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ABSTRACT  

This study aims to determine the Effect of Work Environment, Work Discipline, And 

Organizational Commitment on employee performance at Telkomsel Customer Service office 

Batam. Sampling technique used in this study is a probability sampling, by using the method of 

proportionate stratified random sampling, the total sample determined by the Slovin formula, 

with the total employee population is 112 employees, which taken as sample is 53 respondents. 

Types of data sources used are primary data, obtained from the respondents' answers on the 

questionnaire, and secondary data obtained from the data or documents of PT. Telkomsel, as 

well as reference books and journals from previous research. Techniques of data retrieval that 

is by distributing questionnaires to 53 respondents , and documentation from the company is a 

brief history , organizational structure , employee data , and others.  

Data analysis method used is multiple linear regression analysis using SPSS 20 for Windows.  

  

The study states that ( 1 ) partially Work Environment have positive and significant effect on 

the employee performance, ( 2 ) Work Discipline have positive and not significant effect on the 

employee performance, ( 3 ) Organizational Commitment have positive and significant effect 

on the employee performance ( 4 ) Effect of Work Environment, Work Discipline and 

Organizational Commitment have positive and significant effect simultaneously on the 

employees performance at Telkomsel Customer Service office Batam. With the value of 

adjusted R square of 0.543, in this case shows that the performance of employees affected by 

variables Training, Organizational Culture and Leadership Style is 54.3%. The remaining 

45.7% is influenced by other variables which is not included in this research. With multiple 

linear regression equation Y = 2,518+ 0,271X1 + 0,239X2 +0,393X3 + e  

Keywords: Work Environment, Work Discipline, Organizational Commitment, and  

Employee Performance  

  

PENDAHULUAN  

1.1  Latar Belakang  

Sumber daya manusia sebagai salah satu unsur dalam organisasi dapat diartikan sebagai 

manusia yang bekerja dalam suatu organisasi. Sumber daya manusia dapat disebut juga sebagai 
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personil, tenaga kerja, pekerja, karyawan, potensi manusiawi sebagai penggerak organisasi 

dalam mewujudkan eksistensinya.   

Saat ini sarana komunikasi seluler sudah menjadi kebutuhan yang penting bagi seluruh 

lapisan masyarakat, hal ini akan memberikan kesempatan lebih luas kepada pelanggan untuk 

memilih dan membeli produk yang sesuai dengan keinginan dan kebutuhannya. Akibatnya 

persaingan antar perusahaan menjadi semakin ketat karena setiap perusahaan berusaha untuk 

mempertahankan pangsa pasar dan mengembangkan usaha.  

PT. Telkomsel merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di bidang 

telekomunikasi, sebagai operator seluler pemimpin pasar di indonesia telkomsel harus berusaha 

untuk memberikan nilai tambah (value added) bagi pelanggan, lingkungan bisnis dan 

stakeholdernya. Telkomsel yang berslogan “begitu dekat begitu nyata” (so close so real) 

diharapkan tetap menjadi pilihan utama bagi pengguna seluler di indonesia.   

Dengan slogan so close, telkomsel mendirikan Grapari dan service outlet di seluruh 

daerah-daerah di seluruh indonesia agar pelanggan dengan mudah mendapatkan pelayanan. 

Dan untuk slogan so real telkomsel selalu mengutamakan kualitas dan ketersediaan kapasitas 

jaringan terluas, sehingga dimanapun berada dapat terlayani oleh jaringan telkomsel.  

Grapari adalah akronim dari Graha Pari Sraya yang dijadikan nama pusat layanan 

pelanggan telkomsel, selain bertindak sebagai pusat layanan pelanggan yang memfokuskan diri 

untuk melayani para pelanggannya grapari juga menyediakan penjualan produk sendiri seperti 

kartu halo, simpati, as dan loop. Untuk meningkatkan kualitas pelayanan yang baik pada kantor 

grapari maka harus ditunjang pula oleh kinerja yang baik pada sumber daya manusianya.  

Pada hakikatnya kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerjaan 

tersebut.   
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Dengan jumlah pelanggan telkomsel yang banyak memungkinkan pelanggan untuk 

sering berkunjung ke kantor pelayanan Grapari Telkomsel untuk berkonsultasi tentang produk-

produk telkomsel yang pelanggan gunakan.   

