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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan: 1) untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 

terhadap Prestasi kerja karyawan pada PT.Bank SulSelBar Cabang Utama Kota 

Palopo. 2) untuk mengetahui pengaruh Komitmen organisasi terhadap Prestasi 

kerja karyawan pada PT.Bank SulSelBar Cabang Utama Kota Palopo. 3) untuk 

mengetahuipengaruh Disiplin Kerja terhadap Prestasi kerja karyawan pada PT. 

Bank SulSelBar Cabang Utama Kota Palopo. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Metode asosiatif kausal 

adalah penelitian yang digunakan untuk membuktikan sejauh mana hubungan 

antara dua variabel atau lebih.Dalam Penelitian ini terdapat variabel 

independen (yang mempengaruhi) dan dependen (dipengaruhi) Pendekatan 

kuantitaif adalah pendekatan dalam penelitian yang menggunakan data berupa 

angka-angka untuk menganalisa hubungan antar variabel. 

Effect of work environment, organizational commitment and 

Work Discipline on Employee Performance 

PT. Bank SulSelBar Main Branch Palopo Kota 

By 

Reski Adry 

NIM 201720190 

ABSTRACT 

This study aims: 1) to determine the effect of the work environment on employee 

performance at PT. Bank SulSelBar Main Branch Palopo City. 2) to determine the 

effect of organizational commitment on employee performance at PT. Bank 

SulselBar Main Branch Palopo City. 3) to determine the effect of work discipline 

on employee performance at PT. Bank SulSelBar Main Branch Palopo City. 

The method used in this study is the causal associative method is research used to 

prove the extent of the relationship between two or more variables. In this study 

there are independent (influenced) and dependent (influenced) variables. numbers 

to analyze the relationship between variables. 

  



Latar Belakang Masalah 

Manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) merupakan upaya dalam 

mengelola orang-orang dalam suatu 

organisasi guna mencapai tujuan 

usahanya. Edison et al. (2017) 

menyampaikan bahwa manajemen 

sumber daya manusia merupakan 

manajemen yang memfokuskan 

anggotanya melalui berbagai langkah 

strategis dalam rangka meningkatkan 

kinerja karyawan menuju pengoptimalan 

tujuan organisasi. Saat ini, globalisasi 

menuntut potensi sumber daya manusia 

yang mampu bersaing dan berkualitas 

dalam skala yang besar. Lebih lanjut, 

Hasibuan (2009) dalam Edison et al. 

(2017) menjelaskan bahwa 

perkembangan MSDM didorong oleh 

kemajuan peradaban, pendidikan, ilmu 

pengetahuan, dan tuntutan daya saing 

produksi barang dan jasa yang dihasilkan. 

Oleh karena itu, upaya mendayagunakan 

sumber daya manusia secara maksimal 

diperlukan untuk menghadapi fenomena 

tersebut dengan memperhatikan kinerja 

karyawannya. 

Setiap perusahaan berupaya untuk 

mendapatkan karyawan yang terlibat 

dalam kegiatan organisasi/perusahaan 

dapat memberikan prestasi kerja. 

Produktivitas kerja karyawan dalam 

rangka perusahaan mewujudkan tujuan 

yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Terdapat banyak faktor yang dapat 

mempengaruhi produktivitas, diantaranya 

semangat kerja dan disiplin kerja, tingkat 

Lingkungan Kerja, komitmen organisasi, 

kesempatan kerja dan kesempatan 

berprestasi (Ravianto, 1995:20). 

Tercapainya produktivitas yang 

tinggi pada perusahaan harus 

memperhatikan semangat kerja. 

Semangat kerja merupakan sikap mental 

yang mampu memberikan dorongan bagi 

seseorang untuk dapat bekerja lebih giat, 

cepat dan baik. Semangat kerja karyawan 

yang tinggi akan berpengaruh terhadap 

efisiensi kerja dan efektivitas kerja. 

Faktor lain yang menentukan 

produktivitas adalah disiplin kerja. 

