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HUBUNGAN ANTARA IKLIM ORGANISASI DENGAN DISIPLIN
KERJA PEGAWAI DI DINAS KOMUNIKASI INFORMATIKA DAN
PERSANDIAN (DISKOMINSA)

ACEH JAYA

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara iklim
organisasi dengan disiplin kerja pegawai di Dinas Komunikasi
Informatika dan Persandian (Diskominsa) Aceh Jaya. Iklim organisasi
merupakan persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja yang dapat
memengaruhi sikap dan perilaku dalam melaksanakan tugas, termasuk
kedisiplinan kerja. Metode penelitian yang digunakan adalah
pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian korelasional. Data
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dengan jumlah Populasi
dan Sampel sebanyak 60 responden. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai Diskominsa Aceh Jaya, dengan teknik
pengambilan sampel menggunakan metode sampling jenuh. yang telah
diuji validitas dan reliabilitasnya. Analisis data menggunakan uji
korelasi Pearson. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif dan signifikan antara iklim organisasi dengan disiplin
kerja pegawal. Hal ini berarti semakin baik iklim organisasi yang
dirasakan oleh pegawai, maka semakin tinggi pula tingkat disiplin kerja
mereka. Sebaliknya, iklim organisasi yang kurang kondusif dapat
berdampak pada menurunnya disiplin kerja pegawai. Kesimpulan dari
penelitian ini adalah iklim organisasi memiliki peran penting dalam
meningkatkan disiplin kerja pegawai. Oleh karena itu, pihak instansi
diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
komunikatif, dan mendukung agar dapat meningkatkan Kkinerja serta
kedisiplinan pegawai.

Kata kunci: iklim organisasi, disiplin-kerja, pegawai
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THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
EMPLOYEE WORK DISCIPLINE AT THE DEPARTMENT OF
COMMUNICATION, INFORMATICS, AND CODE (DISKOMINSA)
ACEH JAYA

ABSTRACT

This study aims to determine the relationship between organizational
climate ‘and employee work discipline at the Aceh Jaya Communication,
Informatics, and Cryptography Service (Diskominsa). Organizational
climate is an employee's perception of the work environment that can
influence attitudes and behavior in carrying out tasks, including work
discipline. The research method used is a quantitative approach with a
correlational research type. Data were collected through distributing
questionnaires with a population and sample of 60 respondents. The
population in this study were all employees of Diskominsa Aceh Jaya, with
a sampling technique using a saturated sampling method, which has been
tested for validity and reliability. Data analysis used the Pearson
correlation test. The results of the study indicate that there is a positive
and significant relationship between organizational climate and employee
work discipline. This means that the better the organizational climate
perceived by employees, the higher their level of work discipline.
Conversely, a less conducive organizational climate can have an impact
on decreasing employee work discipline. The conclusion of this study is
that organizational climate has an important role in improving employee
discipline. Therefore, the agency is expected to be able to create a
conducive, communicative and supportive work environment in order to
improve employee performance and discipline.

Keywords: Organizational Climate, Work Discipline, Employee
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pegawai atau staf adalah individu yang bekerja untuk suatu
organisasi, perusahaan, atau entitas yang mempekerjakannya. Mereka
biasanya dipekerjakan untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab
tertentu sesuai dengan perjanjian kerja yang mereka miliki dengan pemberi
kerja. Pegawai dapat beroperasi dalam berbagai sektor, seperti sektor
swasta, sektor publik, organisasi nirlaba, atau sektor lainnya (Daengs,
2022).

Pegawai memiliki kumpulan pekerjaan atau tanggung jawab yang
diharapkan dapat dilakukan sebagai bagian dari peran atau posisi mereka
dalam suatu organisasi atau perusahaan. Tugas pegawai dapat sangat
bervariasi tergantung pada jenis pekerjaan, industri, dan tingkat hierarki
organisasi. Meski demikian, secara umum tugas pegawai adalah
melaksanakan tugas secara spesifik, memenuhi target dan mencapaian
tujuan, kolaborasi, --mengelola  dan ~melaporkan data, melakukan
pengembangan pribadi, memanajemen - waktu, disiplin Kkerja, serta
mematuhi kebijakan prosedur yang telah ditetapkan oleh instansi. Tugas
diciptakan bagi pegawai tentu bertujuan untuk mendukung tujuan

organisasi dalam mencapai keberhasilan (Nathaniel, 2020).



Meski tugas-tugas pegawai telah diatur dalam perjanjian kerja
organisasi maupun instansi, faktanya masih banyak pegawai yang
melakukan pelanggaran dalam menjalankan peran dan tanggung jawab
seperti kurangnya kedisiplinan kerja. Masih banyak keraguan dan
perdebatan dalam literatur ilmiah tentang sejauh mana pegawai telah
memberikan disiplin kerja yang baik dan sesuai aturan yang ditetapkan
instansi.

Disiplin kerja sendiri adalah suatu keadaan tertentu dimana para
individu yang tergabung dalam organisasi tunduk pada segala peraturan
yang ada dengan senang hati (Afandi, 2016). Pendapat serupa juga
disampaikan Mohtar (2019), yakni disiplin kerja merupakan kesadaran
pribadi untuk melakukan pengawasan dan perbaikan terhadap diri sendiri
apabila terjadi suatu penyimpangan terhadap aturan serta prosedur kerja.
Berdasarkan pengertian dari kedua tokoh di atas, dapat disimpulkan bahwa
disiplin kerja ialah suatu sikap kesadaran dalam diri individu untuk
melakukan pengawasan dan perbaikan terhadap diri sendiri, sehingga ia
mampu menaati peraturan serta menjalankan tanggung jawab tanpa adanya
paksaan.

Offirstson (2014) menyatakan bahwa terdapat tiga aspek disiplin
kerja, yakni sikap mental, pengetahuan, serta perilaku. Berbeda dengan
Offirstson (2014), Afandi (2016) menyatakan bahwa terdapat dua dimensi
pada disiplin kerja, yakni dimensi ketaatan waktu dan dimensi tanggung

jawab kerja. Disiplin kerja dapat muncul dalam diri individu karena



adanya pengaruh dari beberapa faktor. Menurut Afandi (2016), faktor yang
dapat mempengaruhi disiplin kerja ialah faktor kepemimpinan, sistem
penghargaan, kemampuan, balas jasa, keadilan, pengawasan melekat,
sanksi hukuman, ketegasan, serta hubungan kemanusiaan.

Hermaya dan Yuniawan (2018) menyatakan bahwa setiap manusia
selalu merasa ingin bebas dan tidak terikat oleh aturan apapun, sehingga
peningkatan kedisiplinan diperlukan agar para anggota organisasi tidak
bertindak semaunya sendiri. Penerapan peningkatan kedisiplinan sendiri
memerlukan kondisi lingkungan yang mendukung.

Kualitas lingkungan organisasi yang dialami dan dirasakan oleh para
anggota organisasi serta dapat mempengaruhi perilaku mereka disebut
sebagai iklim organisasi (Kartono & Ningsih, 2019). Pendapat serupa juga
dikemukakan oleh Lussier' (2017), yakni iklim organisasi adalah persepsi
anggota organisasi mengenai kualitas lingkungan internal organisasi yang
dirasakan oleh para anggota serta dapat mempengaruhi perilaku mereka.

Berdasarkan kedua pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa iklim
organisasi ialah suatu kondisi yang menggambarkan kualitas lingkungan
internal organisasi yang dapat dirasakan dan_dialami oleh anggota, serta
mampu mempengaruhi perilakunya. Menurut Lussier (2017), keadaan
iklim organisasi dapat dilihat berdasarkan dimensinya, yakni struktur,
tanggung jawab, penghargaan, kehangatan, dukungan, identitas dan

loyalitas organisasi, serta resiko.



Daengs (2022) menyebutkan disiplin kerja pegawai, di sisi lain,
mencakup sejauh mana pegawai mematuhi aturan, norma, dan etika
perusahaan dalam melaksanakan tugas mereka. Tingkat disiplin kerja
dapat berdampak langsung pada produktivitas, kualitas pekerjaan, absensi,
dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang
memengaruhi tingkat disiplin kerja pegawai memiliki implikasi penting

untuk kesuksesan dan kelangsungan organisasasi maupun instansi.

Guna mengetahui secara mendalam fenomena yang terjadi di
lapangan, peneliti telah melakukan studi pendahuluan berupa observasi dan
wawancara dengan berbagai pegawai di Kantor Dinas Komunikasi
Informatika dan Persandian (Diskominsa) Aceh Jaya. Berdasarkan hasil
observasi di lapangan, peneliti melihat beberapa perilaku pegawai yang
mengarah pada kecenderungan sikap tidak disiplin seperti datang terlambat
dan beberapa tampak berkeliaran di luar jam kerja. Setelah melakukan
observasi peneliti melakukan wawancara pada tiga narasumber yang
merupakan pegawai di kantor tersebut. Berikut hasil wawancara yang telah

dilakukan bersama M,N-dan R.

Cuplikan Wawancaral :

“...Jujur saya, teman saya yang kurang disiplin ini memang bikin
suasana kerja jadi agak berantakan. Dia sering datang telat, nunda-
nunda pekerjaan, dan kadang malah bolos tanpa alasan yang
jelas.ini bikin kita yang lain jadi harus nge-backup kerjaan dia, yang
ujung-ujungnya malah nambah beban buat kita semua. Padahal kita
udah punya deadline ketat. Akhirnya, beberapa teman jadi mulai ikut
malas-malesan, suasana kerja jadi kurang harmonis, dan kita jadi
sering banget ngeluh satu sama \lain. Jadi, dampaknya tuh kerasa
banget, produktivitas tim turun, dan jadi nggak kondusif buat kerja.”
(M, Wawancara Personal, 20 Maret 2024)



Cuplikan Wawancara 11:

"...Wah, kalau ngomongin soal disiplin, lumayan bikin pusing sih.
Kadang ada rekan kerja yang sering datang telat dan kadang suka
bolos seenaknya, padahal kerjaan dia tuh lumayan penting.
Akibatnya, kita jadi harus ikutan bantu kerjaan dia, bikin kerjaan
kita sendiri jadi keteteran. Yang paling parah, sikap rekan kerja
yang seenaknya seperti ini bikin beberapa teman lain jadi ikut-ikutan
nggak disiplin. Suasana kantor jadi lebih sering tegang dan gak
nyaman, karena banyak yang ngerasa kesel tapi nggak enak
ngomong langsung. Produktivitas tim jadi turun dan kita jadi susah
buat kerjasama dengan baik. Pokoknya, situasinya jadi gak kondusif
buat kerja maksimal.” (N. Wawancara Personal, 20 Maret 2024).

Cuplikan Wawancara I11:

"...Ya, teman saya ini sering banget bikin kacau suasana kerja. Dia
tuh sering banget telat datang, kerjaan sering ditunda, dan gak
jarang juga bolos tanpa alasan jelas. Akibatnya, kita yang lain jadi
sering harus lembur buat nutupin kekurangan kerjaan dia, padahal
kita juga punya kerjaan sendiri yang harus dikejar. Teman-teman di
tim jadi banyak yang mulai kehilangan semangat, karena rasanya
gak adil aja, kita kerja keras tapi ada yang seenaknya. Suasana di
kantor jadi sering tegang, komunikasi jadi terganggu, dan akhirnya
produktivitas kita semua-menurun. Jadinya, kerjaan yang seharusnya
bisa kelar lebih cepat jadi molor terus. Belum lagi nanti waktu ada
kerjaan tim, kadang Cuma beberapa yang kerja, dan kalau kerjaan
gak beres semua anggota dapat imbasnya. Kita semua yang akhirnya
ditegur atasan.” (R, Wawancara Personal, 20 Maret 2024).