Untuk itu salah satu tantangan untuk kualitas kinerja karyawan pada kantor pelayanan 

grapari telkomsel adalah perlu di perhatikannya lingkungan kerja, faktor lingkungan kerja 

menjadi faktor yang harus di perhatikan oleh perusahaan, karena kantor merupakan tempat 

utama dari suatu perusahaan untuk melayani pelanggan internal dan eksternal.  

Pembentukan lingkungan kerja yang aman, nyaman dan menyenangkan  akan 

menimbulkan kepuasan kerja bagi pekerja dan bagi siapa saja yang datang ke kantor pelayanan 

tersebut khususnya para pelanggan.   

Faktor lain penunjang dari kinerja di suatu perusahaan selain lingkungan kerja yang 

kondusif adalah disiplin kerja yang baik pula. Masalah disiplin yang umum ditimbulkan oleh 

para karyawan bermasalah antara lain absensi, bolos, defisiensi produktivitas, alkoholimisme 

dan ketidakpatuhan terhadap peraturan yang ditetapkan perusahaan.  

Disiplin kerja pada kantor pelayanan harus diperhatikan, karena kualitas pelayanan 

yang baik sangat dipengaruhi oleh disiplin kerja yang baik pula. Karyawan pada kantor 

pelayanan harus patuh terhadap peraturan dan parameter pelayanan yang di tetapkan oleh 

perusahaan, agar semua pelanggan yang datang ke kantor pelayanan tersebut merasa puas 

dengan kualitas layanan yang diberikan karyawan tersebut dan membuat atasan percaya dengan 

kualitas yang karyawan tersebut miliki.   

Selain lingkungan kerja dan disiplin kerja faktor komitmen organisasi juga 

mempengaruhi kinerja karyawan.   

 Komitmen  organisasi  merupakan  tingkatan  dimana  seorang  pekerja  
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mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan tujuan-tujuannya dan berkeinginan untuk 

memelihara keanggotaannya dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen yang tinggi tetap 

tinggal dengan organisasi karena mereka mengenal organisasi dan terikat untuk tetap tinggal 

menjadi anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.   

Komitmen organisasi pada kantor pelayanan menjadi sangat penting dimiliki oleh 

karyawan, karena visi dan misi perusahaan dapat terlaksana apabila karyawan tersebut 

berkomitmen tinggi terhadap organisasi.   

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka penulis tertarik untuk melaksanakan penelitian 

tentang kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat diangkat judul  

“PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN KERJA DAN KOMITMEN  

ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA KANTOR PELAYANAN  

GRAPARI TELKOMSEL CABANG BATAM”  

  

1.1  Rumusan Masalah  

Dari masalah di atas maka dapat diperoleh rumusan penelitian sebagai berikut:   

1. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

pelayanan Grapari Telkomsel cabang Batam?  

2. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor pelayanan 

Grapari Telkomsel cabang Batam?  

3. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

pelayanan Grapari Telkomsel cabang Batam?  

4. Apakah Lingkungan kerja, Disiplin kerja, dan Komitmen organisasi secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Grapari Telkomsel 

cabang Batam?  
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1.2  Tujuan Penelitian  

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah:  

1. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada  

Kantor Pelayanan Grapari Telkomsel Cabang Batam.  

2. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor  

Pelayanan Grapari Telkomsel Cabang Batam.  

3. Untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan pada  

Kantor Pelayanan Grapari Telkomsel Cabang Batam.  

4. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan kerja, Disiplin kerja, dan Komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Grapari Telkomsel  

Cabang Batam.  

  

TINJAUAN PUSTAKA  

2.1  Landasan Teori  

2.1.1  Lingkungan kerja  

a. Pengertian lingkungan kerja  

Menurut Sukanto dan Indriyo dalam Khoiriyah (2009) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dalam bekerja meliputi 

mengaturan penerangan, pengontrolan suara gaduh, pengaturan, kebersihan tempat kerja dan 

pengaturan keamanan tempat kerja.   

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya adalah jumlah komposisi 

dari kompensasi yang diberikan, penempatan yang tepat, latihan, rasa aman di masa depan 

mutasi promosi. Di samping faktor–faktor di atas masih ada faktor lain yang juga dapat 

mempengaruhi kinerja .(Telaumbanua, Nasution, & Hakim, 2016)  
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Sedangkan menurut Nitisemito dalam Khoiriyah (2009) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas yang dibebankan.   

