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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the effect of organizational commitment on employee performance 

thrugh work discipline in the Bukit Kerman sub-Disrict Office, Kerinci Regency.The method used in 

this research is quantitative method. The data collection technique was distributed to all ASN 

employees in the Bukit Kerman sub-District Office, Kerinci Regency. The popullation of this study 

were all employees of the Bukit Kerman Sub-District, totaling 22 people. The entire popullation was 

used as the SPSS version 23 program. The analysis in this study includes the research instument test, 

classical assumption test, T tes, F test and path analysis.  

The result of this research shows that organizational commitment has a positive and 

significant effect to employee performance and work discipline, then work discipline also has a 

positive and significant effect to employee performance. Besides, there is the indirect effect of 

organizational commitment to employee performance through work discipline. 

  

Keyword : organizational  commitment, employee performance,work discipline 
 

ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

pegawai melalui disiplin kerja di Kantor Kecamatan Bukit Kerman.Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada seluruh pegawai ASN di Kantor Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten Kerinci. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Kecamatan Bukit Kerman yang berjumlah 22 orang, 

seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Pengolahan hasil penelitian ini menggunakan bantuan 

program SPSS versi 23. Analisis dalam penelitian ini meliputi uji instumen penelitian, uji asumsi 

klasik, uji T, uji F dan path analysis. 

  Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai maupun disilin kerja, lalu disiplin kerja juga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai.Selain itu, terdapat pengaruh tidak langsung komitmen organisasi 

terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja. 

 

Kata kunci: komitmen organisasi, kinerja pegawai, disiplin kerja 

 

I. PENDAHULUAN 
 

1.1 Latar Belakang 

Komitmen Organisasi didefinisikan sebagai keinginan pada sebagian pekerja untuk tetap 

menjadi anggota organisasi. Komitmen Organisasi mempengaruhi apakah pekerja tetap 

tinggal sebagai anggota organisasi atau meninggalkan organisasi mencari pekerjaan baru. 
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Dalam hal ini terjadi turnover. Adalah penting untuk diketahui bahwa turnover dapat bersifat 

sukarela atau tidak sukarela. Turnover sukarela terjadi ketika pekerja sendiri memutuskan 

untuk keluar, sedang turnover tidak sukarela terjadi ketika pekerja dipecat oleh organisasi 

karena berbagai alasan. 

Kinerja pegawai di definisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu 

keahlian tertentu. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung  jawab 

masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.  

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma yang berlaku. Disiplin kerja adalah suatu sikap, tingkah laku 

dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik yang tertulis maupun yang 

tidak tertulis. 

Dengan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi secara otomatis karyawan 

akan dengan sukarela mematuhi peraturan yang tertulis ataupun tidak pada organisasi 

sehingga disiplin kerja yang tinggipun akan terbentuk dengan begitu kinerja para karyawan 

akan meningkat. Agar pelayanan dapat memenuhi tuntutan masyarakat maka sikap dan 

praktek pegawai dalam menjalankan tugasnya meliputi : tanggung jawab, perhatian, 

kedisiplinan, keterampilan, kejujuran, dan keramahan harus dilaksanakan dengan baik.  

Salah satu permasalahan yang terjadi di Kantor Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten 

Kerinci adalah munculnya keluhan dan ketidakpuasan masyarakat terhadap pelayanan kepada 

masyarakat yang tidak maksimal seperti keterlambatan masuk kerja dan pelaksanaan tugas 

yang tidak sesuai standar. 

Salah satu keluhan yang sering terdengar dari masyarakat yang berhubungan dengan 

aparatur pemerintah adalah selain berbelit – belit akibat birokrasi yang kaku, perilaku oknum 

aparatur yang kadang kala kurang bersahabat, juga kinerja pegawai dalam memberikan 

pelayanan, kualitas dan kuantitas pelayanan yang masih sangat rendah. 

Berdasarkan pengamatan yang penulis lakukan di Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten 

Kerinci menunjukkan bahwa kinerja pegawai dan disiplin kerja masih rendah, hal ini terlihat 

dari indikasi sebagai berikut :  

1. Kurangnya kualitas, dimana masih rendahnya kualitas kerja yang dicapai di dalam 

Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten Kerinci untuk menyelesaikan suatu 

pekerjaan. Contohnya : masih belum tercapainya target antara rencana kegiatan 

pelayanan terhadap masyarakat karena pegawai belum bisa memberikan hasil 

yang maksimal dalam mengkoordinasikan pemeliharaan sarana dan prasarana 

pelayanan umum,dan pegawai yang tidak teliti terhadap pekerjaan tersebut 

sehingga pekerjaan tersebut tidak efektif. 

