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ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the influence between organizational
climate, organizational communication and organizational commitment to work discipline.
In this study, researchers studied the work discipline of the Operational Division of PT.
Plasa Smpanglima Semarang by using independent variable that is organization climate,
organizational communication and organizational commitment, and dependent variable
that iswork discipline.

This study was conducted through the distribution of questionnaires to employees
by using the census method as much as 110 people. Data analysis method used is multiple
linear regression analysis. Where the test data used include validity test, reliability test,
classical assumption test, t test, F test, coefficient of determination (K*) and multiple
linear regression analysis.

Based on the research results shows that organizational climate have positive
and significant effect to work discipline. Organizational communication has a positive and
significant impact on work discipline. Finally, organizational commitment has a positive
and significant impact on work discipline. Coefficient of determination indicates that work
discipline is influenced by organizational climate, organizational communication and
organizational commitment equal to 68,9% while the rest of 31,1% influenced by other
variables not examined in this research.

Keywords: Organizational climate, organizational communication, organizational
commitment and work discipline.

PENDAHULUAN

Seiring dengan keterbukaan perekonomian dan perubahan era globalisas yang
terjadi saat ini telah memunculkan fenomena yang memberikan dampak cukup besar
terhadap perusahaan-perusahaan yang ada di Indonesia seperti perusahaan manufaktur,
perdagangan, maupun jasa. Tentunya dalam kondisi seperti ini perusahaan dituntut untuk
terus bisa melakukan berbagai inovasi agar dapat bersaing dan memiliki keunggulan dalam
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hal kualitas dan kuantitas produk, pelayanan, maupun harga produk. Meskipun perusahaan
telah melakukan inovasi, namun masih seringkali ditemukan beberapa permasalahan yang
menjadi penyebab perusahaan mengalami kegagalan. Oleh sebab itu, untuk mengantisipas
kegagalan tersebut serta agar terus bisa bersaing dan mempertahankan keunggulan maka
diperlukan adanya peningkatan dan pengelolaan sumber daya manusia yang baik. Karena
tidak dapat dipungkiri lagi bahwasanya manusia merupakan faktor penting yang turut
menentukan keberhasilan dari suatu perusahaan.

Dalam mencapai keberhasilan perusahaan faktor sumber daya manusia dituntut
untuk bisa memberikan kontribusi bagi perusahaan, dimana dalam hal ini seperti kinerja
dari sumber daya manusia yang dihasilkan. Oleh sebab itu, agar dapat menghasilkan
kinerja dengan baik, maka kinerja dari sumber daya manusiaitu sendiri tidak akan berjalan
secara optimal jika tidak disertai dengan adanya ketaatan terhadap norma dan peraturan
yang berlaku didalam perusahaan. Hasibuan (2014) menyatakan bahwa kedisiplinan
merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mematuhi seluruh peraturan yang ada
diperusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Dengan demikian, dapat dikatakan
bahwa bagi setiap karyawan pada perusahaan perlu memiliki kedisiplinan atau dalam hal
ini mengenai jiwa disiplin kerja yang mereka miliki. Dikarenakan dengan adanya disiplin
kerja yang baik maka hal tersebut dapat menunjukkan bahwa karyawan memiliki rasa
tanggung jawab yang besar dadam menyelesaikan tugas-tugas yang telah diberikan
kepadanya. Seperti yang dikemukakan oleh Neneng Goenadi yang merupakan seorang
pimpinan perusahaan internasional yang bergerak dibidang teknologi dan bisnis
menuturkan bahwa disiplin kerja adalah sikap profesional yang sudah harus ada pada diri
setigp karyawan jika ingin bekerja dengan baik (Swa, 2017), sebab tanpa disiplin yang
baik, maka sulit juga bagi perusahaan untuk bisa mendapatkan hasil yang baik.

Menurut Sastrohadiwiryo (2005) disiplin kerja adalah suatu perilaku untuk
menghargai, menghormati, taat, dan patuh terhadap peraturan-peraturan yang berlaku
didalam perusahaan, baik dalam bentuk tertulis maupun tidak tertulis serta mampu dan
sanggup untuk menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi apabila
seorang karyawan melakukan pelanggaran terhadap tugas dan wewenang yang telah
diberikan kepadanya. Pada dasarnya, sudah menjadi tabiat manusia selalu memiliki rasa
ingin bebas tanpa dikekang maupun terikat oleh peraturan apapun, maka dari itu disiplin
kerja pada perusahaan sangat penting dan perlu untuk diterapkan agar karyawan tidak
bertindak semaunya sendiri di perusahaan.

