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ABSTRAK 

Reza Fahmi , NPM: 1505160654, Judul ’Pengaruh Disiplin,Iklim Komunikasi 
dan Lingkungan kerja Terhadap Komitmen Organisasi Pada PT.Samudera 

Lautan Luas Medan 

Sumber Daya Manusia merupakan modal utama untuk menunjukkan keberhasilan 
dan upaya meningkatkan daya guna dan pencapaian tujuan suatu organisasi.Hal ini 
sangat diperlukan karena kemajuan suatu organisasi tidak terlepas dari peranan 
manusia sebagai penggerak organisasi, adapun tujuan penelitian ini adalah Untuk 
mengetahui dan menganalisis PengaruhDisiplin kerja,Iklim Komunikasi dan 
Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasi pada Perusahaan PT. Samudera 
Lautan Luas Medan, Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif dan 
kuantitatif. Peneliti memakai sampling jenuh karena seluruh anggota populasi 
dijadikan sampel.Dengan kata lain, penarikan sampel secara jenuh yaitu 100% dari 
jumlah populasi yaitu 36 responden, Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah analisis data kuantitatif, Disiplin berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi di PT Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (3.900> 
2,032) dan nilai sig 0,003 < 0,05, Iklim komunikasi berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi di PT Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (8.928> 
2,032) dan nilai sig 0,000  < 0,05. lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi di PT Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (4.666> 
2,032) dan nilai sig 0,000  < 0,05. Secara simultan antaradisiplin , iklim komunikasi 
dan lingkungan kerja memiliki pengaruh  terhadap komitmen organisasi f hitung > f 
tabel (43.754> 3,28 ) dan sig 0,000 < 0,05 lalu nilai determinasi 66,2% 

 

Kata Kunci: Pengaruh Disiplin,Iklim Komunikasi, Lingkungan kerja dan Komitmen 
Organisasi 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia merupakan modal utama untuk menunjukkan keberhasilan 

dan upaya meningkatkan daya guna dan pencapaian tujuan suatu organisasi.Hal ini 

sangat diperlukan karena kemajuan suatu organisasi tidak terlepas dari peranan 

manusia sebagai penggerak organisasi.Dikarenakan manusia mempunyai kemampuan 

untuk mengelola dan menjalankan organisasi tersebut sehingga tujuan organisasi 

dapat tercapai dengan baik.Komitmen pada setiap karyawan sangat penting karena 

dengan suatu komitmen seorang karyawan dapat menjadi lebih  bertanggung jawab  

terhadap pekerjaannya dibanding dengan karyawan yang tidak mempunyai 

komitmen. Biasanya karyawan yang memiliki suatu komitmen, akan bekerja secara 

optimal sehingga dapat mencurahkan perhatian,pikiran,tenaga dan waktunya untuk 

pekerjaanya, sehingga apa yang sudah dikerjakannya sesuai dengan yang diharapkan 

oleh perusahaan. 

Adapun faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi ialah Budaya 

keterbukaan perusahaan dan karyawan harus saling mendukung dan terbuka dalam 

urusan pekerjaan sehingga tidak terjadi kesalahpahaman dalam bekerja sehingga 

iklim komunikasi menjadi lancar dengan komunikasi yang lancar akan menciptakan 

lingkungan kerja yang baik dan nyaman. Disiplin karyawan harus disiplin pada 

dirinya, tugas-tugasnya agar dapat menghasilkan kinerja yang optimal. (Stum dalam 

Hasan 2012). 
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 Salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama perusahaan adalah komitmen 

organisasi.Komitmen dapat menjadi suatu dorongan bagi seseorang untuk bekerja lebih 

baik atau malah sebaliknya menyebabkan seseorang justru meninggalkan pekerjaannya, 

akibat tuntutan komitmen lainnya.pendapat pengertian tersebut dikemukakan oleh 

(Iswahyudi 2017) 

  Disiplin merupakan tindakan yang dilakukan pegawai dengan bersikap 

tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan, menekankan timbulnya masalah 

sekecil mungkin, dan mencegah berkembangnya kesalahan yang mungkin terjadi 

pendapat pengertian tersebut dikemukakan oleh (Anindiati dan Mariatin 2016). 

  Disiplin pegawai yang baik juga akan membantu tercapainya tujuan organisasi, 

sedangkan disiplin yang rendah akan memperlambat pencapaian tujuan organisasi. 

Adanya bentuk perhatian dari pihak perusahaan kepada karyawan secara penuh maka 

akan membuat karyawan semakin percaya dan yakin bekerja di perusahaan tersebut, 

di mana hal ini membuat komitmen karyawan terhadap organisasi akan semakin 

tinggi. Apabila karyawan mempunyai komitmen yang baik dalam perusahaan maka 

mendorong pada pencapaian tujuan organisasi, karena didukung oleh karyawan yang 

setia atau loyal dalam menjalankan pekerjaannya.Karyawan yang mempunyai 

komitmen yang tinggi maka dapat melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya 

serta menjalankanya dan menujukkan usahanya dengan penuh tanggung jawab. 

Iklim komunikasi organisasi merupakan gabungan-gabungan dari persepsi-

persepsi harapan, konflik-konflik antarpersonal, dan kesempatan bagi pertumbuhan 

dalam organisasi tersebut.pendapat pengertian tersebut dikemukakan oleh 

(Pangumpia 2007). 
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Iklim komunikasi organisasi merupakan keadaan di sebuah organisasi, tempat 

setiap anggotanya saling berinteraksi, membatasi diri, ataupun berinteraksi satu sama 

lain sehingga dapat meningkatkan kualitas kerja sama anggota organisasi. Iklim 

organisasi yang kondusif akan mendorong para anggota organisasi untuk saling 

berinteraksi satu sama lain yang dapat meningkatkan komitmen pada organisasi. 

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan aktivitas setiap 

harinya. Lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman.pendapat pengertian 

tersebut dikemukakan oleh  (Potu 2013). 

Lingkungan tempat seorang karyawan bekerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional, Jika lingkungan kerja tersebut kurang menunjang, misalnya fasilitas 

kurang, hubungan kerja kurang harmonis, jaminan sosial dan keamanan kurang, maka 

secara otomatis komitmen karyawan terhadap organisasi menjadi makin luntur. 

PT.Samudera Lautan Luas beroperasi di enam lokasi dengan Belawan sebagai 

Kantor Pusat.Kantor lainnya terletak di Jakarta, Surabaya, Semarang, Padang, 

Palembang, Lampung.Didirikan pada Januari 2005, 100% Pemilik Indonesia. SLL 

telah mendirikan Enam kantor yang mencakup Indonesia Barat & Timur dan 

mempekerjakan lebih dari 70 personel.Sebagai salah satu perusahaan logistik 

pemegang saham, yang menyediakan berbagai layanan lengkap dalam pengiriman, 

pengangkutan barang, pergudangan, distribusi, dan pialang pabean. 

Berdasarkan hasil prariset yang dilakukan penulis pada PT. Samudera Lautan 

Luas Medan, terdapat beberapa permasalahan diantaranya Masalah disiplin dimana 

karyawan tidak menyelesaikan tugas-tugas sesuai waktu yang telah ditetapkan 

3 
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perusahaan, disamping itu karyawan yang sering datang terlambat masuk ke kantor. 

Masalah iklim komunikasi dimana terjadi Miss communication berkaitan dengan job 

description antara karyawan lama dan karyawan baru dan Miss communication 

berkaitan dengan jadwal kerja dan libur karyawan. Masalah  lingkungan kerja dimana 

perlengkapan yang kurang memadai. Masalah komitmen organisasi dimana karyawan 

mengerjakan pekerjaan yang tidak  pekerjaannya yang dimana sebelumnya bahwa 

perusahaan telah berkomitmen memberikan pekerjaan sesuai dengan keahlian yang 

dimiliki oleh seorang pekerja. 

Berbagai macam fenomena masalah yang terjadi pada PT. Samudera Lautan 

Luas Medan menjadi dasar penelitian untuk menganalisis sebab ada empat faktor 

yang muncul. Hal ini dapat dijadikan sebagai perbaikan dalam komitmen karyawan. 

Terdapat permasalahan yang terjadi pada objek penelitian namun penulis membatasi 

masalah peneliti mengenai disiplin kerja, iklim komunikasi lingkungan kerja, dan 

komitmen organisasi. 

Berdasarkan latar belakang diatas,maka peneliti tertarik untuk meneliti 

tentang bagaimana disiplin kerja ,iklim komunikasi dan lingkungan kerja yang ada di 

PT.Samudera Lautan Luas yang peneliti beri judul penelitiannya ‘’Pengaruh 

Disiplin,Iklim Komunikasi dan Lingkungan kerja Terhadap Komitmen 

Organisasi Pada PT.Samudera Lautan Luas Medan’’ 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan kegiatan riset yang pernah di laksanakan terlebih dahulu maka 

penulis mendapatkan mengidentifikasi masalah yang timbul pada Perusahaan PT. 

Samudera Lautan Luas Medan dapat diperoleh informasi yang timbul dalam 

Perusahaan yaitu : 

1. Tingkat kedisiplinan karyawan masih kurang sehingga ada beberapa karyawan 

yang tidak tepat waktu masuk maupun pulang kerja dan  mengerjakan tugas-

tugas dengan tidak tepat waktu 

2. Masalah komunikasi antar karyawan yang kurang baik,yang mengakibatkan 

terjadinya diskomunikasi antar karyawan di perusahaan sehingga pekerjaan 

menjadi kurang optimal 

3. Masalah lingkungan kerja fasilitas-fasilitas untuk menyimpan dokumen atau 

arsip yang ada kurang memadai dan masih kurangngnya kerja sama antara 

karyawan yang kadang menghambat pekerjaan yang seharusnya dilaksanakan 

bersama 

4. Masalah komitmen organisasi dimana karyawan mengerjakan pekerjaan yang 

tidak  pekerjaannya yang dimana sebelumnya bahwa perusahaan telah 

berkomitmen memberikan pekerjaan sesuai dengan keahlian yang dimiliki oleh 

seorang pekerja. 
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C. Batasan dan Rumusan Masalah 

1. Batasan Masalah  

Agar penelitian dapat dilakukan lebih fokus dan mendalam, maka penulis 

memandang permasalahan yang diangkat perlu dibatasi. Oleh sebab itu penelitian 

lebih berfokus kepada Disiplin Kerja,Iklim Komunikasi dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Komitmen Organisasi Pada PT.Samudera Lautan Luas Medan 

2. Rumusan Masalah  

1. Disiplin kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 

PT.Samudera Lautan Luas Medan ? 

2. Iklim komunikasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 

PT.Samudera Lautan Luas Medan ? 

3. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 

PT.Samudera Lautan Luas Medan ? 

4. Disiplin kerja, Iklim komunikasi dan Lingkungan kerja berpengaruh pada 

Komitmen organisasi pada PT.Samudera Lautan Luas Medan. 

 

D. Tujuan dan Manfaat penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan Rumusan Masalah tersebut diatas, maka Tujuan Penelitian 

adalah: 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 

Komitmen Organisasi pada perusahaan PT. Samudera Lautan Luas Medan 
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b. Untuk mengetahuidan menganalisis PengaruhIklim Komunikasi terhadap 

Lingkungan Kerja pada perusahaan PT.Samudera Lautan Luas Medan 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Komitmen Organisasi pada perusahaan PT. Samudera Lautan Luas Medan. 

d. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Disiplin kerja,Iklim 

Komunikasi dan Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasi pada 

Perusahaan PT. Samudera Lautan Luas Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

Manfaat teoritis: 

a. Sebagai masukan dalam membuat kebijakan atau dalam mengambil 

keputusan yang terkait dengan Manajemen Sumber Daya Manusia, 

dalam hal Disiplin kerja,Iklim komunikasi dan Lingkungan Kerja 

terhadap Komitmen Organisasi. 

b. Pimpinan perusahan dapat mengetahui apa saja permasalahan yang ada 

di dalam perusahaan . 

c. Dan dapat mencegah semakin besar permasalahan yang ada dalam 

perusahaan yang dimana dapat merugikan beberapa pihak didalam. 

Manfaat praktis: 

1) Penulis beranggapan sebagai wahana melatih dan menulis serta berpikir 

secara ilmiah pada bidang manajemen Sumber Daya Manusia. 

2) dapat menambah wawasan pengetahuan peneliti berkaitan dengan 

pengaruh Disiplin kerja,Iklim Komunikasi dan Lingkungan Kerja 
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terhadap Komitmen Organisasi pada PT.Samudera Lautan Luas dan 

pengembangan sumber daya manusia. 

Manfaat bagi pihak lain atau untuk penelitian selanjutnya 

a. Bagi pihak Universitas dapat menjalin hubungan kerja sama antara 

perusahaan dan Universitas. 

b. Sebagai bahan pertimbangan atau contoh untuk adik-adik dimasa yang 

akan datang. 

c. penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar penelitian lanjutan dan 

sebagai dalam pemikiran bagi pengembangan pembelajaran untuk 

melanjutkan penelitian berkaitan dengan Disiplin Kerja,Iklim komunikasi 

dan Lingkungan Kerja terhadap Komitmen pada PT.Samudera Lautan 

Luas dan pengembangan sumber daya manusia. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Uraian Teori 

1. Komitmen organisasi 

a. Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah sikap atau bentuk perilaku seseorang 

terhadap organisasi dalam bentuk loyalitas dan pencapaian visi, misi, nilai dan 

tujuan organisasi. Seseorang dikatakan memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi, dapat dikenali dengan ciri-ciri antara lain kepercayaan dan penerimaan 

yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, kemauan yang kuat untuk 

bekerja demi organisasi dan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota 

organisasi. 

Komitmen organisasi yang tinggi dapat diartikan bahwa pemeliharaan 

karyawan (loyalitas) pada organisasi yang mempekerjakannya adalah tinggi. 

Karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap suatu organisasi akan lebih 

termotivasi untuk bekerja dan menimbulkan kepuasan kerja dalam dirinya. Guna 

dapat bekerjasama dan berprestasi kerja dengan baik seorang karyawan harus 

mempunyai komitmen yang tinggi pada organisasinya. Komitmen organisasional 

dapat tumbuh manakala harapan kerja dapat terpenuhi oleh organisasi dengan 

baik. dari pendapat pengertian tersebut dikemukakan oleh (Karsono 2008). 

Komitmen organisasi secara umum merupakan suatu ketentuan yang 

disetujui bersama dari semua personil dalam suatu organisasi mengenai pedoman, 

pelaksanaan serta tujuan yang ingin dicapai bersama dimasa yang akan datang. 

Defenisi dari komitmen organisasi sangat banyak dan masing-masing pendapat 
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berbeda sesuai dengan ahli yang menyatakan pendapat tersebutpengertian tersebut 

dikemukakan oleh (Muis, dkk 2018) 

Komitmen organisasi dapat menjadi suatu dorongan bagi seseorang untuk 

bekerja lebih baik atau malah sebaliknya menyebabkan seseorang justru 

meninggalkan pekerjaannya, akibat tuntutan komitmen lainnya, adapun 

mendefenisikan pendapat tersebut dikemukakan oleh (Iswahyudi 2017). 

Beberapa pendapat/defenisi para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 

Komitmen adalah Komitmen organisasi yang tinggi dapat diartikan bahwa 

pemeliharaan karyawan (loyalitas) pada organisasi yang mempekerjakannya,dan 

dimana ketentuan yang disetujui bersama dari semua personil dalam suatu 

organisasi mengenai pedoman, pelaksanaan serta tujuan yang ingin dicapai 

bersama dimasa yang akan datang, maupun suatu dorongan bagi seseorang untuk 

bekerja lebih baik atau malah sebaliknya menyebabkan seseorang justru 

meninggalkan pekerjaannya, akibat tuntutan komitmen lainnya. 

b. Faktor-faktor Komitmen Organisasi 

Adapun Menurut Stum dalam Hasan (2012) mengemukakan empat faktor 

yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi,yaitu: 

1)Budaya keterbukaan 
2)Kepuasan 
3)Kesempatan personal untuk berkembang 
4)Disiplin 
5)Penghargaan kerja yang sesuai 
 

Berikut adalah penjelasan dari teori diatas : 

1) Budaya keterbukaan 

perusahaan dan karyawan harus saling mendukung dan terbuka dalam 

urusan pekerjaan sehingga tidak terjadi kesalahpahaman dalam bekerja 
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sehingga iklim komunikasi menjadi lancar dengan komunikasi yang 

lancar akan menciptakan lingkungan kerja yang baik dan nyaman 

2) Kepuasan 

perusahaan harus dapat memenuhi segala kebutuhankaryawan dalam 

bekerja agar karyawan dapat bekerja dengan baikdan memberikan 

hasil yang terbaik untuk perusahaan. 

3) Kesempatan personal untuk berkembang 

karyawan harus mempunyai keinginan dan kemauan untuk 

mengembangkan dirinya dengan memanfaatkan kesempatan untuk 

mengembangkan karir maupun pendidikan yang diberikan perusahaan. 

4) Disiplin 

karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya agardapat 

menghasilkan kinerja yang optimal. 

5) Penghargaan kerja yang sesuai 

perusahaan harus memberikanpenghargaan yang sesuai terhadap 

kinerja yang dihasilkankaryawan, agar karyawan mampu memenuhi 

kebutuhan hidupnya. 

c. Bentuk-bentuk Komitmen Organisasi 

Menurut Kanter dalam Darmadi (2012, hal. 201) mengemukakan ada tiga 

bentuk komitmen organisasi, yaitu: 

1) Komitmen berkesinambungan (Continuance commitment), yaitu 

komitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota 

dalammelangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang 

yang mauberkorban dan berinvestasi pada organisasi. 
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2) Komitmen terpadu (Cohesion commitment), yaitu komitmen anggota 

terhadap organisasi sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan 

anggota lain di dalam organisasi. Ini terjadi karena karyawan percaya 

bahwa norma-norma yang dianut organisasi merupakan norma-

normayang bermanfaat. 

3)  Komitmen terkontrol (Control commitment), yaitu komitmen anggota 

pada norma organisasi yang memberikan perilaku ke arah yang 

diinginkannya. Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan 

mampu memberikan sumbangan terhadap perilaku yang diinginkannya. 

d. Indikator Komitmen Organisasi 

Indikator Komitmen Organisasi Menurut Lincoln dan Bashaw dalam 

Sopiah (2008,hal. 156) komitmen organisasi memiliki tiga indikator yaitu:  

1) Kemauan karyawan, dimana adanya keinginan karyawan untuk 

mengusahakan agar tercapainya kepentingan organisasi.  

2) Kesetiaan karyawan, yang mana karyawan berkeinginan untuk 

mempertahankan keanggotaannya untuk terus menjadi salah satu 

bagian dari organisasi. 

3) Kebanggaan karyawan, ditandai dengan karyawan merasa bangga 

telah menjadi bagian dari organisasi yang diikutinya dan merasa 

bahwa organisasi tersebut telah menjadi bagian dalam hidupnya. 

2. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Dengan adanya disiplin kerja maka karyawan seharusnya mengetahui 

kerja yang baik, berarti akan dicapai pula suatu keuntungan yang berguna, baik 
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bagi perusahaan maupun bagi diri sendiri. Oleh karena itu, diperlukan kesadaran 

para karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang berlaku.Bukan hanya 

karyawan, perusahaan juga harus mengusahakan agar peraturan itu bersifat jelas, 

mudah dipahami dan adil, yaitu berlaku baik bagi pimpinan yang tertinggi 

maupun karyawan rendah. 

Disiplin kerja adalah suatu sikap dan tingkah laku yang menunjukkan 

ketaatan karyawan terhadap peraturan organisasi. Sikap dan perilaku didorong 

adanya kontrol diri yang kuat.Artinya sikap dan perilaku untuk mentaati peraturan 

organisasi muncul dari dalam dirinya.Niat juga dapat diartikan sebagai keinginan 

untuk berbuat sesuatu atau kemauan untuk menyesuaikan diri dengan aturan-

aturan, adapun defenisi yang telah dijelaskan oleh (Amirullah, dkk 2017). 

Disiplin merupakan tindakan yang dilakukan pegawai dengan bersikap 

tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan, menekankan timbulnya masalah 

sekecil mungkin, dan mencegah berkembangnya kesalahan yang mungkin 

terjadi,dimana pengertian ini dijelaskan oleh (Anindiati dan Mariatin 2016). 

Pengertian disiplin kerja dapat diartikan kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati peraturan perusahaan atau organisasi dan norma-norma sosial 

yang berlaku, dimana karyawan selalu datang dan pulang tepat waktu dan 

mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, penjelasan defenisi tersbut oleh 

Hasibuan (2017, hal 193). 

Berdasarkan beberapa pernyataan ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa disiplin kerja adalahsuatu sikap dan tingkah laku yang menunjukkan 

ketaatan karyawan terhadap peraturan organisasi. Sikap dan perilaku didorong 

adanya kontrol diri yang kuat, untuk menyesuaikan diri dengan aturan-
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aturan,bersikap tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan, menekankan 

timbulnya masalah sekecil mungkin, dan mencegah berkembangnya kesalahan 

yang mungkin terjadi serta kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati peraturan 

perusahaan atau organisasi. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut Sutrisno (2017, 

hal. 89) adalah sebagai berikut: 

1) Besar Kecilnya Pemberian Kompensasi 
2) Ada tidaknya Keteladanan Pimpinan dalam Perusahaan 
3) Ada tidaknya Aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
4) Keberanian Pimpinan dalam mengambil Tindakan 
5) Ada tidaknya pengawasan Pimpinan 
6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 
7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin 

  
Berikut adalah penjelasan dari teori diatas : 

1) Besar kecilnya Pemberian Kompensasi 

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi teegaknya 

disiplin.Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang 

berlaku,jika karyawan merasa mendapat jaminan balas jasa yang 

setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi 

perusahaan.karyawan yang menerima kompensasi memadai akan 

dapat bekerja tenang dan tekun,serta selalu berusaha bekerja dengan 

sebaik-baiknya.karyawan yang merasa kompensasi yang diterimanya 

jauh dari memadai,maka akan berpikir mendua dan berusaha untuk 

mencari tambahan penghasilan diluar, sehingga menyebabkan 

karyawan tersebut sering mangkir dan sering minta izin keluar. 
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2) Ada tidaknya Keteladanan Pimpinan dalam Perusahaan 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali,karena dalam 

lingkungan perusahaan,semua karyawan akan selalu memerhatikan 

bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan 

bagaimana pimpinan dapat mengendalikan dirinya dari 

ucapan,perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin 

yang ditetapkan 

3) Ada tidaknya Aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam 

perusahaan,jika tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat 

dijadikan pegangan bersama.Disiplin tidak mungkin ditegakkan jika 

peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat 

berubah ubah sesuai dengan kondisi dan situasi 

4) Keberanian Pimpinan dalam mengambil Tindakan 

Keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan sangat diperlukan 

ketika ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin,yang sesuai 

dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Tindakan yang diambil 

oleh seorang pimpinan akan membuat karyawan merasa terlindungi 

dan membuat karyawan berjanji tidak akan mengulangi kesalahan 

yang dilakukan. 

5) Ada tidaknya pengawasan Pimpinan 

Orang yang paling tepat melaksanakan pengawasan terhadap disiplin 

ini tentulah atasan langsung para karyawan yang bersangkutan.Hal 

ini disebabkan para atasan langsung itulah yang paling tahu dan 
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paling dekat dengan para karyawan yang ada 

dibawahnya.Pengawasan yang dilaksanakan atasan langsung ini 

sering disebut WASKAT. Seorang pemimpin pada tingkat 

manapun,sehingga tugas-tugas yang dibebankan kepada bawahan 

tidak menyimpang dari apa yang telah ditetapkan 

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 

Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para 

karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik,Seorang 

pemimpin tidak hanya dekat dalam arti jarak fisik,tetapi juga 

mempunyai jarak dekat dalam artian batin. Pimpinan yang mau 

memberikan perhatian kepada karyawan akan selalu dihormati dan 

dihargai oleh para karyawan sehingga akan berpengaruh besar 

kepada prestasi,semangat kerja,dan moral kerja karyawan 

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin,antara lain: 

a) Saling menghormati bila bertemu di lingkungan kerja 

b) Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan 

waktunya,sehingga para karyawan akan turut merasa bangga 

dengan pujian tersebut 

c) Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-

pertemuan,apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan 

pekerjaan karyawan 
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d) Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan 

sekerja, dengan menginformasikan kemana dan untuk urusan 

apa, walaupun kepada bawahan sekalipun 

Pelaksanaan disiplin kerja harus memperhitungkan juga keadaan 

karyawan, karena pemimpin mengetahui bahwa dari waktu ke waktu para 

karyawan membawa serta masalah-masalah pribadi ketempat kerja. Penerapan 

disiplin secara membabi buta tanpa meninjau sebab-sebab dan suatu pelanggaran 

terlebih dulu akan menimbulkan hasil yang tidak menguntungkan. 

c. Bentuk-bentuk Disiplin Kerja 

Menurut Afandi (2016, hal 7) bentuk-bentuk disiplin kerja yaitu: 

1. Disiplin preventif 

Disiplin preventif adalah disiplin pencegahan agar terhindar dari 

pelanggaran peraturan organisasi, yang ditujukan untuk mendorong 

pegawai agar berdisplin diri dengan menaati danmengikuti berbagai 

standar dan peraturan yang telah ditetapkan.Dengan demikian 

disiplin preventif merupakan suatu upaya yang dilakukan oleh 

organisasi untuk menciptakan suatu sikap dan iklimorganisasi di 

mana semua anggota organisasi dapat menjalankan dan mematuhi 

peraturan yang telah ditetapkan atas kemauansendiri. 

Adapun fungsi dari disiplin preventif adalah untuk mendorong 

disiplin diri para pegawai sehingga mereka dapatmenjaga sikap 

disiplin mereka jika pegawai melanggar disiplindasar peraturan maka 

sanksi diberlakukan. Jadi peraturan organisasi atau perusahaan 
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sifatnya memaksa dan wajib ditaatioleh semua pegawai atau 

karyawan 

2. Disiplin Korektif 

Disiplin korektif merupakan disiplin yang dimaksudkan untuk 

menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan yang berlaku dan 

memperbaikinya untuk masa yang akan datang dan mematuhi 

peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku dalam perusahaan 

Kesimpulannya bahwa disiplin korektif merupakan suatuupaya untuk 

memperbaiki dan menindak pegawai yangmelakukan pelanggaran 

terhadap aturan yang berlaku. Dengan kata lain sasaran disiplin 

korektif adalah para pegawai yangmelanggar aturan dan diberi sanksi 

yang sesuai dengan aturanyang berlaku. Disiplin korektif ini 

dilakukan untuk memperbaiki pelanggaran dan mencegah pegawai 

yang lain melakukan perbuatan yang serupa dan mencegah tidak 

adanya lagi pelanggaran di kemudian hari. 

3. Disiplin Progresif 

Disiplin progresif merupakan pemberian hukuman yanglebih berat 

terhadap pelanggaran yang berulang.Tujuannya adalah memberikan 

kesempatan kepada pegawai untuk mengambil tindakan korektif 

sebelum hukuman hukuman yang lebih serius. Dilaksanakan disiplin 

progresif ini akan memungkinkan manajemen untuk mengambil 

hukuman yang berat atau pemutusan hubungan kerja. Contoh dari 

disiplin progresif adalah teguran secara lisan oleh atasan, skorsing 

pekerjaan, diturunkan pangkat atau dipecat . 
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d. Indikator Disiplin Kerja 

Adapun indikator disiplin kerja menurut Alfred R. Lateiner dalam 

Permatasari, dkk (2015) adalah : 

1) Ketepatan waktu Jika karyawan datang ke kantor tepat waktu, pulang 

kantor tepat waktu, serta karyawan dapat bersikap tertib maka dapat 

dikatakan karyawan tersebut memiliki displin kerja yang baik.  

