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Abstract
The purpose of this study was to determine the effect of discipline and organizational commitment on
employee performance at PT. Telefast Indonesia Tegal, Central Java. The method used is quantitative.
The sampling technique uses saturated sampling where all members of the population are used as
samples, thus the sample in this study amounted to 69 respondents. Data analysis uses validity tests,
reliability tests, classical assumption tests, regression analysis, correlation coefficients, determination
coefficients and hypothesis tests. The population in this study were employees of PT. Telefast Indonesia
Tegal, Central Java and the number of saturated samples amounted to 69 respondents. Data collection
methods through questionnaires with a Likert scale, observation, and literature studies. The results of
this study are discipline has a significant positive effect on employee performance with a determination
coefficient value of 57.8% and the hypothesis test obtained t count > t table or (6.348 > 1.996).
Organizational commitment has a significant positive effect on employee performance with a
determination coefficient value of 40.4% and the hypothesis test obtained t count > t table or (3.034 >
1.996). Discipline and organizational commitment simultaneously have a significant positive effect on
employee performance with a regression equation of Y = 10.312 + 0.540X1 + 0.256X2, with a
coefficient of determination of 63.0%, while the remaining 37.0% is influenced by other factors. The
hypothesis test obtained a calculated F value > F table or (56.120 > 2.740).
Keywords: Discipline; Organizational Commitment;, Employee Performance

Abstrak
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan dan komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast Indonesia Tegal Jawa Tengah. Metode yang digunakan adalah
kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh dimana semua anggota populasi
dijadikan sebagai sampel, dengan demikian sampel dalam penelitian ini berjumlah 69 responden.
Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien
korelasi, koefisien determinasi dan uji hipotesis. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT.
Telefast Indonesia Tegal Jawa Tengah dan jumlah sampel jenuh berjumlah 69 responden. Metode
pengumpulan data melalui kuesioner dengan skala likert, observasi, dan studi kepustakaan. Hasil
penelitian ini adalah kedisiplinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
koefisien determinasi sebesar 57,8% dan uji hipotesis diperoleh thiung > tuber atau (6,348 > 1,996).
Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien
determinasi sebesar 40,4% dan uji hipotesis diperoleh thiung > tvel atau (3,034 > 1,996). Kedisiplinan
dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan persamaan regresi Y = 10,312 + 0,540X; + 0,256X5, nilai koefisien determinasi sebesar 63,0%
sedangkan sisanya sebesar 37,0% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai Fniwung > Fiabel
atau (56,120 > 2,740).
Kata Kunci: Kedisiplinan; Komitmen Organisasi; Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN individu berkomunikasi dan mengekspresikan

Teknologi komunikasi telah diri. Umat manusia juga merasakan bahwa

berkembang menjadi media perantara di mana dunia berubah dengan cepat, dan kita mampu
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beradaptasi terhadap perubahan tersebut. Setiap
hari, dunia mengalami kemajuan dan
perkembangan. Kemajuan ini telah
menghasilkan terobosan baru yang tentunya
akan bermanfaat bagi manusia di seluruh dunia.
Kemajuan  teknologi  komunikasi  tidak
diragukan lagi telah mengubah bagian-bagian
komunikasi sehari-hari.

Telekomunikasi di Indonesia menjadi
semakin kompleks, dan teknologi nirkabel telah
berkembang dari 1G, 2G, 3G, dan 4G hingga
era 5G. Selain itu, salah satu kemajuan

teknologi telekomunikasi adalah
diperkenalkannya telekomunikasi  seluler.
Mobilitas dan meningkatnya permintaan

individu untuk terhubung di mana saja dan
kapan saja merupakan kekuatan pendorong di
balik munculnya teknologi berbasis seluler.
Kemajuan telekomunikasi  seluler juga
mendorong inovasi dalam aplikasi dan layanan
digital, yang mengubah cara orang bekerja,
belajar, dan bersosialisasi dalam kehidupan
sehari-hari. Selain itu, peningkatan kecepatan
dan stabilitas jaringan telekomunikasi seluler

meningkatkan  akses  terhadap  konten
multimedia dan pengalaman secara
keseluruhan.

Persaingan perusahaan-perusahaan di
sektor telekomunikasi sangat ketat. Perusahaan
berusaha memenuhi kebutuhan komunikasi
konsumen yang terus 1 meningkat dengan
menggunakan sejumlah cara. Menyadari situasi
persaingan seperti ini, penyedia operator seluler
perlu beradaptasi dan membangun image yang
menjadikan komunikasi seluler terintegrasi
dalam kehidupan sehari-hari dan memberikan
kemudahan dalam berkomunikasi. Indosat,
operator seluler dengan merek dagang IM3
(Indosat Multimedia Mobile), resmi berganti
nama menjadi Indosat Ooreedo pada tahun
2015. Selain Perubahan merek dagangnya,
indosat Ooredoo juga terus berinvestasi
mengembangkan infrastruktur jaringan dan
membangun lebih banyak menara
telekomunikasi untuk memperluas cakupan
jaringan 5G diseluruh Indonesia.