Dalam penelitian Agung (2013) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada 

disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan. Unsur-unsur lingkungan kerja adalah tutur kata diantara tenaga kerja seperti sikap 

tolong menolong, sikap saling menegur dan mengoreksi kesalahan dan juga sikap kekeluargaan 

diantara tenaga kerja.  

b. Bentuk-bentuk lingkungan kerja  

Menurut sedarmayanti (2001) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan 

kerja terbagi menjadi 2 yakni:  

1. Lingkungan kerja fisik  

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar 

tempat kerja yang dapat mempengaruhi karawan baik secara langsung maupun secara 

tidak langsung.  

2. Lingkungan kerja non fisik   

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 

hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, 

ataupun hubungan dengan bawahan.  

c. Indikator lingkungan kerja  

Dari beberapa penjelasan tentang lingkungan kerja tersebut, menurut Schermenharn  

(2003), indikator-indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut:  

a.Pewarnaan, b.Kebersihan, c.Penerangan, d.Keamanan, e.Kebisingan  

2.1.2  Disiplin kerja  
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a. Pengertian disiplin kerja  

Siagian (2006) memberikan pengertian bahwa disiplin merupakan tindakan manajemen 

untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan. Dengan 

perkataan lain, pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha 

memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga para 

karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para karyawan 

yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya.  

Sutrisno (2011) mengemukakan bahwa disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap 

hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan 

demikian bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan, atau sering 

dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan 

tunduk pada ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.  

b. Bentuk-bentuk disiplin  

Ada tiga bentuk disiplin dan berikut ini akan di jelaskan satu persatu mengenai ketiga 

bentuk disiplin tersebut, yaitu sbb:  

1. Disiplin manajerial (managerial discipline) dimana segala sesuatu tergantung pada 

pemimpin dari awak sampai akhir. Hanya melalui arahan individuallah kelompok itu 

membuahkan kinerja yang berharga. Segala sesuatu tergantung pada pemimpin.  

2. Disiplin team (team discipline) yang mana kesempurnaan kinerja bermuara dari 

ketergantungan satu sama lain, dan ketergantungan ini berkecambah dari suatu 

komitmen anggota terhadap seluruh organisasi. Kegagalan satu orang akan menjadi 

kejatuhan semua orang, hal ini biasanya dijumpai dalam kelompok kerja yang relatif 

kecil.  
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3. Disiplin diri (self discipline) yang mana pelaksana tunggal sepenuhnya tergantung pada 

pelatihan, ketangkasan dan kendali diri.  

c. Indikator disiplin kerja  

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2010) indikator disiplin kerja adalah:  

a. Mematuhi semua peraturan perusahaan  

b. Penggunaan waktu secara efektif  

c. Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas   

d. Tingkat absensi   

e. Sanksi hukuman  

2.1.3 Komitmen organisasi  

a. Pengertian komitmen organisasi  

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai keinginan pada sebagian pekerja untuk 

tetap menjadi anggota organisasi (colquitt dan wesson: 2015). Diartikan komitmen organisasi 

mempengaruhi apakah pekerja tetap tinggal sebagai anggota organisasi atau meninggakan 

organisasi untuk mencari pekerjaan baru, komitmen organisasi atau loyalitas pekerja adalah 

tingkatan dimana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin melanjutkan secara 

aktif berpartisipasi didalamnya.  

Seseorang yang bergabung dalam organisasi dituntut memiliki komitmen dalam 

dirinya. Komitmen organisasional tidak hanya memiliki arti loyalitas pasif, tetapi juga 

melibatkan hubungan aktif dan keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi yang berarti 

pada organisasi. Semakin tinggi komitmen, semakin tinggi pula kecenderungan seseorang 

untuk diarahkan pada tindakan yang sesuai dengan standar kinerja karyawan (Chughtai & 

Zafar, 2006).  
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b. Dimensi Komitmen Organisasi   

Komitmen yang rendah mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang dalam 

menjalankan tugasnya. Sebagai contoh (Meyer etal:2002) menyatakan bahwa komitmen 

merupakan kecenderungan individu untuk bertahan dalam organisasi karena adanya persepsi 

bahwa dirinya akan mengalami kerugian bila meninggalkan organisasi tersebut, lebih dikenal 

dengan istilah komitmen kontinuans.   