2. Ketepatan waktu, dimana ketepatan waktu menjadi hal yang sangat penting bagi 

pelaksanaan suatu pekerjaan di Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten Kerinci. 

Tetapi di Kecamatan ini adalah sebaliknya ketepatan waktu masih sangatlah 

rendah. Contohnya : masih banyak pegawai yang terlambat dalam bekerja dan 

juga masih banyak yang tidak menyelesaikan pekerjaan dalam pelayanan terhadap 

masyarakat dengan tepat waktu, dan juga dalam melakukan kegiatan pelayanan 

tersebut, yang seharusnya bisa diselesaikan dalam waktu 2 minggu, tetapi karena 

pegawai tidak memprioritaskan masyarakat sehingga kegiatan tersebut menjadi 

tidak sesuai jadwal yang di tetapkan. 

Berdasarkan permasalahan diatas peneliti menduga bahwa masalah tersbut disebabkan 

oleh faktor komitmen organisasi yang belum dilaksanakan secara optimal. Hal ini terlihat dari  
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1. Kurangnya dukungan, dimana masih rendahnya dukungan yang diberikan kepada 

sesama pegawai maupun dari pimpinan terhadap pegawai. Contohnya : pegawai di 

Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten Kerinci mengalami kesulitan menjaga 

kedisiplinan dalam masuk kerja, dan juga malas-malasan dalam bekerja, karena 

kurangnya dukungan oleh pimpinan dalam membangkitkan semangat kerja.  

2. Kurangnya pelibatan pekerja, dimana masih rendahnya pelibatan pekerja di 

Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten Kerinci. Contohnya : pegawai masih kurang 

diikutsertakan dalam rapat-rapat tertentu atau dalam hal pengambilan keputusan, 

sehingga pegawai merasa bahwa mereka tidak menjadi bagian dari organisasi 

sepenuhnya. Seharusnya jika saling berpartisipasi maka akan membangun 

loyalitas dan semakin meningkatkan kinerja pegawai. 

Berdasarkan uraian latar belakang permasalahan diatas, maka penulis tertarik untuk 

mengadakan penelitian lebih lanjut yang dituangkan ke dalam laporan penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Disiplin Kerja 

Di Kantor Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten Kerinci” 

 

1.2 Tinjauan Pustaka 

1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Menurut Stephen Robbins (2008:26) dalam bukunya Perilaku Organisasi, yaitu : 

“Komitmen Organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi 

tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam 

organisasi tersebut”. 

Dari pengertian diatas, menunjukkan bahwa komitmen merupakan kesungguhan 

seseorang terhadap pekerjaannya dalam melaksanakan tuga dan tanggung jawab dari setiap 

pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai tersebut. 

1.2.2 Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut Prawirosentono dikutip oleh Sinambela (2012 : 5) mendefinisikan bahwa : 

“Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang pegawai atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika”. 

Dari pengertian diatas dapat disimpukan bahwa Kinerja Pegawai adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

1.2.3 Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Alex S Nitisemito (2012:199): “Disiplin kerja adalah suatu sikap, tingkah 

laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik yang tertulis maupun 

yang tidak tertulis”. Menurut Prajudi Atmosudirjo dalam I.G.Wursanto (2010 : 146): 

“Disiplin kerja adalah ketaatan kepada lembaga atau organisasi beserta segala apa yang 

menjadi ketentuan tanpa memakai perasaan, hanya berdasarkan keinsafan dan kesadaran 

bahwa tanpa adanya ketaatan semacam itu segala apa yang menjadi ketentuan dalam tujuan 

organisasi tidak tercapai (I.G.Wursanto, 2010 : 146 ). 

Dari berbagai definisi disiplin kerja yang dikemukakan oleh beberapa ahli diatas, dapat 

ditarik kesimpulan bahwa disiplin kerja adalah kekuatan dari dalam diri seseorang yang 

teraktualisasi menjadi sebuah tindakan, sikap atau tingkah laku untuk bersedia taat dan patuh 

pada peraturan atas kesadaran sendiri tanpa adnaya paksaan. Kedisiplinan menjadi alat utama 

ketaatan dan kepatuhan terhadap batasan-batasan yang ditetapkan oleh organisasi baik itu 

berupa deskripsi kerja, peraturan organisasi maupun target kerja. 
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1.3 Kerangka Pemikiran 

1. Komitmen Organisasi (X) 
Menurut Allen dan Meyer yang dikutip oleh Wibowo dalam bukunya 

Manajemen Kinerja (2015 : 431) terdapat 3 (tiga) indikator komitmen organisasi 

yaitu : 

1. Affective Commitment 

2. Continuance Commitment 

3. Normative Commitment 

2. Kinerja Pegawai  (Y) 

Indikator kinerja karyawan menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson 