Dari hasil wawancara tersebut, diketahui bahwa pegawai disana
memiliki sikap tidak displin' yang berupa sering tidak tepat waktu, sering
menunda-nunda pekerjaan, tidak mengikuti aturan jam kerja yang sudah di
tetapkan kantor, kurang memperdulikan pekerjaan dalam tim, dan tidak
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Hal ini kemudian berdampak pada
keadaan hubungan pegawai yang kurang baik, kurang antusias, dan bahkan

menurunkan semangat pekerjaan pegawai lainnya.



Wardani, Aliffa, Kurniawan dan Sunarsi (2022) pernah melakukan
penelitian terhadap pegawai di PT. Indomarco Prismatama untuk
mengetahui ketidakdisiplinan pegawai yang bekerja di instansi tersebut.
Hasilnya diketahui bahwa terdapat kurangnya pengaturan waktu,
keterlambatan, dan penundaan pekerjaan yang dilakukan oleh pegawali,
sehingga perusahaan harus meninjau dan mengevaluasi kembali Kkinerja
para pegawainya. Penelitian tersebut juga memaparkan bahwa salah satu
penyebab pegawai menjadi tidak disiplin adalah iklim organisasi.

Iklim organisasi mengacu pada sejumlah faktor yang menciptakan
lingkungan kerja, seperti budaya perusahaan, nilai-nilai yang dipegang,
komunikasi antara manajemen dan karyawan, struktur organisasi,
kebijakan, dan praktik kerja. Pengaruh iklim organisasi terhadap disiplin
kerja pegawai di kantor telah menjadi topik perhatian di berbagai bidang
manajemen dan sumber daya manusia (Kusumaputri, 2021).

Berdasarkan penelitian dan pendapat ahli yang telah ada, peneliti
selanjutnya juga akan menganalisis secara lebih mandalam terkait
kedisiplinan kerja pegawai, tepatnya ~di Kantor Dinas Komunikasi
Informatika dan Persandian (Diskominsa) .Aceh Jaya. Penelitian ini
bertujuan untuk menginvestigasi dan menganalisis kualitas dan
produktivitas kerja pegawai sebagai faktor utama dalam mencapai tujuan
organisasi. Penelitian ini juga ingin melihat bagaimana iklim organisasi

memiliki potensi memengaruhi disiplin kerja mereka.



. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah Apakah terdapat hubungan antara iklim organisasi
dengan disiplin kerja pegawai di Kantor Dinas Komunikasi Informatika

dan Persandian (Diskominsa) Aceh Jaya?”.

. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara
iklim organisasi dengan disiplin kerja pegawai di Kantor Dinas

Komunikasi Informatika dan Persandian (Diskominsa) Aceh Jaya.

. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini mempunyai beberapa manfaat diantaranya

adalah sebagai berikut.

Manfaat Teoritis
Secara teoretis penelitian 'ini-diharapkan dapat menambah wawasan
di bidang ilmu Psikologi Industri dn Organisasi yang secara khusus

membahas iklim organisasi dan disiplin kerja pegawai.

Manfaat Praktis
Bagi Mahasiswa

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi tambahan bacaan dan



referensi bagi para mahasiswa dalam mendapatkan informasi lain yang
kemudian akan berguna untuk menjadi acuan secara khusus pada

pembahasan iklim organisasi dan disiplinkerja.

Bagi Pegawai

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai gambaran iklim
organisasi dan disiplin kerja yang mungkin saja sedang dihadapi oleh
para pegawai baik di instansi swasta maupun pemerintahan. Dengan
begitu pegawai mendapatkan wawasan baru dan bisa memperbaiki segala
permasalahan dan semakin meningkatkan pengembangan diri untuk

mencapai tujuan instansi.

. Keaslian Penelitian

Keaslian penelitian ini didasarkan pada hasil penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya, dimana  penelitian terdahulu memiliki
karakteristik yang relative sama seperti tema, bentuk penelitian, dan
kajian penelitian. Walaupun- memiliki kemiripan karakteristik, terdapat
pula perbedaan dalam hal pengambilan subjek, jumlah subjek, variabel
penelitian, maupun metode analisis data yang digunakan.

Peneliti sebelumnya Wijayanti (2017) pernah melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Iklim Organisasi, Etos Kerja dan Disiplin Kerja
terhadap Efektifitas Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi UNSIQ

Wonosobo”. Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 33 orang,



dengan metode penarikan sampel yakni sampling jenuh. Analisis data
yang digunakan adalah uji validitas danreliabilitas kemudian pengujian
uji asumsi Kklasik dengan uji normalitas. Setelah itu dilakukan uji regresi
linier berganda. Perbedaan penelitian tersebut dengan yang peneliti
lakukan terletak pada lokasi dan sampel penelitian. Peneliti tersebut
melihat pengaruh iklim organisasi etos kerja dan disiplin kerja terhadap
efektifitaskinerja pada pegawai, sedangkan penelitian ini berfokus pada
dua variabel yaitu melihat hubungan antara iklim organisasi dan disiplin
kerja pegawai.

Selanjutnya, penelitian lain juga dilakukan oleh Ilyas (2019) dengan
judul  “Pengaruh Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap
Efektivitas Kerja Melalui Disiplin Kerja di Kantor Sekretariat Daerah
Bulukumba”.  Penelitian " ini merupakan penelitian Kkuantitatif dengan
metode korelasi. Sampel pada penelitian ini adalah 100 orang dengan
menggunakan teknik purposive sampling, serta kuesioner sebagai alat
pengumpulan data penelitian. Terdapat beberapa perbedaan antara
penelitian tersebut. dengan yang dilakukan peneliti yaitu, penelitian
tersebut berfokus pada iklim organisasi, motivasi Kkerja, efektifitas kerja
dan disiplin kerja karyawan, sedangkan pada penelitian ini peneliti hanya

menggunakan dua variabel yaitu iklim organisasi dan disiplin kerja.
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Selanjutnya Wardianto (2019) juga melakukan penelitian yang
hampir sama dengan judul “Hubungan antara Iklim Organisasi dengan
Disiplin  Kerja Karyawan Struktural Universitas Yudharta Pasuruan”.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
korelasi dan teknik pengumpulan data menggunakan skala likert.
Terdapat perbedaan antara penelitian tersebut dengan yang dilakukan
peneliti, yaitu penelitian tersebut dilakukan di instansi pendidikan
sedangkan penelitian ini dialakukan di dinas pemerintahan yang memiliki
budaya kerja yang berbeda dengan instansipendidikan.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh listiara dan pahlevi (2017)
dengan judul “Hubungan antara iklim organisasi dengan disiplin kerja
pada pegawai”. Penelitian ini menggunakan teknik conveniece sampling,
dengan metode analisis regresi sederhana.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Hanafi dan zulkifli (2018)
dengan judul “Pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja serta
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan”. Penelitian ini menggunakan
teknik uji korelasi otomatis multikolobieritas. untuk mengetahui tentang
penentuan koefisien determinasi, pengujian. dilakukan dengan melihat
koefisien determinasi.

Dengan demikian, terdapat sejumlah penelitian sebelumnya yang
berkaitan dengan iklim organisasi dengan disiplin kerja, namun tetap ada
perbedaan dengan penelitian yang akan peneliti lakukan. Sejauh

penelusuran yang telah peneliti lakukan melalui media-media publikasi
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seperti buku, jurnal, dan internet diketahui bahwa belum ditemukan judul

yang sama dengan penelitian ini yakni Hubungan Antara Iklim

Organisasi Dengan Disiplin Kerja Pegawai Di Kantor Dinas Komunikasi




BAB Il
LANDASAN TEORI
Disiplin Kerja
Definisi Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (dalam Rahmati, Sa'adah & Aprillia, 2020)
kedisiplinan kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Selain itu, disiplin kerja juga bermakna memberlakukan peraturan dan
tata tertib dengan menanamkan etika serta norma kerja sehingga tercipta
suasana kerja yang tertib, aman, t enang, dan menyenangkan (Mulianto,
Cahyadi & Widjajakusuma, 2016). Singodimedjo (dalam Rahmati,
Sa'adah & Aprillia, 2020) menyebutkan disiplin kerja adalah sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-
norma peraturan yang berlaku disekitarnya.

Menurut Robbins (2005) disiplin kerja dapat diartikan sebagai suatu
sikap dan perilaku yang dilakukan secara sukarela dengan penuh
kesadaran dan kesediaan mengikuti peraturan peraturan yang telah
ditetapkan oleh: perusahaan atau atasan, baik tertulis maupun tidak
tertulis. Menurut penelitian Guffey dan Helms(2001), disiplin kerjaa
dalah suatu proses dimana seseorang mengontrol perilaku dalam proses
mematuhi peraturan dan berusaha untuk meningkatkan kualitas

pekerjaan.
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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 menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku (Rivai,2004).

Yusuff (2023) menyebutkan disiplin kerja adalah suatu kewajiban
yangwajib ditaati oleh setiap anggota organisasi dan pekerja. Ini mengacu
pada serangkaian tata tertib tau aturan yang berlaku di lingkungan kerja,
yang bertujuan untuk memastikan bahwa pekerja tetap fokus dan tidak
terlibat dalam aktivitas yang tidak relevan selama jam kerja. Disiplin
kerja tidak hanva menekankan ketaatan terhadap aturan, tetapi juga
menunjukkan sejauh mana tanggung jawab seorang pekerja terhadap
tugas yang diberikan kepadanya. Sedangkan Afandi(dalam Yusuff, 2023)
mendefinisikan disiplin = kerja sebagai  serangkaian tata tertib atau
peraturan yang telah ditentukan oleh manajemen organisasi.

. Aspek-Aspek Disiplin Kerja
Menurut Robbins (2005), -ada tiga aspek disiplin kerja, diantaranya
yaitu:
a. Disiplin waktu
Hal ini dapat diartikan sebagai sikap atau perilaku yang
menunjukkan kepatuhannya terhadap jam Kkerja, temasuk tingkat
kehadiran dan kepatuhan jam kerja dengan karyawan, dan karyawan

melakukan tugasnya secara tepat waktu dan benar.
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b. Disiplin peraturan
Mengembangkan aturan dan regulasi tertulis dan tidak tertulis agar
tujuan organisasi dapat tercapai dengan benar, karyawan di tuntut untuk
tetab setia pada komitmen yang telah ditetabkan tersebut, dalam
pelaksanaan perintah atasan dan aturan prosedural yang ditetabkan dan
ketaatan karyawan dalam satu set seragam lengkap yang ditentukan
oleh organisasi, loyalitas berarti ketaatan karyawan.
c. Disiplin tanggung jawab
Salah satu bentuk tanggung jawab ialah penggunaan atau
perawatan peralatan yang semakasimal mungkin sehingga dapat
menunjang kelancaran aktivitas kantor dan kemampuan dalam memikul

tanggung jawab seorang karyawan.