Lambatnya perkembangan ekonomi
saat ini berdampak pada lingkungan bisnis yang
lesu, sehingga banyak perusahaan bergabung
dalam upaya untuk menghemat uang. Suatu
perusahaan harus mengelola dan
mempekerjakan sumber daya manusianya
secara efektif agar dapat berjalan. Sumber daya
manusia memegang peranan penting dalam
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tercapainya tugas dan tujuan perusahaan di
bidang telekomunikasi. Penting bagi dunia
usaha untuk mengelola dan mengoptimalkan
sumber daya manusianya. Di Dalam lingkungan
perusahaan yang kompetitif saat ini,
kedisiplinan dan kinerja sangat penting untuk
mencapai keberhasilan organisasi. Dengan
begitu Perusahaan harus mampu
memperhatikan tingkat kedisiplinan karyawan
agar dapat bekerja dengan optimal dan
mencapai tujuan secara efektif dan efisien.
Kinerja merupakan salah satu faktor penentu
dalam keberhasilan suatu tujuan perusahaan.
Kinerja karyawan mengacu pada kemampuan
karyawan untuk memenuhi tujuan tertentu dan
memberikan kontribusi yang berarti terhadap
pencapaian tujuan perusahaan. Sementara itu,
kedisiplinan karayawan mencakup faktor-
faktor seperti kepatuhan terhadap peraturan dan
kebijakan organisasi, kepatuhan terhadap
jadwal kerja dan sikap tanggung jawab dalam
menjalankan tugas-tugas pekerjaan. 2 PT.
Telefast Indonesia bergerak di bidang
telekomunikasi yang menawarkan kualitas
tinggi dan memegang peranan penting,
sehingga karyawan Telefast Indonesia harus
senantiasa setia dan patuh dalam menjalankan
tanggung jawabnya.

Perusahaan memiliki beberapa
karyawan yang ditempatkan dibagian atau
divisi sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Dengan demikian peranan sumber daya
manusia  sangat penting dalam suatu
perusahaan, baik perusahaan swasta maupun
perusahaan pemerintah. Mengingat sumber
daya manusia merupakan salah satu faktor yang
ikut terlibat secara langsung dalam menjalankan
kegiatan perusahaan dan berperan penting
dalam meningkatkan kinerja perusahaan dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan maka
perusahaan harus memiliki SDM yang benar-
benar berkualitas.

Perusahaan penting mengoptimalkan
kinerja karyawannya, mengingat sumber daya
manusia menjadi pelaku dalam mewujudkan
tujuannya. Dengan demikian sudah seharusnya
pimpinan mampu mendorong karyawan bekerja
secara optimal untuk mencapai target dan
standar kerja yang ditentukan perusahaan.
Kinerja dapat dinilai dari capaian penilaian
kinerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai karyawan dalam melaksanakan
pekerjannya.
Dalam  menerapkan  kemampuan,
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memiliki kompetensi yang dibutuhkan dan
semangat menyelesaikan tugas jelas merupakan
implementasi kinerja yang menjadi tolok ukur
keberhasilan sumber daya manusia atau
karyawan yang ada di perusahaan tersebut.
Terdapat fenomena dimana kinerja
karyawan PT. Telefast Indonesia Tegal Jawa

Tengah berdasar data penilaian kinerja tahun
2021-2023 secara keseluruhan cenderung tidak
mencapai target 100% seperti yang diharapkan.
Adapun data penilaian kinerja PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah periode tahun
2021-2023 sebagai berikut:

Tabel 1: Data Penilaian Kinerja Karyawan PT. Telefast Indonesia Tegal Jawa Tengah Periode
Tahun 2021-2023

2021 2022 2023
No Komponen Persentase % Persentase % Persentase %
Kriteria Kriteria Kriteria
1. Kualitas 75% (Baik) 75% (Baik) 73% (Baik)
2. Kuantitas 78% (Baik) 75% (Baik) 75% (Baik)
. 95% (Sangat 85% (Sangat 81% (Sangat
3 Kehadiran Baik) Baik) Baik)
4. Tanggung Jawab 75% (Baik) 76% (Baik) 75% (Baik)
. 87% (Sangat 85% (Sangat 85% (Sangat
> Kerjasama Baik) Baik) Baik)
Kepatuhan 82% (Sangat 0 . 0 .
6. Paraturan Baik) 80% (Baik) 75% (Baik)
Penyelesaian 0 . 0 . 0
7. Pekerjaan 76% (Baik) 75% (Baik) 70% (Cukup)

Sumber: PT. Telefast Indonesia Tegal Jawa Tengah, diolah, 2024

Berdasarkan data peniliaian kinerja
karyawan pada PT. Telefast Indonesia Tegal
Jawa Tengah Periode 2021 hingga 2023,
ditemukan beberapa fluktuasi dalam beberapa
komponen kinerja karyawan. Meskipun
sebagian besar komponen menunjukkan kriteria
yang “Baik” dan “Sangat Baik”, namun terdapat
penurunan pada beberapa indikator penting,
yang bisa menjadi indikasi  adanya
permasalahan kinerja karyawan yang belum
ditangani secara optimal.