(2006:378) sebagai berikut: 

a. Kuantitas 

b. Kualitas 

c. Keandalan 

d. Kehadiran 

e. Kemampuan Bekerja Sama 

3. Disiplin Kerja (Y) 
Menurut Alfred R. L ateiner dalam Imam Soejono (2002:72), umumnya 

disiplin kerja  diukur dari 3 indikator yaitu:  

a. Disiplin waktu  

b. Disiplin Peraturan dan Berpakaian 

c. Disiplin Tanggung Jawab Kerja 

 

Gambar 1.1 Bagan Kerangka Pemikiran 
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1.4 Hipotesis 
1. H1 : Komitmen organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai 

H0 : Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

2. H2 : Komitmen organisasi memiliki pengaruh terhadap disiplin kerja 

H0 : Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja 

3. H3 : Disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai 

H0 : Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

4. H4 : Komitmen organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

disiplin kerja 

H0 : Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

disiplin kerja 

 

 

II. METODE PENELITIAN 

2.1 Metode Penelitian 

2.2  Pendekatan Penelitian 

 Metode analisis data dalam penlitia ini adalah kuantitatif, yaitu suatu penelitian yang 

berfungsi untuk mendeskriptifkan atau memberikan gambaran terhadap obyek yang diteliti 

melalui data sampel atau populasi dengan angka. Tujuan dari penellitian ini adalah 

mengungkap fakta, fenomena, variabel dan keadaaan yang terjadi saat penelitian berjalan dan 

menyuguhkan apa adanya. Dengan data yang berupa angka tersebut kemudian diolah dan 

dianalisis untuk mendapatkan suatu informasi ilmiah dibalik angka-angka tersebut (Martono, 

2011: 2) 

2.3 Populasi dan Sampel 

2.3.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2010:117) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diteteapkan oleh 

peneliti untuk dipelejari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Menurut Dajan (1996:101) populasi merupakan keseluruhan sosial-sosial yang 

memiliki satu atau beberapa karakteristik yang sama. 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai ASN pada Kantor Kecamatan Bukit 

Kerman Kabupaten kerinci yang berjumlah 22 orang. 

2.3.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2005:56), sampel adalah sebagian dari jumlah yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Menurut Arikunto (2010:112), sampel adalah sebagian atau wakil dari 

populasi yang akan diteliti. Kriteria dalam menentukan besarnya sampel sebagai berikut : 

Bila populasi <100 diambil total/semua populasi 

Bila populasi >100 diambil 10% - 15% atau 20 % - 26% dari total populasi 

Berdasarkan jumlah populasi pada  Kantor Kecamatan Bukit kerman Kabupaten 

Kerinci, maka sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai ASN pada kantor 

kecamatan Bukit Kerman yang berjumlah 22 orang. 

2.4 Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah orang yang didapatkan dari sebagian pegawai 

pada Kantor Kecamatan Bukit Kerman untuk menjawab quisoner penelitian. 

2.5 Teknik Dan Alat Pengumpulan Data Yang Digunakan 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. 

Pendekatan kuantitatif merupakan alat untuk menganalisis dengan melakukan perhitungan 

tingkat pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai dan disiplin kerja. Data diperoleh 

langsung ke lapangan dalam rangka mendapatkan data yang berhubungan dengan masalah 
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yang diteliti berupa, daftar pertanyaan (Quesioner) yaitu metode pengumpulan data dengan 

membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada para pegawai pada 

Kantor Kecamatan Bukit Kerman atau responden dalam objek penelitian. 

2.6 Unit Analisis 

Unit analisis merupakan satuan yang akan diteliti .dalam penelitian ini , unit analis 

yang digunakan merupakan individu dari sampel yang merupakan sebagian dari sampel. 

2.7 Interpretasi Data 

1. Skala Likert 

Skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi 

seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Untuk memberijkan nilai 

terhadap jawaban dalam kuesioner dibagi menjadi lima tingkat alternatif jawaban 

yang disusun bertingkat dengan pemberian bobot nilai (skor) sebagai berikut : 

1.   Sangat Setuju( SS )  Skor 5  

2.  Setuju ( S )    Skor 4 

3.  Netral ( N )    Skor 3 

4.  Tidak Setuju ( TS )   Skor 2 

5.  Sangat Tidak Setuju ( STS ) Skor 1 

2. Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel. Untuk menentukan suatu instrumen reliabel atau tidak 

maka bisa menggunakan batas nilai Alpha 0,6. Jika Cronbach Alpha < 0,60 maka 

suatu variabel dikatakan tidak reliabel, sedangkan jika Cronbach Alpha > 0,60 

maka suatu variabel dikatakan reliabel (Ghozali, 2013: 181). 

b. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur seberapa cermat suatu test melakukan 

fungsi ukurnya atau telah benar-benar mencerminkan variabel yang diukur (Hadi, 

1991 dalam Bawono, 2006:68). Item kuisioner dinyatakan valid apabila nilai 

pearson correlation berbintang dua dengan tingkat signifikansi pada level 5% dan 

berbintang satu dengan tingkat signifikansi pada level 1%. 

c. Uji Linieritas 

Ghozali (2013: 166) menjelaskan bahwa uji linieritas digunakan untuk melihat 

apakah spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau tidak. Apakah fungsi 

yang digunakan dalam suatu studi empiris sebaiknya berbentuk linier, kuadrat 

atau kubik. Dengan uji lineritas akan diperoleh informasi apakah model empiris 

sebaiknya linier, kuadrat atau kubik. 

3. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model regresi benar-benar 

menunjukkan hubungan yang signifikan dan representatif. Pada uji asumsi terdapat 

tiga bentuk pengujian, yaitu: 

a. Uji Multikolonieritas 

Adalah situasi dimana terdapat korelasi variabel-variabel bebas diantara satu 

dengan yang lainnya. Dalam hal ini dapat disebut variabel yang tidak ortogonal. 

Variabel yang orthogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasi sama dengan 

nol. Masalah Multicollinearity biasanya muncul pada data time seris, yang apabila 

masalah Multicollinearity ini serius dapat mengakibatkan berubahnya data dari 

parameter estimasi (Bawono, 2006:124). 

b. Uji Heteoskedastisitas 
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Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedatisitas (Ghozali, 

2009: 139). 

c. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model dalam regresi pengganggu 

atau residual memiliki distribusi normal. Cara untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik histogram maupun 

grafik normal probability plot, akan tetapi jika menggunakan grafik ini diperlukan 

kejelian dalam menganalisa grafik. Dasar dalam pengambilan keputusan menurut 

Imam Ghozali (2011: 163). 

4. Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial (uji t) digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen. Menghitung nilai t hitung bertujuan 

untuk mengetahui apakah variabel bebas secara menyeluruh memberikan pengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat.  

5. Uji F 

Uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara simultan. Pengujian 

ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua variabel independen yang terdapat di 

dalam model secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen. Uji F 

dalam penelitian ini digunakan untuk menguji signifikasi pengaruh Komitmen 

Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai secara simultan dan parsial.  

6. Analisis Jalur (Path Analysis) 

 Untuk menguji pengaruh variabel  intervening digunakan metode analisis jalur 

(path analysis). Menurut Ghozali, analisis jalur merupakan perluasan analisis regresi 

linear berganda atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 

hubungan kausalitas antar variabel (model causal) yang telah ditetapkan sebelumnya 

berdasarkan teori. Analisis jalur digunakan untuk menentukan pola hubungan (efek 

langsung maupun tidak langsung) dari variabel yang telah dijadikan akibat. 

Variabel Intervening  adalah variabel yang berfungsi sebagai mediasi antara variabel 

indpenden dan variabel dependen. Dalam penelitian ini, variabel disiplin kerja sebagai 

variabel Intervening,variabel komitmen organisasi sebagai variabel independen, dan 

variabel kinerja pegawai sebagai variabel dependen. 

7. Uji Signifikansi 

 Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh Sobel (1982:290) dan dikenal dengan uji Sobel (Sobel test). Uji 

sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 

independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (Z). Pengaruh 

tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan cara mengalikan jalur X→Z (a) 

dengan jalur Z→Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c – c’), dimana c adalah pengaruh 

X terhadap Y tanpa mengontrol Z, sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X 

terhadap Y setelah mengontrol Z. Standard error koefisien a dan b ditulis dengan Sa 

dan Sb, besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung 

dengan rumus dibawah ini : 

 

 Sab =  √  b
2
sa

2
+a

2
sb

2
+sa

2
sb

2 

 

 



Jurnal Administrasi Nusantara Mahasiswa (JAN Maha) 
Volume 2 No.10 – 31 Oktober 2020 

 

 

98 
 

Dengan Keterangan : 

Sab : besarnya standar eror pengaruh tidak langsung 

a : jalur variabel independen (X) dengan variabel intervening (Z) 

b : jalur variabel intervening (Z) dengan variabel dependen (Y) 

sa : standar eror koefesien a 

sb : standar eror koefesien b 

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu menghitung 

nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 

 

  

 

 

 

Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel yaitu ≥ 1,96 untuk 

signifikan 5% dan t tabel ≥ 1,64 menunjukkan nilai signifikansi 10%. Jika nilai t 

hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. 