2) Pemanfaatan sarana Karyawan yang berhati-hati dalam menggunakan 

peralatan kantor untuk menghindari terjadinya kerusakan pada alat 

kantor merupakan cerminan karyawan yang memiliki disiplin kerja 

yang baik.  

3) Tanggung jawab yang tinggi Karyawan yang selalu menyelesaikan 

tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan prosedur dan 

bertanggung jawab terhadap hasil kerjanya, dapat pula dikatakan 

memiliki disiplin kerja yang tinggi.  

4) Ketaatan terhadap aturan kantor Karyawan yang memakai seragam 

sesuai aturan, mengenakan kartu tanda identitas, ijin apabila tidak 

masuk kantor, juga merupakan cerminan disiplin yang tinggi.  

 

3. Iklim Komunikasi 

a) Pengertian Iklim Komunikasi 

Iklim Komunikasi Organisasi merupakan salah satu hal yang memegang 

peranan penting di dalam kehidupan suatu organisasi.Kepuasan komunikasi 

organisasi juga merupakan salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama 

pihak organisasi, karena kepuasan komunikasi organisasi mempengaruhi perilaku 



20 
 

 

orang-orang yang berada di dalam organisasi tersebut.sehingga nantinya 

organisasi dapat mengambil tindakan yang paling tepat untuk mengembangkan 

organisasi. 

Iklim komunikasi adalah Iklim komunikasi organisasi merupakan 

gabungan-gabungan dari persepsi-persepsi harapan, konflik-konflik antarpersona, 

dan kesempatan bagi pertumbuhan dalam organisasi tersebut, adapun pendapat 

tersebut dijelaskan diatas oleh (Pangumpia 2007). 

Iklim Komunikasi adalah proses interaksi timbal balik untuk melakukan 

pertukaran informasi yang melibatkan unsur-unsur komunikasi, sehingga 

komunikasi dapat berjalan dengan lancar dan menimbulkan suatu presepsi 

karyawan terhadap kualitas hubungan dalam suatu organisasi, yang dimana 

pengertian ini dikemukakan oleh (Istiqomah dan Suhartini 2015). 

Iklim komunikasi adalah salah satu yang diharapkan oleh pegawai untuk 

meminimalisasi masalah individu dan mampu menciptakan hubungan yang akrab 

antar pegawai, yang pada akhirnya membantu dalam pemenuhan kebutuhan sosial 

sehingga dapat mencapai tingkat kepuasan kerja pegawai yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan pencapaian kinerja yang optimal, dimana defenisi yang telah 

dijelaskan diatas dikemukakan oleh (Irawan dan Venus 2016).  

Beberapa pengertian/defenisi diatas, bahwa dapat disimpulkan adalah 

Iklim komunikasi organisasi merupakan gabungan-gabungan dari persepsi-

persepsi harapan, konflik-konflik antarpersona, dan kesempatan bagi pertumbuhan 

dalam organisasi maupun dimana suatu proses interaksi timbal balik untuk 

melakukan pertukaran informasi yang melibatkan unsur-unsur komunikasi, 

sehingga komunikasi dapat berjalan dengan lancar dan menimbulkan suatu 
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presepsi karyawan terhadap kualitas hubungan dalam suatu organisasi,dan 

meminimalisasi masalah individu dan mampu menciptakan hubungan yang akrab 

antar pegawai, yang pada akhirnya membantu dalam pemenuhan kebutuhan sosial 

sehingga dapat mencapai tingkat kepuasan kerja pegawai yang pada gilirannya 

dapat meningkatkan pencapaian kinerja yang optimal. 

b) Faktor faktor yang mempengaruhi iklim komunikasi 

Menurut Suranto (2018, hal. 125) terdapat faktor yang mempengaruhi 

iklim komunikasi yaitu sebagai berikut: 

1).Faktor Intern 

a) Visi dan Misi Organisasi 
b) Manajer atau Pemimpin 
c) Kebijakan Organisasi 
d) Budaya Organisasi 
e) Tingkah Laku Anggota 
f) Aplikasi Terkait 

 
Berikut adalah penjelasan teori di atas : 

a) Visi dan Misi Organisasi 

Visi adalah impian impian yang ingin dicapai, sedangkan misi 

adalah serangkaian tindakan untuk mencapai visi.visi dan misi 

ini menjadi arah bagi pimpinan dan anggota organisasi dalam 

bertugas. 

b) Manajer atau Pemimpin 

Pada dasarnya setiap tindakan cara mengelola organisasi yang 

dilakukan oleh pihak manajer atau pimpinan akan berdampak 

pada iklim komunikasi. Seorang pemimpin mempunyai fungsi 

inisiasi,yaitu mengambil prakarsa untuk menciptakan ide-ide 

dan program kerja sesuai dengan tujuan organisasi. 
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c) Kebijakan Organisasi  

Adanya berbagai kebijakan dan aturan-aturan di dalam 

organisasi pasti sangat memengaruhi iklim komunikasi 

d) Budaya Organisasi 

Budaya organisasi, yaitu sistem nilai yang meliputi sistem ide 

atau gagasan, norma, etika, tata tertib yang terdapat dalam 

organisasi dan menjadi acuan dalam aktivitas sehari-hari. 

e) Tingkah Laku Anggota 

Tingkah laku anggota memengaruhi iklim komunikasi. Aktivasi 

keseharian dan kepribadian para anggota mewarnai cara 

berkomunikasi. 

f) Aplikasi Terkait 

Ketersediaan teknologi di sebuah organisasi sangat mewarnai 

iklim komunikasi. Organisasi yang kurang didukung oleh 

teknologi,iklim komunikasi lebih banyak bersifat konvensional 

ditunjukkan dengan masih tingginya frekuensi pertemuan-

pertemuan. 

2). Faktor Ekstern 

a) Arus Demokratisasi 

Perkembangan yang terjadi di luar organisasi menunjukkan 

adanya perubahan ke arah pola komunikasi yang semakin terbuka 

dan bebas. 
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b) Ekonomi dan Politik  

Keadaan ekonomi adalah faktor eksternal yang memengaruhi 

iklim komunikasi. Contohnya dalam perekonomian dengan  

inflasi yang tinggi,organisasi berada dalam tekanan untuk 

memberikan peningkatan keuntungan sekurang-kurangnya sama 

dengan tingkat inflasi. 

c. Dimensi-dimensi Iklim Komunikasi 

Menurut Litwin dalam Setiawan (2015) terdapat beberapa dimensi dalam 

iklim organisasi, yaitu : 

1) Structure (struktur) : Dimensi ini membuat gambaran mengenai 

kejelasan tugas, prosedur kerja, wewenang dan aturan-aturan 

pekerjaan.  

2) Responsibility (tanggung jawab) : Tanggung jawab individu ini 

meliputi tanggung jawab dalam tingkah laku kerja maupun 

konsekuensi atas hasil kerja yang dilakukan.  

3) Reward (penghargaan) : Hal ini menyangkut penghargaan yang 

diterima atas pekerjaan yang telah dilakukan dengan baik; 

lingkungan organisasi lebih menekankan pada pemberian imbalan 

(rewards) yang positif atau pemberian hukuman (punishment) dan 

mengenai keadilan atau kesesuaian mengenai gaji dan kebijakan 

promosi.  

4) Risk (risiko) : Hal ini mengenai risiko dan tantangan dalam 

pekerjaan dan dalam organisasi, apakah penekanannya pada berani 

mengambil risiko dengan perhitungan yang matang, mengambil 
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risiko yang sangat besar bahkan di luar kemampuan, atau tidak 

berani mengambil risiko dalam arti mencari jalan “ aman ” saja.  

5) Warmth (kehangatan) : Dimensi ini menunjukan tentang hubungan 

interpersonal dalam organisasi yang menciptakan suasana kerja 

tersendiri. Apakah suasana kerja tergambar dengan ada atau 

tidaknya persahabatan dan keakraban antar anggota organisasi.  

6) Support (dukungan) : Hal ini antara lain menggambarkan ada atau 

tidaknya dukungan emosional dari para manajer atau pekerja-

pekerja lain dalam kelompok.  

7) Standards (standar kinerja) : Hal ini merupakan persepsi atau 

penghayatan karyawan mengenai standar kinerja atau derajat 

tantangan dari tujuan yang ditentukan bagi karyawan serta 

penekanannya pada pencapaian hasil kerja yang baik.  

8) Conflict (konflik) : Definisi ini pada dasarnya mengulas tentang 

bagaimana pemecahan terhadap konflik yang terjadi (conflik 

resolution) di organisasi.  

9) Identity (identitas diri) : Dimensi ini merupakan gambaran 

mengenai identifikasi individu dengan tujuan atau norma kelompok 

atau organisasi. 

d. Indikator Iklim Komunikasi 

Indikator-indikator iklim komunikasi menurut Bastaman (2010) adalah 

sebagai berikut: 
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1) Nilai Kepercayaan 

Organisasi memberi kepercayaan kepada pegawai dan pegawai 

menaruh kepercayaan kepada atasan/organisasi 

2) Partisipasi dalam pembuatan keputusan 

Keterlibatan dalam pembuatankebijakan organisasi juga 

ketersediaan jalur komunikasi ke atas 

3) Kejujuran 

Jujur, terbuka mewarnai hubungan antar pegawai dan kebebasan 

dalam berpendapat 

4) Keterbukaan komunikasike bawah 

Ketersediaan informasi tentang pekerjaan dan kemudahan 

mengakses informasi tentang pekerjaan 

5) Kemauan mendengarkan 

Informasi dari bawah dipandang penting oleh atasan dan atasan 

menerima saran dari bawahan  

6) Nilai Perhatian untuk berkinerja tinggi 

Pegawai memiliki komitmen tinggi kepada perusahaan dan 

memperhatikan kesejahteraan pegawai 

7) Informasi berkaitan dengan pekerjaan 

Ketersediaan informasi tentang pekerjaan dan kemudahan 

mendapatkan informasi 
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4. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan aktivitas 

setiap harinya.Lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 

Lingkungan kerja merupakan hal-hal yang berkaitan dengan struktur tugas, 

desain pekerjaan, pola kepemimpinan, pola kerjasama, prasarana, dan imbalan 

(reward system). Kalau hal-hal dalam struktur tugas, desainpekerjaan, pola 

kepemimpinan, pola kerjasama, ketersediaan alat kerja dan imbalan dapat 

diwujudkan, maka tidak sulit untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan di 

tempat tugas.pengertian ini dijelaskan oleh (Widodo 2010). 

Adapun Lingkungan kerja yang baik dapat mendukung pelaksanaan kerja 

sehingga karyawan meningkatkan kinerja karyawan pada organisasi. Dengan 

adanya lingkungan yang baik, menyediakan fasilitas yang dibutuhkan tentu akan 

membuat karyawan semangat dan senang dalam bekerja. Begitu pula sebaliknya, 

akan berpengaruh terhadap tingkah dan laku karyawan itu sendiri yang menjadi 

malas dan tindakan-tindakan lain yang akan merugikan organisasi. Dari 

lingkungan kerja yang masih belum maksimal dibutuhkan adanya peningkatan 

fasilitas karyawan dalam bekerja yang optimal dan mampu mendayagunakan 

potensi Sumber Daya Manusia yang dimiliki guna menciptakan tujuan organisasi, 

sehingga akan memberikan kontribusi positif bagi perkembangan organisasi.yang 

dimana defenisi diatas dijelaskan oleh (Kholil, dkk 2014). 

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan aktivitas 

setiap harinya. Lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan 
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dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman,pendapat 

tentang pengertian diatas dikemukakan oleh (Potu 2013). 

Beberapa pendapat/defenisi para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 

Lingkungan Kerja adalah hal-hal yang berkaitan dengan struktur tugas, desain 

pekerjaan, pola kepemimpinan, pola kerjasama, prasarana, dan imbalan (reward 

system).ataupun Dengan adanya lingkungan yang baik, menyediakan fasilitas 

yang dibutuhkan tentu akan membuat karyawan semangat dan senang dalam 

bekerja. Begitu pula sebaliknya, akan berpengaruh terhadap tingkah dan laku 

karyawan itu sendiri yang menjadi malas dan tindakan-tindakan lain yang akan 

merugikan organisasi, maupun tempat di mana karyawan melakukan aktivitas 

setiap harinya. Lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 

b. Faktor-faktor Lingkungan Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja dalam suatu 

perusahaan menurut (Astuti 2018) yaitu: 

 
1) Penerangan cahaya di tempat kerja 
2) Temperatur di tempatkerja 
3) Kelembapan di tempatkerja 
4) Sirkulasi udara di tempat kerja 
5) Kebisingan di tempatkerja 
6) Musik di tempatkerja 
7) Warna 
8) Kebersihan lingkungankerja 
9) Jaminan 
10)  Keamanan di tempatkerja 
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Berikut adalah penjelasan teori di atas : 
 

1. Penerangan cahaya di tempat kerja, Cahaya atau penerangan sangat 

besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapatkan keselamatan dan 

kelancaran kerja.Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan 

(cahaya) yang terang tetapi tidak menyenangkan. Cahaya yang kurang 

jelas, sehingga pekerja akan lambat, banyak mengalamin kesalahan, 

dan pada akhirnya menyebabnya kurang efesien dalam melaksanakan 

pekerjaan, Sehingga tujuan organisasi susahdicapai. 

2. Temperatur di tempat kerja, Keadaan normal, tiap anggota tubuh 

manusia mempunyai  temperatur berbeda.Tubuh manusia selalu 

berusaha untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu 

system tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaiakan diri 

dengan perubahan yang terjadi diluar tubuh. 

3. Kelembapan di tempatkerja, Kelembaban adalah banyaknya air 

yangterkandung dalam udara bisa dinyatakan dalam persentase. 