3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Helmi (1996) merumuskan faktor-faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja menjadi dua faktor, yaitu faktor kepribadian dan faktor
lingkungan
a. [Faktor kepribadian
Faktor yang penting dalam kepribadian seseorang adalah
nilai sistem nilai yang dianut. Sistem nilai yang di anut ini
berkaitan langsung dengan disiplin. Sistem nilai akan terlihat dari
sikap seseorang, dimana sikap ini diharapkan sikap ini tercermin

dalam perilaku.
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b. Faktor lingkungan
Disiplin seseorang merupakan produk sosialisasi hasil
interaksi dengan lingkungan, terutama lingkungan sosial. Oleh
karena itu pembentukan disiplin tunduk pada kaidah-kaidah proses
belajar. Disiplin kerja yang tinggi tidak muncul begitu saja tapi
merupakan suatu proses belajr terus-menerus. Proses pembelajaran
agar efektif maka lingkungan di sekitar harus kondusif dan

nyaman.

Iklim Organisasi
. Definisi Iklim Organisasi

Litwin dan Stringer (dalam Kuspini, 2019) menyebutkan iklim
organisasi atau suasana kerja adalah hal yang terlihat, dipikirkan, dan
dirasakan oleh setiap personil sehingga diharapkan bisa melahirkan
suasana kerja yang kondusif, persuasif, dan edukatif. Selain itu, Denison
(dalam Rahmadani, -Anwar & Rochka, 2023) menyebutkan iklim
organisasi merujuk pada . situasi. khusus berhubungan dengan fikiran,
perasaan, dan perilaku dari anggota organisasi yang dipersepsikan dan
dialami oleh anggota dalam organisasi.

Porter (Dalam Rahmadani, Anwar & Rochka, 2023) juga
menyebutkan bahwa iklim organisasi adalah lingkungan internal yang

mewakili faktor-faktor dalam organisasi yang menciptakan sultur dan
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lingkungan sosial daimana aktivitas pencapaian tujuan berlangsung.
Dimensi Iklim Organisasi
Litwin dan Stringer (dalam Zamzam & Yustini, 2021)

mengembangkan 8dimensi-iklim organisasi, yaitu:

Struktur

Dimensi ini merupakan pandangan anggota terhadap aturan dalam
organisasi, seperti prosedur kebijaksanaan yang diberlakukan dalam
organisasi dirasakan nyaman atau kurang nyaman, dan batasan-batasan
tugs dan wewenang yang diberikan oleh atasan atau organisasi terhadap

anggotanya, termasuk peluanganggota untuk berinovasi.

. Tantangan dan Tanggung jawab

Dimensi ini- merupakan ukuran persepsi anggota terhadap besarnya
tanggungjawab yang dipercayakan kepada anggota organisasi yang
timbul karena tersedianva tantangan kerja, tuntutan untuk bekeria dalam
target, serta berkesempatan untuk merasakan prestasi. Karakter tantangan
akan muncul dengan kuat dan berhubungan secara positif dengan

pengembangan prestasi pegawai.

Kehangatan dan Bantuan
Dimensi ini menekankan kepada hubungan kerja yang baik dalam
situasi kerja. Adanya dukungan yang bersifat positif dan pemberian

apresiasi kepada anggota daripada sekadar pemberian penghargaan dan
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hukuman, Situasi keria menumbuhkan rasa tenteram dalam bekeria.
Adanya kehangatan dalam organisasi dan dukungan pimpinan akan
mengurangi kecemasan dalam bekerja.
. Penghargaan dan Hukuman

Dimensi-ini lebih menekankan kepada persepsi anggota terhadap
pemberian penghargaan atau hukuman atas hasil kerja dan perilaku
pegawal. Hukuman menunjukkan penolakan terhadap perilaku.
Pemberian penghargaan dalam arti mendapat promosi jabatan atau bagi
pegawai yang berprestasi
Konflik

Dimensi ini merupakan persepsi anggota terhadap kompetensi dan
konflik- konflik dalam situasi kerja, serta kebijaksanaan organisasi dan
menyelesaikan konflik-konflik yang terjadi di dalamnya. Kernampuan
pegawai dalam menghadapikonflik, termasuk strategi organisasi dalam
mengelola konflik.
Standar Penampilan Kerja dan Harapan Kerja

Dimensi ini merupakan persepsi-anggota terhadap derajat pentingnya
hasil kerja yang harus dicapai dan penampilan kerja dengan organisasi
dan kejelasan harapan organisasi terhadap penampilan kera anggotanya.
Identitas Organisasi

Dimensi ini menekankan pada persepsi anggota terhadap derajat
pentingnya loyalitas kelompok dalam diri anggota organisasi, apakah

timbulnya rasa kebanggaan mampu memperbaiki penampilan Kkerja
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individu.
h. Pengambilan Risiko
Dimensi ini merupakan persepsi anggota terhadap kebijakan
organisasi tentang seberapa besar anggota diberi kepercayaan untuk
mengambil -risiko dalam membuat keputusan, yang timbul akibat

diberikannya kesempatan untuk menyalurkan ide dan kreativitas.

3. Faktor-Faltor Yang Membentuk Iklim Organisasi
Menurut Higgins (dalam Silviani, 2020) ada empat prinsip faktor-
faktoryang mempengaruhi iklim organisasi, yaitu;
a. Manajer atau Pimpinan
Pada dasarnya setiap tindakan yang diambil oleh pimpinan atau
manajer mempengaruhi iklim dalam beberapa hal, seperti aturan-aturan,
kebijakan- kebijakan, dan prosedur-prosedur organisasi terutama
masalah-masalah yang berhubungan dengan masalah personalia,
distribusi imbalan, gaya komunikasi, cara-cara yang digunakan untuk
memotivasi, teknik-teknik dan-tindakan pendisiplinan, interalssi antara
manajemen dan kelompok, interaksi antar kelompok, perhatian pada
permasalahan yang dimiliki pegawai dari waktu ke waktu, seta kebutuhan
akan kepuasan dan kesejahteraan karyawan.
b. Tingkah Laku Karyawan
Tingkah laku mempengaruhi iklim melalui kepribadian mereka,

terutama kebutuhan merela dan tindakan-tindakan vang mereka lakukan
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untuk  memuaskan kebutuhan tersebut. Komunikasi karyawan
memainkan bagian penting dalam membentuk iklim. Cara seseorang
berkomunikasi menentukan tingkat sukses atau gagalnya hubungan antar
manusia. Berdasarkan gaya normal seseorang dalam hidup atau mengatur
sesuatu, dapat menambahnya menjadi iklimyang. positif atau dapat juga
menguranginya menjadi negatif. Selain itu, tingkat disiplin kerja juga
merupakan satu bentuk tingkah laku karyawan dalam membentuk iklim

kerja.

. Tingkah Laku Kelompok Kerja

Terdapat kebutuhan tertentu pada kebanyakan orang dalam hal
hubungan persahabatan, suatu kebutuhan yang seringkali dipuaskan oleh
kelompok dalam organisasi. Kelompok-kelompok berkembang dalam
organisasi dengan dua cara, yaitu secara formal, utaranya pada kelompok
kerja; dan informal, sebagai kelompok persahabatan atau kesaraan minat.
. Faktor Eksternal Organisasi

Sejumlah faktor eksternal organisasi mempengaruhi iklim pada
organisasi tersebut.. Keadaan ckonomi adalah faktor utama yang dapat

membentuk iklimkerja organisasi.

Hubungan antara Iklim Kerja dengan Disiplin Kerja

Yusuff (2023) menyebutkan disiplin kerja adalah suatu kewajiban
yangwajib ditaati oleh setiap anggota organisasi dan pekerja. Ini mengacu
pada serangkaian tata tertib tau aturan yang berlaku di lingkungan kerja,

yang bertujuan untuk memastikan bahwa pekerja tetap fokus dan tidak
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terlibat dalam aktivitas yang tidak relevan selama jam kerja.

Menurut Higgins (dalam Silviani, 2020) disiplin kerja merupakan
satu bentuk tingkah laku karyawan yang dapat membentuk iklim
organisasi. Semakin baik disiplin kerja karyawan, maka akan membentuk
iklim kerja.yang baik pula. Karena kedisiplinan. merupakan hal utama
dalam mencapali tujuan organisasi.

Denison (dalam Rahmadani, Anwar & Rochka, 2023) menyebutkan
iklim organisasi merujuk pada situasi khusus berhubungan dengan
fikiran, perasaan, dan perilaku dari anggota organisasi yang
dipersepsikan dan dialami oleh anggota dalam organisasi. Iklim
organisasi merupakan sebuah aspek penting yang hanya bisa diciptakan
apabila seluruh anggota organisasi menjalankan tugas-tugasnya dengan
baik, termasuk salah satunya yaitu disiplin kerja.

Wardianto (2019) pernah melakukan penelitian dengan judul
“Hubungan antara lklim Organisasi dengan Disiplin Kerja Karyawan
Struktural Universitas Yudharta Pasuruan”. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif antara iklim organisasi
dengan disiplin kerja, yang dimana disiplin kerja berperan besar dalam
membentuk iklim atau suasana yang menyenangkan ditempat kerja.

Dengan meningkatnya disiplin kerja, maka pegawai akan terindar
dari tekanan-tekanan internal yang dapat terjadi selama berlangsungnya
operasional kerja. Berdasarkan adanya pendapat dan penelitian terdahulu,

selanjutnya peneliti ingin melakukan penelitian lanjutan terkain iklim
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organisasi dengan disiplin kerja.
Berikut ini merupakan kerangka konseptual yang telah dirancang

oleh peneliti.

Variabel Y

AR-RANIRY



BAB Il1

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Metode Penelitian

Penelitian®  ini  merupakan penelitian.. kuantitatif ~ dengan
menggunakan metode korelasi. Penelitian kuantitatif adalah penelitian
yang banyak menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data,
penafsiran terhadap data serta penampilan dari hasilnya (Arikunto, 2005).
Sedangkan metode korelasi merupakan suatu metode yang digunakan
untuk melihat hubungan antara kedua variabel yang diteliti (Rukajat,
2018). Data penelitian ini berupa angka-angka dengan menggunakan

analisis statistik yang kemudian diolah dengan SPSS 25,00 for Windows.

B. Identifikasi Variabel Penelitian
Berdasarkan uraian permasalahan yang telah dibahas, maka
terdapat duavariabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu:
3. Variabel Bebas (X) . Iklim Organisasi.

4. Variabel Terikat (Y) . : Disiplin Kerja.

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian
a. Iklim Organisasi
Litwin dan Stringer (dalam Kuspini, 2019) menyebutkan iklim
organisasi atau suasana kerja adalah hal yang terlihat, dipikirkan, dan

dirasakan oleh setiap personil sehingga diharapkan bisa melahirkan
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suasana kerja yang kondusif, persuasif, dan edukatif. Iklim organisasi
dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala iklim organisasi
yang dibuat oleh peneliti berdasarkan 11 dimensi yang dikemukakan oleh
Litwin dan Stringer (dalam Zamzam & Yustini, 2021), vyaitu: (1)
Struktur, (2) Tantangan dan Tanggungjawab (3)  Kehangatan dan
Bantuan, (4) Penghargaan dan Hukuman, (5) Konflik, (6) Standar
Penampilan Kerja dan Harapan Kerja, (7) Identitas Organisasi, dan (8)
Pengambilan Resiko.

Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah suatu kesediaan dan kesadaran pegawai untuk
menaati peraturan yang berlaku di Kantor Diskominsa Aceh Jaya, baik
yang tertulis maupun tidak tertulis. Menurut Robbins (2005) menyatakan
beberapa aspek disiplin’ kerja diantaranya: Disiplin waktu, disipilin

peraturan dan disiplin tanggung jawab.

Subjek Penelitian
Populasi

Populasi adalah wilayah .generalisasi -yang terdiri atas objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2015). Adapun populasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai yang bekerja di Kantor Dinas Komunikasi

Informatika dan Persandian (Diskominsa) Aceh Jaya sebanyak 60 orang.
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b. Sampel
Sampel penelitian merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik
yangdimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2015) Teknik pengambilan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan cara sampling jenuh,
yaitu teknik yang digunakan apabila menjadikan seluruh anggota populsi
sebagai sampel. Artinya pada penelitian ini sampel yang digunakan adalah

keseluruhan populasi yakni sebanyak 60 orang.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis
dalam penelitian, karena tujuan utama dari suatu penelitian adalah untuk
mendapatkan data. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah dengan menggunakan skala yang bertujuan untuk

melakukan pengukuranterhadap subjek (Sugiyono, 2015).

a. Persiapan Alat Ukur Penelitian
Alat pengumpulan data dalam penelitian ini adalah skala adopsi.
Variabel iklim organisasi diukur menggunakan instrumen yang di adopsi
dari penelitian (Elma Safitri, 2023) dalam skripsi yang berjudul
“hubungan iklim organisasi dengan organizational citizenship behavior

pada pegawai negeri sipil (PNS) Kantor Gubernur Aceh”.
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Instrumen ini terdiri dari delapan dimensi yaitu struktur, tantangan
dan tanggung jawab, kehangatan dan bantuan, penghargaan dan
hukuman, konflik, standar penampilan dan harapan kerja, identitas dan
organisasi, pengambilan resiko.

Variabel disiplin kerja diukur menggunakan instrumen yang di
adopsi dari penelitian (Indah Tri Oktaviani, 2022) dalam skripsi yang
berjudul “hubungan disiplin kerja dengan kinerja karyawan PT. Wira
Simetrica, Perawang” instrumen ini terdiri dari tiga aspek yaitu disiplin
waktu, disiplin peraturan dan disiplin tanggungjawab. Skala yang
digunakan dalam penelitian ini adalah skala psikologi yang berbentuk
skala likert. Skala likert merupakan skala yang digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial. Dalam suatu penelitian, fenomena sosial
ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut

sebagai variabel penelitian (Sugiyono,2015).

Terdapat dua skala yang digunakan dalam penelitian ini yaitu skala
skala iklim organisasi dengan skala disiplin kerja. Pada skala iklim
organisasi peneliti menggunakan-indicator-indikator yang dikemukakan
oleh Litwin dan Stringer (dalam Zamzam & Yustini, 2021), sedangkan
pada skala disiplin kerja peneliti menggunakan dimensi-dimensi yang

dikemukakan oleh Hasibuan (dalam Rahmati, Sa'adah & Aprillia, 2020).
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Aspek dari variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator, dan
dari indikator tersebut diturunkan menjadi aitem instrumen berupa
pernyataan dalam bentuk favorable dan unfavorable. Aitem favorable
adalah aitem yang mendukung secara positif terhadap satu pernyataan
tertentu, sedangkan aitem unfavorable adalah aitem vyang tidak
mendukung secara positif terhadap satu pernyataan tertentu. Masing-
masing skala memiliki 4 alternatif jawaban yaitu Sangat Setuju (SS),
Setuju (S), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). Berikut

adalah penjelasan skor dan skala pada penelitian ini.

Tabel 3.2
Skor Aitem Skala Iklim Organisasi dengan Disiplin Kerja
Jawaban Favorable  Unfavorable
Sangat Setuju (SS) 4 1
Setuju (S) 3 2
Tidak Setuju(TS) 2 3
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 4

Adapun skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah disiplin
kerja dan iklim organisasi uraian berikut:
. Skala Disiplin Kerja

Disiplin kerja dapat diukur dengan skala disiplin kerja yang disusun
peneliti berdasarkan aspek-aspek yang dikemukakan oleh robbins (2005).
Peneliti menjadikan aspek-aspek tersebut sebagai landasan dalam
pembuatan intrumen pengumpulan data penelitian ini karena aspek-aspek
tersebut dapat mengungkapkan cara disiplin kerja dalam diri individu

secara lebih luas dan mendalam, yaitu: Disiplin Waktu, Disiplin Peraturan,



27

Disiplin Tanggung Jawab.

Tabel 3.3
Blueprint Skala Disiplin Kerja
NO  Aspek Indik No. Aitem
spe ndikeigr Favourable Unfavourable Jumlah %0
1. Disiplin Kehadiran
Waktu 1,8,15 5 4 21,05%
Taat terhadap
aturan dalam 10,16 7,11,14 5  26,32%
pekerjaan
2. Disiplin
Peraturan ~aat terhadap
aturan perilaku 2,4 3,9,12,17 6 31,58%
dalam pekerjaan
B. Disiplin y !
etaatan pada
Tanggung standar Kerja 6,18 18,19 4  21,05%
Jawab
TOTAL 9 10 19  100%

c. Skala Iklim Organisasi

Iklim organisasi dapat diukur menggunakan skala iklim organisasi
yang disusun sama peneliti berdasarkan dimensi-dimensi iklim organisasi
yang dikemukakan oleh Litwin dan Stringer (dalam Zamzam & Yustini,
2021). Peneliti menjadikan dimensi-dimensi tersebut sebagai landasan
dalam pembuatan ‘intrumen ‘pengumpulan data penelitian ini, karena
dimensi-dimensi tersebut dapat mengungkapkan iklim organisasi dalam
diri individu secara lebih luas dan mendalam, yaitu: stuktur, tantangan dan
tanggung jawab, kehangatan dan bantuan, penghargaan dan hukuman,
konflik, standar penampilan dan harapa kerja, identitas organisasi, dan

pengambilan resiko.
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Indikator

Aitem

Total

Persentase (%0)

F

UF

1. stuktur

2.tantangan
dan tanggung
jawab

3.kehangatan
dan bantuan

Pandangan anggota
terhadap prosedur
kebijakan yang
diterapkan dalam
organisasi.

Pandangan anggota
terhadap batas-
batas tugas dan
wewenang yang
diberikan oleh
organisasi atau
atasan kepada
anggotanya.

Pandangan anggota
terhadap peluang
untuk berinovasi

Persepsi anggota
terhadap besarnya
tanggung jawab
yang diberikan
kepada anggota
organisasi sebagai
hasil dari tantangan
kerja yang. tersedia

Persepsi anggota
terhadap tuntutan
untuk bekerja
mencapai target

Persepsi anggota
terhadap
berkesempatan
untuk mencapai
prestasi

Hubungan kerja
yang baik di tempat
kerja

50

11

37

60

2,26 56,49

10,
38

36

24, 48

26

61

6

10

16

9,375%

15,625 %

25%



5. konflik
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Dukungan yang
positif 51 63

Pemberian
apresiasi kepada
karyawan daripada
sekedar pemberi
hukuman

12 57

kerja dan perilaku, 1 71 1 55

pegawai

Persepsi
terhadap
kompetensi 1 15 12 18,75%

anggota
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Persepsi anggota
terhadap konflik
yang terjadi di 30 45
lingkungan kerja

Persepsi anggota

!I ' ' :
oenampilan dalam 6 3
pekerjbm pt | | sz Les

Persepsi anggota
teﬁa(ﬂp kejggsaﬁ NIRY

e JENEEN




7. identitas
dan organisasi

8.pengambilan
resiko

Persepsi anggota
terhadap
pentingnya
loyalitas kelompok
dalam diri anggota
organisasi

Persepsi anggota
terhadap rasa
kebanggaan dapat
meningkatkan
kinerja seseorang

Persepsi anggota
terhadap seberapa
besar anggota
dipercaya untuk
mengambil resiko
dalam membuat
keputusan

Persepsi anggota
terhadap
kesempatan untuk
menyumbangkan
ide dan kreativitas

18

42

44

34

35

19

4 6,25%

4 6,25%
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Total

32

32

64 100%

Validitas, Daya Beda, dan Reliabilitas Alat Ukur

Uji Validitas

Penelitian ini tidak melakukan uji validitas item secara empiris

dengan CVR (Content Validity Ratio) maupun korelasi Pearson, karena

instrumen yang digunakan merupakan skala adopsi dari penelitian

sebelumnya yang telah teruji validitasnya. Skala iklim organisasi

diadopsi dari (EIma Safitri, 2023) dan skala disiplin kerja diadopsi dari

(Indah Tri Oktaviani, 2022). Kedua instrumen tersebut telah melalui

proses penyusunan indikator, uji validitas isi oleh ahli, dan uji validitas

konstruk pada penelitian aslinya. Menurut (Sugiyono, 2019) instrumen
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yang sudah baku dan terbukti valid serta reliabel pada penelitian
terdahulu dapat digunakan kembali tanpa perlu dilakukan uji validitas
ulang, sepanjang tidak terjadi perubahan substansi indikator.

Peneliti hanya melakukan face validity dan penyesuaian redaksi
kalimat agar sesuai dengan konteks, tanpa mengubah makna dan dimensi
variabel. Dengan demikian, instrumen dianggap sudah memenuhi syarat
validitas isi dan konstruk untuk digunakan dalam penelitian ini. Valid
berarti menunjukkan bahwa instrumen penelitian dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2015).

Uji Daya Beda Aitem dan Reliabilitas

Penelitian ini tidak melakukan uji daya beda aitem terhadap
instrumen yang digunakan. Hal ini disebabkan karena kedua skala, yaitu
skala iklim organisasi dan skala disiplin kerja, merupakan instrumen
adopsi dari penelitian sebelumnya yang telah melalui proses seleksi
aitem.

Skala iklim organisasi diadopsi dari (Elma Safitri, 2023) dan
skala disiplin kerja diadopsi dari (Indah Tri Oktaviani, 2022). Kedua
peneliti tersebut telah melakukan uji daya beda aitem pada tahapan
pengembangan instrumennya, sehingga aitem-aitem yang digunakan
dalam penelitian ini merupakan aitem yang sudah dinyatakan valid dan
memiliki daya beda yang baik.

Sesuai dengan pendapat Azwar 2018, jika suatu instrumen telah

baku dan teruji pada penelitian terdahulu, maka peneliti tidak perlu
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melakukan uji daya beda aitem kembali selama tidak ada modifikasi pada
substansi indikator dan dimensi. Peneliti hanya melakukan penyesuaian
redaksi bahasa agar sesuai dengan konteks penelitian di Diskominsa
Aceh Jaya, tanpa mengubah makna dan struktur aitem.

