten dan tidak bersifat pribadi (impersonal).

Disiplin yang efektif menghukum kegiatan para karyawan yang salah, bukan menyalahkan karyawan sebagai orangnya. Ada perbedaan antara penerapan suatu hukuman bagi pekerjaan yang tidak dilaksanakan dan pemanggilan seorang karyawan yang bermalas-malasan. Tidak seperti sebuah kompor panas, para manajer hendaknya mempertimbangkan perasaan karyawan dalam tindakan pendisiplinan, yaitu melalui pelaksanaan disiplin secara pribadi, bukan di depan orang banyak atau karyawan lain.

2. Disiplin Progresif

Disiplin progresif berarti memberikan hukuman-hukuman yang lebih besar terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih ”serius” dilaksanakan. Disiplin progresif juga memungkinkan manajer untuk membantu karyawan memperbaiki kesalahan.

Menurut T. Hani Handoko (1996:211), sebuah contoh yang dikemukakannya bahwa sistem progresif secara ringkas dapat ditunjukkan sebagai berikut:

a. Teguran secara lisan oleh penyelia

b. Teguran tertulis dalam catatan file personalia

c. Skorsing dari pekerjaan atau lebih lama

d. Skorsing satu minggu atau lebih lama

e. Diturunkan pangkatnya (demosi)

f. Dipecat 

3. Tindakan Tanpa Hukuman

Dalam suatu perusahaan biasanya pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan bermacam-macam. Pelanggaran-pelanggaran tersebut ada yang melewati batasan-batasan yang sudah ditentukan oleh perusahaan dan ada pula yang tidak melewati batasan-batasan yang sudah ditentukan. Biasanya tindakan atau pelanggaran yang tidak melewati batasan itulah yang merupakan tindakan yang tidak diberikan hukuman atau masih bisa diperbaiki.

Tindakan tanpa hukuman bisa dilakukan dengan peneguran secara lisan oleh penyelia yang berhubungan dengan kesalahan keci yang dilakukan oleh karyawan dengan memberikan pengertian-pengertian yang sifatnya mendidik karyawan yang bersangkutan agar lebih produktif. 

4. Pendekatan Konseling

T. Hani Handoko memberikan definisinya bahwa konseling atau bimbingan dan penyuluhan adalah pembahasan suatu masalah dengan karyawan dengan maksud pokok kita membantu karyawan tersebut agar dapat menangani masalah secara baik.

Kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan dalam konseling melalui pendekatan-pendekatan sebagai berikut:

a. Pemberian nasihat

b. Penentraman hati

c. Komunikasi

d. Pengenduran ketegangan emosional

e. Penjernihan pemikiran

f. Reorientasi 

2.1.1.6 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tegak tidaknya suatu disiplin dalam suatu organisasi atau perusahaan. Menurut (Gouzali Syaidam, 1996:291) faktor-faktor tersebut antara lain:

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi;

b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan;

c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan;

d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan;

e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan;

f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan;

g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.

2.1.2 Produktivitas Kerja

2.1.2.1 Pengertian Produktivitas Kerja
 Selain mengenai pernyataan tentang konsep disiplin kerja, masalah produktivitas kerja juga dapat dipandang sebagai suatu aspek pokok yang perlu dianalisis lebih mendalam demi kelangsungan sebuah perusahaan.

Sedarmayanti (2001:57), menyatakan bahwa:

”Secara umum produktivitas mengandung pengertian perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input)”.

Berdasarkan hal tersebut, maka yang menjadi indikator produktivitas kerja karyawan yaitu sikap kerja, tingkat keterampilan, hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi, manajemen produktivitas, efisiensi tenaga kerja, dan kewiraswastaan

Pendapat lain yang dikemukakan oleh Nawawi (1998:126) bahwa:

”Produktivitas kerja merupakan perbandingan antara hasil yang diperoleh (output) dengan jumlah sumber daya yang dipergunakan sebagai masukan.”
2.1.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja


Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik yang berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara keseluruhan.