Kelembaban iniberhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, 

dan secara bersama-samaantara temperatur, kelembaban kecepatan 

udara bergerak dan radiasi panas dariudara tersebut akan 

mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerimadan 

melepaskan tubuh. 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja, Oksigen merupakan gas yang 

dibutuhkanolehmakhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, 

yaitu untuk prosesmetabolisme. Udara disekitar dikatakan kotor 

apabila kadar di sekitar dikatakankotor apabila kadar oksigen dalam 
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udara telah berkurang dan telah bercampurdengan gas atau bau-bauan 

yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. 

5. Kebisingan di tempatkerja, Kebisingan dalam bentuk bunyi yang tidak 

dikehendaki oleh telinga dalam jangka panjang akan mengganggu 

ketenanganpekerja. Merusak pendengaran, dan menimbulkan 

kesalahan komunikasi. 

6. Musik di tempatkerja, Menurut para pakar, musik yang nadanya 

lembut sesuaidengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan 

dan merangsangpegawai untuk bekerja. 

7. Warna, Merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efesiensi 

kerja parapegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan 

jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruangan 

dan alat-alat lainnya,kegembiraan dan ketenangan bekerja para 

pegawai akanterpelihara. 

8. Kebersihan lingkungankerja, Secara tidak langsung dapat 

mempengaruhiseseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan 

kerja bersih makakaryawan akan merasa nyaman dalam melakukan 

pekerjannya. Kebersihanlingkungan bukan hanya berarti kebersihan 

tempat mereka bekerja, tetapi jauhlebih luas dari pada itu isalnya 

kamar kecil yang berbau tidak enak akanmenimbulkan rasa kurang 

menyenangkan bagi para karyawan yangmenggunakannya untuk 

menjaga kebesihan ini pada umumnya diperlukanpetugas khusus 

dimana masalah biaya yang harus dipertimbangkan. 
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9. Jaminan, Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. 

Keamananakan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas 

pada keselamatankerja, padahal lebih luas dari itu termasu disini 

keamanan milik pribadi danjuga konstruksi gedung tempat mereka 

bekerja. Sehingga akan menimbulkanketenangan yang akan 

mendorong karyawan dalam bekerja. 

10. Keamanan di tempat kerja, Guna menjaga tempat dan kondisi 

lingkungan kerja tepat dalam keadaan aman maka perlu di perhatikan 

keberadaan dari keamanan itu sendiri. 

 

c. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Jenis-jenis Lingkungan Kerja menurut Nuryasin, dkk (2016). 

1) Lingkungan Kerja Fisik Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan dan dipengaruhi oleh 

faktor fisik, kimia, biologis, fisiologis, mental, dan sosial ekonomi. 

Lingkungan kerja fisik yang baik membuat karyawan merasa 

nyaman dalam bekerja. Rasa nyaman yang timbul dalam diri 

seseorang mampu meningkatkan kinerja dalam diri seseorang 

tersebut. Unsur-unsur Lingkungan Kerja Fisik Kondisi lingkungan 

kerja fisik dari suatu perusahaan atau organisasi haruslah nyaman 

dan menyenangkan.  

2) Lingkungan Kerja non Fisik. lingkungan kerja non fisik adalah 

semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, 
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baik dengan sesame rekan kerja, bawahan, dan atasan. Lingkungan 

kerja non fisik ini juga merupakan lingkungan kerja yang tidak bisa 

diabaikan karena dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

d. Indikator Lingkungan kerja 

Menurut Sedarmayanti dalam Budianto dan Katini (2015)yang menjadi 

indikator-indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut: 

1) Penerangan 
2) Suhu udara  
3) Suara bising 
4) Penggunaan warna 
5) Ruang gerak yang di perlukan  
6) Kemampuan bekerja 
7) Hubungan pegawai 

 
Berikut adalah penjelasan teori di atas : 

 
1) Penerangan 

Penerangan adalah cukup sinar yang masuk ke dalam ruang kerja masing – 

masing pegawai. Dengan tingkat penerangan yang cukup akan membuat 

kondisi kerja yang menyenangkan. 

2) Suhu udara  

Suhu udara adalah seberapa besar temperature di dalam suatu ruang kerja 

pegawai. Suhu udara ruangan yang terlalu panas atau terlalu dingin akan 

menjadi tempat yang menyenangkan untuk bekerja. 

3) Suara bising 

Suara bising adalah tingkat kepekaan pegawai yang mempengaruhi 

aktifitasnya pekerja.  

4) Penggunaan warna Penggunaan warna adalah pemilihan warna ruangan 

yang dipakai untuk bekerja.  
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5) Ruang gerak yang di perlukan  

Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu pegawai dengan pegawai 

lainya, juga termasuk alat bantu kerja seperti: meja, kursi lemari, dan 

sebagainya.  

6) Kemampuan bekerja 

Kemampuan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat rasa aman 

dan tenang dalam melakukan pekerjaan. 

7) Hubungan pegawai dengan pegawai lainya harus harmonis karena untuk 

mencapai tujuan instansi akan cepat jika adanya kebersamaan dalam 

menjalankan tugas – tugas yang di embankannya. 

 

B. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Menurut Arda (2017) Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa 

tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 

mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi, 

karyawan dan masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar 

bawahannya mempunyai kedisiplinan yang baik. Seorang manajer dikatakan 

efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Disiplin 

kerja yang tinggi dalam pegawai juga akan berdampak positif pada komitmen 

pegawai dalam organisasi, adanya budaya displin kerja yang dimiliki oleh 

pegawai, maka mereka akan bekerja dengan baik serta berusaha selalu mematuhi 

semua aturan-aturan yang telah disepakati.Hal ini sesuai dengan penelitian (Ilahi, 



33 
 

 

dkk 2017) bahwa “ada hubungan yang signifikan antara variabel disiplin kerja 

dengan variabel komitmen organisasional”. 

  

 

  

Gambar.II.1 Disiplin Kerja  Terhadap Komitmen Organisasi  

2. Pengaruh Iklim Komunikasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Menurut Farisi (2016) komunikasi dapat diartikan sebagai proses 

pemindahan suatu informasi, ide, pengertian dari seseorang kepada orang lain 

dengan harapan orang lain tersebut dapat menginterprestasikan sesuai dengan 

tujuan yang dimaksud.Iklim organisasi yang positif akan mendorong para anggota 

organisasi untuk saling berinteraksi satu sama lain dan menjalin kerjasama 

antarbagian dan memperkecil hambatan yang mungkin ada di dalam organisasi 

tersebut. Iklim organisasi yang baik membuat karyawan di dalam organisasi dapat 

bekerja dengan tenang dan terbebas dari rasa was-was atau pun diskriminasi saat 

bertugas, meskipun organisasi juga punya aneka ragam publik dengan 

kepentingan berbeda (Sanjaya, dkk 2017). 

Penelitian yang dilakukan Pratiwi, dkk (2018) memperlihatkan bahwa 

komitmen karyawan terhadap organisasi memiliki hubungan terhadap keefektifan 

komunikasi interpersonal yang dilakukan. Keefektifan dalam proses komunikasi 

interpersonal membuat terciptanya kenyamanan dalam situasi kerja. Sebaliknya, 

jika proses komunikasi tidak terwujud secara efektif maka akan menimbulkan 

ketidaknyamanan dalam bekerja yang dapat berakibat pada komitmen kerja 

Hasil penelitian Hutagalung dan Ritonga (2018) bahwa antara variabel 

Iklim komunikasi dan komitmen organisasi terdapat hubungan signifikan. Secara 

Disiplin Kerja Komitmen 
Organisasi 
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teoretis, kebutuhan seseorang untuk tetap berada dalam suatu kelompok 

berpengaruh pada hubungan antara komunikasi dan komitmen organisasi. 

 

 

 

Gambar.II.2 Pengaruh Iklim Komunikasi  Terhadap Komitmen Organisasi 

 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Menurut Elizar dan Tanjung (2018) Lingkungan kerja merupakan segala 

kondisi yang berada disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun 

tidak langsung dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan. Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat menimbulkan 

semangat dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak 

menyenangkan akan dapat mengurangi semangat dan bergairah kerja. Lingkungan 

kerja yang baik sehat,nyaman dan harmonis bagi karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya akan menyebabkan karyawan tersebut merasa betah dalam bekerja 

dan berupaya mempertahankan statusnya sebagai karyawan atau akan 

menimbulkan komitmen organisasional karyawan, Komitmen organisasional 

merupakan hal penting yang harus diperhatikan dalam rangka meningkatkan 

kinerja karyawan yaitu sesuatu yang muncul dari dalam diri karyawan itu sendiri 

untuk tetap setia kepada perusahaan atau tetap bekerja di perusahaan. 

Lingkungan kerja adalah tempat di mana karyawan melakukan aktivitas 

setiap harinya. Lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman.adapun 

pendapat tersebut dijelaskan diatas oleh (Potu 2013). 

Iklim Komunikasi 

 

Komitmen  
Organisasi 
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Lingkungan  kerja   yang  kondusif  wajib diciptakan oleh pimpinan  agar 

komitmen pengelola anggaran  tumbuh,  yang  akan  diikuti  dengan  minat untuk  

berkinerja.  Pegawai  apabila  berada  dalam lingkungan  kerja   yang  nyaman  

akan  mampu meningkatkan  kepuasan  dalam  bekerja  sehingga pegawai  

tersebut  lebih berkomitmen terhadap organisasinya (Akhtar 2014).  

Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Subagyo (2014) 

yang dilakukan pada dosen perguruan tinggi menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. jika lingkungan kerja 

semakin baik, maka komitmen organisasional karyawan semakin baik pula 

 

 

 

Gambar.II.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

 

4. Pengaruh Disiplin Kerja dan Iklim komunikasi dan Lingkungan kerja 

Terhadap Komitmen Organisasi 

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik bagi 

kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan. 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. Dengan demikian, karyawan dapat 

melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan 

Lingkungan 
Kerja 

 

Komitmen 
Oganisasi 
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tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi 

(Jufrizen 2018). 

Disiplin yang baik akan mencerminkan rasa tenggungjawab seseorang 

terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, 

semangat kerja, dan mendukung terwujudnya kegiatan organisasi, karyawan dan 

masyarakat. Hasil penelitian Hasan (2012) disiplin mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai. Jika disiplin meningkat, maka 

komitmen organisasi pegawai juga akan mengalami peningkatan. Begitupun 

sebaliknya, jika disiplin menurun, maka komitmen organisasi pegawai juga akan 

mengalami penurunan. 

Hasil Penelitian Widianita dan Izzati (2013) bahwa antara variabel iklim 

komunikasi dan komitmen organisasi terdapat hubungan signifikan. Karyawan 

yang terpuaskan dengan iklim organisasi akan cenderung memiliki komitmen 

organisasi yang tinggi terhadap organisasi, hal ini ditandai dengan adanya 

loyalitas yang diberikan oleh karyawan kepada perusahaan. Karyawan yang 

memiliki komitmen organisasi tinggi akan lebih termotivasi dalam menjalani 

tugas di dalam perusahaan. Sebaliknya karyawan yang merasakan ketidakpuasan 

dengan iklim organisasi cenderung akan mengurangi komitmen terhadap 

perusahaan. 

Menurut Saripuddin (2015) Lingkungan kerja situasi atau keadaan yang 

berada disekitar para karyawan, lingkungan yang sehat maka akan mempengaruhi 

kerja karyawan sehingga dapat menjalankan tugas-tugas yang telah dibebankan 

dengan baik, lingkungan kerja yang bersih dapat menimbulkan rasa senang 

sehingga dapat mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja dan tentunya dapat 
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mempengaruhi kinerja karyawan.Lingkungan kerja yang baik sehat,nyaman dan 

harmonis bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya akan menyebabkan 

karyawan tersebut merasa betah dalam bekerja dan berupaya mempertahankan 

statusnya sebagai karyawan atau akan menimbulkan komitmen organisasional 

karyawan, Hasil studi yang dilakukan kepada karyawan perusahaan PT.Sumber 

Djantin Kalimantan Barat mengungkapkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasional (Shalahuddin, dkk 2013) 

Berdasarkan kerangka konseptual diatas maka paradigma penelitian adalah 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar.II.4 Paradigma Penelitian 
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D. Hipotesis 

Berdasarkan pemaparan latar belakang, perumusan masalah, dan kerangka 

konseptual, maka hipotesis yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah:  

1.  Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada 

PT.Samudera Lautan Luas Medan. 

2.  Iklim Komunikasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada 

PT.Samudera Lautan Luas Medan. 

3.  Lingkungan Kerja, berpangaruh terhadap Komitmen Organisasi pada 

PT.Samudera Lautan Luas Medan. 

4.  Disiplin Kerja,Iklim Komunikasi dan Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Komitmen Organisasi pada PT.Samudera Lautan  Luas 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

A. Pendekatan Penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif. 

Pendekatan asosiatif adalah pendekatan dengan menggunakan dua atau lebih 

variable guna mengetahui hubungan atau pengaruh antara variable yang satu 

dengan yang lainnya. Sedangkan pendekatan kuantitatif, karena penelitian ini data 

yang telah didapat berupa angka-angka yang dapat dihitung jumlahnya.   

B. Definisi Operasional 

Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana pengaruh variabel 

dari suatu faktor. Adapun definisi operasional dalam penelitian ini adalah: 

1. Komitmen Organisasi 

Komitmen yang tinggi terhadap perusahaan cenderung membuat karyawan 

memiliki niat yang rendah untuk berhenti bekerja.Komitmen yang tinggi pada 

organisasi tersebut juga membuat karyawan mendapatkan kenyamanan dalam 

bekerja dan menumbuhkan minat untuk mengabdi sebagai karyawan dengan 

sebaik-baiknya.Komitmen yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan 

tentunya menjadi faktor penting bagi sebuah perusahaan. Haltersebut akan 

membuat karyawan tidak mudah untuk keluar dari perusahaan dan karyawan akan 

merasa mempunyai kewajiban untuk mencapai tujuan perusahaan dimana dia 

bekerja.  
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Tabel.II.1 Komitmen Organisasi 

No. Indikator 

1. Kemauan karyawan 

2. Kesetiaan karyawan 

3. Kebanggaan karyawan 

Sumber:Sopiah(2008, hal.156) 

1.  Disiplin Kerja 

Disiplin yang baik akan mencerminkan rasa tanggungjawab seseorang 

terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, 

semangat kerja, dan mendukung terwujudnya kegiatan organisasi, karyawan dan 

masyarakat. Dengan kata lain ketidak disiplinan individu dapat merusak 

organisasi atau perusahaan. Tanpa disiplin kerja yang baik, sulit bagi organisasi 

atau perusahaan mencapai hasil yang optimal.Hilangnya disiplin akan 

berpengaruh terhadap efisiensi kerja dan efektivitas tugas pekerjaan. Dengan 

adanya kedisiplinan diharapkan pekerjaan akan dilakukan seefektif mungkin. 