Meskipun uji daya beda tidak dilakukan, uji reliabilitas tetap
dilaksanakan pada penelitian ini. Uji reliabilitas menggunakan koefisien
Cronbach’s Alpha dengan nilai minimal 0,70. Uji ini tetap diperlukan
karena reliabilitas bersifat kontekstual dan dapat berbeda pada kelompok
responden yang berbeda. Adapun untuk menghitung koefisien reliabilitas
kedua skala ini, menggunakan perhitungan Alpha Croanbach pada

SPSS versi 25,0 0 for Windows.

Teknik Pengolahan dan Analisis Data

Teknik analisis data adalah cara untuk menjawab rumusan masalah
atau menguji hipotesis. Tujuannya untuk memperoleh kesimpulan dari
hasil penelitian. Ada beberapa teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini, yaitu:
Uji Prasyarat
Uji Normalitas

Menurut Sunyoto (dalam Sani, 2016) uji normalitas adalah uji yang
digunakan untuk menentukan data yang terkumpul telah terdistribusi
normal atau diambil dari populasi normal. Teknik yang akan digunakan

untuk mengetahui uji normalitas pada penelitian ini dengan
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menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov melalui SPSS 25.00 for Windows
sedangkan untuk kaidah yang akan digunakan yakni apabila p > 0,05
maka sebaran data normal, sebaliknya apabila p < 0,05 maka sebaran data

tidak normal (Santoso, 2010).

Uji Linieritas

Di samping uji normalitas, perlu dilakukan pula uji linieritas
terhadap data yang dikumpulkan. Uji linieritas adalah uji yang digunakan
untuk mengetahui apakah dua variabel secara signifikan memiliki
hubungan yang linier atau tidak. Kaidah yang digunakan adalah, apabila
nilai signifikansi lebih dari 0,05 maka variabel memiliki hubungan yang
linier (Santoso, 2010). Pengujian linearitas dalam penelitian ini

menggunakan test for linearity.

Uji Hipotesis
Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
statistik Correlation product moment. Nilai koefisien korelasi dikatakan

signifikan apabila(p < 0,05) (Kurniawan & Yuniarto, 2016).



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Administrasi dan pelaksanaan penelitian
. Administrasi penelitian

Saat melakukan penelitian, peneliti menyiapkan surat-surat
kelengkapan administrasi untuk instansi tempat penelitian yaitu Dinas
Diskominsa Aceh Jaya. Pada tanggal 20 April 2026 peneliti mengajukan
permohonan surat izin penelitian kepada bidang tata usaha dan bidang
akademik di Fakultas Psikologi UIN Ar-Raniry. Kemuduan pada tanggal
yang sama juga, peneliti mengajukan surat izin penelitian kepada tata
usaha bidang administrasi di Kantor Dinas Diskominsa Aceh Jaya untuk

meminta perizinan melakukan.penelitian di Kantor tersebut.

Pelaksanaan Uji Coba Alat Ukur Penelitian

Penelitian ini menggunakan try out terpakai (single trial
administration) dimana skala identitas diri dan skala manajemen diri hanya
diberikan satu kali saja pada sekelompok individu sebagai sampel (Azwar,
2009). Sampel yang digunakan untuk try‘out begumlah 60 sampel. Peneliti
akan melakukan coba (try out) dengan memberikan skala iklim organisasi
dan disiplin kerja kepada pegawai di kantor dinas Diskominsa Aceh Jaya.
Dalam uji coba ini, item yang benar akan digunakan dalam analisis data,

dan item yang salah akan dihapus dan tidak dimasukkan perhitungan.

35
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Uji coba alat ukur dilakukan untuk mengetahui kelayakan alat ukur yang
telah disusun dengan menguji tingkat validitas. indeks daya beda aitem,
dan reliabilitasnya (Azwar, 2012). Tidak ada cara yang pasti untuk
menentukal sampel uji coba. Secara statistik, jumlah sampel yang lebih
dari 60 orang sudan cukup banyak (Azwar, 2012). Berdasarkan gagasan
ini, peneliti menetapkan 60 orang sampel untuk uji coba alat ukur
penelitian. Untuk menjalankan uji coba alat ukur penelitian, kuesioner
yang sudah dibuat akan disebarkan melalui link form Google ke media

sosial seperti WhatsApp dan Instagram.

Deskripsi Data Penelitian

Pelaksanaan penelitian di lakukan selama 6 hari yaitu dari tanggal 20
April 2026 sampai 26 April 2024. Proses pengambilan data ini
menggunakan google form, dengan membagikan link google form melalui
Whatsapp dan Instagram. Jumlah -responden yang didapatkan pada
penelitian ini berjumlah 60 pegawai di kantor Dinas Diskominsa. Peneliti

melakukan analisis data melalui SPSS versi 25 for windows.

DESKRIPSI DATA PENELITIAN
Demografi Penelitian

Penelitian ini menggunakan populasi pegawai di Kantor (Diskominsa
Aceh Jaya) sebanyak 60 orang, data tersebut diperoleh dari Biro

Administrasi Pimpinan Kantor Diskominsa Aceh Jaya. Jumlah sampel
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pada penelitian ini adalah 60. Berikut data demografi yang diperoleh pada

penelitian ini.

. Sabjeck Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan hasil penelitian di lapangan, menunjukkan bahwa jumlah
sampel laki-laki sebanyak 32 orang (53,3%) dan jumlah sampel
perempuan sebanyak 28 orang (47,7%). Dapat dikatakan bahwa sampel
yang mendominasi pada penelitian ini adalah sampel berjenis kelamin laki-

laki, sebagai mana pada tabel 4.1

Tabel 4.1
Data Demografi Subjek Penelitian Jenis Kelamin
Kategori Jumlah (n) Persentase
Laki-laki 32 orang 53,3 %
Perempuan 28 orang 47,7 %
Jumlah 60 orang 100 %

. Subjek Berdasarkan Usia

Data demografi berdasarkan usia dalam penelitian ini mengacu pada
Hurlock (2009). Menurut Hurlock (2009) masa dewasa terdiri dari tiga
bagian yaitu: masa dewasa awal (young Adult) bekisar antara umur 18
sampai 40 tahun, masa dewasa madya (Middle Adulthood) berlangsung
dari umur 40 sampai 60 tahun, dan masa dewasa lanjut (Older Adult) yang
di mulai dari umur 60 tahun sampai akhir hayat. Sampel yang berusia 20-
30 tahun sebayak 20 orang dengan persentase (33,3%), dan yang berusia
31-40 tahun sebayak 21 orang dengan persentase (35,0%), yang berusia

41-50 tahun sebayak 16 orang dengan persentase (26,7%), yang berusia
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51-60 tahun sebanyak 3 orang dengan persentase (5,0%), sebagaimana

yang ditunjukan pada tabel 4.2

Tabel 4.2

Data Demografi Subjek Penelitian Kategori Usia
Kategori Usia Jumlah (n) Persentase
20 - 30 tahun 20 orang 33,3%
31 - 40 tahun 21 orang 35,0%
41 - 50 tahun 16 orang 26,7%
51 - 60 tahun 3 orang 5,0%

Jumlah 60 orang 100%

4. Subjek Berdasarkan Bidang Pekerjaan

Sampel terdiri dari pegawai dari berbagai bidang dalam dinas

diskominsa aceh jaya, yang secara detal datpat dilihat pada

Tabel 4.3
Data Demografi Subjek Penelitian Bidang Pekerjaan
Kategori Jumlah Persentase
Sekretariat 19 orang 31,7%
TIK 15 orang 25,0%
IKP 10 orang 16,7%
Statistika/Persandian 13 orang 21,7%
Administrasi 1 orang 1,7%
Statistik 1 orang 1,7%
Jumlah 60 orang 100%

C. Hasil Penelitian
1. Kategorisasi Data Penelitian
Pembagian kategorisasi sampel yang digunakan peneliti adalah

kategorisasi berdasarkan model distribusi normal dengan kategori jenjang

(orsinal).
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Azwar (2012) mengemukakan bahwa kategorisasi yang
menempatkan individu ke dalam kelompok yang posisinya berjenjang
menurut  suatu  kontinum  berdasarkan atribut yang  diukur.
Pengkategorisasian ini akan diperoleh dengan membuat ketegorisasi skor
subjek berdasarkan besarnya satuan deviasi standard populasi (c). Luasnya
interval dari setiap kategori yang diinginkan dapat ditentukan secara
subjektif selama penetapan tersebut berada dalam kategorisasi sampel
penelitian yang terdiri dari tiga kategori, yaitu rendah, sedang dan tinggi.
Hal ini karena kategorisasi ini bersifat relatif.

. Skala Iklim Organisasi

Analisis data deskriptif berguna untuk melihat deskripsi data
hipotetik (yang mungkin terjadi) dan data empiris (berdasarkan kenyataan
di lapangan) dari variabel disiplin kerja. Deskripsi data hasil penelitian

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.4
Desklripsi Data Penelitian Skala Iklim Organisasi
Variabel Data Hipotetik Data Empirik
Xmak™ Xmin Mean SD Xmak Xmin Mean SD
IKlim
Organisasi 256 64 160 32 241 151 168,57 13,23

Keterangan Rumus Skor Hipotetik:

Xmin (Skor minimal) = Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai
terendah dari pembobotan pilihan jawaban.

Xmaks (Skor maksimal) = Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai
tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban.

M (Mean) = Dengan rumus p (skor maks + skor min) : 2

SD (Standar Deviasi) = Dengan rumus s = (skor maks — skor min) : 6



40

Berdasarkan hasil statistik data penelitian pada tabel 4.3, analisis
deskriptif secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah
64, maksimal 256, mean 160, dan standar deviasi 32. Sementara data
empirik menunjukkan jawaban minimal 151, maksimal 241, mean 168,57,
dan standar-deviasi 13,226. Mayoritas responden berada di kategori
Sedang (98,3%), diikuti Rendah (0%) dan Tinggi (1,7%) Hasil kategorisasi
variabel Iklim Organisasi menunjukkan bahwa mayoritas responden
(98,3%) memiliki persepsi iklim organisasi dalam kategori sedang. Hal ini
mengindikasikan bahwa responden umumnya merasa kondisi kerja di
instansi sudah cukup mendukung, meskipun masih terdapat aspek-aspek
yang dapat ditingkatkan..

Rendah =X <M - 1SD
Sedang = M- 1SD < X <M +1SD
Tinggi=M +1SD < X

Keterangan:
X = Rentang butir pertanyaan

M = Mean (rata-rata)
SD = Standar Deviasi

Berdasarkan rumus kategorisasi-ordinal yang digunakan, maka didapat

hasil kategorisasi skala iklim organisasi adalah sebagaimana pada tabel 4.5

berikut:
Tabel 4.5
Kategorisasi Data Skala Iklim Organisasi
Kategorisasi Interval Jumlah  Persentase (%)
Rendah X<155,34 0 0%
Sedang 155,34 <X <181,80 59 98,3%
Tinggi 181,80 <X 1 1,7%

Jumlah 60 100%
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Berdasarkan tabel kategorisasi di atas maka hasil dari variabel iklim
organisasi menunjukkan bahwa pegawai di Kantor Diskominsa Aceh Jaya
mayoritas berada pada kategori Sedang dari 60 responden, secara rinci,
yang berada pada kategori-sedang. sebanyak 59 orang (98,3%), dan pada
kategori tinggi sebanyak 1 orang (1,7%). Dalam variabel ini, tidak

ditemukan subjek yang masuk dalam kategori rendah.