Meskipun dalam perusahaan sudah ada peraturan yang berlaku, namun terkadang
masih ada sga karyawan yang bertindak semaunya sendiri diperusahaan tanpa
menghiraukan adanya peraturan, seperti yang terjadi pada PT. Plasa Simpanglima, dimana
dalam sebuah kasus pada PT. Plasa Simpanglima ini telah ditemukan masalah mengenai
karyawan yang melakukan tindakan indisipliner. Hal ini dapat dilihat dari data kehadiran
karyawan yang tingkat absensinya cenderung tinggi dan mengalami penurunan untuk
tingkat kehadiran karyawan dalam beberapa bulan terakhir. Seperti dapat dilihat pada tabel
1.1 berikut ini :
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Tabel 1
Rekapitulas Data K ehadiran Karyawan Divisi Operasional
PT. Plasa Simpanglima Semarang
Bulan Januari-Juni 2017
(Rata-rata dalam %)

No. Bulan Jumlah Bag. Operasional Harian Gedung Bag.

Hari Keamanan
Kerja Seksi Operator Seksi Satpam
Taman  Informas K ebersihan

1 | Januari 26 85,61 87,76 89,59 90,34

2 | Februari 26 82,20 85,38 87,58 88,46

3 | Maret 26 80,35 83,49 83,64 87,58

4 | April 26 76,16 85,28 84,90 78,23

5 | Mei 26 84,95 90,12 92,30 91,24

6 | Juni 26 90,88 77,20 76,98 88,62

Rata-rata | 79,19 83,20 84,66 87,41

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2017

Berdasarkan tabel 1.1 dapat diketahui bahwa presentase kehadiran karyawan divisi
operasional PT. Plasa Simpanglima Semarang masih belum optimal, karena target dari
perusahaan yang menginginkan karyawannya untuk selalu masuk kerja hampir tidak
pernah tercapai serta dapat dilihat pula untuk presentase tingkat kehadirannya jarang
mencapal 90% di setiap bagian yang ada pada divisi operasional. Selain itu, pada bulan
Januari-April 2017 diketahui bahwa untuk tingkat kehadiran karyawan cenderung
mengalami penurunan pada seluruh bagian yang ada di divisi operasional yaitu bagian
seks taman, operator informasi, seksi kebersihan dan bagian keamanan. Meskipun pada
bulan April untuk tingkat kehadiran karyawan dibagian operator informasi dan seks
kebersihan mengalami kenaikan, namun untuk bagian seks taman dan bagian keamanan
masih mengalami penurunan.

Menurut beberapa jurnal juga menyatakan bahwa terdapat berbagal faktor yang
berpengaruh terhadap disiplin kerja antara lain melalui iklim organisasi yang ada di
perusahaan, seperti yang diuraikan pada jurnal Tarigan (2016), Sutrisno dan Desanti
(2012), Barokah (2013) dan Nurwidyanti, et.al (2015). Selain iklim organisasi, faktor lain
yang berpengaruh dalam meningkatkan kedisiplinan adalah komunikas organisasi, dapat
dilihat pada jurna Dila dan Rochmah (2015), Dessy dan Artha (2013), Ester dan Suana
(2012), Roni dan Astuti (2013) serta Brahmasari dan Siregar (2010). Faktor lain yang juga
dapat mempengaruhi tingkat kedisiplinan adalah komitmen organisasi dari karyawan,
seperti yang ada pada jurna Shelkhy, et al. (2015), Syahrial dan Chalidyanto (2014),
Mujib dan Indartono (2015), Novriani, et al. (2015), Ekowati dan Widgjanti (2013) yang
mengemukakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap disiplin kerja
karyawan, sebab penerapan kedisiplinan dalam perusahaan juga dapat dilihat melaui
seberagpa jauh komitmen yang dimiliki karyawan terhadap perusahaan. Seperti yang
dikemukakan oleh Sudarmanto (2009) menyatakan bahwa bagi setiap perusahaan pasti
mendambakan untuk setigp anggotanya agar mempunyai komitmen yang kuat terhadap
perusahaan, sebab jika karyawan mempunya komitmen yang tinggi, selain menimbulkan
loyalitas juga akan membangkitkan kepatuhan (kedisiplinan) dari dalam diri individu untuk
menaati semua peraturan yang sudah menjadi nilai atau budaya perusahaan. Dengan
demikian, berdasarkan jurnal-jurnal tersebut maka dalam kasus ini menggunakan
pendekatan iklim organisasi, komunikasi organisasi dan komitmen organisasi untuk
meningkatkan disiplin kerja pada karyawan Divisi Operasional PT. Plasa Simpanglima.
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Selain berdasarkan atas jurnal-jurnal, dalam menentukan variabel yang digunakan untuk
meningkatkan tingkat kedisiplinan juga berdasarkan atas hasil wawancara yang telah
dilakukan dengan Ibu Dina.