Hilangnya disiplin akan berpengaruh 

terhadap efisiensi kerja dan efektivitas 

tugas pekerjaan. Dengan adanya 

kedisiplinan diharapkan pekerjaan akan 

dilakukan seefektif mungkin. Bilamana 

kedisiplinan tidak dapat ditegakkan maka 

kemungkinan tujuan yang telah 

ditetapkan tidak dapat dicapai secara 

efektif dan efisien. (Nitisemito, 

1982:200). Sebagai gambaran apabila 

suatu perusahaan hanya memperhatikan 

tentang Lingkungan Kerja, keahlian dan 

teknologi tanpa memikirkan semangat 

dan disiplin kerja karyawan, maka 

Lingkungan Kerja, keahlian dan 

teknologi yang tinggi sekalipun tidak 

akan menghasilkan produk yang 

maksimal bila yang bersangkutan tidak 

dapat memanfaatkannya secara teratur 

dan mempunyai kesungguhan disiplin 

kerja yang tinggi. Selama ini usaha 

peningkatan produktivitas lebih banyak 

dilakukan melalui peningkatan 

pengetahuan dan keterampilan, padahal 

untuk meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan tersebut perlu dilakukan 

latihan atau training yang memerlakukan 

adanya pengorbanan dana (biaya) dan 

waktu yang tidak sedikit. Oleh karena itu 

peningkatan semangat kerja dan disiplin 

kerja merupakan faktor yang perlu untuk 

diperhatikan dalam usaha mencapai 

produktivitas yang tinggi. Disisi lain, 

dalam menjalankan tugas sesuai dengan 

fungsinya, maka kinerja pegawai juga 

akan ditentukan oleh sejauh mana 

pegawai tersebut memiliki komitmen 

terhadap organisasional. Komitmen akan 

mencerminkan tingkat kesungguhan 

pegawai dalam menjalankan tugas dan 

fungsinya. Sebab adanyakomitmen yang 



tinggi akan memberikan pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja pegawai 

(Simmons, 2005). Gunz dan Gunz (2004) 

juga menyatakan bahwa komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja memiliki 

korelasi positif. Hal ini berarti untuk 

memenuhi dan meningkatkan kepuasan 

kerja pegawai, organisasi harus mampu 

meningkatkan komitmen pegawai 

(Organisasi).  

Keterampilan karyawan bertujuan 

untuk memperbaiki produktivitas kerja 

karyawan PT. Bank Sulselbar Cabang 

Utama Kota Palopo, dalam mencapai 

hasil kerjanya yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan salah satunya adalah melalui 

peningkatan semangat kerja, disiplin 

kerja dan komitmen organisasi sehingga 

kelangsungan hidup perusahaan dapat 

dipertahankan dan tujuan perusahaan 

dapat tercapai secara efektif dan efesien. 

Berdasarkan survey pendahuluan, peneliti 

menemukan adanya kekurang menaati 

tata tertib dan kebersihan kantor, 

sirukulasi ruangan kerja yang baik, 

ketentuan-ketentuan perusahaan yang 

memberatkan karyawan dan suasan kerja 

yang kurang kondusif. 

Alasan dan kondisi tersebut diatas 

maka peneliti tertarik untuk mengangkat 

suatu penelitian dengan judul “ 

Pengaruh Lingkungan kerja, 

Komitmen organisasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Prestasi kerja 

Karyawan PT. Bank SulSelBar 

Cabang Utama Kota Palopo” 

Rumusan Masalah  

Adapun rumusan masalah dalam penelitian 

ini adalah :1)Bagaimana pengaruh 

lingkungan kerja terhadap Prestasi kerja 

karyawan pada  PT.Bank SulSelBar 

Cabang Utama Kota Palopo? 2) 

Bagaimana pengaruh komitmen organisasi 

terhadap Prestasi kerja karyawan pada PT. 

