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ABSTRACT 
 

This research aimed to find out the effect of work discipline, work-life quality, and competence on organizational 
commitment at PT KAI (Persero) Operational Area 8, Surabaya. Work discipline was measured by attendance 
level, work regulation, compliance, work awareness, and responsibility. While work-life quality was measured by 
wages, a supportive environment, large opportunities to develop competence, social relationships, and fulfilled 
working right. Meanwhile, competence was measured by knowledge, skill, and behavior. The organizational 
commitment was measured by the affective commitment and continued and normative commitment. The research 
was quantitative. Moreover, the population was employees at PT. KAI (Persero) Operational Area 8, Surabaya. 
The data collection technique used probability sampling, in which all members of the population had equal 
opportunities to be taken as a sample. In line with that, there were 63 samples with the Slovin formula as the 
instrument. Furthermore, the sampling technique used simple random sampling with questionnaires as the 
instrument. The data analysis technique used multiple linear regression with SPSS 25. The result concluded that 
work discipline, work-life quality, and competence had a positive and significant effect on organizational 
commitment at PT. KAI (Persero) Operational Area 8, Surabaya. 
 
Keywords: work discipline, work-life quality, competence, organizational commitment.  
   

ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, kualitas kehidupan kerja dan 
kompetensi terhadap komitmen organisasi di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya. Disiplin kerja diukur dengan tingkat kehadiran, tata cara kerja, kepatuhan, kesadaran kerja, 
tanggung jawab. Kualitas kehidupan kerja diukur dengan upah, lingkungan kerja yang mendukung, 
diberikan kesempatan secara bebas dalam meningkatkan kemampuan yang dimiliki, hubungan sosial 
yang terjalin di tempat kerja, diberikannya hak-hak karyawan selama bekerja. Kompetensi diukur 
dengan pengetahuan, keterampilan, perilaku. Kemudian komitmen organisasi diukur dengan 
komitmen afektif, komitmen kontinyu, komitmen normatif. Jenis penelitian ini kuantitatif. Populasi 
pada penelitian ini adalah karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 8 Surabaya. Pengambilan 
sampel menggunakan metode probability sampling bahwa setiap anggota populasi memiliki peluang 
yang sama untuk diambil sebagai sampel. Sampel sebanyak 63 karyawan ditentukan dengan 
menggunakan metode probability sampling berdasarkan rumus slovin. Dan metode simple random 
sampling digunakan untuk mengumpulkan data kuesioner. Analisis data dilakukan dengan metode 
regresi linier berganda menggunakan program SPSS 25. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa disiplin kerja, kualitas kehidupan kerja dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 8 Surabaya. 
 
Kata kunci: disiplin kerja, kualitas kehidupan kerja, kompetensi, komitmen organisasi. 
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PENDAHULUAN 
Di era digitalisasi saat ini, persaingan 

global telah banyak mengubah strategi bisnis 
perusahaan. Saat ini, PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) harus menghadapi kon-
disi ini dalam bisnis jasa dan transportasi. 
Perusahaan jasa dan transportasi harus me-
miliki strategi yang tepat untuk menghadapi 
persaingan agar tetap bertahan. Karena ma-
syarakat Indonesia lebih memilih menggu-
nakan kereta api sebagai alat transportasi, 
Indonesia menjadi negara dengan jumlah 
penumpang kereta api terbanyak di kawasan 
Asia Tenggara. Menurut Edi Sukmoro, 
Direktur Utama PT Kereta Api Indonesia 
(Persero) atau KAI, jumlah penumpang yang 
diangkut kereta api di Indonesia pada 2018 
sebanyak 425 juta orang. Jumlah tersebut 
lebih tinggi dibandingkan negara asia 
tenggara lainnya (Rachman, 2019). 

World Economic Forum (WEF) telah me-
nerbitkan data tentang negara-negara di ka-
wasan Asia-Pasifik yang menawarkan la-
yanan kereta api terbaik. Layanan perkere-
taapian Indonesia termasuk dalam lima 
besar dalam daftar tersebut. Untuk peringkat 
layanan kereta api terbaik untuk efisiensi. 
Pemeringkatan memiliki beberapa indikator 
seperti frekuensi keberangkatan, ketepatan 

waktu, kecepatan dan harga. Poin 1-7 dihi-
tung dari indikator ini. Skor 1 adalah pering-
kat terburuk untuk layanan yang sangat 
tidak efisien. Sebaliknya, skor 7 adalah skor 
tertinggi untuk layanan yang sangat efisien. 
Dalam daftar ini, Jepang meraih layanan 
kereta paling efisien dengan skor 6,6. Korea 
Selatan berada di posisi kedua dengan skor 
5,9. Malaysia berada di urutan ketiga dengan 
skor 5,2. Urutan berikutnya atau keempat 
adalah Indonesia dengan hasil 4,7 persen.   
Di bawah Indonesia adalah China dengan 
skor 4,5 (Gideon, 2018). 