Menurut Balai Pengembangan Produktivitas Daerah (Sedarmayanti, 2001:71), enam faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga kerja, adalah:

1. Sikap kerja, seperti : kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (shift work), dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam suatu tim.

2. Tingkat keterampilan, yang ditentukan oleh pendidikan, latihan dalam manajemen dan supervisi serta keterampilan dalam teknik industri.

3. Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu (quality control circles) dan panitia mengenai kerja unggul.

4. Manajemen produktivitas, yaitu manajemen yang efisien mengenai sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas.

5. Efisiensi tenaga kerja, seperti : perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas.

6. Kewiraswastaan, yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas dalam berusaha, dan berada pada jalur yang benar dalam berusaha.

Pendapat lain yang dikemukakan oleh Anoraga (1992:34) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah sebagai berikut :

1. Pekerjaan yang menarik,

2. Upah yang baik,

3. Keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan,

4. Pengahayatan atas maksud dan makna pekerjaan,

5. Lingkungan atau suasana kerja yang baik,

6. Promosi dan perkembangan diri merasa sejalan dengan perkembangan perusahaan/organisasi,

7. Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi,

8. Pengertian dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi,

9. Kesetiaan pimpinan pada diri si pekerja, dan

10. Disiplin kerja yang keras. 

2.1.2.3 Pengukuran Produktivitas Kerja
Produktivitas dapat diukur dengan dua standar utama, yaitu produktivitas fisik dan produktivitas nilai. Secara fisik produktivitas diukur secara kuantitatif seperti banyaknya keluaran (panjang, berat, lamanya waktu, jumlah). Sedangkan berdasarkan nilai, produktivitas diukur atas dasar nilai-nilai kemampuan, sikap, perilaku, disiplin, motivasi dan komitmen terhadap pekerjaan/tugas. Oleh karena itu mengukur tingkat produktivitas tidaklah mudah, disamping banyaknya variabel, juga ukurannya yang digunakan sangat bervariasi. 

Selanjutnya produktivitas kerja pegawai dapat diukur melalui pendekatan yang pada umumnya memperbandingkan antara output dengan input. Gaspers (2000:18) menuliskan pengukuran tersebut dalam bentuk persamaan sebagai berikut:

Indeks Produktivitas = Output  = Performance     = Efektivitas

   Input     Alokasi Sumber     Efisiensi

Efektivitas berkaitan dengan sejauhmana sasaran dapat dicapai atau target dapat direalisasikan, sedangkan efisiensi berkaitan dengan bagaimana berbagai sumber daya dapat digunakan secara benar dan tepat sehingga tidak terjadi pemborosan. Pegawai yang memiliki kemampuan kerja efektif dan efisien, cenderung mampu menunjukkan tingkat produktivitas yang tingggi. 

2.1.2.4 Manfaat Pengukuran Produktivitas Kerja
Gaspersz (2000:24) menyatakan bahwa terdapat beberapa manfaat pengukuran produktivitas dalam suatu organisasi, antara lain:

a. Organisasi dapat menilai efisiensi konversi penggunaan sumber daya, agar dapat meningkatkan produktivitas.

b. Perencanaan sumber daya akan menjadi lebih efektif dan efisien melalui pengukuran produktivitas, baik dalam perencanaan jangka panjang maupun jangka pendek.

c. Tujuan ekonomis dan non ekonomis organisasi dapat diorganisasikan kembali dengan cara memberikan prioritas yang tepat, dipandang dari sudut produktivitas.

d. Perencanaan target tingkat produktivitas dimasa mendatang dapat dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat produktivitas sekarang.

e. Strategi untuk meningkatkan produktivitas organisasi dapat ditetapkan berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas (productivity gap) yang ada diantara tingkat produktivitas yang diukur (actual productivity). Dalam hal mengidentifikasi masalah atau perubahan yang terjadi sebelum tindakan korektif diambil.