 
 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

3.1 Hasil Pengujian Instrumen Penelitian 

3.1.1 Uji Validitas 

Pengujian validitas dilakukan berdasarkan analisis item yaitu mengkorelasikan 

skor setiap item dengan skor variabel (hasil penjumlahan seluruh skor item 

pertanyaan). Teknik korelasinya memakai Pearson Correlation, dihitung dengan 

menggunakan bantuan komputer program SPSS versi 23. Item pertanyaan dinyatakan 

valid apabila memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel (r hitung>r tabel) . Hasil 

uji validitas pada variabel penelitian dengan metode Pearson Correlation adalah 

sebagai berikut. 

Tabel 3.1 

Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X) 

Indikator/Item R hitung R tabel Keterangan 

X1 0,618 0,423 Valid 

X2 0,755 0,423 Valid 

X3 0,666 0,423 Valid 

X4 0,840 0,423 Valid 

X5 0,584 0,423 Valid 

X6 0,645 0,423 Valid 

X7 0,628 0,423 Valid 

X8 0,600 0,423 Valid 

   Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 

Tabel 3.2 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegaawai (Y) 
 

Indikator/Item R hitung R tabel Keterangan 

Y1 0,630 0,423 Valid 

Y2 0,905 0,423 Valid 

Y3 0,787 0,423 Valid 

        ab 

 t =   

        sab 
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Y4 0,820 0,423 Valid 

Y5 0,645 0,423 Valid 

Y6 0,846 0,423 Valid 

Y7 0,850 0,423 Valid 

Y8 0,753 0,423 Valid 

Y9 0,538 0,423 Valid 

Y10 0,535 0,423 Valid 

   Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
 

Tabel 3.3 

Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (Z) 
 

Indikator/Item R hitung R tabel Keterangan 

Z1 0,457 0,423 Valid 

Z2 0,628 0,423 Valid 

Z3 0,802 0,423 Valid 

Z4 0,655 0,423 Valid 

Z5 0,726 0,423 Valid 

Z6 0,633 0,423 Valid 

Z7 0,832 0,423 Valid 

   Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 

Tabel 3.1 sampai 3.3 menunjukkan bahwa semua item kuesioner pada variabel 

komitmen organisasi, kinerja pegawai, dan disiplin kerja memiliki nilai r hitung lebih 

besar dari r tabel (r hitung > r tabel). Jadi dapat disimpulkan bahwa masing-masing 

indikator/item pertanyaan dalam variabel penelitian ini adalah valid. 

3.1.2 Uji Reliabilitas 

Uji reabilitas digunakan untuk mengukur apakah jawaban  responden terhadap 

pernyataan dalam kuesioner konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pada penelitian 

ini uji reabilitas dilakukan dengan uji statistik Cronbach Alpha. Menurut Ghozali 

(2013:18), suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach 

Alpha masing-masing variabel > 0,60 . Dalam tabel 3.4 berikut ini disajikan hasil uji 

reabilitas. 

Tabel 3.4 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Komitmen Organisasi )X) 0,765 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,774 Reliabel 

Disiplin Kerja (Z) 0,770 Reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Tabel 3.4 di atas menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha > 0,60 untuk 

masing-masing variabel dalam penelitian ini. Hal ini berarti bahwa variabel komitmen 

organisasi, kinerja pegawai, dan disiplin kerja adalah reliabel. 

3.1.3 Uji Linearitas 

Uji ini digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang digunakan 

sudah benar atau tidak. Hubungan antar variabel dikatakan linear jika Nilai Sig. 

Deviation from Linearity > 0,05. Berikut adalah hasil pengujian linearitas. 
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Tabel 3.5 

Hasil Uji Lineritas Komitmen Organisasi (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: 

Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 3.5 diketahui nilai Sig. Deviation from Linearity sebesar 0,171 > 

0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel 

Komitmen Organisasi dengan Kinerja Pegawai. 

Tabel 3.6 

Hasil Uji Linearitas Komitmen Organisasi (X) terhadap Disiplin Kerja (Z) 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 3.6 diketahui nilai Sig. Deviation from Linearity sebesar 0,897 > 

0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel 

Komitmen Organisasi dengan Disiplin Kerja. 

 

Tabel 3.7 

Hasil Uji Linearitas Disiplin Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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 Berdasarkan tabel 3.7 diketahui nilai Sig. Deviation from Linearity sebesar 0,570 > 

0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel 

Komitmen Organisasi dengan Kinerja Pegawai. 