Kualitas turun dari 75% ke 73% sebab
penurunan kualitas kinerja dapat disebabkan
oleh kurangnya pelatihan, motivasi yang
menurun atau beban kerja yang tidak seimbang.
Akibatnya dari penurunan kualitas ini
berpotensi menurunkan mutu hasil kerja
karyawan, dan pada akhirnya bisa berdampak
pada kepuasan pelanggan dan produktifitas.
Kuantitas berada tetap, tidak menurun dan tidak
meningkat, meskipun stabil diangka 75%
kondisi ini dapat menjadi pertanda kurangnya
dorongan untuk meningkatkan hasil kerja.
Karyawan mungkin merasa puas dengan
pekerjaannya dan tidak merasa tertantang tanpa
upaya untuk lebih produktif, yang dalam jangka
panjang dapat menghambat pertumbuhan
oprasional perusahaan.

Kehadiran menurun dari 95% ke 81%
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tingginya angka penurunan dapat menunjukkan
adanya masalah kedisplinan, beban kerja

berlebih, atau kondisi kerja yang kurang
konduksif. Akibat penurunan kehadiran
tersebut bisa mengganggu kerja tim,

memperlambat proses penyelesaian tugas, dan
menambah beban bagi karyawan lainnya.
Tanggung jawab berada di 75%-76% tidak ada
peningkatan yang signifikan bisa disebabkan
oleh kurangnya sistem reward yang efektif.
Akibatnya karyawan tidak merasa terdorong
untuk menunjukkan inisiatif lebih sehingga
perfotma  cenderung bisa saja  tanpa
peningkatan. Kerjasama stabil diangka tinggi
85%-87% hal ini menunjukkan budaya kerja
tim yang cukup baik dan mungkin didukung
oleh komunikasi antar karyawan yang efektif.
Dapat memberi pengaruh positif terhadap
stabilitas ini membantu harmoni kerja dan
efesiensi tim.

Kepatuhan terhadap peraturan menurun

dari 82% ke 75% ini bisa menandakan
lemahnya pengawasan atau  kurangnya
sosialisasi terhadap peraturan perusahaan.

Akibatnnya dapat menimbulkan pelanggaran,
konflik kerja, bahkan risiko hukum atau
ketidakdisiplinan yang menghambat kelancaran
operasional. Yang terakhir penyelesaian
pekerjaan menurun dari 76% ke 70% bisa
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diakibatkan  oleh  keterbatasan = waktu,
kurangnya manajemen waktu atau motivasi
kerja yang rendah.

Dari data-data diatas menunjukkan
adanya kecenderungan penurunan atau kondisi
kinerja karyawan dari tahun ke tahun. Hal ini
menjadi permasalahan penting karena jika tidak
segera ditangani, dapat menurunkan efesiensi
dan efektifitas organisasi. Selain itu kondisi
tersebut menunjukkan bahwa mungkin ada
faktor internal maupun eksternal yang
memngaruhi motivasi dan peforma karyawan.

Evaluasi kerja merupakan upaya untuk
mengetahui kondisi pencapaian kerja sehingga
dapat diketahui apakah ada kemajuan dan
kendala yang dapat dinilai dan dipelajari untuk
perbaikan di masa mendatang. Disisi lain
evaluasi kinerja yaitu aktivitas analisis
sistimatik, pemberian solusi atas masalah yang
ditemukan untuk tujuan peningkatan kinerja.
Dalam berbagai evaluasi dilakukan melalui
monitoring terhadap sistim yang ada, namun
ada kalanya evaluasi tidak dapat dilakukan
hanya dengan menggunakan informasi yang
dihasilkan oleh sistim informasi pada unit kerja,
data dari luar unit kerja juga penting sebagai
bahan analisis yang dapat dipakai dalam
mengukur kinerja karyawan.

Disiplin kerja merupakan salah satu
faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karyawan dan dapat diukur melalui survei
menggunakan indikator perilaku kinerja sehari
— hari. Pengukuran ini tidak terbatas pada jenis
pekerjaan tertentu, seperti pekerjaan perakitan,
melainkan dapat diterapkan di berbagai bidang
kerja. Indikator disiplin kerja dapat dirumuskan
melalui pertemuan antara masalah dan sebab
akibat yang muncul dalam aktivitas kerja.

Misalnya keterlambatan karyawan dalam
datang bekerja berdampak pada terganggunya
alur pekerjaan, sementara ketaatan terhadap
aturan perusahaan akan meningkatkan efesiensi
kerja. Dengan demikian, beberapa aspek seperti
kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu,
tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas,
dan kehadiran kerja yang stabil menjadi
indikator yang relevan untuk menilai tingkat
kedisiplinan karyawan. Semakin tinggi tingat

kedisiplinan semakin besar kemungkinan
tujuan organisasi dapat tercapai dengan
optimal.

Bagi organisasi adanya disiplin kerja
akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan
kelancaran  pelaksanaan tugas, sehingga
diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi
karyawan akan diperoleh suasana kerja yang
menyenangkan sehingga akan menambah
semangat  kerja  dalam  melaksanakan
pekerjaannya. Disamping itu juga perusahaan
sangat penting mensosialisasikan semua
ketentuan dan peraturan perusahaan agar dapat
dipahami oleh karyawan dan diawasi oleh
pimpinan, dilakukan kontrol dengan baik
sehingga tidak terjadi hambatan yang dapat
memperlambat tercapainya tujuan perusahaan.
Dengan demikian, karyawan dapat
melaksanakan  tugasnya dengan penuh
kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga
dan pikirannya semaksimal mungkin demi
terwujudnya tujuan perusahaan.