f. Pengukuran produktivitas menjadi informasi yang bermanfaat dalam membandingkan tingkat produktivitas antarorganisasi yang sejenis, serta bermanfaat pula untuk informasi produktivitas organisasi pada skala nasional maupun global.

g. Nilai-nilai produktivitas yang dihasilkan dari suatu pengukuran dapat menjadi informasi yang berguna untuk merencanakan tingkat keuntungan organisasi.

h. Pengukuran produktivitas akan menciptakan tindakan-tindakan kompetitif berupa upaya peningkatan produktivitas terus-menerus. 

2.1.3 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting. Semakin baik disiplin karyawan pada sebuah perusahaan, semakin tinggi produktivitas kerja yang dapat dicapai. Sebaliknya, tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi sebuah perusahaan mencapai hasil yang optimal.

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, serta masyarakat pada umumnya. Oleh karena itu, agar kelangsungan perusahaan terjaga dan produktivitas mencapai target yang diharapkan, para tenaga kerja perlu memperoleh pembinaan disiplin kerja yang langgeng.
Menurut Heidjrachman Ranupandojo (1987:116) :

”Disiplin kerja bagi para pekerja, jelas berpengaruh pada produktivitas kerja. Nampak menonjol dewasa ini, para pekerja kurang berdisiplin pada waktu dan peraturan kerja, sehingga hal ini menurunkan produktivitas kerja mereka.”

2.2 Kerangka Pemikiran
Salah satu faktor yang dapat diandalkan untuk menciptakan keunggulan dalam suatu perusahaan atau organisasi yaitu sumber daya manusia yang potensial. Perusahaan atau organisasi yang memiliki SDM handal dapat menciptakan suatu produktivitas kerja yang tinggi sehingga dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. Jika kondisi ini terjadi perusahaan akan memperoleh keuntungan. Untuk itu, produktivitas kerja karyawan harus didukung pula oleh sikap disiplin kerja sebagai suatu variabel yang memiliki pengaruh dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Menurut Veithzal Rivai (2005:444) :

”Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku”.

Berdasarkan pendapat Veithzal Rivai tersebut, maka faktor-faktor yang menentukan disiplin kerja karyawan dapat dilihat dari:

1. Frekuensi kehadiran

2. Ketaatan pada standar kerja

3. Ketaatan pada peraturan

4. Etika kerja

Disiplin kerja karyawan memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan yang bersifat spesifik terhadap karyawan yang tidak mau berubah sifat dan perilakunya. Penegakkan disiplin karyawan biasanya dilakukan oleh penyelia. Sedangkan kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya.

Seorang karyawan yang dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi jika yang bersangkutan konsekuen, konsisten, taat asas, dan bertanggung jawab atas tugas yang diamanahkan kepadanya.

Robert A. Sutermeiter yang dikutip oleh Muchdarsyah Sinungan (2003:16), menyatakan bahwa:

”Produktivitas adalah keluaran yang dihasilkan tenaga kerja persatuan waktu/perjam seseorang”.

Berdasarkan kosep tersebut, Robert A. Sutermeiter yang dikutip oleh Muchdarsyah Sinungan (2003:16) menyatakan bahwa faktor-faktor yang menentukan produktivitas tenaga kerja adalah:

1. Kemampuan kerja

2. Motivasi kerja

3. Hasil kerja

4. Efektivitas dan Efisiensi

Dengan demikian adanya pembinaan disiplin kerja yang baik akan berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai. Hal ini didukung oleh pendapat Marihot Tua Efendi Hariandja (2002:300) bahwa: 

”Peningkatan disiplin menjadi bagian yang penting dalam manajemen sumber daya manusia, sebagai faktor penting dalam peningkatan produktivitas”.