Berdasarkan hasil wawancara dengan Ibu Dina juga mengindikasikan masih adanya
hambatan terkait dengan iklim organisass yang ada di perusshaan, dimana suasana
lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan cenderung santai sehingga hal ini juga
yang menyebabkan karyawan berperilaku santai dalam bekerja, misalnya dengan
bersendau gurau atau yang pada awalnya hanya ada beberapa karyawan sgja yang bermain
kartu remi namun semakin lama justru semakin banyak yang bermain kartu remi juga
dengan sesama rekan kerja. Masih berkaitan dengan iklim organisas mengenai dukungan
yang ada di PT. Plasa Simpanglima, 1bu Dina menuturkan bahwa ada beberapa karyawan
yang menyampaikan keluhannya terkait dengan masih kurangnya dukungan antara sesama
karyawan, dimana dalam hal ini terkait dengan memberikan bantuan satu sama lain ketika
menyel esaikan pekerjaan dirasa masih kurang. Maka dari itu, salah satu upaya pendekatan
yang dilakukan untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan dalam penelitian ini adalah
melalui iklim organisasi yang ada pada perusahaan, dimana dengan menggunakan variabel
iklim organisas diharapakan dapat mendukung dalam meningkatkan disiplin kerja bagi
para karyawan. Seperti yang dikemukakan oleh Ali dan Patnaik (2014) bahwa iklim
organisas merupakan keadaan psikologis yang sangat dipengaruhi oleh kondisi organisasi,
seperti struktur dan sistem organisasi serta perilaku mangjerial yang ada pada organisasi
sehingga hal tersebut akan mempengaruhi perilaku karyawan dan persepsinya terhadap
lingkungan kerja, sebab persepsi dari karyawan terhadap iklim organisasi yang terbentuk
pada lingkungan kerja akan mempengaruhi perilaku karyawan pada saat bekerja dan
nantinya juga akan berpengaruh terhadap disiplin kerja.

Selain mengenal iklim organisasi juga terdapat hal lain yang tidak sesuai dengan
hargpan perusshaan karena masih adanya hambatan pada komunikasi organisasi yang
terjalin di PT. Plasa Simpanglima. Terkait dengan komunikasi organisasi yang ada
diperusahaan, 1bu Dina menuturkan bahwa masih kurangnya interaksi yang terjalin antara
karyawan dengan kepala bagian, hal ini dapat dilihat dari beberapa karyawan yang
menyampaikan keluhannya secara langsung kepada Ibu Dina mengenai hubungan antara
karyawan dengan kepala bagian, dimana karyawan merasa bahwa atasan (kepala bagian)
masih belum bisa dekat dengan bawahan atau dalam hal ini masih belum bisa membaur
dengan beberapa karyawan lainnya. Sedangkan untuk komunikasi itu sendiri merupakan
sdah satu faktor yang sangat berpengaruh dalam meningkatkan disiplin kerja, sebab
disiplin yang baik merupakan bentuk atau hasil dari komunikasi yang terjadi dengan baik
dari seseorang (Okoro dan Washington, 2012).

Berdasarkan latar belakang dari masalah di atas, maka penelitian ini dilakukan
untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi, komunikasi organisasi dan komitmen
organisas terhadap disiplin kerja karyawan Divis Operasiona PT. Plasa Simpanglima
Semarang.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITISDAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Landasan Teori

Rivai dan Sagala (2014) menjelaskan bahwa disiplin kerja merupakan suatu aat
yang digunakan oleh para manger untuk berkomunikas dengan karyawan agar mereka
mau dan bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai salah satu upaya dalam
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati seluruh peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
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Davis dan Newstrom (2001) memandang iklim organsas merupakan sebuah
konsep yang mencerminkan suasana internal dari suatu lingkungan organisasi yang telah
dirasakan oleh para anggotanya selama beraktivitas dalam rangka untuk mencapai tujuan
organisasi.