Untuk memperoleh data terkait
kedisiplinan karyawan, penulis melakukan
kegiatan presurvey dengan menyebar kuesioner
sebanyak 30 karyawan dan diperoleh gambaran
data atau hasil sebagai berikut:

Tabel 2: Data Kedisiplinan Karyawan PT. Telefast Indonesia Tegal Jawa Tengah Berdasarkan
Hasil survei 30 Karyawan

Aspek / Pernyataan Jumlah Yang Jumlah Jawaban (Hasil)
di Survey Setuju Kurang Setuju
Orang | % Orang %
1. Perusahaan membuat aturan waktu jam 30 21 70% 9 30%
masuk, jam istirahat dan pulang kerja yang
harus ditaati karyawan
2. Perusahaan membuat aturan pengajuan ijin, 30 23 77% 7 23%
hak cuti kepada karyawan secara adil.
3. Perusahaan menerapkan kebijakan aturan 30 19 63% 17 37%
tanpa memihak pada kelompok tertentu.
4. Perusahaan membuat  buku  aturan 30 18 60% 12 40%
perusahaan yang dibagikan kepada seluruh
karyawan
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Aspek / Pernyataan Jumlah Yang Jumlah Jawaban (Hasil)
di Survey Setuju Kurang Setuju
Orang | % Orang %
5. Perusahaan memberikan standar operasional 30 24 80% 6 20%
kerja yang jelas
6. Perusahaan memberikan seragam dan 30 21 70% 9 30%
peralatan kerja sesuai ketentuan yang dibuat
7. Perusahaan mendorong karyawan agar 30 23 77% 7 23%
memiliki sikap taat pada aturan norma hukum
8. Perusahaan melakukan penyuluhan pada 30 19 63% 17 37%
karyawan agar memiliki sikap moral yang
baik
9. Tingkah  laku dalam  bekerja  selalu 30 18 60% 12 40%
mendapatkan pengawasan dari perusahaan
10. Perusahaan mendorong antar divisi dalam 30 24 80% 6 20%
perusahaan mampu bekerja sama secara baik
Rata-rata 21 55% 9 45%

Sumber: Prasurvey, 2024.
Berdasarkan data hasil survei pada
tabel di atas menunjukkan tanggapan atau

yang didasari
organisasi,

terhadap

oleh perasaan kepercayaan

keterlibatan individu

respon karyawan atas pernyataan yang
diberikan memberikan tanggapan yang
beragam, dimana aspek ketaatan setiap

karyawan akan tata tertib yang berlaku dalam
perusahaan tersebut, ketidakhadiran para
karyawan dalam tugasnya, karyawan bekerja
dan menyumbangkan tenaga secara sukarela
dan sadar untuk saling membantu guna
mencapai tujuan bersama, Para karyawan yang
menunjukan tingkat kepuasan terhadap tugas
yang dikerjakan lingkungan perusahan serta
terhadap jaminan-jaminan yang diperolehnya,
Karyawan mendapatkan fasilitas perusahaan
yang memadai. Dimana dari keseluruhan aspek
yang dinilai yang memberikan jawaban setuju
sebanyak 21 orang atau 55% sedangkan yang
memberikan jawaban kurang setuju sebanyak
rata-rata 9 orang atau 45%. Dari hasil prasurvey
di dalam kedisiplinan kerja belum mencapai
100%

Selain kedisiplinan, komitmen
organisasi karyawan juga memainkan peran
penting dalam menentukan kinerja mereka.
Komitmen organisasi adalah suatu tindakan

dalam organisasi, dan loyalitas seorang individu
terhadap organisasinya. Komitmen organisasi
adalah sejauh mana karyawan merasa terikat
dengan tujuan dan nilai-nilai yang dianut oleh
perusahaan. Komitmen organisasi dapat
dibangun melalui  berbagai pendekatan,
termasuk komunikasi yang baik antara
manajemen dan  karyawan, pemberian
penghargaan atas pencapaian, serta penciptaan
suasana kerja yang mendukung kesejahteraan
karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen
tinggi cenderung menunjukkan dedikasi yang
lebih besar, bersedia untuk bekerja ekstra, dan
memiliki loyalitas terhadap organisasi.

Namun, terdapat tantangan dalam
mempertahankan kedisiplinan dan komitmen
organisasi karyawan. Faktor-faktor seperti
tekanan  kerja, ketidakpuasan terhadap
kebijakan = manajemen, dan  kurangnya
penghargaan dapat memengaruhi tingkat
kedisiplinan dan komitmen karyawan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu memahami
bagaimana kedua faktor tersebut berkontribusi
terhadap kinerja karyawan.