Bilamana kedisiplinan tidak dapat ditegakkan maka kemungkinan tujuan yang 

telah ditetapkan tidak dapat dicapai secara efektif dan efisien. 

Tabel.II.2 Disiplin Kerja 

No. Indikator 
1. Ketepatan waktu  
2. Pemanfaatan sarana  
3. Tanggung jawab yang tinggi  
4. Ketaatan terhadap aturan kantor  

Sumber: Permatasari, dkk (2015) 

 

 



41 
 

 

3. Iklim Komunikasi 

Keberhasilan komunikasi dalam organisasi merupakan alat perekat 

hubungan antarasesama anggota organisasi.Untuk meningkatkan kinerja 

organisasi, semestinya harus didukung dengan iklim komunikasi yang kondusif 

yang memungkinkan adanya interaksi yang baik antara bawahan dan atasan dan 

antar sesama bawahan, sehingga memungkinkan semua anggota organisasi 

melaksanakan tugas dan fungsinya yang sesuai dengan yang digariskan 

organisasi.Keberhasilan suatu organisasi atauunit kerja dalam mencapai tujuan 

organisasi sangat tergantung pada faktor sumber daya manusia.Pegawai 

merupakan sumber daya dalam unit kerja yang perlu mendapat perhatian serius 

dari tempat mereka bekerja. 

Tabel.II.3 Iklim Komunikasi 

No. Indikator 
1. Nilai Kepercayaan 
2. Partisipasi dalam Pembuatan keputusan  
3. Kejujuran 
4. Keterbukaan komunikasi ke bawah 
5. Kemauan mendengarkan 
6. Nilai perhatian untuk kinerja yang tinggi 
7. Informasi berkaitan dengan pekerjaan 

Sumber: Bustaman (2010) 

4. Lingkungan Kerja 

Dengan adanya lingkungan yang baik, menyediakan fasilitas yang 

dibutuhkan tentu akan membuat karyawan semangat dan senang dalam bekerja. 

Begitu pula sebaliknya, akan berpengaruh terhadap tingkah dan laku karyawan itu 

sendiri yang menjadi malas dan tindakan-tindakan lain yang akan merugikan 

organisasi. Dari lingkungan kerja yang masih belum maksimal dibutuhkan adanya 

peningkatan fasilitas karyawan dalam bekerja yang optimal dan mampu 
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mendayagunakan potensi Sumber Daya Manusia yang dimiliki guna menciptakan 

tujuan organisasi, sehingga akan memberikan kontribusi positif bagi 

perkembangan organisasi. Untuk itu dibutuhkan dorongan bagi karyawan di 

dalam melaksanakan pekerjaan organisasi,  

 
Tabel.II.4 Lingkungan kerja 

No. Indikator 
1. Penerangan 
2. Suhu udara 
3. Suara bising 
4. Penggunaan warna 
5. Ruang gerak yang di perlukan 
6. Kemampuan bekerja 
7. Hubungan pegawai 

Sumber: Budianto dan Kantini (2016, hal. 57) 

C. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Saya melakukan penelitian pada perusahaan PT.Samudera Lautan Luas 

Daerah KotaMedan yang beralamat di JL.Letda Sujono IV No.22 Bandar 

Selamat,Medan. 

2. Waktu Penelitian 

Waktu dalam penelitian ini direncanakan dilakukan pada bulan Mei 2019 

sampai bulan Oktober 2019.Untuk perincian pelaksankan penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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               Tabel.III.4 Jadwal Kegiatan Penelitian 

 

D. Populasi dan Sampel 

a. Populasi 

Menurut Sugiyono (2017 hal,115) adalah wilayah yang terdiri atas: Objek-

Objek atau Subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh penulis untuk mempelajarinya dan kemudian ditarik 

kesimpulanyan, atau Populasi penelitian berisi tentang apa atau siapa target 

populasi penelitian dan berapa jumlah elemen populasi.berdasarkan pernyataan 

diatas maka populasi  dari penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada pada 

PT.Samudera Lautan Luas Medan, berjumlah 36 karyawan. 

b. Sampel 

Menurut Sugiyono (2017, hal 149) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh suatu populasi.Dalam penelitian ini pengambilan 

sampel menggunakan probability sampling..Peneliti memakai sampling jenuh 

No Kegiatan 

Bulan / Minggu 

Mei 
2019 

Juni 
 2019 

Juli 
 2019 

Agustus 
 2019 

 
September 

2019 

 
Oktober 

2019 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Pengajuan Judul         
2. Prariset         

3. 
Penyusunan 
Proposal 

        

4. Seminar Proposal         
5. Pengumpulan data         
6. Penyusunan Skripsi         
7. Bimbingan Skripsi         
8. Sidang meja hijau         
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karena seluruh anggota populasi dijadikan sampel.Dengan kata lain, penarikan 

sampel secara jenuh yaitu 100% dari jumlah populasi yaitu 36 responden. Hal ini 

dilakukan jika populasi dianggap kecil atau kurang dari 100. 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penilitian ini, maka 

penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan: 

1. Wawancara 

Melakukan tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk 

memberikan pertanyaan yang dibutuhkan. 

2. Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi mempelajari data-data yang ada dalam perusahaan dan 

berhubungan dengan penelitian ini seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, 

dan pembagian tugas pegawai. 

3.Angket 

Angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberikan pernyataan kepada responden untuk dijawab. Menurut Ghozali 

(2016, hal 47) skala yang sering dipakai dalam penyusunan Questionnaire adalah 

skala likert, yaitu skala yang berisi lima tingkat referensi jawaban dengan pilihan 

sebagai berikut.  

Tabel.III.5 Instrumen Skala Likert 

No. Pertanyaan Skor 
1 Sangat Setuju (SS) 5 
2 Setuju (S) 4 
3 Kurang Setuju (KS) 3 
4 Tidak Setuju (TS) 2 
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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Selanjutnya data yang diperoleh dari hasil penyebaran angket tersebut 

dilakukan tes untuk mengetahui validitas dan realibilitas dari data tersebut. 

a. Uji Validitas Data 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 

atau kesahihan sesuatu instrumen.Suatu instrumen yang valid atau sahih 

mempunyai validitas tinggi.Validitas konstruk pengujian dilakukan dengan 

mengkorelasikan skor butirdengan skor total menggunakan rumus korelasi 

product moment, yaitu : 

 =  ∑    − (∑  )(∑  )√{n∑ i − (∑  ) }{n∑  ² − (∑  )²} 

(Sugiyono, 2015, hal. 255) 

Keterangan : 

n  = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi = Jumlah pengamatan variabel x 

∑yi = Jumlah pengamatan variabel y 

(∑xi²) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

(∑yi²) = Jumlah  kuadrat pengamatan variabel y 

(∑xi)² = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

(∑yi)² = Kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

∑xiyi = Jumlah hasil kali variabel x dan y 

 

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah melihat 

nilai probabilitas koefisien korelasinya.Dengan dilihat dari nilai Sig (2 tailed) dan 
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membandingkannya dengan taraf signifikan (α) yang ditentukan peneliti. Bila 

nilai Sig (2 tailed) ≤ 0,05, maka butir instrument valid, jika nilai Sig (2 tailed) ≥ 

0,05, maka butir instrumen tidak valid. 

Tabel III.6 
Uji Validitas X1 

Pernyataan R hitung R tabel Keterangan 
P1 0,810 0,320 Valid 
P2 0,881 0,320 Valid 
P3 0,750 0,320 Valid 
P4 0,792 0,320 Valid 
P5 0,731 0,320 Valid 
P6 0,861 0,320 Valid 
P7 0,858 0,320 Valid 
P8 0,800 0,320 Valid 
P9 0,606 0,320 Valid 
P10 0,544 0,320 Valid 

Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 
 
 

Tabel III.7 
Uji Validitas X2 

Pernyataan R hitung R tabel Keterangan 
P1 0,690 0,320 Valid 
P2 0,792 0,320 Valid 
P3 0,692 0,320 Valid 
P4 0,830 0,320 Valid 
P5 0,724 0,320 Valid 
P6 0,726 0,320 Valid 
P7 0,698 0,320 Valid 
P8 0,724 0,320 Valid 
P9 0,758 0,320 Valid 

      Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 
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Tabel III.8 
Uji Validitas X3 

Pernyataan R hitung R tabel Keterangan 
P1 0,733 0,320 Valid 
P2 0,802 0,320 Valid 
P3 0,375 0,320 Valid 
P4 0,777 0,320 Valid 
P5 0,798 0,320 Valid 
P6 0,767 0,320 Valid 
P7 0,839 0,320 Valid 
P8 0,652 0,320 Valid 
P9 0,810 0,320 Valid 

                    Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

Tabel III.9 
Uji Validitas Y 

Pernyataan R hitung R tabel Keterangan 
P1 0,685 0,320 Valid 
P2 0,790 0,320 Valid 
P3 0,768 0,320 Valid 
P4 0,772 0,320 Valid 
P5 0,695 0,320 Valid 
P6 0,782 0,320 Valid 
P7 0,732 0,320 Valid 
P8 0,745 0,320 Valid 

          Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

 Tabel diatas menunjukkan bahwa semua  pernyataan valid dengan nilai  

korelasi positif dan nilai r hitung lebih besar dari r tabel. Berdasarkan data 

tersebut maka dapat disimpulkan bahwa semua butir pernyataan dari variabel 

komitmen organisasi karyawan valid dan layak untuk digunakan sebab memiliki 

nilai sig. dibawah 0,05 sehingga instrumen yang digunakan layak untuk dianalisis 

lebih lanjut 

b. Uji Reliabilitas Data 

Uji Reliabilitas dilakukan untuk melihat apakah instrumen penelitian 

merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Pengujian reliabilitas 
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dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliabel bila hasil 

Cronbach Alpha > 0,6 dengan rumus sebagai berikut : 

 = [  ( − 1][1 − ∑  ² ₁²  

(Juliandi, dkk, 2015, hal.82) 

Keterangan : 

r  = Reliabilitas instrumen 

k  = Banyaknya butiran pertanyaan 

∑ b² = Jumlah varians butir  b² = Varians butir 

Selanjutnya butiran instrument yang valid diatas diuji dengan uji 

reliabilitas untuk mengetahui apakah seluruh butir pertanyaan dari setiap variabel 

sudah menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas dapat 

dilakukan dengan teknik Cronbach Alpha.Jika nilai koefisien reliabilitas > 0,6 

maka instrument memiliki reliabilitas yang reliable (Ghozali dalam Juliandi, dkk, 

2015, hal.80). 

Tabel III.10 
Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach 
Alpha 

R Tabel Keterangan 

Komitmen Organisasi (Y) 0.732 

0,60 

Reliable 

Disiplin Kerja (X1) 0.825 Reliable 

Iklim Komunikasi (X2) 0.766 Reliable 

Lingkungan Kerja (X3) 0.839 Reliable 

Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 



49 
 

 

Dapat dilihat dari tabel tersebut didapatkan nilai Cronbach’s Alpha semua 

variabel diat  Instrumen ini dikatakan reliabel dan layak digunakan karena nilai 

Cronbach’s Alpha ≥ 0,60 

 
F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif.Menurut Sugiyono (2015, hal.207) bahwa teknik analisis data pada 

penelitian kuantitatif menggunakan statistik. Kemudian menarik kesimpulan dari 

pengujian tersebut, dengan rumus-rumus dibawah ini : 

1. Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

bebasterhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

Y1 = a + b1X1+b2X2+ b3+X3+e 

 

Keterangan : 

Y1  = Komitmen Organisasi 

a   = Konstanta 

b1  = Koefisien Regresi Variabel X1 (Disiplin Kerja) 

b2  = Koefisien Regresi Variabel X2 (Iklim Komunikasi) 

b3  = Koefisien Regresi Variabel X3 (Lingkungan Kerja) 

X1 = Disiplin Kerja 

X2 = Iklim Komunikasi 

X3 = Lingkungan Kerja 

e   = Persentase Kesalahan (0,5) 
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Suatu Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai 

uji stastistik berada dalam daerah signifikan secara statistik, apabila nilai uji 

statistik berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak).Sebaliknya, 

disebut signifikan bila nilai uji statistik berada dalam daerah Ho diterima. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yangdipakai 

adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari: 

a. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 

tidak (Juliandi, dkk, 2015, hal. 160).Adapunpengujiannormalitas data 

denganmenggunakancarakolmogorovsmirnov. Kriteriauntukmenentukan normal 

atautidaknya data, makadapatdilihatpadanilaiprobabilitasnya.Data adalah 

normal,jikanilaikolmogrovsmirnovadalahtidaksignifikan (Asymp.Sig (2-tailed)> 

α0,05). (Juliandi, dkk, 2015, hal. 160). 

b. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas digunakan  untuk  menguji  apakah  pada  regresi  

ditemukan adanya korelasi yang kuat/tinggi diantara variabel independen 

(Juliandi, dkk, 2015, hal. 161).Cara yang digunakan untuk menilainya adalah 

dengan melihat nilai factor inflasi varian (variance inflasi factor/VIF), yang tidak 

melebihi 4 atau 5.VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 

5), sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen penelitian 

ini (Juliandi, dkk, 2015, hal.161). 
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c. Uji Heterokedastistik 

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 

ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika 

variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut homoskesdasitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut 

heteroskedastisitas (Juliandi, dkk, 2015, hal. 161).  