Goldhaber (dalam Muhammad, 2014) mengungkapkan bahwa komunikasi
organisas merupakan proses menciptakan dan saling tukar menukar pesan daam satu
jaringan hubungan yang saling berkaitan satu sama lain untuk menangani lingkungan yang
tidak pasti atau selalu berubah-ubah.

Meyer dan Allen (1997) memandang komitmen organisasi merupakan suatu
keadaan psikologis yang menandakan adanya hubungan antara karyawan dengan
organisas dan berkaitan dengan keputusan untuk melanjutkan keanggotaannya pada
organisasi tersebut.

Pengaruh iklim organisas terhadap disiplin kerja

Menurut penelitian Tarigan (2016) dijelaskan bahwa jika individu merasakan hal
yang positif (menyenangkan) dari iklim organisasi yang ada didalam perusahaan, maka hal
ini dapat menghasilkan disiplin kerja yang baik yang nantinya juga akan berpengaruh pada
keberhasilan perusahaan. Hasil yang serupa juga dapat dilihat dari penelitian lain yang
dilakukan oleh Sutrisno dan Desanti (2012) yang mengemukakan bahwa bagi seluruh
perusahaan pasti memiliki iklim organisas dan hal tersebut bergantung pada
penyesuaiannya, sehingga iklim organisasi ini dapat memiliki pengaruh yang sangat nyata
(signifikan) terhadap disiplin kerja karyawan. Hal ini diperkuat juga dengan penelitian
yang dilakukan oleh Barokah (2013) menunjukkan bahwa iklim organisas memiliki
hubungan yang positif dan sangat signifikan terhadap disiplin kerja.

Penelitin ini menjelaskan iklim organisas mempunyal pengaruh positif signifikan
terhadap disiplin kerja. Semakin baik iklim organisasi yang dirasakan oleh karyawan maka
akan semakin meningkatkan disiplin kerja karyawan. Begitu pula sebaliknya, semakin
buruk iklim organisasi yang dirasakan oleh karyawan maka dapat menyebabkan karyawan
melakukan tindakan indispliner. Dari uraian tersebut maka hipotesis yang digukan dalam
penelitian ini yaitu sebagai berikut :

H1: Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja
Pengar uh komunikasi organisasi terhadap disiplin kerja

Penelitian dari Dila dan Rochmah (2015) menyimpulkan bahwa komunikasi
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja. Hasil ini juga searah dengan
penelitian dari Dessy dan Artha (2013) menunjukkan bahwa komunikas berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Penelitian dari Roni dan Astuti (2013)
juga mengemukakan hal yang sama bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara
komunikasi dengan disiplin kerja karyawan. Brahmasari dan Siregar (2010) juga
menemukan bahwa komunikas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja
Hal ini berarti apabila komunikasi didalam perusahan dapat terjalin dengan baik tentu hal
ini akan sangat berpengaruh dalam menjaga serta meningkatkan disiplin kerja. Dari uraian
tersebut maka hipotesis yang digjukan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :

H2: Komunikas organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja
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Pengar uh komitmen organisasi terhadap disiplin kerja

Penelitian Sheikhy, et al. (2015) menemukan bahwa komitmen organisas memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Temuan ini didukung oleh Syahrial
dan Chalidyanto (2014) yang menyatakan bahwa hubungan antara komitmen organisasi
dengan disiplin kerja adalah positif dan signifikan. Sgjalan dengan dua penelitian tersbeut,
penelitian yang dilakukan oleh Mujib dan Indartono (2015) juga menunjukkan bahwa
terdapat hubungan positif dan signifikan antara komitmen organisasi dengan disiplin kerja
Ekowati dan Widgjanti (2013) juga menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Dengan demikian, bagi karyawan yang
memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasinya akan lebih disiplin jika
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki komitmen rendah biasanya akan lebih
sering melakukan tindakan indispliner. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang
digjukan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :

H3: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Komunikasi Disiplin Kerja

Organisasi

(¥Y)

Komitmen
Organisasi

Sumber : Barokah (2013), Dila dan Rochmah (2015), Sheikhy, et al. (2015); yang
dikembangkan oleh peneliti (2017)