Tabel 3: Data Prasurvey Komitmen Organisasi PT. Telefast Indonesia Tegal Jawa Tengah
Berdasarkan Hasil Survei 30 Karyawan

Aspek / Pernyataan Jumlah Jumlah Jawaban (Hasil)
Yang di Setuju Kurang Setuju
Survey Orang % Orang %
1. Ketaatan setiap karyawan akan tata tertib 30 21 70% 9 30%
yang berlaku dalam perusahaan tersebut.
2. Ketidakhadiran para karyawan dalam 30 23 77% 7 23%
tugasnya
1140
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Aspek / Pernyataan Jumlah Jumlah Jawaban (Hasil)
Yang di Setuju Kurang Setuju
Survey | Orang % Orang %
3. Karyawan bekerja dan menyumbangkan 30 19 63% 17 37%
tenaga secara sukarela dan sadar untuk
saling membantu guna mencapai tujuan
Bersama
4. Para karyawan yang menunjukan tingkat 30 18 60% 12 40%
kepuasan terhadap tugas yang dikerjakan
lingkungan  perusahan serta  terhadap
Jjaminan-jaminan yang diperolehnya
5. Karyawan mendapatkan fasilitas perusahaan 30 24 80% 6 20%
yang memadai
6. Merasa masalah yang terjadi di Perusahaan 30 21 70% 9 30%
menjadi permasalahan pribadi juga
7. Memiliki keinginan untuk tetap bekerja di 30 23 77% 7 23%
perusahaan karena kebutuhan ekonomi
8. Merasa berat jika meninggalkan Perusahaan, 30 19 63% 17 37%
meskipun ada keinginan tinggi
9. Masih ada tanggung jawab yang belum 30 18 60% 12 40%
selesai, jika mengundurkan dir
10.Saya sadar bahwa komitmen adalah hal 30 24 80% 6 20%
penting yang menunjang keberhasilan
perusahaan
Rata-rata 21 55% 9 45%

Sumber: Prasurvey, 2024.
Berdasarkan data hasil survei pada
tabel di atas menunjukkan tanggapan atau

respon karyawan atas pernyataan yang
diberikan ~memberikan tanggapan yang
beragam, dimana aspek ketaatan setiap

karyawan akan tata tertib yang berlaku dalam
perusahaan tersebut, ketidak hadiran para
karyawan dalam tugasnya, karyawan bekerja
dan menyumbangkan tenaga secara sukarela
dan sadar untuk saling membantu guna
mencapai tujuan bersama, Para karyawan yang
menunjukan tingkat kepuasan terhadap tugas
yang dikerjakan lingkungan perusahan serta
terhadap jaminan-jaminan yang diperolehnya,
Karyawan mendapatkan fasilitas perusahaan
yang memadai. Dimana dari keseluruhan aspek
yang dinilai yang memberikan jawaban setuju
sebanyak 21 orang atau 55% sedangkan yang
memberikan jawaban kurang setuju sebanyak
rata-rata 9 orang atau 45%. Dari hasil survei di
dalam komitmen organisasi belum mencapai
100%.

Sangat jelas bahwa terkait komitmen
organisasi masih harus diperbaiki agar tercipta
suasana karyawan menyenangi lingkungan
kerja tempat dia bekerja sehingga karyawan
tersebut akan melakukan aktifitas pekerjaan
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dengan optimal. Diantaranya terbentuknya
hubungan yang baik antara atasan dengan
bawahan. Pimpinan, manajer dan karyawan
perlu memahami bahwa mereka memiliki peran
dalam menciptakan situasi yang penuh dengan
pengelolaan emosi secara efektif dalam rangka
meningkatkan kinerja. Perusahaan dituntut
mampu  menciptakan  kepercayaan  dan
mengembangkan potensi karyawan dengan
menjunjung tinggi kode etik perusahaan serta
meningkatkan citra dan eksistensi perusahaan.
METODE

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif,
menurut  Sugiyono (2020:8) berpendapat
“penelitian kuantitatif adalah metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis
data bersifat kuantutatif atau statistik, dengan
tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan”. Penelitian ini merupakan studi
empiris yang bertujuan untuk menguji pengaruh
antara variabel kedisiplinan dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Telefast Indonesia Tegal Jawa Tengah.
Populasi dan sampel dalam penelitian ini
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berjumlah 69 responden, pengumpulan data
menggunakan data primer dengan cara
menyebar kusioner kepada responden. Adapun
analisa data yang dilakukan meliputi: uji
instrumen data (validitas dan reliabilitas), uji
asumsiklasik (normalitas, multikolinieritas, dan
heteroskedastisitas), uji regresi linier berganda,
uji determinasi dan uji hipotesis (uji t dan uji F).
HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Uji Validitas

Uji  validitas  digunakan  untuk
mengetahui kuesioner dikatakan valid atau
tidak. Dalam wuji validitas ini peneliti

menggunakan SPSS versi 26 dengan kriteria

sebagai berikut:

a. Jika nilai rhiwng > Tabel Maka butir pernyataan
dikatakan valid.

b. Jika nilai Thitung < Tabel Mmaka butir pernyataan
dikatakan tidak valid.

Berikut  ini  disampaikan  hasil
perhitungan uji validitas setiap variabel yang
digunakan peneliti dalam penelitian ini yaitu
variabel kedisiplinan, komitmen organisasi dan
kinerja karyawan dengan perincian sebagai
berikut:

Pengujian Validitas Variabel Kedisiplinan

Berdasarkan hasil pengujian validitas
diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4: Pengujian Validitas Instrumen Pernyataan Kedisiplinan

No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
KXI-1 0,891 0,237 Valid
KX1-2 0,854 0,237 Valid
KX1-3 0,681 0,237 Valid
KX1-4 0,820 0,237 Valid
KXI1-5 0,776 0,237 Valid
KXI1-6 0,812 0,237 Valid
KX1-7 0,673 0,237 Valid
KX1-8 0,893 0,237 Valid
KX1-9 0,850 0,237 Valid

KXI1-10 0,828 0,237 Valid

Sumber: Pengolahan Data, 2025.