. Skala Disiplin Kerja
Hasil analisis data deskriptif yang digunakan untuk melihat deskripsi
data hipotetik (yang mungkin terjadi) dan data empirik (berdasarkan

kenyataan di lapangan) dari variabel Disiplin Kerja dapat dilihat pada tabel

4.6.
Tabel 4.6
Desklripsi Data Penelitian Skala Disiplin Kerja
Variabel Data Hipotetik Data Empirik
Xmak Xmin Mean SD Xmak Xmin Mean SD
Disiplin
Kerja 76 19 475495 © 76 38 47,12 5,231

Keterangan Rumus Skor Hipotetik:
Xmin (Skor minimal) =Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai
terendah dari pembobotan pilihan jawaban.

Xmaks (Skor maksimal) = Hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai
tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban.

M (Mean) = Dengan rumus p (skor maks + skor min) : 2

SD (Standar Deviasi) = Dengan rumus s = (skor maks — skor min) : 6

Berdasarkan hasil statistik data penelitian pada tabel 4.5, analisis
deskriptif secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban minimal adalah

19, maksimal 76, mean 47,5, dan standar deviasi 9,5. Sementara data
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empirik menunjukkan jawaban minimal 38, maksimal 76, mean 47,12, dan
standar deviasi 5,231. Deskripsi data hasil penelitian tersebut dapat
dijadikan batasan dalam pengkategorian sampel penelitian yang terdiri
dari tiga kategori yaitu rendah; sedang, dan tinggi dengan metode
kategorisasijenjang (ordinal). Berikut ini rumus pengkategorian pada skala
iklim organisasi.

Rendah =X <M - 1SD

Sedang=M -1SD <X <M +

I1SD Tinggi=M + ISD <X

Keterangan:

X = Rentang butir pertanyaan

M = Mean (rata-rata)
SD = Standar Deviasi

Berdasarkan rumus kategorisasi ordinal yang digunakan, maka didapat

hasil kategorisasi skala iklimorganisasi adalah sebagaimana pada tabel 4.7

berikut:

Tabel 4.7

Kategorisasi Data Skala Disiplin Kerja

Kategorisasi interval Jumlah Persentase (%0)

Rendah X<41,89 1 1,7%
Sedang 41,89 <X <52,35 57 95,0%
Tinggi 52,35< X 2 3,3%
Jumlah 60 100%

Berdasarkan tabel di atas maka hasil kategorisasi Disiplin Kerja
menunjukkan bahwa pegawai di Kantor Dinas Diskominsa memiliki
tingkat Disiplin Kerja berada pada kategori rendah sebanyak 1 orang
(1,7%), berada pada kategori sedang sebanyak 57 orang (95,0%), dan pada

kategori tinggi sebanyak 2 orang (3,3%).
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Pengujian Hipotesis
Hasil Uji Prasyarat

Uji prasyarat merupakan syarat yang harus dipenuhi sebelumuji
hipotesis. UU prasyarat dalam penelitian ini yaitu uji nomalitas dan uji
linieritas (Purwanto 2016).
Uji Normalitas Hasil

Uji normalitas pada penelitian ini (Iklim Organisasi dan Disiplin

Kerja) dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut:

Tabel 4.8
Hasil Uji Normalitas Data Penelitian
Variabel Koefisien K-SZ P (Sig.)
Iklim Organisasi 0,147 0,002
Disiplin Kerja 0,259 0,000

Berdasarkan Tabel 4.8, hasil uji normalitas dengan metode
Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa variabel Iklim Organisasi
memiliki nilai signifikansi sebesar .002° dan variabel Disiplin Kerja
sebesar .000° Karena nilai signifikansi keduanya lebih kecil dari 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa data penelitian untuk kedua variabel

tersebut tidak berdistribusi normal.

a. Uji Liniearitas
Uji lincaritas menggunakan lajur test for linearity yang
dapat dilihat pada tabel Anova dengan kaidah yang digunakan
untuk mengetahui linearitas hubungan kedua variabel adalah

apabila p < 0,05 maka hubungannya linear. Hasil uji linearitas yang



44

dilakukan terhadap dua. variabel pada penelitian ini memperoleh

data sebagaimana yang tertera pada tabel berikut ini.

Tabel 4.9
Hasil Uji Linearitas Data Penelitian
Variabel F Linearity P
Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja 95,900 0,000

Berdasarkan Tabel 4.9, hasil uji linearitas menunjukkan nilai F-
hitung sebesar 95,900 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,000.
Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear secara signifikan
antara variabel Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja. Hasil uji
linearitas menunjukkan nilai signifikansi linearity sebesar 0,000.
Oleh karena nilai  tersebut lebih kecil dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel
Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa
data memenuhi syarat untuk dilanjutkan ke tahap analisis regresi

linear sederhana atau uji korelasi.

. Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil uji prasyarat yang telah dilakukan
sebelumnya, diketahui bahwa data penelitian tidak terdistribusi
normal. Mengacu pada asumsi dasar dalam pemilihan uji statistik,
maka pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan teknik

statistik non parametrik, yaitu Analisis Korelasi Spearman’s rho.
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Teknik ini dipilih karena mampu memberikan hasil analisis yang
valid meskipun data tidak memenuhi asumsi distribusi normal,
sehingga hasil penelitian ini dapat dipertanggungjawabkan secara
metodologis. Hasil analisis. spearman correlation untuk menguji

hipotesis dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut.

Tabel 4.10
Uji Hipotesis Data Penelitian

Variabel Spearman Corelation P
Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja 0,035 0,793

Hasil analisis korelasi Spearman Rank menunjukkan nilai
koefisien korelasi sebesar 0,035 dengan nilai signifikansi (p) sebesar
0,793. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara Iklim
Organisasi dan Disiplin Kerja. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,035
menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut berada
pada kategori kuat dengan arah hubungan yang positif. Hal ini
berarti semakin baik lkiim Organisasi, maka akan semakin tinggi
pula Disiplin- Kerja pegawai.. Sumbangan relatif hasil penelitian
kedua variabel dapat dilihat pada tabel 4.10 berikut.

Tabel 4.11
Measures Of Association

Variabel Penelitian R-Square
Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja 0,408
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Berdasarkan tabel Measures of Association, diperoleh nilai R
sebesar 0,639 yang menunjukkan hubungan kuat antara variabel
Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja. Selain itu, nilai R Squared
sebesar 0,408 mengindikasikan bahwa Iklim Organisasi memberikan
kontribusi pengaruh sebesar 40% terhadap Disiplin Kerja pegawali,
sedangkan 60% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara
Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja pada pegawai di Dinas Komunikasi
dan persandian Aceh Jaya. Hal ini dibuktikan melalui nilai koefisien

korelasi Spearman Rank sebesar 0,639 dengan nilai signifikansi 0,000.

Temuan ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins
(dalam oktaviani, 2022) yang menyatakan bahwa iklim organisasi
merupakan persepsi Kolektif pegawai mengenai lingkungan kerjanya yang
kemudian membentuk perilaku mereka di tempat kerja. Ketika pegawai
merasakan iklim organisasi yang mendukung, komunikatif, dan adil, maka
secara psikologis mereka akan merasa termotivasi untuk mematuhi aturan

serta menunjukkan kedisiplinan yang tinggi dalam bekerja.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Prahastho & Satwika
(2020) yang menyatakan adanya hubungan positif antara iklim organisasi
dengan disiplin kerja, di mana anggota organisasi yang mempersepsikan
iklim kerja secara positif cenderung menunjukkan tingkat kedisiplinan
yang lebih_ tinggi. Senada dengan hal tersebut, Khoiriyah (2022) dalam
penelitiannya pada karyawan perusahaan juga menegaskan bahwa iklim
organisasi yang kondusif menjadi fondasi utama dalam membentuk

perilaku disiplin pegawai.

Lebih lanjut, temuan ini juga didukung oleh Hadian (2018) dan Yanti
et al. (2022) yang menunjukkan bahwa iklim organisasi dan disiplin kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja dan komitmen organisasi.
Keberhasilan instansi dalam menciptakan - lingkungan kerja yang
mendukung (iklim organisasi) akan ~memudahkan pegawai untuk
mematuhi aturan (disiplin kerja) yang telah ditetapkan. Hal ini juga
diperkuat oleh Gunarta et al. (2026) dan Haloho et al. (2023) yang
mengemukakan bahwa sinergi-antara iklim organisasi dan disiplin kerja

merupakan kunci dalam mencapai efektivitas organisasi.

Meskipun Tj (2022) dan Oktaviani (2022) menekankan bahwa
disiplin kerja juga berperan dalam memediasi faktor-faktor lain seperti
budaya organisasi, penelitian ini tetap memberikan bukti empiris bahwa

hubungan langsung antara iklim organisasi dan disiplin kerja tetap
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memiliki korelasi yang kuat. Sejalan dengan perspektif Yiming et al.
(2024) mengenai pengaruh iklim organisasi terhadap kesejahteraan
psikologis, temuan dalam penelitian ini mengindikasikan bahwa ketika
pegawai merasa lingkungan kerjanya aman dan suportif, disiplin kerja
tidak lagi ~dipandang sebagai beban, melainkan sebagai bentuk
profesionalisme yang muncul dari dalam diri.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kontribusi Iklim
Organisasi terhadap Disiplin Kerja adalah sebesar 47% (dilihat dari nilai R
Squared 0,470). Angka ini menunjukkan bahwa iklim organisasi
merupakan faktor yang sangat berperan dalam membentuk kedisiplinan.
Namun demikian, masih terdapat 53% faktor lain yang memengaruhi
disiplin kerja pegawai yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Faktor-
faktor tersebut kemungkinan besar meliputi motivasi instrinsik pegawai,
sistem kepemimpinan yang lebih personal, kompensasi, maupun faktor

keluarga yang memengaruhi fokus pegawai saat bekerja.

Hasil penelitian_ini_juga -diperkuat dengan observasi lapangan, di
mana pegawai yang merasa nyaman dengan rekan kerja dan atasan (iklim
yang positif) cenderung lebih disiplin dalam menjalankan jam Kerja.
Sebaliknya, iklim yang penuh tekanan atau kurang transparan cenderung

menurunkan semangat kedisiplinan mereka.



BAB V
PENUTUP

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai hubungan
antara lklim Organisasi dengan Disiplin Kerja, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara Iklim
Organisasi dan Disiplin Kerja pada pegawai di Dinas Komunikasi
Informatika Dan Persandian (Diskominsa) Aceh Jaya. Hal ini dibuktikan

dengan nilai signifikansi (p) 0,000 yang lebih kecil dari 0,05.