Untuk tetap bersaing, perusahaan da-
lam sektor jasa dan transportasi membutuh-
kan sumber daya manusia yang berkualitas. 
Dan kinerja karyawan yang tinggi, dihasil-
kan oleh manajemen sumber daya manusia 
yang tepat. Setiap bisnis menginginkan sum-
ber daya manusia yang unggul. Setiap bisnis 
harus dapat mengelola dan mengembang-
kan sumber daya manusianya secara efektif 
dan efisien dalam kondisi tersebut. Agar da-
pat mempekerjakan karyawan yang luar bia-
sa yang memiliki kemampuan untuk mem-
bantu bisnis dan menciptakan komitmen 
organisasi yang baik. Karena perusahaan 
membutuhkan sumber daya manusia yang 
sangat berkualitas untuk tumbuh.  

 

 
Gambar 1 

Persentase kehadiran karyawan PT KAI (Persero) Daerah Operasi 8 Surabaya pada 
Januari-Juni 2019 

Sumber: Data sekunder, PT Kereta Api Indonesia Daerah Operasi 8 Surabaya, 2019 
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Oleh karena itu, PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya sebagai cabang dari PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) saat ini terus memberi-
kan pelatihan yang cukup secara rutin dan 
sesuai dengan kebutuhan karyawannya. 
Karena pengetahuan dan keterampilan kar-
yawannya belum optimal, salah satunya ada 
tugas dan tanggung jawab yang tidak dilak-
sanakan secara maksimal sesuai dengan tu-
juan yang telah ditetapkan oleh perusahaan 
sehingga tujuan umum tidak tercapai. Dan 
hal ini termasuk pada penilaian kedisiplinan 
karyawan ketika bekerja, menurut Agustini 
(2019) pada dasarnya banyak indikator dari 
disiplin kerja, yang dapat mempengaruhi 
tingkat komitmen organisasi di dalam per-
usahaan. Dan salah satunya ialah tingkat 
kehadiran, baik karena ketidakhadiran se-
ngaja maupun tidak sengaja. 

Gambar 1 menunjukkan grafik penuru-
nan kehadiran selama enam bulan terakhir 
sejak Januari-Juni 2019, berdasarkan data 
yang diterima dari PT Kereta Api Indonesia 
(Persero) Daerah Operasi 8 Surabaya, 
dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
beberapa karyawan PT Kereta Api Indonesia 
(Persero) Daerah Operasi 8 Surabaya masih 
terlambat masuk kerja bahkan tidak hadir 
pada hari kerja mereka.   

Ketidak hadiran pegawai sangat penting 
karena dapat menyebabkan pekerjaan atau 
tugas terbengkalai. Selain itu, dianggap se-
bagai sikap kurang disiplin, yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan, yang ber-
dampak pada tingkat komitmen organisasi 
pada perusahaan. Oleh karena itu, PT Kereta 
Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya memiliki berbagai peraturan kerja 
yang memiliki berbagai tingkat konse-
kuensi. Contohnya adalah kasus terlambat 
masuk kerja yang termasuk dalam tingkat 1 
atau tingkat ringan dengan teguran tertulis 
atau penurunan 10% dari tunjangan kinerja 
selama enam bulan. 

Menurut Yusuf dan Syarif (2017), ber-
pendapat bahwa komitmen suatu organisasi 
dapat dipengaruhi oleh tiga faktor, salah 
satunya adalah keterlibatan yaitu sikap 

karyawan yang bersedia dan bertanggung 
jawab untuk memberikan kontribusi pada 
organisasi. Komitmen organisasi sebagai ba-
gian penting dari manajemen sumber daya 
manusia, karena komitmen dapat membuat 
karyawan tetap tertarik pada organisasi, me-
ningkatkan kemauan karyawan untuk mela-
kukan tugas-tugas organisasi dan mengha-
biskan banyak waktu dalam hidup mereka 
dengan organisasi. Komitmen adalah peng-
halang utama yang dapat menghalangi 
orang untuk mengubah sikap mereka. Ini 
terjadi ketika seseorang merasa terikat pada 
tindakan tertentu dan tidak mau berubah. 