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dapat disimpulkan 3 dimensi komitmen 

organisasi menurut meyer dan Allen dalam Mas’ud (2002) yaitu:   

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment) adalah dimana karyawan merasa ingin tetap 

tinggal (bekerja di perusahaan). Ini merupakan keterkaitan emosional (emotional 

attachment) atau psikologis kepada organisasi.   

2. Komitmen Normatif (Normative Commitment) dimana karyawan merasa seharusnya 

tetap tinggal (bekerja dalam perusahaan) dan merasa mempunyai kewajiban yang 

seharusnya dilakukan.   

3. Komitmen berkelanjutan (Continuence Commitment) dimana karyawan merasa 

membutuhkan untuk tetap tinggal (bekerja di perusahaan). Karyawan macam ini merasa 

terjerat dengan perusahaan karena kurang mempunyai keterampilan (skills), atau tidak 

ada kesempatan untuk pindah ke perusahaan lain, atau menerima gaji yang sangat 

tinggi, dan lain sebagainya. Mereka berfikir bahwa meninggalkan perusahaan akan 

sangat merugikan.  

c. Indikator komitmen organisasi  

Dari beberapa penjelasan tentang komitmen organisasi tersebut, maka dapat disusun 

beberapa indikator-indikator  komitmen organisasi yaitu sebagai berikut:  

1. Tetap tinggal   
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2. Bersedia kerja tambahan   

3. Menjaga kerahasiaan perusahaan  

4. Menggunakan produk perusahaan  

5. Rela berkorban  

2.1.4 Kinerja  

a. Pengertian kinerja  

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut 

bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu peroide waktu.  

Secara lebih tegas (amstron dan baron:2010) mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan 

yang mempunyai hubungan kuat dan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan 

memberikan kontribusi ekonomi.  

Masrukin dan Waridin (2006) menyatakan bahwa kinerja seseorang dipengaruhi oleh 

tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi pegawai. Hasil kerja seseorang 

akan memberikan umpan balik bagi orang itu sendiri untuk selalu aktif melakukan kerjanya 

secara baik dan diharapkan akan menghasilkan mutu pekerjaan yang baik. Pendidikan dapat 

mempengaruhi kinerja seseorang karena dapat memberikan wawasan yang lebih luas untuk 

berinisiatif dan berinovasi yang selanjutnya berpengaruh terhadap kinerjanya.  

Sedangkan (mangkunegoro:2007) menyatakan kinerja karyawan adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang di capai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

b. Penilaian kinerja karyawan  

 Penilaian kinerja adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan 

mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikannya 

dengan para karyawan (Mathis,2002).   
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 Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini atau di masa lalu relatif 

terhadap standar prestasinya. Penilaian kinerja juga selalu mengasumsikan bahwa karyawan 

memahami apa standar kinerja mereka, dan penyelia juga memberikan umpan balik, 

pengembangan, dan insentif yang diperlukan untuk membantu orang yang bersangkutan 

menghilangkan kinerja yang kurang baik atau melanjutkan kinerja yang baik (Dessler,2006).   

c.  Indikator kinerja  

Indikator kinerja karyawan menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006:378) 

adalah sebagai berikut:  

a.Kuantitas, b.Kualitas, c.Keandalan, d.Kehadiran, e.Kemampuan bekerja sama   

2.2  Kerangka Pemikiran  

Konsep alur pikir dari masing – masing variabel penelitian di atas, menjelaskan adanya 

keterkaitan antara Variabel Lingkungan kerja (X1), Variabel Disiplin kerja (X2), dan Variabel  

Komitmen organisasi (X3) yang cenderung berpengaruh terhadap Variabel Kinerja Karyawan 

(Y).   

Guna menjelaskan keterkaitan variabel tersebut, berdasarkan pada kajian pustaka dan 

penelitian sebelumnya maka kerangka berfikir selanjutnya dapat digambarkan sebagai berikut  

:  

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran  
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2.3  Hipotesis  

Dari model kerangka pikir yang telah digambarkan, maka hipotesis yang diajukan pada 

penelitian ini sebagai jawaban sementara atas permasalahan penelitian tersebut adalah :  

H1 :  Diduga Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan.  

H2 : Diduga Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan.  

H3 : Diduga Komitmen organisasi berpengaruh positif dan   signifikan terhadap Kinerja 

karyawan.  