Hubungan antara kedua variabel tersebut bersifat positif dengan
tingkat kekuatan hubungan yang kuat (nilai koefisien korelasi sebesar
0,639). Artinya, semakin baik iklim organisasi yang dipersepsikan oleh
pegawai, maka semakin tinggi pula tingkat disiplin kerja yang
ditunjukkan. Iklim organisasi memberikan kontribusi pengaruh sebesar
47% terhadap disiplin kerja pegawai, sementara 53% sisanya dipengaruhi

oleh faktor-faktor lain-di luar lingkup penelitian ini.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti memberikan saran sebagai
berikut: Berikut beberapa saran yang dapat peneliti sampaikan guna
kepentingan praktis dan teoritis bagi masyarakat luas dan maupun bagi

peneliti selanjutnya yang akan meneliti dengan variabel yang serupa,



1. Bagi Intansi/Perusahaan
Instansi  disarankan  untuk terus mempertahankan  dan
meningkatkan iklim organisasi yang positif, seperti dengan menjaga
komunikasi yang transparan antara atasan dan bawahan serta menciptakan
lingkungan kerja yang suportif. Hal ini terbukti mampu mendorong

pegawai untuk memiliki disiplin kerja yang lebih baik secara profesional.

2. Bagi Pegawai/Karyawan
Diharapkan pegawai dapat terus mempertahankan sikap disiplin
kerja yang positif, karena disiplin tersebut merupakan cerminan dari
profesionalisme diri yang juga dipengaruhi oleh kenyamanan lingkungan

kerja yang disediakan oleh instansi.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam jumlah variabel dan
sampel yang digunakan. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambah
variabel lain yang berkaitan dengan disiplin kerja, seperti motivasi kerja,
kepemimpinan, atau kesejahteraan psikologis, serta memperluas populasi
penelitian agar kontribusi  pengaruhnya dapat dijelaskan lebih

komprehensif.
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SKALA DISIPLIN KERJA

No.

Pernyataan

Pilihan jawaban

SS | S| TS | STS

1 | Saya datang ketempat kerja sebelum jam kerja
dimulai

2 | Jika saya diberikan pekerjaan oleh atasan, saya akan
mengerjakan sesuai instruksi

3 | Jika bisa, saya lebih memilih tidur dari pada bekerja

4 | Saya menjaga sikap K3(Kesehatan dan Keselamatan
Kerja) yang baik didalam lingkungan perusahaan

5 | Hadir tepat waktu bukanlah prioritas saya

6 | Setiap pekerjaan yang menjadi tugas saya, akan saya
selesaikan sesuai dengan waktu yang sudah ditentukan

7 | Ketika bekerja saya tidak menggunakan (APD) alat
pelindung diri dengan benar.

8 | Saya pulang kerja sesuai ‘dengan jam/waktu yang di
tetapkan perusahaan

9 | Jika bisa, saya akan memilih-bersantai santai ketimbang
menyelesaikan pekerjaan

10 | Saya menggunakan seragam kerja yang sudah ditentukan
perusahaan

11 | Pada saat jam kerja, mencuri waktu untuk beristirahat
tidak ada salahnya

12" | Saya tidak memperdulikan sikap K3 (Kesehatan dan
Keselamatan Kerja) dilingkungan perusahaan

13 | Saya ceroboh dan tidak bisa menggunakan peralatan
perusahaan

14 | Saya tidak suka memakai pakaian rapi ketempat kerja

15 | Apabila saya tidak masuk bekerja saya akan meminta izin
sesuai dengan prosedur perusahaan

16 | Saya mengikuti kegiatan breafing sebelum bekerja

17 | Ketika bekerja, saya langsung mengerjakan sebuah




pekerjaan tanpa harus mengikuti instruksi dan prosedur

yang ada

18 | Saya selalu berhati hati bekerja jika menggunakan
peralatan perusahaan

19 | Pada saat saya mengerjakan tuge a tidak ingin ditekan

oleh waktu yang telah di




SKALA IKLIM ORGANISASI

Pernyataan

SS

TS

STS

1.Menurut saya orang-orang yang bekerja di kantor ini sudah
bekerja sesuai dengan kompetensi yang ada

2.Saya merasa memiliki tanggung jawab yang besar terhadap
pekerjaan saya walaupun deadline pekerjaan tiba-tibal
dipercepat

3.Menurut saya organisasi sudah memberikan bonus yang

sesuai kepada anggotanya ketika berhasil melakukan
pekerjaan-dengan
baik

4. Menurut saya prosedur kebijakan yang diberlakukan dalam
organisasi mendukung proses yang dilakukan ASN

5. Menurut saya organisasi memberikan kesempatan kepada
anggota untuk menyampaikan ide-ide untuk kemajuan
organisasi

6. Menurut saya anggota organisasi harus menggunakan
pakaian

yg rapi

7. Menurut saya organisasi memberikan hukuman kepadal
para
anggota yang tidak menaati peraturan

8. ASN di kantor ini saling percaya satu sama lain

9. Menurut saya semua ASN di kantor ini- diberi kesempatan
untuk meraih prestasi

10. Saya merasa pekerjaan yang diberikan kepada saya dapat
saya selesaikan sesuai dengan target

11. Menurut saya prosedur kebijakan yang diberlakukan
dalam
organisasi memberatkan ASN

12. Kantor ini mengapresiasi pekerjaan kami walaupun
terkadang
kami membuat kesalahan

13. Saya merasa dukungan dari pimpinan dapat mengurangi
kecemasan dalam bekerja

14. Menurut saya organisasi tidak memberikan penghargaan
atau
bonus ketika pegawai melakukan pekerjaan dengan baik

15. Menurut saya orang-orang yang bekerja di kantor ini
bukan

karena kompetensi, melainkan karena ada hubungan koneksi
dengan orang-orang tertentu

16. Menurut saya ketika organisasi sedang menghadapi

konflik,




organisasi melakukan musyawarah bersama

17. Menurut saya organisasi mempunyai aturan yang jelas
tentang pakaian

18. Saya merasa puas jika mempunyai Kinerja yang baik

19. Menurut saya organisasi tidak memberi kesempatan
untuk
menyalurkan ide-ide untuk kemajuan organisasi

20. Menurut saya organisasi tidak peduli mengenai pakaian
anggotanya

21. Menurut saya ASN di kantor ini mampu menghadapi
konflik
yang terjadi

22. Menurut saya organisasi tidak pernah memberikan sanksi

bagi orang yang melanggar aturan

23. Saya tidak nyaman bekerja, karena lingkungan kantor ini
sangat kotor

24. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan tidak mencapai
target

25. Menurut saya organisasi memberikan batasan-batasan
tugas
dan wewenang yang sesuai kepada anggotanya

26. Menurut saya anggota organisasi harus siap  jika
dipindahkan
ke bidang yang tak sesuai skill nya

27. Menurut saya hanya ASN yang dekat dengan atasan yang
diberi kesempatan untuk berprestasi dalam bekerja

28. Suasana di kantor ini sangat tenang, sehingga membuat
saya
bekerja lebih fokus

29. Menurut saya organisasi memberikan penghargaan
kepada
ASN yang berprestasi

30. Menurut saya situasi dalam lingkungan kerja baik-baik
saja
tanpa adanya konflik

31. Menurut saya ketika sedang menghadapi konflik, anggota
organisasi tidak mencari sumber akar permasalahannya,
sehingga masalah yang terjadi berlarut-larut

32. Menurut saya anggota organisasi harus mencapai hasil
kerja
yang maksimal

33. Menurut saya anggota organisasi harus memiliki
komitmen
yang tinggi terhadap tujuan organisasi




34. Perasaan saya biasa saja walaupun saya mempunyai
Kinerja
yang baik

35. Menurut saya anggota tidak diberi kepercayan dalam
pengambilan keputusan

36. ASN di kantor ini saling mencurigai satu sama lain

37. Menurut saya organisasi _memberikan tugas di luar
deskripsi
tugas anggotanya

38. Menurut saya dengan bekerja dalam target, pekerjaan
lebih
efektif dan cepat selesai

39. Saya merasa adanya hubungan kerja yang baik di kantor
ini

40. ASN di kantor ini bersikap ramah terhadap satu sama lain

41. Menurut saya organisasi tidak melakukan musyawarah
ketika
sedang menghadapi konflik

42. Menurut saya organisasi memberikan kepercayaan
kepada
anggota dalam pengambilan keputusan

43. Menurut saya ASN di kantor ini tidak bersemangat dalam
bekerja, sehingga hasil kerja yang didapat tidak memuaskan

44. Menurut saya anggota organisasi tidak peduli terhadap
tujuan
organisasi yang ada di kantor ini

45. Menurut saya situasi kerja di sini sering diwarnai dengan
konflik

46. Menurut saya organisasi tidak pernah menghargai ASN

yang
berprestasi

47. Kantor ini sangat bising, sehingga membuat saya menjadi
tidak fokus bekerja

48. Menurut saya bekerja dalam target membuat saya
terburu-
buru dalam bekerja

49. Menurut saya, saya tidak siap jika dipindahkan ke bidang
yang bukan skill saya

50. Menurut saya kesempatan yang diberikan kantor ini
cukup
memadai untuk meningkatkan inovasi ASN

51. Saya mendapat dukungan dari rekan kerja dalam
menyelesaikan tugas sehari-hari

52. Menurut saya pimpinan tidak pernah mendukung saya
untuk




mengurangi kecemasan dalam bekerja

53. Menurut saya dalam melakukan penyelesaian masalah,
organisasi mengambil keputusan bersama

54. Menurut saya ketika sedang menghadapi konflik, anggota
organisasi harus mencari tahu akar dari permasalahannya,
supaya masalah dapat segera diselesaikan

55. Menurut saya anggota organisasi harus menggunakan
pakaian yg rapi

56. Saya merasa bukan tanggung jawab saya kalau tiba-tiba
ada
perubahan deadline

57. Kami tidak pernah diapresiasi oleh kantor ini

58. ASN di kantor ini bersikap kaku terhadap satu sama lain

59. Menurut saya ASN di kantor ini tidak mampu
menghadapi
konflik yang terjadi

60. Menurut saya kantor ini tidak pernah memberikan
kesempatan untuk berinovasi

61. Saya merasa tidak nyaman bekerja di kantor ini

62. Menurut saya organisasi mengambil keputusan sebelah
pihak
ketika sedang menghadapi masalah

63. Rekan kerja saya tidak mendukung pekerjaan saya

64. Kantor ini sangat bersih, sehingga menimbulkan
kenyamanan
dalam bekerja




Tabulasi Penelitian Skala Iklim Organisasi
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Tabulasi Penelitian Skala Disiplin Kerja
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Uji Reliabilitas Skala Iklim Organisasi dan Skala Disiplin Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
0,814 83
Item-Total Statistics
Scale Corrected | Cronbach's

Scale Mean if| Variance if | Item-Total |Alpha if Item

Item Deleted |Item Deleted| Correlation Deleted
X1 212,70 279,603 0,329 0,810
X2 212,63 279,456 0,279 0,811
X3 213,65 285,960 0,121 0,814
X4 212,33 285,582 0,172 0,813
X5 213,57 285,911 0,142 0,813
X6 212,52 283,508 0,214 0,812
X7 213,83 285,158 0,170 0,813
X8 212,72 283,834 0,185 0,813
X9 213,65 289,519 0,013 0,816
X10 212,67 282,667 0,270 0,811
X11 213,40 290,108 -0,002 0,816
X12 213,82 287,271 0,087 0,815
X13 213,73 286,673 0,137 0,813
X14 213,67 289,514 0,019 0,816
X15 212,55 283,099 0,246 0,811
X16 212,65 282,909 0,361 0,810
X17 213,35 284,401 0,187 0,813
X18 212,72 280,681 0,329 0,810
X19 213,23 286,012 0,137 0,814
X20 213,07 275,148 0,480 0,806
X21 212,77 281,368 0,365 0,810
X22 212,57 287,470 0,155 0,813
X23 212,72 286,376 0,140 0,813
X24 212,80 280,536 0,376 0,809
X25 212,62 277,868 0,375 0,808
X26 212,82 282,322 0,260 0,811
X27 212,73 283,216 0,276 0,811
X28 212,48 284,762 0,184 0,813