Bank SulSelBar Cabang Utama Kota 

Palopo? 3) Bagaimana pengaruh Disiplin 

Kerja terhadap Prestasi kerja karyawan 

Pada PT.Bank SulSelBar Cabang Utama 

Kota Palopo? 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pada perumusan masalah di 

atas, maka penelitian ini bertujuan: 1) 

Untuk mengetahuipengaruh lingkungan 

kerja terhadap Prestasi kerja karyawan pada 

PT.Bank SulSelBar Cabang Utama Kota 

Palopo. 2) Untuk mengetahuipengaruh 

Komitmen organisasi terhadap Prestasi kerja 

karyawan pada PT.Bank SulSelBar Cabang 

Utama Kota Palopo. 3) Untuk 

mengetahuipengaruh Disiplin Kerja terhadap 

Prestasi kerja karyawan pada PT.Bank 

SulSelBar Cabang Utama Kota Palopo. 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1  Landasan Teori  

2.1.1 Pengertian Prestasi kerja 

Prestasi  kerja  merupakan  salah  

satu  indikator  keberhasilan  operasi 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

Untuk itu diperlukan peranan penting dari 

karyawan yang mampu dan cakap dalam 

mengerjakan pekerjaanya dengan hasil 

yang sangat baik, cepat dan tepat. Istilah 

prestasi kerja mengandung berbagai 

pengertian. Menurut Prabu 

Mangkunegara (2011: 67) Kinerja 

(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam melaksanaksn 

tugas. 

Hasil dan kualitas prestasi kerja 

yang baik tidak dapat terlepas oleh 

kinerja yang dibangun oleh pihak 

pegawai atau keryawan dan manajemen 

perusahaan karena tidak mungkin suatu 

prestasi kerja yang maksimal itu bisa 

diperoleh tanpa ada penanganan yang 

serius dan mendalam dari pihak 



manajemen perusahaan. Menurut Abbas 

Padil (2004: 97) mengemukakan 

pentingnya penilaian prestasi kerja yang 

rasional dan diterapkan secara obyektif 

terlihatpada paling sedikit dua 

kepentingan, yaitu kepentingan pegawai 

yang bersangkutan sendiri dan 

kepentingan organisasi. 

Beberapa pendapat di atas dapat 

diambil kesimpulan yang mengandung 

pengertian bahwa pre stasi kerja 

dihasilkan melalui serangkaian aktivitas 

dalam suatu proses kerja oleh seseorang 

dari kelompok orang yang mana hasil 

kerja tersebut sesuai dengan standar dan 

kriteria yang di tentukan. Prestasi kerja 

juga merupakan hasil dari suatu 

pekerjaan yang ditentukan oleh tingkat 

kem ampuan yang dimiliki karyawan 

dalam usahanya menyelesaikan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya. 

2.1.2 Indikaror-indikator penilaian 

prestasi kerja 

Simamora (2004:415) ada 3 hal 

yang dimasukkan dalam penilaian 

prestasi kerja, yaitu tingkat kedisiplinan, 

tingkat kemampuan, serta prilaku-prilaku 

inovatif dan spontan. 

Sutrisno (2009: 152) terdapat indikator-

indikator yang dapat dijadikan gambaran 

prestasi kerja karyawan (unsur-unsur 

yang dinilai) pada enam aspek yaitu: 

Hasil kerja: tingkat kuantitas maupun 

kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh 

mana pengawasan dilakukan. 

Pengetahuan pekerjaan: tingkat 

pengetahuan yang terkait dengan tugas 

pekerjaan yang akan berpengaruh 

langsung terhadap kuantitas dan kualitas 

dari hasil kerja. Inisiatif: tingkat inisiatif 

selama menjalankan tugas pekerjaan 

khususnya dalam hal penanganan 

masalah-masalah yang timbul. 

1. Kecakapan mental: tingkat 

kemampuan dan kecepatan dalam 

menerima instruksi kerja dan 

menyesuaikan dengan cara kerja serta 

situasi kerja yang ada. 

2. Sikap: tingkat semangat kerja serta 

sikap positif dalam melaksanakan 

tugas pekerjaan. 

3. Disiplin waktu dan absensi: tingkat 

ketepatan waktu dan tingkat 

kehadiran. 
2.1.3 Penilaian prestasi kerja 

Penilaian prestasi kerja sebagai 

proses untuk mengukur prestasi kerja 

yang dicapai oleh para karyawan dan 

dibandingkan dengan standar tingkat 

prestasi yang diminta guna mengetahui 

keterampilan yang dicapai,maka untuk 

mengetahui prestasi kerja pegawai 

meningkat dilakukan evaluasi 

kerja.Seperti yang dikatakan oleh 

Panggabean (2004: 72) penilaian prestasi 

kerja adalah suatu proses yang bertujuan 

untuk mengetahui atau memahami tingkat 

kinerja karyawan dibandingkan dengan 

tingkat kinerja karyawan lainya atau 

dibandingkan dengan standar yang telah 

ditetapkan. 