H4 :  Diduga Lingkungan kerja, disiplin kerja, dan komitmen organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan.  
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METODOLOGI PENELITIAN  

3.1  Objek/Subjek Penelitian  

3.1.1 Lokasi penelitian  

Lokasi penelitian ini akan dilaksanakan di kantor pelayanan Grapari Telkomsel cabang 

batam yang berlokasi di Jl. Engku putri Kel.Belian Kec. Batam kota Batam centre.  

3.1.2  Waktu penelitian  

Waktu penelitian dilakukan selama dua bulan yaitu bulan Februari sampai dengan Maret 2017.  

3.2  Teknik Pengambilan Sampel  

3.2.1 Populasi  

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan kantor pelayanan grapari 

telkomsel cabang batam yang berjumlah 112 orang.  

3.2.2 Sampel  

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan probability sampling 

yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur 

(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel, Sugiyono (2015), jumlah sampel 

yang digunakan adalah sebanyak 53 responden.  

3.3 Jenis Data  

Ada dua jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu :  

1. Data Primer yaitu data yang berasal langsung dari sumber data yang dikumpulkan secara 

khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan yang diteliti.   

2. Data Sekunder yaitu data yang tidak diperoleh langsung oleh peneliti, tetapi diperoleh 

dari data yang diterbitkan oleh perusahaan/ instansi, laporan suatu lembaga, studi 
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kepustakaan, literatur, jurnal penelitian terdahulu, dan majalah yang berhubungan dengan 

permasalahan yang diteliti.  

3.4 Teknik Pengumpulan Data  

Adapun teknik pengambilan data dalam penelitian ini menggunakan teknik sebagai  

berikut :  

a.Observasi, b.Wawancara, c.Kuisioner, d.Dokumentasi  

3.5  Teknik Analisis Data  

3.5.1 Uji Validitas dan Reliabilitas  

a.  Uji Validitas  

Kriteria penentuan validitas suatu instrumen dengan membandingkan nilai rhitung dengan 

rtabel, jika rhitung  ≥  rtabel untuk taraf kesalahan α = 0,05 maka instrumen tersebut dinyatakan valid. 

Sebaliknya jika rhitung  <  rtabel maka instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. b. Uji 

Reliabilitas  

Dalam penelitian ini pengujian reliabilitas dilakukan dengan internal consistency, 

maksudnya adalah pengujian dilakukan dengan cara mengujikan instrumen sekali saja, 

kemudian data yang diperoleh dianalisis dengan teknik tertentu (Sugiyono, 2012).  

  

  

  

Tabel 3.1   
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Hasil Uji Reliabilitas  

  

3.5.2 Analisis Regresi Berganda  

Analisis regresi berganda digunakan untuk memprediksi pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Analisis regresi juga dapat dilakukan untuk mengetahui kelinearitasan variabel 

terikat dengan variabel bebasnya. Analisis regresi berganda yang dibahas peneliti dalam 

penelitian ini terdiri dari satu variabel dependen dan tiga variabel independen.   

Table 3.2  

Hasil Analisis Regresi Berganda  

 
Untuk menguji hipotesis ini peneliti menggunakan rumus Regresi Berganda sebagai 

berikut, (Riduwan, 2012) :   
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Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3  

Dimana:   Y : Variabel dependen (Kinerja Karyawan)  

    a : Konstanta     b 

: Koefisien     x1 : Lingkungan 

Kerja     x2 : Disiplin 

Kerja     x3 : Komitmen 

Organisasi  

3.5.3 Pengujian Hipotesis  

a.  Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)  

Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  

Ho :Variabel-variabel bebas tidak   mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel  

terikat.  

Ha  : Variabel-variabel bebas mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel  

terikat.  

Dasar pengambilan keputusannya (Ghozali, 2005) adalah dengan menggunakan angka 

probabilitas signifikansi, yaitu:  

1. Apabila probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.  

2. Apabila probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.  

a. Uji Hipotesis 1 (H1)  

Dari Tabel 3.2 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis lingkungan kerja menunjukkan nilai 

t hitung sebesar 3,914 > t tabel 2,008 dengan taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikansi 

tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho 



     Volume 3 No. 2 Tahun 2016 

 

17  

  

dan menerima Ha. Dengan demikian dapat diartikan bahwa hipotesis H1 “ Lingkungan 

kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan “ diterima.  

b. Uji Hipotesis 2 (H2)  