3.2 Hasil Pengujian Asumsi Klasik 

3.2.1 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent) atau tidak. Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas (Ghozali, 

2006). Pengujian multikolonieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai tolerance 

dan nilai variance inflation factor (VIF). Adanya multikolonieritas dapat diketahui 

jika nilai tolerance < 0,1 atau sama dengan nilai VIF > 10. Tabel 3.8 berikut 

menunjukkan hasil uji multikolonieritas. 

 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Model Variabel Independen Variabel Dependen 

Collinearity 

Statistics 

Tollerance VIF 

Pers. Reg 

1 

Komitmen Organisasi 
Kinerja Pegawai 

0,157 6,371 

Disiplin Kerja 0,157 6,371 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 3.8 hasil uji multikolonieritas di atas, hasil perhitungan nilai 

tolerance menunjukkan tidak ada variabel bebas yang memiliki nilai tolerance kurang dari 

0,1. Hasil perhitungan nilai VIF juga menunjukkan hal yang sama tidak ada satu variabel 

bebas yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada 

multikolonieritas antar variabel bebas dalam model regresi. 

3.2.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Apabila variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi 

yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas 

(Ghozali, 2006). 

Pendeteksian ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 

melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterpolt antara nilai presiksi variabel 

terikat (ZPRED) dengan nilai residualnya (SRESID). Jika ada pola tertentu yang 

teratur, maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. Namun jika tidak ada 

pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, 

maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Berikut ini gambar grafik scatterplot yang 

menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas. 
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Gambar 3.1 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Tampilan gambar 3.1 memperlihatkan bahwa titik-titik menyebar secara acak serta 

tesebar di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 

tidak terjadi heteroskedastisitas sehingga model regresi layak untuk digunakan. 

3.2.3 Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

terikat dan variabel bebas memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik adalah 

jika model regresi memiliki distrisbusi normal atau mendekati normal. Pengujian 

normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan dua cara yaitu analisis grafik dan uji 

statistik. Analisis grafik yang digunakan adalah analisis grafik normal probability plot 

dan grafik histogram. Normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data 

(titik-titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Apabila data menyebar disekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi tersebut memenuhi 

asumsi normalitas. Berikut ini ditampilkan gambar grafik normal probability plot dan 

grafik histogram. 

Gambar 3.2 

probability plot 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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Gambar 3.3 

Histogram 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Dengan melihat tampilan grafik histogram dan grafik normal plot pada gambar 3.2 

dan 3.3 dapat disimpulkan bahwa grafik histogram memberikan pola distribusi normal. Pada 

grafik probability plot terlihat titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal yang menunjukkan pola distribusi normal. 

Sedangkan uji normalitas dengan uji statistik menggunakan Nonparametric Test One-

Sample Kolmogorov-Smirnov (1-Sample K-S). Jika hasil Kolmogorov-Sminrnov 

menunjukkan nilai signifikan di atas 0,05 maka data residual terdistribusi dengan normal. 

Sedangkan jika hasil Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikan di bawah 0,05 maka 

data residual terdistribusi tidak normal. Hasil uji normalitas dengan uji statistik 1-Sampel K-S 

I disajikan dalam tabel 3.7 berikut ini. 

Tabel 3.9 

Hasil Uji Normalitas 

 
Berdasarkan tabel 3.9 hasil uji normalitas di atas, dapat terlihat bahwa nilai 

Kolmogorov-Smirnov untuk semua persamaan regresi signifikan di atas 0,05. Hal ini berarti 

bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas. Dari ketiga hasil uji normalitas baik 

analisis grafik maupun uji statistik dapat disimpulkan bahwa model-model regresi dalam 

penelitian ini layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas. 

3.3 Uji Parsial (Uji T) 

 Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas atau 

independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat atau dependen 

(Ghozali, 2006). Langkah-langkah pengujian Uji t adalah: 
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a) Membuat formulasi hipotesis, yaitu Ho dan Ha  

• Ho : Tidak ada pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara 

parsial  

• Ha : Ada pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara 

parsial  

b) Menetapkan taraf signifikansi (α), yaitu α = 5% atau 0,05  

• Ho diterima dan Ha ditolak jika P ≥ α  

• Ho ditolak dan Ha diterima jika P ≤ α  

c) Melakukan perhitungan sesuai dengan pendekatan (alat) statistika yang 

dipergunakan, yaitu dengan bantuan program SPSS.  

d) Mengambil kesimpulan sesuai dengan prosedur nomor 2 dan 3.  
 