Berdasarkan tabel di atas apabila thiwung
> rupel Maka dinyatakan valid dan sebaliknya,
apabila Thiung < Twbet Mmaka dinyatakan tidak
valid. Pada penelitian ini jumlah sampel yang
akan diuji sebanyak 69 responden dengan taraf
signifikan dua arah 0,050 dengan ketentuan df
=n-2, maka df=69 - 2 = 67 maka didapat r tabel
sebesar 0,237. Dari tabel di atas menunjukkan

pernyataan pada variabel kedisiplinan dapat
dikatakan valid karena seluruh pernyataan
memiliki nilai r hitung > 0,237.
Pengujian Validitas Variabel Komitmen
Organisasi

Berdasarkan hasil pengujian validitas
diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel S: Pengujian Validitas Instrumen Pernyataan Komitmen Organisasi

No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
KX2-1 0,690 0,237 Valid
KX2-2 0,711 0,237 Valid
KX2-3 0,759 0,237 Valid
KX2-4 0,851 0,237 Valid
KX2-5 0,826 0,237 Valid
KX2-6 0,825 0,237 Valid
KX2-7 0,835 0,237 Valid
KX2-8 0,739 0,237 Valid
KX2-9 0,684 0,237 Valid

Sumber: Pengolahan Data, 2025.
Berdasarkan tabel di atas diketahui
bahwa semua butir pernyataan pada variabel
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- 2 = 67 yaitu 0,237. Dengan demikian data
layak diteruskan sebagai data penelitian.
Pengujian Validitas Variabel Kinerja

Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian validitas
diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 6: Pengujian Validitas Instrumen Pernyataan Kinerja Karyawan

No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
KY-1 0,746 0,237 Valid
KY-2 0,877 0,237 Valid
KY-3 0,791 0,237 Valid
KY-4 0,815 0,237 Valid
KY-5 0,863 0,237 Valid
KY-6 0,784 0,237 Valid
KY-7 0,904 0,237 Valid
KY-8 0,877 0,237 Valid
KY-9 0,859 0,237 Valid

KY-10 0,703 0,237 Valid

Sumber: Pengolahan Data, 2025.

Berdasarkan tabel di atas diketahui
bahwa semua butir pernyataan pada variabel
kinerja karyawan dinyatakan valid, hal itu
dibuktikan dengan nilai thiwung > Tiabel, (n-2) = 69
- 2 = 67 yaitu 0,237. Dengan demikian data
layak diteruskan sebagai data penelitian.
Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah sebuah indeks yang

menunjukkan sejauh mana suatu instrumen
dapat dipercaya. Instrumen yang valid
umumnya pasti reliabel, tetapi penguji
reliabilitas perlu dilakukan. Berikut tabel hasil
reliabilitas instrumen:
Uji Reliabilitas Variabel Kedisiplinan
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas
diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 7: Uji Reliabilitas Variabel Kedisiplinan

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

10

Sumber: Pengolahan data SPSS 26

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa
variabel kedisiplinan dikatakan reliabel, karena
pengujian diperoleh nilai cronbach alpha lebih

besar dari pada 0,600, yaitu 0,940 > 0,600.
Uji  Reliabilitas  Variabel = Komitmen
Organisasi

Tabel 8: Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

9

Sumber: Pengolahan data SPSS 26

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa
variabel komitmen organisasi dikatakan
reliabel, karena pengujian diperoleh nilai

cronbach alpha lebih besar dari pada 0,600,
yaitu 0,913 > 0,600.
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan

Tabel 9: Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

10

Sumber: Pengolahan data SPSS 26
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Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa
variabel kinerja karyawan dikatakan reliabel,
karena pengujian diperoleh nilai cronbach
alpha lebih besar dari pada 0,600, yaitu 0,946 >
0,600.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik ini terdiri atas uji
normalitas, uji heteroskedastisitas, dan uji
multikolinearitas. Adapun alat yang digunakan
untuk mengolah data yaitu menggunakan
program SPSS 26.

Uji Normalitas

Uji normalitas  dilakukan  untuk

mengetahui apakah populasi data berdistribusi

normal atau tidak, uji normalitas dilakukan
dengan 2 (dua) metode yaitu: 1) Kolmogorov-
Smirnov  dengan ketentuan jika nilai
signifikansi > 0,05 maka data dinyatakan
normal. 2) Motode grafik dengan ketentuan
titik-titik sebaran data dikatakan normal apabila
data atau titik menyebar berada pada sekitar
garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, sebaliknya data dikatakan tidak
terdistribusi normal jika data menyebar jauh
dari arah garis atau tidak mengikuti garis
diagonal. Adapun hasil pengujiannya sebagai
berikut:

Tabel 10: Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 69
\Normal Parameters®®  |Mean .0000000

Std. Deviation 4.28292521
\Most Extreme \Absolute .076
\Differences \Positive .076

Negative -.065
Test Statistic .076
Asymp. Sig. (2-tailed)* .200¢
\Monte Carlo Sig. (2- Sig. 416
tailed)® 99% Confidence Lower Bound 403

Interval Upper Bound 429

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000.

Sumber: Pengolahan Data, 2025.