METODE PENELITIAN
M etode Seleksi

Populas dalam penelitian ini yaitu karyawan Divisi Operasional pada PT. Plasa
Simpanglima Semarang yang berjumlah 110 orang karyawan tetap pada semua tingkatan.
Sedangkan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan sensus dimana dengan
melibatkan seluruh karyawan tetap Divisi Operasional PT. Plasa Simpanglima yaitu
sebanyak 110 orang untuk dijadikan sebagai sampel atau responden.
M etode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan dua cara yaitu: 1) Wawancara, digunakan
daam penelitian ini untuk memperoleh fenomena gap yang terjadi khususnya yang
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berkaitan dengan Sumber Daya Manusia pada PT. Plasa Simpanglima Semarang. 2)
Kuesioner, dengan memberikan pertanyaan tertutup dan terbuka mengena iklim
organisasi, komunikas organisasi, komitmen organisasi dan disiplin kerja. 3) Studi
pustaka, yaitu diambil dari buku, berbaga jurnal, artikel, mgaah pemasaran, ataupun
artikel yang diambil dari internet yang bisa dijadikan referensi untuk mendukung
penelitian yang dilakukan.

M etode Pengukuran

Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala likert 1-5. Responden akan
memberikan skala dimana semakin kecil angka yang dipilih maka semakin tidak setuju
dengan pernyataan yang digjukan, semakin besar angka yang dipilih maka semakin setuju
dengan pernyataan tersebut.
Variabel Pendlitian dan Definisi Operasional Variabel

Daam penelitian ini yang berperan sebagai variabel independen adalah iklim
organisasi (X,), komunikasi organisasi ({X,) dan komitmen organisasi (X;) sedangkan
variabel dependennya adalah Disiplin kerja (Y).

Tabel 2

Definis Operasional Variabel dan Indikator Pengukuran

No | Variabd Definisi Operasional Indikator Sumber
1. | DisiplinKerja | Disiplin kerjamenunjukkan | 1. Ketepatan pada | Latainer (dalam
(Y) suatu keadaan dimana para waktu. Permatasari, et
karyawan dalam bertindak 2. Penggunaan al., 2015)
serta berperilaku fasilitas serta
berdasarkan standar dan peralatan kantor
peraturan yang ada dengan baik.
diperusahaan. 3. Tanggung
jawab yang
tinggi terhadap
tugas yang telah
diberikan.
4. Ketaatan
terhadap aturan
perusahaan.
2. Iklim Iklim organisas 1. Hubungan antar | A. Gani dan
Organisas menggambarkan personal. Faroog A. Shah
(%) sekumpulan sifat dari 2. Pelatihan dan (dalam Mas’ud,
lingkungan kerjayang pengembangan. 2004)
dirasakan oleh para 3. Tunjangan
karyawan baik secara finansial.
langsung maupun tidak 4. Obyektifitas
langsung, serta memotivasi danrasiondlitas.
dan mempengaruhi perilaku | 5. Supervisi.
mereka. 6. Perhatian
terhadap
kesgj ahteraan.
7. Keselamatan
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No Variabd

Definis Operasional

I ndikator

Sumber
Indikator

dan keamanan.

3. Komunikasi | komunikasi organisasi . Kualitas dari Pace & Faules,
Organisas merupakan proses media yang (2002)
(X,) menciptakan dan saling tersedia.
o tukar menukar pesan dalam . Kemudahan
satu jaringan hubungan yang dalam
saling berkaitan satu sama mendapatkan
lain untuk menangani informasi.
lingkungan yang tidak pasti . Penyebaran
atau selalu berubah-ubah. informasi yang
terjadi
diperusahaan.
. Muatan yang
terkandung
dalam
informasi.
. Keakuratan
pesan.

4, Komitmen Komitmen organisasi . Kebanggaan Ganesan,
Organisas merupakan suatu keadaan menjadi bagian | Shankar dan
(X3) psikologis yang menandakan dari organisasi. | Barton A.
adanya hubungan antara . Kesediaan Weitz (dalam
karyawan dengan organisas untuk bekerja Mas’ud, 2004)

dan berkaitan dengan keras.
keputusan untuk . Adanya

mel anj utkan keanggotaannya
pada organisasi tersebut.

kesamaan nilai
pegawai dan
organisasi.

. Kebanggaan

terhadap
organisasi.

. Kepedulian

terhadap
organisasi.

. Perasaan

gembira
menjadi bagian
dari organisasi.