Hadari Nawawi (1990:90) mengemukakan bahwa:

”Produktivitas kerja seseorang sesungguhnya merupakan gambaran dari dedikasi, loyalitas, disiplin, metode kerja yang dijalankan ketika menghadapi tugas dan beban kerjanya. Dengan demikian semakin baik keterampilan, keahlian, disiplin, ketekunan, ketepatan menggunakan metode serta alat-alat lain dalam bekerja, maka semakin tinggi pula produktivitas kerjanya”.
Beberapa pendapat diatas menjelaskan bahwa disiplin kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya produktivitas suatu perusahaan. Disiplin kerja merupakan usaha yang dilakukan pimpinan untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawainya.

Dalam rangka mendukung penelitian ini, maka dilakukan studi empiris terhadap hasil-hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Adi Cahyanto (2009) menyatakan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Karet Ngagel Surabaya Wira Jatim. Demikian pula penelitian yang dilakukan oleh  Zulkarnain Saman (2006) menunjukkan bahwa motivasi dan disiplin kerja berpengaruh terhadap produktivitas. 

Adapun persamaan dan perbedaan antara penelitian yang dilakukan dengan penelitian-penelitian terdahulu adalah sebagai berikut:
Tabel 2.1

Persamaan dan Perbedaan Dengan Penelitian Terdahulu
	No
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Nining Fadliyah
	2003
	Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. Fajar Mulia Pradipta, Surakarta
	Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan
	Dependent variable sama, yaitu produktivitas kerja

Menggunakan analisis koefisien korelasi dan determinasi
	Menggunakan analisis regresi berganda, sedangkan penulis tidak menggunakan analisis regresi 



	2
	Wayan Gede Supartha
	2007
	Pengaruh Kepemimpinan dan Kebijakan Ketenagakerjaan Pemerintah Daerah Terhadap Disiplin dan Produktivitas Tenaga Kerja pada Perusahaan Garmen di Kota Denpasar 
	Variabel disiplin tenaga kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas tenaga kerja.
	Pengujian instrumen menggunakan uji validitas dan reliabilitas
	Menggunakan model persamaan struktural dengan metode statistik multivariate, sedangkan penulis menggunakan metode statistik bivariate

	3
	Nuzsep Almigo
	2004
	Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja Palembang
	Ada hubungan positif yang signifikan antara kepuasan kerja dengan produktivitas karyawan 
	Sama-sama menggunakan koefisien korelasi 

Sama-sama menggunakan kuesioner dalam pengumpulan data
	Teknik sampel yang digunakan purpossive random sampling, sedangkan penulis menggunakan stratified random sampling

	4
	M. Ari Taufiq
	2007
	Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Efisiensi Kerja Pada PT. KOEL Perkasa Sakti Medan
	Variabel Tepat waktu (X2), dan Norma  (X3) berpengaruh positif dan signifikan tehadap produktivitas tenaga kerja pada PT. KOEL Perkasa Sakti Medan
	Independent variabel yang digunakan sama, yaitu disiplin kerja

Sama-sama mengunakan kuesioner dalam pengumpulan data 
	Teknik sampel yang digunakan yaitu 

Proportioned Random Sampling, sedangkan penulis menggunakan stratified random sampling


Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka penulis dapat menyimpulkan bagan kerangka pemikiran sebagai berikut :

               Disiplin Kerja                                                      Produktivitas Kerja

          Variabel Independent                                                   Variabel Dependent
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Gambar 2.1
Paradigma Penelitian

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai
2.3 Hipotesis


Hipotesis dapat dikatakan sebagai pendugaan sementara mengenai hubungan antar variabel yang akan diuji kebenarannya. Karena sifatnya dugaan, maka hipotesis hendaknya mengandung implikasi yang lebih jelas terhadap pengujian hubungan (Umi Narimawati, 2007:73).
Berdasarkan kerangka diatas serta teori yang menghubungkan kedua variabel tersebut, maka penulis mengambil suatu dugaan atau hipotesis bahwa ”Disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada Direktorat Metrologi Bandung”.