Dari tabel di atas dapat diperoleh nilai
signifikan (2-failed) sebesar 0,200. Karena
signifikansinya lebih dari 0,050 atau (0,200 >

Probability Plot (P-P Plot) yang prinsipnya
normalitas dapat dideteksi dengan cara melihat
pola penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal grafik atau dengan melihat histogram
dan residualnya atau dengan kata lain mengikuti
arah garis diagonal. Adapun hasil ujinya
sebagai berikut:

Dapandars Yarisble Himans Karpwsan

0,050) maka disimpulkan data tersebut
berdistribusi normal.
Selanjutnya uji  normalitas  juga
dilakukan  dengan menggunakan  grafik
H
g
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Gambar 1: P-Plot Uji Normalitas

Dari grafik di atas dapat diketahui
bahwa titik-titik menyebar sekitar garis dan
mengikuti arah garis diagonal, maka dapat
disimpulkan bahwa data residu dari variabel
kedisiplinan, komitmen organisasi dan kinerja
karyawan yang diteliti adalah data yang
berdistribusi normal.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas yaitu untuk
mengetahui ada atau tidaknya ketidaksamaan
varian dari residual untuk semua pengamatan
pada model regresi. Dalam penelitian ini uji
heteroskedastisitas dapat dilihat pada grafik
scatterplot sebagai berikut:

Creparndent Variahis! Finejs Karyawan

Regression Saxentind Revidol

Regression Slandaidized Predicled Vales

Sumber: Pengolahan Data, 2025.
Gambar 2: Grafik Scatter Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas

Pada gambar scatter plot terlihat bahwa
titik-titikk menyebar secara acak dan tidak
beraturan, maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi
ini.

UJI HIPOTESIS
Uji t (Uji Parsial)

Untuk mengetahui pengaruh antara
kedisiplinan dan komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan dapat dilakukan dengan uji t
(uji parsial). Adapun ketentuannya sebagai
berikut:

1) Jika thiung > tuber berarti Ho ditolak dan H,
diterima (terdapat pengaruh).
2) Jika thitung > twbel berarti H, diterima dan H,
ditolak (tidak terdapat pengaruh)
Uji Hipotesis Parsial Untuk Variabel
Kedisiplinan Dan Komitmen Organisasi
Hipotesis yang akan diuji pada bagian

ini adalah :

Hoi : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara kedisiplinan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telefast Indonesia
Tegal Jawa Tengah.

Hai: Terdapat pengaruh yang signifikan
antara kedisiplinan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telefast Indonesia
Tegal Jawa Tengah.

Ho, : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.

Hap @ Terdapat pengaruh yang signifikan
antara komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.

Adapun  hasil pengolahan  data
menggunakan program SPSS Versi 26, dengan
hasil sebagai berikut:

Tabel 11: Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial Antara Kedisiplinan Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan

Coefficients"
Unstandardized Coefficients |Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 | (Constant) 10.312 2.987 3.453| .001

Kedisiplinan 340 085 3921 6.348] .000

Komitmen 256 .084 2831 3.034| .003

Organisasi
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a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Pengolahan Data, 2025.

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
di atas untuk variabel kedisiplinan diperoleh
nilai thiung > taver atau (6,348 > 1,996), hal
tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi
< 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan demikian
maka Hy, ditolak dan Ha, diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
positif signifikan antara kedisiplinan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast Indonesia
Tegal Jawa Tengah.

Selanjutnya untuk variabel komitmen
organisasi diperoleh nilai thiung > tuve atau
(3,034 > 1,996), hal tersebut juga diperkuat
dengan nilai signifikansi < 0,05 atau (0,000 <
0,05). Dengan demikian maka Ho, ditolak dan
Ha, diterima, hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang positif signifikan antara
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telefast Indonesia Tegal Jawa
Tengah.

Uji Simultan
Pengujian F statistik adalah uji secara
bersama-sama seluruh variabel independen nya

(kedisiplinan dan komitmen organisasi)
terhadap variabel dependennya (kinerja
karyawan). Perhitungan statistik F dari

ANOVA dilakukan dengan membandingkan
nilai kritis yang diperoleh dari tabel distribusi F

pada tingkat signifikan tertentu. Adapun

rumusan hipotesis yang dibuat sebagai berikut:

Hos : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara  kedisiplinan dan komitmen
organisasi secara simultan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.

: Terdapat pengaruh yang
antara kedisiplinan dan komitmen
organisasi secara simultan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.

Sebagai pembanding untuk melihat
pengaruh signifikan, maka digunakan taraf
signifikan  sebesar 5%  (0,05) dan
membandingkan F-hitung dengan F-tabel
dengan kriteria sebagai berikut:

1) Jika Fhiung<Fubel berarti Ho diterima dan H,
ditolak

2) Jika Fhiwng>Fube berarti Ho ditolak dan H,
diterima

Rumus untuk mencari nilai Fipel yaitu:

(df=k-1)=dfl =3-1=2dan (df2=n-k) =

69 -3 =066

Maka dengan signifikansi 5% atau 0,05

diperoleh Fupe dari 66 = 2,740 dari tabel

statistik. Berikut adalah hasil uji ANOVA atau

uji F:

signifikan

Tabel 12: Hasil Uji Simultan Antara Kedisiplinan Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan
ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2121.254 2 1060.627 56.120 .000°
Residual 1247.354 66 18.899
Total 3368.609 68

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi (X2), Kedisiplinan (X1)

Sumber: Pengolahan Data, 2025.