Sumber : Buku dan berbagai jurnal terdahulu

Metode Analisis Data

Analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda dengan program SPSS
23.0. Analisis regresi linier berganda adalah untuk mengukur besarnya pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen secara simultan maupun parsial.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Dari 106 karyawan Divisi Operasional PT. Plasa Simpanglima yang menjadi responden
telah mengisi kuesioner diperoleh data berupa informasi mengenai jenis kelamin, usia, pendidikan
terakhir dan masa kerja . Berikut tabel profil responden:

Tabel 3
Distribusi Frekuens Karakteristik Demogr afi Responden
No. Karaketeristik Demogr afis Kategori Frekuens
1. | JenisKelamin Laki-laki 78
Perempuan 28
2. Usia (tahun) <25 17
26-35 36
36-45 31
>45 22
3. Pendidikan Terakhir SMP 8
SMA 72
Diploma 16
Sarjana 10
4, Masa K erja (tahun) <5 37
6-10 32
11-15 16
>15 21

Sumber : Data primer yang diolah, 2017
Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Uji ini digunakan untuk melihat apakah data terdistribusi secara normal atau tidak,
pada penelitian ini menggunakan menggunakan grafik histogram dan normal P-Plot. Selain
itu untuk uji statistik menggunakan Kolmogrov-Smirnov dan Shapiro Wik serta
menggunakan Skewness dan Kurtosis.

Gambar 2 Hasll Uji Normalitas Grafik Normal P-Plot

Hormal P-F Flot of Regresslon Standardized Resldual
Depandantvwarlable: dielzlln Kerja
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Ch=zerved Cum Prabk

Sumber : Data primer yang diolah, 2017
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Berdasarkan hasil pengujian pada gambar 4.3 menunjukkan bahwa titik-titik (data)
saling berhimpit serta menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi (iklim organisasi, komunikasi
organisas dan komitmen organisasi terhadap disiplin kerja) telah memenuhi asumsi
normalitas.

Tabel 4
Hasil Uji Kolmogrov-Smirnov dan Shapiro Wilk

K olmogor ov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Iklim Organisasi (X1) ,119( 106 ,001 ,958( 106| ,002
Komunikasi Organisasi (X2) ,104( 106 ,007 962 106| ,004
Komitmen Organisas (Xs) ,116( 106 ,001 ,966( 106| ,008
Disiplin Kerja(Y) ,129( 106 ,000 967 106| ,009

Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa pada uji statistik Kolmogrov-
Smirnov variabel yang memiliki nilai signifikansi lebih dari (>) 0,05 hanya variabel
komunikasi organisasi (X2). Sedangkan pada uji statistik Shapiro-Wilk variabel yang
memiliki nilai signifikansi lebih dari (>) 0,05 yaitu variabel komitmen organisasi (X3) dan
disiplin kerja (Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas data tidak terdistribusi
secara normal menurut Kolmogrov-Smirnov dan Shapiro-WIk.

Maka perlu dilakukan uji statistik normalitas Skewness dan Kurtosis, dimana dari
masing-masing pengukuran baik Skewness bertujuan untuk mengukur kemencengan
distribusi data, sedangkan Kurtosis digunakan untuk mengukur keruncingan distribusi data.
Berikut ini merupakan hasil uji statistik Skewness dan Kurtosis :

Tabel 5

Hasl Uji Skewnessdan Kurtosis

N Skewness Kurtosis
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Unstandardized Residual 106 -,154 ,235 ,116 ,465
Vaid N (listwise) 106

Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Skowness i Kurtosis
Z Skewness =———— Z Kurtosis =————
V&[N V24 /N
— U, 15 . U116
Z Skewness = — Z Kurtosis =
Y6 /1U6 Y24/1U6
—U359 ) 0.116
Z Skewness = Z Kurtosis =
TV 0473
Z Skewness = —0,649 Z Kurtosis = 0,244

Berdasarkan hasil perhitungan kedua residual diatas dapat dilihat bahwa hasil
perhitungan Z Skewness dan Z Kurtosis secara keseluruhan memiliki nilai  atau
menunjukkan bahwa Z hitung < Z e Yaitu < 2,58 (0,05) dalam penerimaan asumsi
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normalitas. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data residua berdistribusi normal dan hal
ini konsisten dengan uji grafik yang sudah tertera diatas.
Uji Multikolinieritas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya
kordlas antar variabel independen, hasil yang menunjukkan adanya multikolinieritas
adalah jikanilai Tolerance <0,10 dan VIF>10 (Ghozali, 2013).