Sehingga dapat dikatakan bahwa 

penilaian prestasi kerja bagi karyawan 

perlu dilakukan karena hal tersebut 

digunakan sebagai dasar untuk mengukur 

prestasi kerja. Sedangkan pedoman atau 

patokan dalam mengukur prestasi kerja 

didasarkan atas suatu standar. Sedangkan 

menurut Mangkunegara (2004: 69) 

inikator-indikator dalam penilaian 

prestasi kerja adalah: mutu pekerjaan, 

kejujuran, inisiatif, kehadiran, sikap, 

kerjasama, pengetahuan, tanggung jawab 

terhadap pekerja dan pemanfaatan waktu 

kerja. 

2.2 Lingkungan Kerja 

2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 



Segala macam dan bentuk aktivitas sebuah 

organisasi tidak akan terlepas dari 

lingkungan dimana aktivitas itu dijalankan. 

Baik itu organisasi yang bersifat 

profitoriented seperti perusahaan maupun 

yang bersifat nirlaba seperti 

instansipemerintahan. Lingkungan kerja 

menjadi komponen utama dimana pertama 

kali kontak dengan dunia kerja dilakukan 

oleh seorang pegawai. Kenyamanan dalam 

bekerja seorang pegawai ditentukan oleh 

lingkungan kerja di sekitarnya. Semakin 

baik dan kondisuif lingkungan kerja 

pegawai, kenyamanan kerja yang didapatkan 

pun akan semakin besar. 

Terry (2006) lingkungan kerja dapat 

diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang 

mempengaruhi, baik secara langsung 

maupun tidak langsung terhadap kinerja 

organisasi atau perusahaan. Sedarmayati 

(2009) mendefinisikan lingkungan kerja 

adalah sebagai keseluruhan alat perkakas 

dan bahan yang dihadapi, lingkungan 

sekitarnya di mana seseorang bekerja, 

metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya 

baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok. Lingkungan kerja adalah sesuatu 

yang ada disekitar para pekerja dan yang 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan (Nitisemito, 

1992).  

Schultz & Schultz (2006) memberikan 

pengertian lingkungan kerja yaitu suatu 

kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri 

tempat bekerja terhadap perilaku dan sikap 

pegawai dimana hal tersebut berhubungan 

dengan terjadinya perubahan-perubahan 

psikologis karena hal-hal yang dialami 

dalam pekerjaannya atau dalam keadaan 

tertentu yang harus terus diperhatikan oleh 

organisasi yang mencakup kebosanan kerja, 

pekerjaan yang monoton dan kelelahan. 

Beberapa definisi para ahli yang telah 

disebutkan di atas, lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang berada di sekitar tempat 

kerja pegawai, baik yang bersifat fisik 

maupun non-fisik yang dapat mendukung 

kinerja seorang pegawai. Lingkungan kerja 

menjadi bagian tak terpisahkan dalam 

aktivitas kerja seorang pegawai, baik berupa 

lingkungan kerja fisik maupun lingkungan 

kerja non-fisik. Tempat kerja dimana 

seorang mendedikasikan sepenuh tenaga dan 

pikirannya untuk menghasilkan sesuatu baik 

secara langsung maupun tidak langsung 

akan berdampak pada proses kerjanya. 

Ruang kerja yang bersih, nyaman, dan 

kondusif diharapkan akan mendukung 

kinerja seorang pegawai. Selain lingkungan 

kerja fisik, lingkungan kerja non-fisik yang 

bisa berupa hubungan sosial dengan rekan 

kerja dan atasan. Hubungan sosial yang 

terjalin dengan sesama pegawai maupun 

atasan memiliki pengaruh terhadap 

kenyamanan kerja seorang pegawai yang 

pada akhirnya akan berdampak pada 

kedisiplinan dirinya. 