X29 212,50 284,966 0,179 0,813
X30 213,57 281,233 0,308 0,810
X31 213,00 281,966 0,315 0,810
X32 212,83 281,023 0,310 0,810
X33 213,32 283,983 0,205 0,812
X34 213,43 281,979 0,270 0,811
X35 212,75 280,869 0,353 0,810
X36 212,63 282,711 0,261 0,811
X37 212,48 280,729 0,329 0,810
X38 213,67 287,040 0,101 0,814
X39 213,48 286,288 0,140 0,813
X40 212,83 284,141 0,200 0,812
X41 213,53 286,592 0,150 0,813
X42 213,43 285,131 0,142 0,814
X43 213,53 282,829 0,335 0,810
X44 212,87 287,982 0,093 0,814
X45 R1%ES 291,406 -0,049 0,817
X46 213,43 285,063 0,175 0,813
X47 212,72 287,800 0,094 0,814
X48 212773 283,826 0,187 0,813
X49 212,75 286,021 0,149 0,813
X50 213,28 286,410 0,113 0,814
X51 212,75 282,564 0,297 0,811
X52 212,78 289,834 0,006 0,816
X53 213,18 292,390 -0,084 0,818
X54 213,40 289,498 0,020 0,816
X55 213,45 287,913 0,077 0,815
X56 213,50 283,576 0,243 0,812
X57 212,57 283,131 0,234 0,812
X58 212,60 282,922 0,240 0,812
X59 212,57 282,690 0,281 0,811
X60 213,42 286,891 0,109 0,814
X61 212,68 285,373 0,179 0,813
X62 213,43 286,216 0,154 0,813
X63 213,37 285,355 0,165 0,813
X64 213,60 280,685 0,444 0,809
Y65 213,42 288,044 0,065 0,815
Y66 213,35 287,384 0,089 0,815
Y67 213,42 283,366 0,241 0,812




Y68 212,95 282,252 0,282 0,811
Y69 212,87 286,863 0,124 0,814
Y70 212,90 281,990 0,242 0,811
Y71 213,23 283,979 0,221 0,812
Y72 212,62 283,122 0,250 0,811
Y73 212,87 279,338 0,354 0,809
Y74 212,68 283,101 0,242 0,812
Y75 213,40 282,854 0,251 0,811
Y76 213,50 282,797 0,243 0,811
Y77 213,52 282,118 0,312 0,810
Y78 213,30 287,027 0,107 0,814
Y79 213,43 286,962 0,103 0,814
Y80 213,75 282,462 0,312 0,810
Y8 213,40 283,702 0,208 0,812
Y82 213,50 283,237 0,256 0,811
Y83 212,77 282,589 0,313 0,810




Skala Statistics
Std. N of
Mean | Variance | Deviation | Items
215,68 | 290,695 17,050 83
Item-Total Statistics
Scale Scale Cronbach's
Mean | Variance | Corrected | Alpha if

if tem | if ltem | Item-Total Item

Deleted | Deleted | Correlation | Deleted
X1 212,70 | 279,603 0,329 0,810
X2 212,63 | 279,456 0,279 0,811
X3 213,65 | 285,960 0,121 0,814
X4 212,33 | 285,582 0,172 0,813
X5 213,57 | 285,911 0,142 0,813
X6 212,52 | 283,508 0,214 0,812
X7 213,83 | 285,158 0,170 0,813
X8 212,72 | 283,834 0,185 0,813
X9 213,65 | 289,519 0,013 0,816
X10 | 212,67 | 282,667 0,270 0,811
X111 213,40 | 290,108 -0,002 0,816
X12 | 213,82 | 287,271 0,087 0,815
X13 | 213,73 | 286,673 0,137 0,813
X14 | 213,67 | 289,514 0,019 0,816
X15| 212,55 | 283,099 0,246 0,811
X16 | 212,65 | 282,909 0,361 0,810
X17 | 213,35 | 284,401 0,187 0,813
X18 | 212,72 | 280,681 0,329 0,810
X19 | 213,23 | 286,012 Ol3.7 0,814
X20 | 213,07 {.275,148 0,480 0,806
X21 | 212,77 | 281,368 0,365 0,810
X22 | 212,57 | 287,470 0,155 0,813
X23 | 212,72 | 286,376 0,140 0,813
X24 | 212,80 | 280,536 0,376 0,809
X251 212,62 | 277,868 0,375 0,808
X26 | 212,82 | 282,322 0,260 0,811
X27 | 212,73 | 283,216 0,276 0,811
X28 | 212,48 | 284,762 0,184 0,813
X29 | 212,50 | 284,966 0,179 0,813
X30 | 213,57 | 281,233 0,308 0,810
X31| 213,00 | 281,966 0,315 0,810
X32 | 212,83 | 281,023 0,310 0,810




X33 | 213,32 | 283,983 0,205 0,812
X34 | 213,43 | 281,979 0,270 0,811
X35 | 212,75 | 280,869 0,353 0,810
X36 | 212,63 | 282,711 0,261 0,811
X37 | 212,48 | 280,729 0,329 0,810
X38 | 213,67 | 287,040 0,101 0,814
X39 | 213,48 | 286,288 0,140 0,813
X40 | 212,83 | 284,141 0,200 0,812
X41 | 213,53 | 286,592 0,150 0,813
X42 | 213,43 | 285,131 0,142 0,814
X43 | 213,53 | 282,829 0,335 0,810
X44 | 212,87 | 287,982 0,093 0,814
X45 | 213,13 | 291,406 -0,049 0,817
X46 | 213,43 | 285,063 0,175 0,813
X471 | 212,72 | 287,800 0,094 0,814
X48 | 212,73 | 283,826 0,187 0,813
X49 | 212,75 | 286,021 0,149 0,813
X50 | 213,28 | 286,410 0,113 0,814
X51 | 212,75 | 282,564 0,297 0,811
X582 212,78 | 289,834 0,006 0,816
X53| 213,18 | 292,390 -0,084 0,818
X541 213,40 | 289,498 0,020 0,816
X55 | 213,45 | 287,913 0,077 0,815
X56 | 213,50 | 283,576 0,243 0,812
X57 | 212,57 | 283,131 0,234 0,812
X58 | 212,60 | 282,922 0,240 0,812
X589 | 212,57 | 282,690 0,281 0,811
X60 | 213,42| 286,891 0,109 0,814
X61 | 212,68 | 285,373 0,179 0,813
X62 | 213,43 286,216 0,154 0,813
X63 | 213,37 | 285,355 0,165 0,813
X64 | 213,60 |- 280,685 0,444 0,809
Y65 | 213,42 | 288,044 0,065 0,815
Y66 | 213,35 | 287,384 0,089 0,815
Y67 | 213,42 | 283,366 0,241 0,812
Y68 | 212,95| 282,252 0,282 0,811
Y69 | 212,87 | 286,863 0,124 0,814
Y70 | 212,90 | 281,990 0,242 0,811
Y71 | 213,23 | 283,979 0,221 0,812
Y72 | 212,62 | 283,122 0,250 0,811
Y73 | 212,87 | 279,338 0,354 0,809




Y74 | 212,68 | 283,101 0,242 0,812
Y75 | 213,40 | 282,854 0,251 0,811
Y76 | 213,50 | 282,797 0,243 0,811
Y77 | 213,52 | 282,118 0,312 0,810
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Deskriptif Statistik Empirik

Std.
N Minimum | Maximum | Mean | Deviation
Iklim 1 g0 | 151 241 | 16857 | 3,226
Organisasi
Disiplin 60 38 76 47,121 | 5,231
Kerja
Valid' N 60
(listwise)
Data Kategorisasi Variabel Iklim Organisas
KATEGORI X
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percentr Percent
Valid | Sedang 59 98,3 98,3 98,3
Tinggi 1 1,7 1,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Data Kategorisasi Variabel Disiplin Kerja
KATEGORI Y
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percentr Percent
Valid | Rendah 1 g 1,7 1,7
Sedang 57 95,0 95,0 96,7
Tinggi 2 3,3 3,3 100,0
Total 60 100,0 100,0




Uji Normalitas Variabel Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja

e Kolmogorov-Smirnov Test

DISIPLIN
KERJA

AR-RANIRY



Uji Linearitas Variabel 1klim Organisasi dan Disiplin Kerja

ANOVA Table
Sumof | df | Mean F Sig.
Squares Square
DISIPLIN Between | (Combined) | 1408,017 | 29 | 48,552 | 7,065 | 0,000
KERJA* Groups
Linearity 659,046 | 1| 659,046 | 95,900 | 0,000
IKLIM
ORGANISASI Deviation 748,971 | 28 | 26,749 | 3,892 | 0,000
from
Linearity
Within Groups 206,167 | 30 6,872
Total 1614,183 | 59
Measures of Association
R Eta
R Squared Eta = | Squared
DISIPLIN 0,639 0,408 0,934 0,872
KERJA*
IKLIM
ORGANISASI




Uji Hipotesis Variabel Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja

Correlations

IKLIM DISIPLIN
ORGANISASI KERJA

Spearman’s 1,000 -.035"

rho
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Tabel Frekuensi Variabel Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja

IKLIM ORGANISASI

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent

Valid | 151 1 1,7 1,7 1,7
153 1 1,7 1,7 3,3
155 2 3,3 3,3 6,7
156 1 1,7 1,7 8,3
157 3 5,0 5,0 13,3
158 3 5,0 5,0 18,3
159 2 3,3 3,3 21,7
160 3 5,0 5,0 26,7
161 1 1,7 1,7 28,3
162 1 1,7 1,7 30,0
163 2 3,3 3,3 33,3
164 5 8,3 8,3 41,7
165 3 5,0 5,0 46,7
166 4 6,7 6,7 53,3
167 4 6,7 6,7 60,0
169 1 1,7 1,7 61,7
170 3 5,0 5,0 66,7
172 4 6,7 6,7 73,3
173 1 1,7 1,7 75,0
174 3 5,0 5,0 80,0
175 1 1,7 1,7 81,7
176 1 1,7 1,7 83,3
177 1 1,7 1,7 85,0
178 2 3,3 3,3 88,3
180 1 1,7 1,7 90,0
181 1 1,7 1,7 91,7
187 1 1,7 1,7 93,3
188 1 1,7 1,7 95,0
191 2 3,3 3,3 98,3
241 1 1,7 1,7 100,0
Total 60| 100,0| 100,0




DISIPLIN KERJA

Valid | Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | 38 1 1,7 1,7 1,7
39 1 1,7 1,7 3,3
‘ 1,7 1,7 5,0
] 6,7

b
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