Tabel 6
Hasl Uji Multikoliniearitas
Collinearity Statistics
Variabd

Tolerance VIF
Iklim Organisasi (X1) 0,400 2,499
Komunikasi Organisasi (X>2) 0,530 1,888
Komitmen Organisas (X3) 0,539 1,855

Dependent Variable: Disiplin Kerja

Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Berdasarkan tabel 6 diatas nilai VIF dari masing-masing variabel kurang dari 10 ( <
10) dan nilai tolerance lebih dari 0,1 ( >0,1) maka dapat disimpulkan tidak ada
multikolonieritasn antar variabel independen dalam model regresi.

Uji Heter okedastisitas
Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah dalam model regres terjadi
ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan terhadap pengamatan lainnya.

Gambar 3 Hasl Uji Heterokedastisitas

Scatterplot
Dependent YVariakle: diziplin kerja

Regressien Studendz ed Resid ual
-
&
o

Ragrassian Standardized Predictad Valua

Sumber : Data primer yang diolah, 2017
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Berdasarkan gambar 3 menunjukkan bahwa data tersebar secara acak dan tidak
membentuk suatu pola tertentu. Data tersebar baik diatas atau dibawah O pada sumbu Y.
Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heterokedastisitas dalam model regresi.

AnalisisRegres Linier Berganda
Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi ini menunjukkan sgfuah mana kemampuan variabel
independen dapat menjelaskan variabel dependen.

Tabel 7
Hasil Uji K oefisien Determinasi (R?)

M odel Summary®

Std. Error of the
Estimate
1 ,8352 ,698 ,689 1,080

a. Predictors: (Constant), komitmen organisasi , komunikasi organisasi, Iklim organisas
b. Dependent Variable: disiplin kerja
Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Model R R Square Adjusted R Square

Besarnya nilai adjusted R? dalam model regresi diperoleh sebesar 0,689. Hal ini
menunjukkan bahwa besar kemampuan menjelaskan variabel independen yaitu iklim
organisasi, komunikas organisas dan komitmen organisasi terhadap variabel dependen
disiplin kerja yang dapat diterangkan oleh model persamaan ini sebesar 68,9% sedangkan
sisanya sebesar 31,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model
regresi.

Uji Statistik t
Uji statistik t dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen secara parsial .Berikut hasil uji statistik t :

Tabel 8
Hasil Uji t
Model t Sig.
(Constant) ,052 ,959
Iklim Organisasi (X1) 4,180 ,000
Komunikasi Organisas (X2) 3,415 ,001
Komitmen Organisasi (X3) 4,659 ,000

a. Dependent Variable: disiplin kerja
Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Berdasarkan tabel 8 menyatakan bahwa hasil pengujian parsia (uji t) antara iklim
organisasi dengan disiplin kerja menunjukkan nilai t hitung sebesar 4,180 dengan nilai
signifikan sebesar 0,000 yang berada diatas 0,05. Hal ini berarti bahwa iklim organisasi
berpengaruh terhadap disiplin kerja Sehingga H1 yang menyatakan bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif terhadap disiplin kerja dapat diterima

Hasil pengujian parsial (uji t) antara komunikasi organisasi dengan disiplin kerja
menunjukkan nilai t hitung 3,415 dengan nilai signifikan sebesar 0,001 yang berada
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dibawah 0,05. Hal ini berarti bahwa komunikas organisasi berpengaruh terhadap disiplin
kerja. Sehingga H2 yang menyatakan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif
terhadap disiplin kerja dapat diterima.

Hasil pengujian parsia (uji t) antara komitmen organisas dengan disiplin kerja
menunjukkan nilai t hitung sebesar 4,659 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 yang
berada diatas 0,05. Ha ini berarti bahwa komitmen organisasi berpengaruh
terhadapdisiplin kerja. Sehingga H3 yang menyatakan bahwa komitmen organisas
berpengaruh positif terhadap disiplin kerja dapat diterima.

Uji Statistik F
Pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel independen
secara simultan mempengaruhi variabel dependen.

Tabel 9
Hasil Uji F
ANOVA?
M odel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 275,052 3 01,684| 78596| ,000°
' Residua 118986|  102| 1,167| |
Tota 304038  105| | |

a. Dependent Variable: disiplin kerja
b. Predictors: (Constant), komitmen organisasi , komunikasi organisasi, Iklim organisasi
Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Berdasarkan hasil uji F padatabel 8 didapat nila F hitung sebesar 78,596 dengan
probabilitas signifikansi 0,000. Karena probabilitas lebih kecil dari 0,05, maka model
regresi dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan iklim organisasi, komunikasi
organisas dan komitmen organisas berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja
diterima sertamodel dapat dikatakan akurat.