Dasar pengambilan keputusan adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik 

(poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi 

heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) 

menyebar di bawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas (Santoso dalam Juliandi, dkk, 2015,hal. 161). 

d. Uji Auto Korelasi 

Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model 

regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode ke t dengan 

kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya).Jika terjadi korelasi, maka dianamakan 

ada problem autokorelasi.Model regresi yang baik adalah bebas dari autokorelasi 

(Juliandi, dkk, 2015, hal. 163). 

Salah satu cara mengidentifikasinya adalah dengan melihat nilai Dubrin Watson 

(D-W): 

-  Jika nilai D-W di bawah -2 berarti ada autokorelasi positif 

- Jika nilai D-W diantara -2 sampai +2 berarti tidak ada utokorelasi 

- Jika nilai D-W di atas  +2 berarti ada autokorelasi negatif  (Juliandi, 

dkk, 2015, hal. 163). 
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3. Pengujian Hipotesis 

a. Uji Signifikan Parsial (Uji Statistik t) 

Uji t dipergunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui kemampuan dari 

masing-masing variabel independen dalam mempengaruhi variabel dependen. 

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat 

(Y).  

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 = r√n − 2√n − r²
 

(Sugiyono, 2015, hal. 257) 

Keterangan : 

t =Nilai t hitung 

 r = Koefisien korelasi 

 n = Banyaknya pasangan rank 

 

 

 

 

 

 

Gambar III-1 

Kriteria Pengujian HipotesisUji t 
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Kriteria pengujian : 

a) Tolak H0 jika nilai probabilitas < taraf signifikan sebesar 0,05 (sig. 

<α0,05). 

b) Terima H0 jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 

(sig. <α0,05) (Juliandi, dkk, 2015, hal. 159) 

 
b. Uji Signifikasi Simultan (Uji Statistik F) 

Uji f digunakan untuk melihat kemampuan menyeluruh dari variabel bebas 

untuk dapat menjelaskan keragaman variabel terikat, serta untuk mengetahui 

apakah semua variabel memiliki koefisien regresi. 

Rumus Uji f yang digunakan adalah sebagai berikut : 

 ℎ = R² /K(1 − R )/(n − k − 1) 

(Sugiyono, 2015, hal. 266) 

Keterangan : 

Fh = Nilai F dihitung 

R = Koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 
 

 

 

 

 

Gambar III-2 

Kriteria Pengujian HipotesisUji F 
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Keterangan: 
 
Fhitung= Hasil perhitungan korelasi Motivasi kerja dan Disiplin kerja 

 terhadapProduktivitas kerja. 

Ftabel= Nilai f dalam tabel f berdasarkan n 

Kriteria pengujian: 

a) Tolak H0 jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang 

ditetapkan sebesar 0,05 (sig. <α0,05). 

b) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang 

ditetapkan sebesar 0,05 (sig. <α0,05) (Juliandi, dkk, 2015, hal. 159). 

4. Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi (R-Square) menurut Juliandi, dkk, (2015, hal. 159)  

digunakan dalam penelitian ini untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel 

terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Untuk mengetahui sejauh 

mana kontribusi atau presentasi pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja 

terhadap produktivitas kerja. 

 

Rumus Koefisien determinasi adalah sebagai berikut : 

 

 

Keterangan : 

D  = Determinasi 

R  = Nilai Korelasi Berganda 

100% = Presentasi Kontribusi 

 

 

D= R² x 100% 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A.  Hasil Penilitian 

Dibawah ini akan dijelaskan hasil penelitian yang telah peniliti lakukan 

peneliti telah menyebar angket sebanyak 36 lembar, penelitian ini bertujuan untuk 

mencari tahu pengaruh Disiplin,Iklim Komunikasi dan Lingkungan 

kerjaTerhadapKomitmen Organisasi Pada PT.Samudera Lautan Luas 

MedanMetode yang digunakan untuk pengumpulan data dengan skala likert, 

identitas diri yang ditanyakan adalah jenis kelamin, pendidikan dan lama kerja, 

penjelasan dari hasil penelitian akan dijabarkan di bawah ini 

1. Idenitias Responden 

Dibawah ini akan dijelaskan persentase responden berdasarkan karateristik 

jenis kelamin, usia , pendidikan dan lama kerja 

 
Tabel IV.1 

Jenis Kelamin 
  Frequency Percent 
Valid laki laki 26 72.2 

perempuan 10 27.8 
Total 36 100.0 

   Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 

(2019) 

 
Dari tabel diatas terlihat persentase jenis kelamin responden, dimana 

responden yang berjenis kelamin laki laki berjumlah 26 orang (72,2%), dan yang 

berjenis 10 orang (27,8%). 
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Tabel IV.3 
Lama Kerja 

  Frequency Percent 

Valid ≤5 tahun 25 69.4 

5-10 tahun 7 19.4 

≥10-15 tahun 4 11.1 

Total 36 100.0 

         Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 
 

Dari tabel diatas terlihat persentase lama bekerja responden, dimana 

responden yang sudah bekerja dibawah 5 tahun berjumlah 25 orang, lalu yang 

sudah bekerja diantara 5-15 tahun berjumlah 7 orang , dan yang sudah bekerja, 

diatas 15 tahun berjumlah 4 orang. 

 

Tabel IV.3  
Pendidikan 

  Frequency Percent 
Valid SMA/SMK 3 8.3 

DIploma 18 50.0 
Strata 15 41.7 
Total 36 100.0 

                                    Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

 
Dari tabel diatas terlihat persentase pendidikan respoden, dimana 

responden yang berpendidikan SMA/SMK berjumlah 3 orang (8,3%), lalu 

responden yang berpendidikan Diploma berjumlah 18 orang (50%), lalu 

responden yang berpendidikan Strata berjumlah 15 orang (41,7%). 

2. Persentase jawaban responden 

  Dibawah iniakan dijelaskan persentase jawaban respoden untuk masing 

masing variabel. 
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Tabel IV.4 
Persentase jawaban responden Varibel Disiplin 

No. Item 
STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

P1 0 0 0 0 0 0 27 75,0% 9 25,0% 36 100 

P2 0 0 0 0 0 0 27 75,0% 9 25,0% 36 100 

P3 0 0 0 0 0 0 26 72,2% 10 27,8% 36 100 

P4 0 0 0 0 0 0 27 75,0% 9 25,0% 36 100 

P5 0 0 0 0 0 0 25 69,4% 11 30,6% 36 100 

P6 0 0 0 0 1 2,8% 24 66,7% 11 30,6% 36 100 

P7 0 0 0 0 1 2,8% 23 63,9% 12 33,3% 36 100 

P8 0 0 0 0 1 2,8% 22 61,1% 13 36,1% 36 100 

P9 0 0 0 0 1 2,8% 23 63,9% 12 33,3% 36 100 

P10 0 0 0 0 0 0 23 63,9% 12 33,3% 36 100 

        Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 
 
Penjelasan dari tabel diatas adalah 

1. Pada butir penyataan ” Saya selalu bekerja sesuai dengan peraturan 

perusahaan “ mayoritas responden sebanyak 27  responden (75,0%) 

menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini respoden setuju bahwa 

mereka selalu bekerja sesuai dengan peraturan perusahaan 

2. Pada butir penyataan ” Saya selalu memanfaatkan fasilitas kantor 

dengan efektif dan efisien”mayoritas responden sebanyak 27  

responden (75,0%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini 

respoden setuju bahwa mereka selalu memanfaatkan fasilitas kantor 

dengan efektif dan efisien. 
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3. Pada butir penyataan ” Ketika saya melakukan pelanggaran pihak 

perusahaan akan menegur saya” mayoritas responden sebanyak  26 

responden (72,2%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini 

respoden setuju bahwa Ketika mereka melakukan pelanggaran pihak 

perusahaan akan menegur. 

4. Pada butir penyataan ” Teguran yang diberikan perusahaan bersifat 

membangun”mayoritas responden sebanyak  27  responden (75,0%) 

menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini respoden setuju bahwa 

Teguran yang diberikan perusahaan bersifat membangun. 

5. Pada butir penyataan ”Perusahaan memberikan hukuman berat untuk 

karyawan yang melanggar aturan perusahaan” mayoritas responden 

sebanyak  25 responden (69,4%) menjawab setuju, artinya dalam 

penelitian ini respoden setuju bahwa Perusahaan memberikan 

hukuman berat untuk karyawan yang melanggar aturan perusahaan 

6. Pada butir penyataan ”Hukuman yang berikan akan menjadi contoh 

kepada karyawan lain untuk tidak melakukan hal yang sama” 

mayoritas responden sebanyak24 responden (66,7%) menjawab setuju, 

artinya dalam penelitian ini respoden setuju bahwa Hukuman yang 

berikan akan menjadi contoh kepada karyawan lain untuk tidak 

melakukan hal yang sama 

7. Pada butir penyataan ”Saya selalu mematuhi peraturan atau yang 

diterapkan di perusahaan”, mayoritas responden sebanyak 23 

responden (63,9%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini 
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respoden setuju bahwa mereka selalu mematuhi peraturan atau yang 

diterapkan di perusahaan 

8. Pada butir penyataan ”Dengan mematuhi peraturan yang di terapkan 

perusahaan saya sudah menjalankan kewajiban saya sebagai karyawan 

“mayoritas responden sebanyak  22 responden (61,1%) , artinya dalam 

penelitian ini respoden setuju bahwa Atasan melakukan bimbingan 

kerja kepada para pekerja 

9. Pada butir penyataan ” Saya selalu mencapai target pekerjaan  yang 

ditetapkan oleh perusahaan “ mayoritas responden sebanyak23 

responden (63,9%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini 

setuju bahwa Atasan memberikan berupa catatan yang berisi tentang 

aturan disiplin kepada para pekerja. 

10. Pada butir penyataan ” Saya selalu membuat laporan kerja harian saya, 

setelah selesai bekerja“mayoritas responden sebanyak23 responden 

(63,9%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini setuju 

bahwaAtasan membantu dan mensuport para pekerja dalam 

melaksanakan pekerjaan. 
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Tabel IV.5 
Persentase jawaban responden Varibel Iklim komunikasi 

No. Item 
STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

P1 0 0 0 0 3 8,3 19 52,8 14 38,9 36 100 

P2 0 0 0 0 2 5,6 18 50 16 44,4 36 100 

P3 0 0 0 0 2 5,6 22 61,1 12 33,3 36 100 

P4 0 0 0 0 7 19,4 14 38,9 15 41,7 36 100 

P5 0 0 0 0 3 8,3 16 44,4 17 47,2 36 100 

P6 0 0 0 0 0 0 15 41,7 21 58,3 36 100 

P7 0 0 0 0 1 2,8 16 44,4 19 52,8 36 100 

P8 0 0 0 0 1 2,8 16 44,4 19 52,8 36 100 

P9 0 0 0 0 1 2,8 17 47,2 18 50 36 100 

  Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 
 
Penjelasan dari tabel diatas adalah 
 
1. Pada butir penyataan ” Pimpinan memberikan pengarahan  terhadap 

karyawan dalam melakukan pekerjaan yang  ada di perusahaan”  

mayoritas responden sebanyak , 19 responden (52,8%) menjawab setuju, 

artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa Pimpinan 

memberikan pengarahan  terhadap karyawan dalam melakukan 

pekerjaan yang  ada di perusahaan 

2. Pada butir penyataan ” Saya percaya aturan yang dibuat perusahaan baik 

untuk kemajuan perusahaan” mayoritas responden sebanyak18 

responden (50%) menjawab setuju,.artinya dalam penelitian ini 

responden setuju bahwa mereka percaya aturan yang dibuat perusahaan 

baik untuk kemajuan perusahaan 
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3. Pada butir penyataan ” Kejujuran dalam bekerja sangatlah penting agar 

pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik“ mayoritas responden 

sebanyak 22 responden (61,1%)menjawab kurang setuju, artinya dalam 

penelitian ini responden kurang setuju bahwa Kejujuran dalam bekerja 

sangatlah penting agar pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik. 

4. Pada butir penyataan ” Saya menghargai ajakan manajemen jika mereka 

ingin membuat kebijakan baru demi kemajuan perusahaan“ mayoritas 

responden sebanyak 15 responden (41,7%) menjawab setuju, artinya 

dalam penelitian ini responden setuju bahwa mereka menghargai ajakan 

manajemen jika mereka ingin membuat kebijakan baru demi kemajuan 

perusahaan 

5. Pada butir penyataan ” Perusahaan terbuka dengan karyawan mengenai 

kondisi manajemen perusahaan, baik itu masalah keuangan ataupun 

keuntungan yang didapat”mayoritas responden sebanyak 17responden 

(47,2%) menjawab sangat setuju, artinya dalam penelitian ini responden 

setuju bahwa Perusahaan terbuka dengan karyawan mengenai kondisi 

manajemen perusahaan, baik itu masalah keuangan ataupun keuntungan 

yang didapat 

6. Pada butir penyataan ” Perusahaan menyampaikan pesan secara 

langsung kepada karyawan dalam menjalankan tugas” mayoritas 

responden sebanyak, 21responden (58,3%) menjawab sangat setuju, 

artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa Perusahaan 

menyampaikan pesan secara langsung kepada karyawan dalam 

menjalankan tugas 
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7. Pada butir penyataan ” Pihak manajemen sering mendengarkan keluhan 

pegawainya” mayoritas responden sebanyak 19  responden (52,8%) 

menjawab sangat setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju 

bahwa Pihak manajemen sering mendengarkan keluhan pegawainya 

8. Pada butir penyataan ”  Perusahaan memberikan penghargaan bagi 

mereka yang bekerja diatas target yang ditetapkan 

perusahaan”,mayoritas responden sebanyak 19  responden (52,8%) 

menjawab sangat setuju artinya dalam penelitian ini responden setuju 

bahwa Perusahaan memberikan penghargaan bagi mereka yang bekerja 

diatas target yang ditetapkan perusahaan 

9. Pada butir penyataan ” Saya sering mendapatkan infomasi terbaru 

tentang kondisi perusahaanumum” , mayoirtas responden sebanyak 18 

responden (50%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini 

responden setuju bahwa, Saya sering mendapatkan infomasi terbaru 

tentang kondisi perusahaan umum 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



63 
 

 

Tabel IV.6 
Persentase jawaban responden Lingkungan Kerja 

No. Item 
STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

P1 0 0 0 0 1 2,8 23 63,9 12 33,3 36 100 

P2 0 0 0 0 1 2,8 26 72,2 9 25 36 100 

P3 0 0 3 8,3 17 47,2 12 33,3 4 11,1 36 100 

P4 0 0 0 0 2 5,6 19 52,8 15 41,7 36 100 

P5 0 0 1 2,8 1 2,8 18 50 16 44,4 36 100 

P6 0 0 0 0 1 2,8 19 52,8 16 44,4 36 100 

P7 0 0 1 2,8 0 0 13 36,1 22 61,1         36 100 

P8 0 0 0 0 1 2,8 14 38,9 21 58,3 36 100 

P9 1 2,8 0 0 0 0 21 58,3 14 38,9 36 100 

          Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

Penjelasan dari Tabel diatas adalah : 
 

1. Pada butir penyataan ” Penerangan di ruangan kantor nyaman untuk 

pandangan saya”  mayoritas responden sebanyak 23 responden (63,9%) 

menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa 

Penerangan di ruangan kantor nyaman untuk pandangan. 