Sedarmayanti (2009) membagi lingkungan 

kerja menjadi dua jenis, lingkungan kerja 

fisik dan lingkungan kerja non-fisik. 

lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan 

berbentuk fisik yang terdapat di sekitar 

tempat kerja dimana dapat mempengaruhi 

pegawai baik secara langsung maupun tidak 

langsung. Lingkungan kerja fisik sendiri 

dapat dibagi dalam dua kategori, yakni : 1) 

Lingkungan yang langsung berhubungan 

dengan pegawai (seperti: pusat kerja, kursi, 

meja dan sebagainya), 2) Lingkungan 

perantara atau lingkungan umum dapat juga 

disebut lingkungan kerja yang 

mempengaruhi kondisi manusia, misalnya : 

temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, 

pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, 

bau tidak sedap, warna, dan lain-lain. 

Lingkungan kerja non-fisik adalah semua 

keadaan yang terjadi yang berkaitan 

denganhubungan kerja, baik dengan atasan 

maupun dengan sesama rekan kerja, ataupun 



dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini 

juga merupakan 

2.3 Komitmen 

2.3.1  Pengertian Komitmen 

Meyer dan Allen (1997) merumuskan suatu 

definisi mengenai komitmen dalam 

berorganisasi sebagai suatu konstruk 

psikologis yang merupakan karakteristik 

hubungan anggota organisasi dengan 

organisasinya dan memiliki implikasi 

terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya dalam 

berorganisasi. Buchanan (1974) memandang 

komitmen sebagai partisan, keterikatan 

efektif dengan tujuan  dan nilai-nilai 

organisasi, peran seseorang dalam kaitannya 

dengan tujuan dan nilai-nilai, dan untuk 

organisasi demi kepentingannya sendiri, 

terlepas dari instrumen nilainya. 

Komitmen organisasi yaitu kekuatan relatif 

dari sebuah identifikasi individu dengan 

keterlibatan dalam sebuah organisasi. 

Komitmen menghadirkan sesuatu diluar 

loyalitas belaka terhadap suatu organisasi. 

Disamping itu, hal ini meliputi suatu 

hubungan yang aktif dengan organisasi 

dimana individu bersedia untuk memberikan 

sesuatu dari diri mereka untuk membantu 

keberhasilan dan kemakmuran organisasi 

(Steers, 1988). 

Komitmen terhadap perusahaan adalah 

tingkat kemauan pegawai untuk 

mengidentifikasikan dirinya pada 

perusahaan, dan untuk keinginannya 

melanjutkan partisipasi secara aktif dalam 

perusahaan tersebut (Davis dan Newstorm, 

1985). Selanjutnya Luthans (2006) 

mengatakan sebagai sikap, komitmen 

organisasi paling sering didefinisikan 

sebagai berikut: 1) Keinginan kuat untuk 

tetap sebagai anggota organisasi tertentu. 

2)Keinginan untuk berusaha keras sesuai 

keinginan organisasi. 3) Keyakinan 

tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan 

organisasi. Porter dan Mowday (1982) 

mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 

kekuatan yang bersifat relatif dari individu 

dalam mengidentifikasikan keterlibatan 

dirinya kedalam bagian organisasi. Hal ini 

dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu :a) 

penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan 

organisasi, b) kesiapan dan kesedian untuk 

berusaha dengan sungguh-sungguh atas 

nama organisasi, c) keinginan untuk 

mempertahankankeanggotaan di dalam 

organisasi (menjadi bagian dari organisasi). 

Mengacu pada definisi-definisi yang 

diberikan oleh para ahli, komitmen dapat 

disimpulkan sebagai kekuatan psikologis 

individu untuk mengidentifikasikan dirinya 

dengan organisasinya, menerima visi misi 

dan tujuan organisasi serta selalu 

menginginkan dirinya bertahan untuk 

menjadi bagian dari organisasi. 

2.3.2 Indikator Komitmen 

Allen & Meyer (1997) mendeskripsikan 

indikator dari komitmen organisasi sebagai 

berikut:1)Affective commitment. Individu 

dengan affective commitment yang 

tinggimemiliki kedekatan emosional yang 

erat terhadap organisasi, hal ini berarti 

bahwa individu tersebut akan memiliki 

motivasi dan keinginan untuk berkontribusi 

secara berarti terhadap organisasi 

dibandingkan individu dengan affective 

commitment yang lebih 

rendah.2)Continuance comitment. 