KESIMPULAN DAN KETERBATASAN

Secara simultan Iklim organisasi, Komunikasi organisasi, Komitmen organisasi
berpengaruh terhadap Disiplin kerja karyawan Divisi Operasional PT. Plasa Simpanglima
Semarang. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji F dari pengolahan data primer sebesar 78,596
dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Nilai signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel independen secara simultan mempengaruhi
Disiplin kerja karyawan Divisi Operasional PT. Plasa Simpanglima. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa iklim organisass memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja. Nilai signifikansinya sebesar 0,000 dan nilai koefisien beta sebesar
4,180. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin baik iklim organisas yang dirasakan
oleh karyawan, maka tingkat disiplin kerja karyawan Divis Operasional PT. Plasa
Simpanglima akan semakin tinggi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komunikasi
organisas memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Nilai
signifikansinya sebesar 0,001 dan nilai koefisien beta sebesar 3,415. Ha tersebut
menunjukkan bahwa semakin baiknya komunikasi organisasi yang terjalin didalam PT.
Plasa Simpanglima, maka akan semakin meningkatkan disiplin kerja karyawan Divis
Operasiona PT. Plasa Simpanglima.. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa komitmen
organisas memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Nilai
signifikansinya sebesar 0,000 dan nilai koefisien beta sebesar 4,659. Hal ini menunjukkan
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bahwa dengan tingginya komitmen organisasi yang dimiliki karyawan, maka dapat
meningkatkan disiplin kerja karyawan Divisi Operasional PT. Plasa Simpanglima.

Peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini masih jauh dari kata sempurna. Suatu
penelitian tidak akan lepas dari keterbatasan dan kelebihan. Sesuai dengan hasil penelitian
dan kesmpulan yang telah tertulis diatas maka dapat diketahui bahwa masih adanya
keterbatasan dalam penelitian ini. Keterbatasan dalam penelitian ini adalah 1) Objek
penelitian dilakukan pada karyawan Divis Operasional PT. Plasa Simpanglima, hal ini
dikarenakan peneliti tidak mendapat izin dari perusahaan untuk meneliti divisi-divisi lain
yang ada diperusahaan, sehingga belum bisa menggambarkan secara keseluruhan
mengenal tingkat kedisiplinan dari karyawan PT. Plasa Simpanglima mengingat penelitian
ini hanya dilakukan pada Divisi Operasional sga. 2) Daam pengumpulan data dengan
menggunakan kuesioner, masih terdapat kesenjangan dimana mayoritas dari responden
dalam memberikan jawaban untuk pertanyaan terbuka secara singkat atau dengan setengah
hati bahkan juga masih ada pertanyaan terbuka yang tidak diisi oleh responden sehingga
hal ini dirasa belum memenuhi harapan dari peneliti dan juga kurangnya informasi yang
diperoleh dalam penelitian ini karenaterdapat batasan-batasan mengenai masalah perizinan
dari pihak perusahaan.

Berdasarkan keterbatasan tersebut, agar penelitian selanjutnya akan lebih baik,
disarankan untuk meneliti variabel lain yang mempengaruhi disiplin kerja selain variabel
iklim organisasi, komunikasi organisasi dan komitmen organisasi. Masih banyak variabel
lain yang belum dibahas dan sebenarnya berpotensi dalam mempengaruhi disiplin kerja
karyawan, seperti pengalaman kerja, kecerdasan emosional, mora Kkerja, struktur
organisasi, tim kerja dan lain-lain. Sehingga mampu memberikan gambaran mengenai
variabel yang dapat menjelaskan mengenai disiplin kerja diluar variabel yang digunakan
dalam pendlitian ini. Kedua, penelitian yang akan datang diharapkan dalam menyusun
pertanyaan terbuka pada kuesioner untuk menyusun pertanyaan agar lebih menggambarkan
dan spesifik lagi, supaya lebih mudah dipahami oleh responden sehingga dapat diisi sesuai
harapan serta pada saat mengisi kuesioner apabila mendapat izin dari objek penelitian lebih
baik didampingi atau mungkin dengan menggunakan wawancara agar bisa mendapatkan
jawaban yang lebih jelas dan detail.
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