2. Pada butir penyataan  ”Suhu udara di ruangan kantor saya tidak membuat 

gerah dan tidak terlalu panas”   mayoritas responden sebanyak 26 

responden (72,2%)  artinya dalam penelitian ini responden setuju 

bahwaSuhu udara di ruangan kantor saya tidak membuat gerah dan tidak 

terlalu panas 

3. Pada butir penyataan ” Suara yang ada dikantor saya tidak bising dan tidak 

menganggu pekerjaan saya” mayoritas responden sebanyak 17 responden 
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(47,2%) menjawab kurang  setuju, artinya dalam penelitian ini responden 

setuju bahwa Suara yang ada dikantor saya tidak bising dan tidak 

menganggu pekerjaan. 

4. Pada butir penyataan ”Perwarnaan pada dinding ruangan kerja membuat 

saya nyaman dalam bekerja”  mayoritas responden sebanyak 19 responden 

(52,8%) menjawab sangat setuju, artinya dalam penelitian ini responden 

setuju bahwa Perwarnaan pada dinding ruangan kerja membuat nyaman 

dalam bekerja  

5. Pada butir penyataan ” Tatak letak meja diruangan saya tidak sempit dan 

cukup leluasan untuk membuat saya bergerak” mayoritas responden 

sebanyak 18responden (50%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian 

ini responden setuju bahwa Tatak letak meja diruangan saya tidak sempit 

dan cukup leluasan untuk membuat bergerak. 

6. Pada butir penyataan ” Kemampuan bekerja rekan kerja saya bisa 

diandalkan”  mayoritas responden sebanyak  19 responden (52,8%) 

menjawab sangat setuju. artinya dalam penelitian ini responden setuju 

bahwa Kemampuan bekerja rekan kerja yang bisa diandalkan 

7. Pada butir penyataan ” Jika saya mengalami kesulitan rekan kerja saya 

akan membantu” mayoritas responden sebanyak  22  responden (61,1%) 

menjawab sangat setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju 

bahwa Jika mereka mengalami kesulitan rekan kerja akan membantu 

8. Pada butir penyataan ” Hubungan antar karyawan di kantor sangat baik”  

mayoritas responden sebanyak  21  responden (58,3%) menjawab sangat 
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setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa Hubungan 

antar karyawan di kantor sangat baik 

9. Pada butir penyataan ” Rekan kerja dikantor saling membantu satu sama 

lain” mayoritas responden sebanyak  21  responden (58,3%) menjawab 

sangat setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa mereka 

Rekan kerja dikantor saling membantu satu sama lain 

Tabel IV.7 
Persentase jawaban responden komitmen organisasi 

No. Item 
STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

P1 0 0 0 0 2 5,6 22 61,1 12 33,3 36 100 

P2 0 0 0 0 7 19,4 14 38,9 15 41,7 36 100 

P3 0 0 0 0 3 8,3 16 44,4 17 47,2 36 100 

P4 0 0 0 0 0 0 15 41,7 21 58,3 36 100 

P5 0 0 0 0 1 2,8 16 44,4 19 52,8 36 100 

P6 0 0 0 0 1 2,8 16 44,4 19 52,8 36 100 

P7 0 0 0 0 1 2,8 17 47,2 18 50 36 100 

P8 0 0 0 0 0 0 17 47,2 19 52,8 36 100 

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

Penjelasan dari Tabel diatas adalah : 
 

1. Pada butir penyataan ”Saya bersedia menggantikan peran atau pekerjaan 

rekan kerja saya yang berhalangan hadir”  mayoritas responden sebanyak 

23 responden (63,9%) menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini 

responden setuju bahwa mereka bersedia menggantikan peran atau 

pekerjaan rekan kerja saya yang berhalangan hadir. 
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2. Pada butir penyataan  ”Saya merasa masalah yang terjadi di perusahaan 

menjadi permasalahan saya juga”   mayoritas responden sebanyak 26 

responden (72,2%)  artinya dalam penelitian ini responden setuju 

bahwamereka merasa masalah yang terjadi di perusahaan menjadi 

permasalahan mereka juga 

3. Pada butir penyataan ”Saya akan selalu setia bekerja di perusahaan ini” 

mayoritas responden sebanyak 17 responden (47,2%) menjawab kurang  

setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa mereka akan 

selalu setia bekerja di perusahaan ini. 

4. Pada butir penyataan ”Saya selalu ingin menjadi bagian perusahaan ini”  

mayoritas responden sebanyak 19 responden (52,8%) menjawab sangat 

setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa mereka selalu 

ingin menjadi bagian perusahaan ini 

5. Pada butir penyataan ” Saya akan berusaha dalam memenuhi kewajiban 

saya di kantor ini” mayoritas responden sebanyak 18responden (50%) 

menjawab setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa 

mereka akan berusaha dalam memenuhi kewajiban saya di kantor ini. 

6. Pada butir penyataan ” Saya merasa merupakan pilihan yang tepat dalam 

bekerja disini”  mayoritas responden sebanyak  19 responden (52,8%) 

menjawab sangat setuju. artinya dalam penelitian ini responden setuju 

bahwa mereka merasa merupakan pilihan yang tepat dalam bekerja disini 

7. Pada butir penyataan ” Saya merasa perusahaan ini telah banyak berjasa 

bagi hidup saya”  mayoritas responden sebanyak  21  responden (58,3%) 

menjawab sangat setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju 
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bahwa mereka merasa perusahaan ini telah banyak berjasa bagi hidup 

mereka 

8. Pada butir penyataan ” Perusahaan ini layak mendapatkan kesetiaan dari 

saya” mayoritas responden sebanyak  21  responden (58,3%) menjawab 

sangat setuju, artinya dalam penelitian ini responden setuju bahwa 

Perusahaan ini layak mendapatkan kesetiaan dari mereka 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Dalam 

penelitian ini ada dua cara untuk mendeteksi apakah data telah terdistribusi 

normal atau tidak, yaitu dengan analisis grafik Histrogram dan Probability Plot. 

 
Gambar IV.1 Histogram 

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 
 



68 
 

 

Berdasarkan gambar grafik diatas, dapat dilihat bahwa kurva 

membentuk lonceng sempurna pada titik 0, maka diasumsikan bahwa data telah 

terdistribusi secara normal dan sempurna. 

 
Gambar IV.2 Normalitas 

                          Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

Berdasarkan gambar grafik diatas, maka dapat diketahui bahwa data 

telah menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal.Meskipun data sedikit keluar garis dan kemudian mengikuti kembali 

garis diagonalnya, maka data observasi dikatakan mendekati distribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi 

antara variabel bebas satu terhadap variabel bebas lainnya.Jika ditemukan adanya 

multikolinieritas, maka koefisien regresi variabel tidak tentu dan kesalahan 
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menjadi tidak terhingga.Salah satu metode untuk mendiagnosa multikolinieritas 

adalah dengan menganalisis nilai Variance Inflation Factor (VIF).Dasar 

pertimbangan uji multikononieritas yaitu jika nilai VIF ≤ 10, maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada multikolineritas antar variabel bebas dalam model 

regresi. 

Tabel IV.8 
Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
1 (Constant)   

Disiplin .593 1.687 
iklim komunikasi .776 1.289 
lingkungan kerja .617 1.620 

a. Dependent Variable: komitmen organisasi  

                           Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

 
Berdasarkan pada tabel diatas, diketahui disimpulkan bahwa data telah 

bebas multikolinieritas. Karena untuk semua variabel penelitian nilai Tolerance 

berada di atas 0,10 dan nilai VIF berada dibawah 10. 

c. Uji Heterodekasitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, 

maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 

Model regresi yang baik harusnya tidak terjadi heteroskedastisitas. Cara untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melihat pola 

grafik Scatterplot dan melakukan Uji Glejser 
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Gambar IV.3 scatterplot 

                       Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

Berdasarkan pada gambar grafik diatas, diketahui bahwa titik telah 

tersebar secara merata pada titik 0.Sehingga dapat disimpulkan bahwa data 

tersebut bebas heteroskedastisitas. 

4. Uji Hipotesis. 

a. Uji Regressi Linier Berganda 

Untuk menguji pengaruh disiplin  kerja(X1), iklim komunikasi(X2), 

lingkungan kerja (X3) terhadap Komitmen organisasi (Y) dilakukan 

menggunakan model analisis regresi berganda,  Analisis regresi linear berganda 

berfungsi untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (independent variable) 
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terhadap variabel terikat (dependent variable). Kriteria pengujiannya bisa dilihat 

dibawah ini. 

Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 + e 

Tabel IV.9 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.049 1.584  4.663 .000 

Disiplin .338 .042 .340 3.900 .003 
iklim 
komunikasi .814 .034 .930 8.928 .000 

lingkungan 
kerja .468 .041 .473 4.666 .000 

a. Dependent Variable: komitmen organisasi    

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

 
Dari Tabel 4.11 diketahui kolom Unstandardized Coefficients pada 

bagian b diperoleh nilai b1disiplin sebesar 0,338, nilai b2iklim komunikasi  

0,814,nilai b3 Lingkungan kerja 0,468 dan nilai konstanta (a) adalah  11.049maka 

diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagi berikut: 

Y =11.049+ 0,338X1 + 0,814X2+0,468 X3 +e 

Persamaan regresi linier berganda tersebut dapat diuraikan sebagai 

berikut: 

1. Konstanta (a) = 11.049, nilai konstanta bernilai positif artinya jika 

variabel bebas yaitu disiplin, iklim komunikasi dan lingkungan 

kerjamengalami kenaikan 1 %, maka komitmen organisasimengalami 

kenaikan sebesar 11.049% 
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2. Koefisien regresi X1 (b1) = 0,338, menunjukan besaran pengaruh 

variabel disiplin terhadap komitmen organisasi  jika variabel disiplin 

secara konstan tidak berubah maka akan menaikkan komitmen 

organisasi sebesar 3,38% 

3. Koefisien regresi X2 (b2) = 0,814,  menunjukan besaran pengaruh 

Variabel iklim komunikasi (X2) artinya jika variabel iklim komunikasi 

meningkat sebesar satu satuan maka komitmen organisasi akan 

meningkat 8,14%. 

4. Koefisien regresi X3 (b3) = 0,468 ,  menunjukan besaran pengaruh 

Variabel lingkungan kerja (X3) artinya jika variabel lingkungan kerja 

meningkat sebesar satu satuan maka komitmen organisasi akan 

meningkat 4,68%. 

b. Uji Secara Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk menguji apakah suatu variabel bebas yang 

dimaksudkan dalam model berupa disiplin kerja (X1), iklim komunikasi (X2) dan 

lingkungan kerja  (X3) secara individual  mempunyai pengaruh positif signifikan 

terhadap variabel terikat yaitu komitmen organisasi karyawan (Y) 
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Tabel IV.10 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.049 1.584  4.663 .000 

Disiplin .338 .042 .340 3.900 .003 
iklim 
komunikasi .814 .034 .930 8.928 .000 

lingkungan 
kerja .468 .041 .473 4.666 .000 

a. Dependent Variable: komitmen organisasi    

 Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

 
Dari tabel diatas terlihat nilai uji t dan n ilai signifikan untuk ke 3 variabel 

kriteria pengujiannya adalah jika t hitung > t tabek maka HO  ditolak artinnya 

disiplin kerja, iklim komunikasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi, demikian pula sebaliknya jika t hitung < t tabel maka H0 

diterima artinya disiplin kerja, iklim komunikasi dan lingkungan kerja tidak  

berpengaruh terhadap komitmen organisasi,dengan pengujian df= n-2 (36-2=34) 

diperoleh t tabel senilai (2,032) 

1. Disiplin berpengaruh terhadap komitmen organisasi di PT Samudra Lautan 

Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (3.900> 2,032) dan nilai sig 0,003 

< 0,05 artinya dalam penelitian ini H0 ditolak terdapat pengaruh yang 

signifikan Disiplinterhadap komitmen organisasi di PT Samudra Lautan 

Luas Medan, dan penelitian ini menerima hipotesis bahwa terdapat 

pengaruh antara Disiplindan komitmen organisasi di PT Samudra Lautan 

Luas Medan. 
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2. Iklim komunikasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi di PT 

Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (8.928> 2,032) 

dan nilai sig 0,000< 0,05 artinya dalam penelitian ini H0 ditolak terdapat 

pengaruh yang signifikan Iklim komunikasi  terhadap komitmen organisasi 

di PT Samudra Lautan Luas Medan, dan penelitian ini menerima hipotesis 

bahwa terdapat pengaruh antara Iklim komunikasi dan komitmen 

organisasi di PT Samudra Lautan Luas Medan. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi di PT 

Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (4.666> 2,032) 

dan nilai sig 0,000  < 0,05 artinya dalam penelitian ini H0 ditolak terdapat 

pengaruh yang signifikan lingkungan kerjaterhadap komitmen organisasi 

di PT Samudra Lautan Luas Medan, dan penelitian ini menerima hipotesis 

bahwa terdapat pengaruh antara lingkungan kerjadan komitmen organisasi 

di PT Samudra Lautan Luas Medan 

c. Uji Simultan (Uji f) 

Uji F dilakukan untuk menguji apakah semua variabel bebas yang 

secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap 

variabel terikat  

Tabel IV.11 
ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 109.034 3 136.345 43.754 .000a 
Residual 15.938 32 .498   
Total 124.972 35    

a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, iklim komunikasi, disiplin  
b. Dependent Variable: komitmen organisasi    

     Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 
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 Berdasarkan pada tabel diatas, diketahui nilai F bernilai positif sebesar 

43.754dan bernilai signifikan dengan nilai Sig. sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf 

signifikan  0,05. kriteria pengujiannya adalah jika f hitung > f tabel maka didapat 

pengaruh yang simultan antara disiplin , iklim komunikasi dan lingkungan kerja 

terhadap komitmen organisasi,  demikian pula sebaliknya jika f hitung < f tabel 

maka tidak didapat pengaruh yang simultan antaradisiplin , iklim komunikasi dan 

lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi, dengan jumlah sampel sebanyak 

36 orang dan sig 0,05 atau 5 %  dengan df n-2 (36-2=34) diperoleh f hitung 

sebesar 3,28 , dalam penelitian ini f hitung > f tabel (43.754> 3,28 ) dan sig 0,000 

< 0,05 Sehingga dapat diasumsikan bahwa ketiga  variabel bebas berupa 

antaradisiplin , iklim komunikasi dan lingkungan kerjasecara simultan 

mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap variabel terikat yaitu komitmen 

organisasi 

5. Koefisien determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi berguna untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen.Apabila nilai Adjusted R 

Square yang dihasilkan bernilai besar, maka variabel-variabel independen tersebut 

memang memiliki kemampuan model yang sangat jelas untuk menerangkan 

variasi terhadap variabel dependen. 
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Tabel IV.12 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .781a .662 .659 1.70573 
a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, iklim 
komunikasi, disiplin 
b.Dependent Variable: komitmen organisasi 

            Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

 
Berdasarkan pada tabel diatas, diketahui nilai R² yang diperoleh sebesar 

0,662. Cara menghitung koefisien determinasi yaitu D = R² x 100%, sehingga 

diperoleh D = 66,2%. Angka tersebut menunjukkan bahwa sebesar 66,2% variasi 

komitmen organisasi karyawan dapat dijelaskan oleh variabel disiplin kerja, iklim 

komunikasi dan lingkungan kerja. Sisanya sebesar 33,8% berasal dari faktor-

faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini 

Pada Tabel IV.17 di atas, tingkat hubungan antara variabel terikat yaitu 

Komitmen Organisasi (Y) dengan variabel bebas yaitu Disiplin Kerja (X1) dan 

Iklim Komunikasi (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) secara bersama-sama 

menunjukkan nilai R yaitu sebesar 0,662 atau 66,2% dengan tingkat hubungan 

Kuat seperti yang dapat dilihat pada tabel IV.18 berikut ini : 
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Tabel IV.13 
Interprestasi Koefisien Korelasi 
 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,40 – 0,599 Cukup Kuat 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

                         Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS 24 (2019) 

B.  Pembahasan 

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

 Berdasarkan hasil penelitian diatas antara disiplin kerja terhadap 

komitmen organisasi di PT Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t 

tabel (3.900> 2,032) dan nilai sig 0,003 < 0,05 artinya dalam penelitian ini H0 

ditolak terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerjaterhadap komitmen 

organisasi di PT Samudera Lautan Luas Medan.Artinya iklim komunikasi mampu 

meningkatkan komitmen organisasi pada karyawan PT. Samudra Lautan Luas 

Medan, dimana dengan semakin baiknya iklim komunikasi pada karyawan maka 

akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan tersebut. 

 Menurut Arda (2017) Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa 

tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.Hal ini 

mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi, 

karyawan dan masyarakat.Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar 

bawahannya mempunyai kedisiplinan yang baik. 
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Disiplin kerja yang tinggi dalam pegawai juga akan berdampak positif 

pada komitmen pegawai dalam organisasi, adanya budaya displin kerja yang 

dimiliki oleh pegawai, maka mereka akan bekerja dengan baik serta berusaha 

selalu mematuhi semua aturan-aturan yang telah disepakati.Hal ini sesuai dengan 

penelitian (Ilahi, dkk 2017) bahwa “ada hubungan yang signifikan antara variabel 

disiplin kerja dengan variabel komitmen organisasional”. 

2. Pengaruh Iklim komunikasi Terhadap Komitmen Organisasi 

 Berdasarkan hasil penelitian diatas antara iklim komunikasi terhadap 

komitmen organisasi di PT Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t 

tabel (8.928> 2,032) dan nilai sig 0,000  < 0,05 artinya dalam penelitian ini H0 

ditolak terdapat pengaruh yang signifikan Iklim komunikasi  terhadap komitmen 

organisasi di PT Samudra Lautan Luas Medan. Artinya iklim komunikasi mampu 

meningkatkan komitmen organisasi pada karyawan PT. Samudra Lautan Luas 

Medan, dimana dengan semakin baiknya iklim komunikasi pada karyawan maka 

akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan tersebut. 

 Menurut Farisi (2016) komunikasi dapat diartikan sebagai proses 

pemindahan suatu informasi, ide, pengertian dari seseorang kepada orang lain 

dengan harapan orang lain tersebut dapat menginterprestasikan sesuai dengan 

tujuan yang dimaksud.Iklim organisasi yang positif akan mendorong para anggota 

organisasi untuk saling berinteraksi satu sama lain dan menjalin kerjasama 

antarbagian dan memperkecil hambatan yang mungkin ada di dalam organisasi 

tersebut.Iklim organisasi yang positif akan mendorong para anggota organisasi 

untuk saling berinteraksi satu sama lain dan menjalin kerjasama antarbagian dan 

memperkecil hambatan yang mungkin ada di dalam organisasi tersebut. Iklim 
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organisasi yang baik membuat karyawan di dalam organisasi dapat bekerja 

dengan tenang dan terbebas dari rasa was-was atau pun diskriminasi saat bertugas, 

meskipun organisasi juga punya aneka ragam publik dengan kepentingan berbeda 

(Sanjaya, dkk 2017). 

Penelitian yang dilakukan Pratiwi, dkk (2018) memperlihatkan bahwa 

komitmen karyawan terhadap organisasi memiliki hubungan terhadap keefektifan 

komunikasi interpersonal yang dilakukan.Keefektifan dalam proses komunikasi 

interpersonal membuat terciptanya kenyamanan dalam situasi kerja. Sebaliknya, 

jika proses komunikasi tidak terwujud secara efektif maka akan menimbulkan 

ketidaknyamanan dalam bekerja yang dapat berakibat pada komitmen kerja. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

 Berdasarkan hasil penelitian diatas antara lingkungan kerja terhadap 

komitmen organisasi di PT Samudra Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t 

tabel (4.666> 2,032) dan nilai sig 0,000  < 0,05 artinya dalam penelitian ini H0 

ditolak terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja  terhadap komitmen 

organisasi di PT Samudra Lautan Luas Medan, dan penelitian ini menerima 

hipotesis bahwa terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dan komitmen 

organisasi di PT Samudra Lautan Luas Medan.Artinya lingkungan kerja mampu 

meningkatkan komitmen organisasi pada karyawan PT. Samudra Lautan Luas 

Medan, dimana dengan semakin baiknya lingkungan kerja pada karyawan maka 

akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan tersebut. 

Menurut Elizar dan Tanjung (2018) Lingkungan kerja merupakan segala 

kondisi yang berada disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun 

tidak langsung dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang 
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dibebankan.Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat menimbulkan 

semangat dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak 

menyenangkan akan dapat mengurangi semangat dan bergairah kerja. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Subagyo (2014) yang dilakukan pada dosen perguruan tinggi menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasional.jika lingkungan kerja semakin baik, maka komitmen 

organisasional karyawan semakin baik pula 

4. Pengaruh Disiplin, Iklim Komunikasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Komitmen Organisasi  

 Berdasarkan hasil penelitian di atas antara disiplin kerja, iklim komunikasi 

dan lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi di PT Samudra Lautan Luas f 

hitung > f tabel (43.754> 3,28 ) dan sig 0,000 < 0,05 lalu nilai determinasi 66,2% 

variasi komitmen organisasi karyawan dapat dijelaskan oleh variabel disiplin 

kerja, iklim komunikasi dan lingkungan kerja. Sisanya sebesar 33,8% berasal dari 

faktor-faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.Artinya disiplin kerja, 

iklim komunikasi dan lingkungan kerja mampu meningkatkan komitmen 

organisasi pada karyawan PT. Samudra Lautan Luas Medan, dimana dengan 

semakin baiknya disiplin kerja, iklim komunikasi dan lingkungan kerja pada 

karyawan maka akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan tersebut. 

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik bagi 

kepentingan organisasi maupun bagi para karaywan. Bagi organisasi adanya 

disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan 

tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi karyawan akan 
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diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat 

kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat 

melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan 

tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi 

(Jufrizen 2018). 

Disiplin yang baik akan mencerminkan rasa tanggungjawab seseorang 

terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, 

semangat kerja, dan mendukung terwujudnya kegiatan organisasi, karyawan dan 

masyarakat. Hasil penelitian Hasan (2012) disiplin mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai. Jika disiplin meningkat, maka 

komitmen organisasi pegawai juga akan mengalami peningkatan. Begitupun 

sebaliknya, jika disiplin menurun, maka komitmen organisasi pegawai juga akan 

mengalami penurunan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Widianita dan Izzati (2013) bahwa antara variabel iklim komunikasi dan 

komitmen organisasi terdapat hubungan signifikan. Karyawan yang terpuaskan 

dengan iklim organisasi akan cenderung memiliki komitmen organisasi yang 

tinggi terhadap organisasi,hal ini ditandai dengan adanya loyalitas yang diberikan 

oleh karyawan kepada perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi 

tinggi akan lebih termotivasi dalam menjalani tugas di dalam perusahaan. 

Sebaliknya karyawan yang merasakan ketidakpuasan dengan iklim organisasi 

cenderung akan mengurangi komitmen terhadap perusahaan 

Menurut Saripuddin (2015) Lingkungan kerja situasi atau keadaan yang 

berada disekitar para karyawan, lingkungan yang sehat maka akan mempengaruhi 
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kerja karyawan sehingga dapat menjalankan tugas-tugas yang telah dibebankan 

dengan baik, lingkungan kerja yang bersih dapat menimbulkan rasa senang 

sehingga dapat mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja dan tentunya dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja yang baik sehat,nyaman dan harmonis bagi karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaannya akan menyebabkan karyawan tersebut merasa 

betah dalam bekerja dan berupaya mempertahankan statusnya sebagai karyawan 

atau akan menimbulkan komitmen organisasional karyawan,Hasil studi yang 

dilakukan kepada karyawan perusahaan PT.Sumber Djantin Kalimantan Barat 

mengungkapkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasional (Shalahuddin, dkk 2013) 
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BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

 Hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh Disiplin, Iklim 

Komunikasi dan Lingkungan Kerja pada PT. Samudera Lautan Luas Medan, 

maka penulis menarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Disiplin berpengaruh terhadap komitmen organisasi di PT Samudra Lautan Luas 

dilihat dari nilai t hitung > t tabel (3.900> 2,032) dan nilai sig 0,003 < 0,05  

2. Iklim komunikasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi di PT Samudra 

Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (8.928> 2,032) dan nilai sig 0,000  

< 0,05. 

3. lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi di PT Samudra 

Lautan Luas dilihat dari nilai t hitung > t tabel (4.666> 2,032) dan nilai sig 0,000  

< 0,05  

4. Secara simultan antaradisiplin , iklim komunikasi dan lingkungan kerja memiliki 

pengaruh  terhadap komitmen organisasi f hitung > f tabel (43.754> 3,28 ) dan 

sig 0,000 < 0,05 lalu nilai determinasi 66,2% variasi komitmen organisasi 

karyawan dapat dijelaskan oleh variabel disiplin kerja, iklim komunikasi dan 

lingkungan kerja. Sisanya sebesar 33,8% berasal dari faktor-faktor lain yang 

tidak dijelaskan dalam penelitian ini 
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B. Saran 

 Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan, maka untuk 

meningkatkan komitmen organisasi dapat diberikan saran sebagai berikut : 

1. Sebaiknya pemimpin atau atasan yang ada dalam perusahaan agar lebih 

memperhatikan kedisiplinan pada karyawan yang ada pada PT Samudera 

Lautan Luas Medan sehingga kedepannya akan berjalan cukup baik dan 

dengan menerapkan peraturan yang flexible membuat karyawan lebih 

disiplin dalam bekerja. 

2. Sebaiknya perusahaan agar lebih meningkatkanIklim komunikasi yang 

baikpadai PT Samudera Lautan Luas Medan sehingga akan membangun 

komunikasi yang baik kedepannya bagi perusahaan dan antar lini 

perusahaan, jadi ketika komunikasi lancar maka akan memperlacar 

pekerjaan karyawan. 

3. Sebaiknya pemimpin atau atasan yang ada dalam perusahaan agar lebih 

memperhatikan Lingkungan kerja perusahaan yang ada pada PT Samudera 

Lautan Luas Medan. sehingga dengan adanya lingkungan kerja yang baik 

maka hubungan antar karyawan dapat tercipta dengan baik dalam 

perusaahaan. 

4. Sebaiknya perusahaan agar lebih memperhatikan dan meningkatkan 

komitmen organisasi, rasa percaya dan loyalitas karyawan karena dengan 

karyawan yang loyal dan setia maka perusahaan bisa menjalankan tujuan 

perusahaan dengan lebih baik. 
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