Keinginan untuk bertahan dalam organisasi, 

bukankarena alasan emosional, tapi karena 

adanya kesadaran dalam individu tersebut 

akan kerugian besar yang dialami jika 

meninggalkan organisasi. 3)Normative 

commitment. Sikap individu untuk bertahan 

dalam organisasi karenamerasa adanya suatu 

kewajiban atau tugas. Buchanan (1974) 

mengemukakan bahwa indikator komitmen 

terdiridari: 



1)Identifikasi. Merasakan kebanggaan atas 

organisasinya serta telah 

menginternalisasikan tujuan dan nilai-nilai 

inti organisasi dalam dirinya. 2)Keterlibatan 

Diri. Penyerapan aktivitas dan penerapan 

peraturan organisasi hingga ke dalam 

psikologisnya. 3)Loyalitas. Sikap afeksi dan 

penerimaannya terhadap organisasi 

dibuktikan dengan rasa memiliki yang kuat 

(sense of belonging) terhadap organisasi 

serta keinginan kuat untuk tetap bertahan 

dalam organisasi. 

2.4 Disiplin Kerja 

2.4.1  Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan pegawai agar mereka 

bersedia untuk mengubah suatu perilaku 

serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku (Rivai, 2004). 

Lateiner dan Livine (1995) mengartikan 

disiplin sebagai suatu kekuatan yang 

berkembang di dalam tubuh pegawai dan 

menyebabkan pegawai dapat menyesuaikan 

diri dengan sukarela pada keputusan, 

peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari 

pekerjaan dan perilaku. Sedangkan Hasibuan 

(2008) menyatakan bahwa kedisiplinan 

adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku. Ketaatan 

ini dapat diwujudkan dalam bentuk sikap, 

tingkah laku, maupun perbuatan yang sesuai 

dengan peraturan tersebut. Kedisiplinan 

sebagaimana yang dikemukakan oleh 

Nitisemito (2002) adalah sebagai suatu 

sikap, tingkah laku dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan dari perusahaan 

yang tertulis maupun tidak. 

2.4.2 Indikator Disiplin Kerja 

Rivai (2005) menjelaskan bahwa, disiplin 

kerja memiliki 5 (lima) komponen seperti 

:1.Kehadiran. Hal ini menjadi indikator yang 

mendasar untuk mengukur kedisiplinan, dan 

biasanya pegawai yang memiliki disiplin 

kerja rendah terbiasa untuk terlambat dalam 

bekerja. 2.Ketaatan pada peraturan kerja. 

Pegawai yang taat pada peraturan kerja tidak 

akan melalaikan prosedur kerja dan akan 

selalu mengikuti pedoman serta peraturan 

kerja yang ditetapkan oleh perusahaan. 

3.Ketaatan pada standar kerja. Hal ini dapat 

dilihat melalui besarnya tanggung jawab 

pegawai terhadap tugas yang diamanahkan 

kepadanya.4.Tingkat kewaspadaan tinggi. 

Pegawai memiliki kewaspadaan tinggi akan 

selalu berhati-hati, penuh perhitungan dan 

ketelitian dalam bekerja, serta selalu 

menggunakan sesuatu secara efektif dan 

efisien. 5.Bekerja etis. Beberapa pegawai 

mungkin melakukan tindakan yang tidak 

sesuai dengan etika sebagai seorang pegawai 

yang sesuai dengan pekerjaannya. Hal ini 

merupakan salah satu bentuk tindakan 

indisipliner, sehingga bekerja etis sebagai 

salah satu wujud dari disiplin kerja pegawai. 

2.7 Hipotesis 

Berdasarkan perumusan masalah, tujuan 

penelitian, landasan teori yang semuanya 

telah dituangkan ke dalam kerangka pikir, 

maka dapat ditarik hipotesis sebagai berikut: 

1. Diduga   Lingkungan   Kerja   

berpengaruh  terhadap  Prestasi   Kerja  PT. 

Bank   SulSelBar   Cabang  Utama  Kota  

Palopo. 2.Diduga   Komitmen   Organisasi  

berpengaruh terhadap Prestasi Kerja PT. 