Tabel 3.10 

Hasil Uji T Test 1 

Pengaruh Komitmen Organisai (X) dan Disiplin Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai 

(Y) 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan pada tabel 3.10 diatas maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1) Komitmen organisasi mempunyai nilai t sebesar 2,441 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,025 pada koefisien alpha 5%. Karena nilai signifikansi kecil dari 0.05 

(0,025 < 0,05), hal ini berarti bahwa komitmen organisasi berpengaruhpositif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2) Disiplin kerja mempunyai nilai t sebesar 3,476 dan nilai signifikansi sebesar 0,003 

pada koefisien alpha 5%. Karena nilai signifikansi  kecil dari 0.05 (0,003 < 0,05), 

hal ini berarti bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Tabel 3.11 

Hasil uji T Test 2 

Pengaruh Komitmen Organisasi (X) terhadap Disiplin Kerja (Z) 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan tabel 3.11 diatas maka dapat disimpulkan bahwa Komitmen Organisasi 

mempunyai nilai t sebesar 10,364 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 pada koefisien alpha 

5%. Karena nilai signifikansi <kecil dari 0,05 (0,377 < 0,05), hal ini berarti bahwa komitmen 

organisasi tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja. 

3.4 Uji F 

Uji F test digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel independen secara 

bersama-sama mempengaruhi variabel dependen. Uji F dapat dilihat pada tabel berikut  

: 

Tabel 3.12 

Hasil Uji F Test 1 

Pengaruh Komitmen Organisasi (X) dan Disiplin Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai 

(Y) 

Sumber: 

Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan uji pada tabel 3.12 diatas dapat diketahui bahwa bahwa hasil uji F pada 

penelitian ini memiliki nilai koefisien sebesar 107,088 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 

< 0.05. Hasil ini memiliki arti bahwa variabel independen secara simultan mempunyai 

pengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel dependen. 

Tabel 3.13 

Hasil Uji F Test 2 

Pengaruh Komitmen Organisasi (X) terhadap Disiplin Kerja (Z)  

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan uji pada tabel 3.12 diatas dapat diketahui bahwa bahwa hasil uji F pada 

penelitian ini memiliki nilai koefisien sebesar 107,420 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 

< 0.05. Hasil ini memiliki arti bahwa variabel komitmen organisasi secara simultan 

mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel disiplin kerja. 

3.5 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur 

yang merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau analisis jalur 

adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel 

(model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori dan menentukan 
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pola hubungan atara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat digunakan untuk 

mengkonfirmasi atau menolak hipotesis (Ghozali, 2013:249). 

Berdasarkan tabel 3.10 dan 3.11 kemudian menghasilkan model analisis jalur 

seperti dibawah ini : 
 

Bagian ini menyajikan hasil penelitian. Hasil penelitian dapat dilengkapi dengan tabel, 

grafik (gambar), dan / atau bagan. Bagian pembahasan memaparkan hasil pengolahan data, 

menginterpretasikan penemuan secara logis, mengaitkan dengan sumber rujukan yang 

relevan. [Times New Roman, 12, normal], spasi 1. Format gambar png/jpg. 

Tabel, grafik dan gambar harus disajikan secara jelas. Judul tabel, grafik dan gambar 

ditulis di atas tabel, grafik dan gambar. Angka berwarna hanya dapat diterima jika informasi 

dalam naskah dapat kehilangan tanpa gambar-gambar.  Grafik lebih diutamakan 

menggunakan warna hitam dan putih, sedangkan sebagai pembeda grafik satu dengan lainnya 

menggunakan simbol garis yang berbeda. Semua tabel, grafik dan gambar harus disebutkan 

sumbernya. 

Tabel  1 

Hasil Pengujian Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Keadilan Organisasional (X) 0,817 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Y1) 0,822 Reliabel 

Komitmen Organisasional (Y2) 0,854 Reliabel 

          Sumber: data primer yang diolah, 2017 

 

Gambar 3.1 

Model Analisis Jalur Penelitian 

 

 
 

Sumber: Hasil Pengolahan Peneliti 

 

Berdasarkan gambar dapat diketahui pengaruh langsung atau tidak langsung serta 

pengaruh total dari penelitian ini yaitu: 

1. Pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai adalah: (P1) = 

0,539 
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2. Pengaruh tidak langsung komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai adalah: 

P2 x P3 = 0,643 x 1,096 = 0,704728  

3. Pengaruh total komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai adalah: P1 + (P2 x 

P3) = 0,539 + 0,704728 = 1,243728 

4. Koefisien jalur komitmen organisasi terhadap disiplin kerja adalah : 

  e1      =  (1 - R
2
) 

      =  (1 – 0,843) 

    =  0,157 

    = 0,396 

5. Koefisien jalur disiplin kerja terhadap kinerja pegawai adalah : 

e2     =  (1 - R
2
) 

      =  (1 – 0,893) 