Dari Tabel 3.2 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis disiplin kerja menunjukkan nilai t 

hitung sebesar 2,667 > t tabel 2,008 dengan taraf signifikansi 0,010. Taraf signifikansi tersebut 

lebih besar dari 0,05 yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ha dan 

menerima Ho. Dengan demikian dapat diartikan bahwa hipotesis H2 “ Disiplin kerja tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan “ ditolak. c. Uji Hipotesis 3 

(H3)  

Dari Tabel 3.2 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis komitmen organisasi menunjukkan nilai 

t hitung sebesar 3,963 > t tabel 2,008 dengan taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikansi tersebut 

lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan 

menerima Ha. Dengan demikian dapat diartikan bahwa hipotesis H3 “ Komitmen organisasi 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan “ diterima.    

b.  Uji Hipotesis secara Simultan (Uji statistik F)  

Hasil perhitungan regresi secara simultan dapat dilihat pada tabel berikut ini.  
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Tabel 3.3 Hasil Uji F  

 
  

Uji Hipotesis 4 (H4)  

Dari Tabel 3.3 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis lingkungan kerja, disiplin kerja dan 

komitmen organisasi secara bersama-sama menunjukkan nilai Fhitung sebesar 21,564 dengan 

taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa 

hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan demikian dapat diartikan 

bahwa hipotesis H4 “lingkungan kerja, disiplin kerja dan komitmen organisasi  secara bersama-

sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan “ diterima.  

c.  Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R Square)  

Koefisien determinasi (Adjusted R Square) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat, (Ghozali, 2005). Uji ini 

bertujuan untuk menentukan proporsi atau persentase total variasi dalam variabel terikat yang 

diterangkan oleh variabel bebas.   

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai Adjusted R Square yang 

kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel terikat 
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amat terbatas, sedangkan nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel  

terikat.  

  

  

  

  

KESIMPULAN DAN SARAN  

1.1 Kesimpulan  

Berdasarkan penelitian tentang pengaruh Lingkungan kerja, Disiplin kerja, dan  

Komitmen organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada kantor pelayanan Grapari Telkomsel 

Cabang Batam, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut:  

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan kantor pelayanan Grapari Telkomsel Cabang Batam.  

2. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan kantor pelayanan Grapari Telkomsel Cabang Batam.  

3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan kantor pelayanan Grapari Telkomsel Cabang Batam.  

4. Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja, disiplin kerja dan komitmen 

organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan kantor pelayanan Grapari 

Telkomsel Cabang Batam.  

4.2 Saran  
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Berdasarkan hasil penelitian, beberapa hal yang mungkin bisa penulis sarankan adalah, 

sebagai berikut:  

1. Bagi para pimpinan manajemen PT. Telkomsel agar dapat mencermati faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya lingkungan kerja. Hal ini cukup 

penting dilakukan mengingat kinerja karyawan yang baik harus didukung oleh 

lingkungan kerja yang baik pula, apabila kinerja karyawan meningkat maka kualitas 

pelayanan pada kantor pelayanan Grapari telkomsel akan semakin baik yang berimbas 

kepada kepuasan para pelanggan.  

2. Bagi seluruh karyawan pada kantor pelayanan Grapari Telkomsel Cabang Batam di 

harapkan dapat lebih meningkatkan nilai disiplin kerja, dan komitmen organisasi 

terhadap perusahaan. Disiplin kerja dan komitmen organisasi yang baik diharapkan 

mampu untuk terus membawa perusahaan dalam mencapai tujuan-tujuan yang akan 

dicapai oleh perusahaan.  

3. Bagi peneliti yang akan datang diharapkan penelitian ini dapat dipakai sebagai referensi 

untuk mengembangkan penelitian yang sama, sehingga di masa yang akan datang 

peneliti lain dapat melakukan penelitian mengenai variabel lingkungan kerja, disiplin 

kerja dan komitmen organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan pada 

perusahaan/organisasi/instansi yang lain.  

4. Bagi pihak pembaca atau pihak lain semoga penelitian ini dapat berguna sebagai  

 masukan  atau  pertimbangan  untuk  menginterpretasikan  dalam  

perusahaan/organisasinya masing-masing dalam hal mengenai pengaruh kinerja 

karyawan, khususnya faktor lingkungan kerja, disiplin kerja dan komitmen organisasi.  
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