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
ANOVA di atas, diperoleh nilai Fhiwng > Fiabel
atau (56,120 > 2,740) dan diperkuat dengan
signifikansi < 0,05 atau (0,000 < 0,05).
Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Pembahasan

Setelah diketahui hasil temuan dalam
hal ini kemudian di analisis seberapa baik data
tersebut mempresentasikan hasil penelitian
yang diangkat, terutama kemampuan dalam
menjelaskan seberapa baik kedisiplinan dan
komitmen  organisasi  terhadap  kinerja
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kedisiplinan dan komitmen organisasi secara
bersama-sama berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.

karyawan.  Selanjutnya akan dilakukan
pembahasan hasil-hasil dalam penelitian ini
sebagai berikut:
Pengaruh Kedisiplinan Terhadap Kinerja
Karyawan

Kedisiplinan ~ memiliki ~ hubungan
positif dan signifikan dengan kinerja karyawan,
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artinya semakin baik disiplin karyawan,
semakin tinggi pula kinerja mereka. Disiplin
menciptakan lingkungan kerja yang teratur,
meningkatkan produktivitas, dan membantu
karyawan menyelesaikan tugas tepat waktu,
yang pada akhirnya mengarah pada hasil kerja
yang optimal bagi perusahaan.

Berdasarkan hasil analisis, variabel
penelitian kedisiplinan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
dibuktikan hasil uji thiwng = 6,348 sedangkan
tabel = 1,996  (thiwng > twbe) dengan taraf
signifikan 0,000 < 0,05 maka Ho; ditolak dan
Ha, diterima. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh Megawhati
Artiyany  (2021), dalam  penelitiannya
menghasilkan kesimpulan bahwa kedisiplinan
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan

Komitmen organisasi memiliki
hubungan positif dan signifikan dengan kinerja
karyawan. Karyawan yang berkomitmen
cenderung lebih produktif, bertahan lebih lama
di perusahaan, dan berupaya mencapai tujuan
organisasi. Sebaliknya, komitmen yang rendah
dapat menyebabkan karyawan sering keluar,
rendah semangat, dan kurang berkontribusi,
yang berdampak negatif pada pencapaian tujuan
perusahaan.

Berdasarkan hasil analisis, variabel
komitmen organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
dibuktikan hasil uji thiune = 3,034 sedangkan
tabel = 1,996 (thiwng > twve ) dengan taraf
signifikan 0,003 < 0,05 maka Ho, ditolak dan
Ha, diterima. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh I Gede
Yudha Ari Pradana, Pande Ketut Ribek,
Tiksnayana Vipraprastha (2023), dalam
penelitiannya menghasilkan kesimpulan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Kedisiplinan Dan Komitmen
Organisasi Secara Simultan Terhadap
Kinerja Karyawan

Kedisiplinan dan komitmen organisasi
memiliki hubungan positif dan signifikan
dengan kinerja  karyawan. Kedisiplinan
memastikan karyawan mematuhi aturan dan
standar kerja, sementara komitmen mendorong
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karyawan untuk setia dan mengoptimalkan

kinerja demi tujuan organisasi. Ketika kedua hal

ini tinggi, kinerja karyawan cenderung
meningkat, menghasilkan produktivitas dan
kualitas kerja yang lebih baik.

Berdasarkan hasil uji Anova diperoleh
nilai Friung > Fuber atau (56,120 > 2,740) dan
juga diperkuat dengan nilai signifikan < 0,05
atau (0,000 < 0,05) maka Hos ditolak dan Ha;
diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kedisiplinan dan komitmen organisasi secara
bersama-sama berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan
oleh Dani Rahman (2021), dalam penelitiannya
menghasilkan kesimpulan bahwa kedisiplinan
dan komitmen organisasi secara bersama-sama
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil uraian pada setiap
bab sebelumnya, dan dari hasil analisa serta
pembahasan mengenai pengaruh kedisiplinan
dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan, adalah sebagai berikut:

1. Secara parsial kedisiplinan berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan,
hal tersebut dibuktikan dengan hasil uji
hipotesis diperoleh thiung > tuver (6,348 >
1,996) dan juga diperkuat dengan
signifikansi 0,000 < 0,05. Maka Ha;
diterima. Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel kedisiplinan
berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.

2. Secara parsial komitmen organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan, hal tersebut dibuktikan
dengan hasil uji hipotesis diperoleh thiwung >
tabel (3,034 > 1,996) dan juga diperkuat
dengan signifikansi 0,003 < 0,05. Maka Ha,
diterima. Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel komitmen
organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.

3. Kedisiplinan dan komitmen organisasi
secara  simultan  berpengaruh  positif
signifikan terhadap kinerja karyawan, hal
tersebut dibuktikan dengan hasil uji

Copyright © pada Penulis
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hipotesis diperoleh Fhiung > Fube atau
(56,120 > 2,740) dan juga diperkuat dengan
signifikansi 0,000 < 0,05. Maka Has
diterima. Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel kedisiplinan dan
komitmen organisasi secara simultan
berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Telefast
Indonesia Tegal Jawa Tengah.
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