    =  0,107 

    = 0,327 

Tabel 3.14 

Direct Effect, Indirect Effect dan Total Effect 

Komitmen Organisasi (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y)  Melalui Disiplin Kerja (Z) 

Variabel 

Pengaruh 

Langsung 
Tidak 

Langsung 
e1 & e2 Total 

Komitmen 

Organisasi 
0,539 0,704728  1,243728 

Kinerja 

Pegawai 
  0,327  

Disiplin Kerja   0,396  

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

3.6 Uji Signifikansi 

Untuk mengetahui tingkat mediasi variabel komitmen organisasi terhadap 

kinerja pegawai dapat di uji dengan sobel test sebagai berikut: 

Sp2p3 =   p3
2 

Sp2
2
 + p2

2 
Sp3

2
 + Sp2

2
 Sp3

2 

P = jalur 

Sp = Std Error 

Sp2p3 =  (1,096)
2 

(0,062)
2
 + (0,643)

2
 (0,315)

2
 + (0,062)

2
 (0,315)

2 

Sp2p3 = 0,004617474304 + 0,041024477025 + 0,0003814209 

Sp2p3 =  0,046023372229 

Sp2p3 = 0,2145305857657 

Sp2p3 = 0,2145 

Berdasarkan perhitungan diatas, maka t hitung : 

Thitung  = 
    

     
 

Thitung  = 
        

        
 

Thitung = 10,3709 

Ttabel  = 1,725 (signifikansi 0,05) 

Karena t hitung sebesar 10,3709 besar dari t tabel 1,725 dengan tingkat signifikansi 

5%, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi sebesar 1,243728 signifikan.Yang 

berarti disiplin kerja dapat menjadi mediator dalam pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kinerja pegawai. 
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IV. SIMPULAN 

2.8 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dibahas maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 

1. Hasil uji ttes dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Bukit 

Kerman Kabupaten Kerinci. Dengan demikian H1 yang menyatakan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai diterima. 

2. Hasil uji Ttes dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja Kantor Kecamatan Bukit 

Kerman Kabupaten Kerinci. Dengan demikian H2 yang menyatakan bahwa komitmen 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja diterima. 

3. Hasil uji Ttes dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Bukit 

Kerman Kabupaten Kerinci. Dengan demikian H3 yang menyatakan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai diterima. 

4. Hasil uji Ftes dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Bukit 

Kerman Kabupaten Kerinci. Dengan demikian H4 yang menyatakan bahwa disiplin 

kerja dapat menjadi mediator dalam kinerja karyawan diterima. 

4.2 Saran  

1. Untuk meningkatkan komitmen pada Kantor Kecamatan Bukit Kerman yang efektif dan 

efisien, hendaknya pegawai lebih meningkatkan semangat kerja sehingga terjalin 

komitmen yang kuat dengan instansi, serta pemimpin memberikan kepercayaan kepada 

pegawai dan memotivasi pegawai sehingga pegawai makin merasa terikat dan nyaman 

bekerja didalam instansi dan tercipta komitmen yang kuat dari diri pegawai  dan kinerja 

pegawai semakin meningkat.  

2. Untuk meningkatkan disiplin kerja pegawai pada Kantor Kecamatan Bukit Kerman, 

pegawai harus lebih sadar atas sumpah yang telah diucapkan pada saat pengangkatan 

PNS untuk dilaksanakan dan dijalankan agar asilnya lebih baik lagi dan selanjutnya 

pimpinan ada baiknya jika bersikap tegas terhadap pegawai yang melanggar peraturan 

kedinasan baik itu tertulis atau lisan, dan tidak ada salahnya jika pimpinan memberikan 

bonus atau penghargaan untuk pegawai yang menjalankan kewajiban dan menjauhi 

larangan dengan sungguh-sungguh.  

3. Untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Bukit Kerman Kabupaten 

Kerinci, instansi sebaiknya mengoptimalkan kinerja pegawai, pegawai diharapkan 

memiliki catatan berupa nota atau agenda kerja agar dapat menjalankan target kerja dari 

organisasi, selain itu pimpinan harus memberikan semangat kepada para pegawai agar 

dapat bekerja dengan prosedur dan norma-norma yang ada di instansi agar tujuan 

perusahaan dapat tercapai dengan baik.  

4. Sehubungan dengan keterbatasan-keterbatasan yang ada pada penulis, penelitian ini 

masih terdapat kelemahan-kelemahan dan belum dapat mengungkap seluruh variabel 

yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Bukit Kerman 

Kabupaten Kerinci, sebagian bahan masukan untuk penelitian selanjutnya, perlu 

memperbanyak variabel penelitian seperti budaya organisasi, kompensasi, lingkungan 

kerja, prestasi kerja, kepuasan kerja dan variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini.  
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