Bank  SulSelBar  Cabang  Utama  Kota   

Palopo.3.Diduga   Disiplin   Kerja   

berpengaruh    terhadap   Prestasi    Kerja    

PT. Bank   SulSelBar  Cabang  Utama  Kota  

Palopo. 

METODE PENELITIAN 



Desain penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode asosiasi kausal serta 

menggunakan pendekatan kuantitatif.Metode 

asosiatif kausal adalah penelitian yang digunakan 

untuk membuktikan sejauh mana hubungan antara 

dua variabel atau lebih. Hubungan kausal adalah 

hubungan yang bersifat sebab akibat. Dalam 

Penelitian ini terdapat variabel independen (yang 

mempengaruhi) dan dependen (dipengaruhi) 

Pendekatan kuantitaif adalah pendekatan dalam 

penelitian yang menggunakan data berupa angka-

angka untuk menganalisa hubungan antar variabel 

(Sugiyono, 2009). Penelitian ini akan 

menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja dan 

Komitmen terhadap Disiplin 

 PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian yang membahas tentang 

pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja 

dan Komitmen Terhadap Prestasi Kerja pada 

PT Bank Sulselbar Cabang Kota Palopo. 

Hasil Penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa variabel lingkungan kerja, disiplin 

kerja, dan komitmen kerja memiliki  

pengaruh signifikan dan positif  terhadap 

prestasi kerja pada PT Bank Sulselbar 

Cabang Kota Palopo.Hal penelitian ini 

sejalan dengan yang dilakukan oleh Frisca 

Peggy A (2015) bahwa  pengaruh 

Lingkungan Kerja,Disiplin kerja dan 

komitmen mempunyai pengaruh 

signifikan.terhadap prestasi kerja pada PT. 

Bank Sulselbar Cabang kota palopo. 

1)Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

prestasi kerja memiliki hasil besar dari ttabel 

(1605>1225), atau sig <  

(0.00<0.05),lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

pegawai .Hal ini menunjukkan pegawai  PT 

Bank Sulselbar Cabang Kota Palopo, 

lingkungan kerja yang diterapkan sudah baik 

dilihat dari hubungan terhadap sesama rekan 

kerja didalam melaksanakan pekerjaan. Di 

dukung oleh teori (Nitisemito, 2008: 183) 

menyatakan lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada dilingkungan sekitar para 

pekerja dan yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya, misalnya 

kebersihan, musik, dan lain-lain. 

2)Pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi 

kerja memiliki hasil besar  dari ttabel 

(1502>1.110), atau sig <  (0.00<0.05), 

Disiplin Kerja berpengaruh postif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini 

menunjukkan pegawai  PT Bank Sulselbar 

Cabang Kota Palopo,disiplin mencoba 

mengatasi kesalahan dan keteledoran yang 

disebabkan karena kurang perhatian, ketidak 

mampuan, dan keterlambatan. Didukung 

oleh teori yang menyatakan bahwa 

mendorong pegawai untuk terus 

meningkatkan keterampilan teknis mereka 

dan keahlian profesional, setiap orang 

mendapatkan suatu penguasaan yang 

semakin besar atas pekerjaan mereka dan 

belajar untuk memperluas kemampuan, 

Hasibuan (2012: 196). Hal ini sejalan 

dengan penelitian Evra Flora (2007) 

pengaruh displin kerja karyawan terhadap 

prestasi kerja. 

3)Pengaruh komitmen  kerja terhadap 

prestasi kerja memiliki hasil besar  dari 

ttabel (1606>1.220), atau sig <  

(0.00<0.05), Komitmen kerja berpengaruh 

postif dan signifikan terhada prestasi kerja. 

Hal ini menunjukkan pegawai  PT Bank 

Sulselbar Cabang Kota Palopo,Komitmen 

merupakan modal utama yang harus dimiliki 

seorang pegawai agar dapat menjalankan 

pekerjaan dengan tanggungjawab, 

professional dan disiplin. Komitmen muncul 

dari dalam diri pegawai sebagai partisan, 

keterikatan afektif dengan tujuan dan nilai-

nilai organisasi, peran seseorang dalam 

kaitannya dengan tujuan dan nilai-nilai, dan 

untuk organisasi demi kepentingannya 

sendiri, terlepas dari instrumen nilainya 

(Buchanan, 1974). 
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