Komitmen organisasi mendorong kar-
yawan untuk tetap bekerja dan menunjuk-
kan hasil yang pantas mereka dapatkan. 
Karyawan yang sangat berkomitmen pada 
perusahaan cenderung menunjukkan disi--
plin kerja yang baik, seperti datang kerja 
tepat waktu (Agustini, 2019). Dan menun-
jukkan kualitas hidup kerja yang baik, seper-
ti memanfaatkan adanya kesempatan untuk 
dapat berkontribusi secara aktif kepada 
perusahaan (Mawu et al., 2018). Selain itu, 
cenderung menunjukkan kompetensi yang 
dimiliki oleh karyawan tersebut, seperti pen-
etahuan yang lebih luas tentang pekerjaan 
mereka dan tingkat rotasi yang lebih rendah 
untuk perusahaan  (Widyaningrum, 2019).  

Menurut Yusuf dan Syarif (2017), komit-
men organisasi merupakan bentuk sikap 
dari loyalitas karyawan kepada organisasi-
nya untuk tetap berada di dalam organisasi 
dengan jangka waktu yang lama, serta turut 
berpartisipasi dalam mewujudkan visi dan 
misi organisasi. Dan tidak punya niat untuk 
keluar dari organisasi apapun keadaannya. 
Selaras dengan pendapat Busro, (2018), Sule 
dan Priansa (2018), maka dari itu karyawan 
yang telah memiliki komitmen organisasi, 
cenderung memiliki kinerja yang baik dan 
disiplin dalam pekerjaannya untuk mem-
buktikan kekomitmennya pada organisasi. 

Disiplin adalah sebuah sikap, seseorang 
yang memiliki tingkat disiplin tinggi tidak 
hanya patuh pada peraturan yang berlaku 
saja tetapi juga mempunyai niat dalam mem-
bawa diri dengan kebijakan organisasi 
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(Agustini, 2019). Searah dengan pendapat 
Jepry dan Mardika (2020), Zaora (2019), 
untuk menunjang disiplin kerja, kualitas 
kehidupan kerja karyawan juga harus 
diperhatikan karena dapat mempengaruhi 
komitmen organisasi terhadap perusahaan.   

Hal tersebut dapat dibuktikan melalui 
research gap, bahwa adanya pengaruh dari 
variabel disiplin kerja terhadap komitmen 
organisasi telah dibuktikan oleh Hasan dan 
Suhermin (2020), Oupen et al., (2020), 
Vebrianti (2021), yang menunjukkan bahwa 
disiplin kerja berpengaruh signifikan terha-
dap komitmen organisasi. Di samping itu 
Ridwan dan Dini (2019), menyatakan bahwa 
disiplin kerja tidak signifikan terhadap 
komitmen organisasi. 

Kualitas hidup kerja adalah sebuah kon-
sep yang mencakup berbagai aspek perenca-
naan dan proses kerja, termasuk sumber 
daya manusia dan berbagai proses kerja, 
yang dianggap dapat membantu meningkat-
kan kinerja perusahaan secara keseluruhan 
(Magdalena et al., 2022). Sejalan dengan pen-
dapat dari Darmawan dan Mardikaningsih 
(2021), Sunaryadi et al., (2021), untuk mendu-
kung kualitas kehidupan kerja, perusahaan 
perlu mengadakan penilaian kompetensi ter-
hadap karyawannya. Demi terciptanya kar-
yawan yang berkualitas, mampu berkontri-
busi serta berkomitmen pada organisasinya. 

Pada variabel kualitas kehidupan kerja 
(QWL), juga menunjukkan bahwa dapat 
mempengaruhi terhadap variabel komitmen 
organisasi. Seperti yang dinyatakan oleh 
Firdaus et al., (2022), Lubis dan Zulkarnain 
(2018), Ramadhani dan Wibowo (2021), yang 
menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Di samping itu Zikri dan Kamela 
(2021), menyatakan bahwa kualitas kehidup-
an kerja tidak berpengaruh terhadap komit-
men organisasional pegawai. 

Kompetensi merupakan kemampuan 
yang dimiliki oleh seseorang untuk melaku-
kan pekerjaannya berdasarkan keahlian dan 
ilmu pengetahuan serta dipengaruhi oleh 
sikap kerja dari pekerjaan tersebut (Wibowo, 
2018). Sepaham dengan Busro (2018), Nyoto 

(2019), karena kompetensi menjadi faktor 
yang mempengaruhi keberhasilan perusaha-
an serta individu tersebut. 

Pada variabel kompetensi juga menun-
jukkan adanya pengaruh terhadap komit-
men organisasi pada perusahaan. Hal ini 
telah dibuktikan oleh Anggraini dan Fauzan 
(2022), Felixius dan Darmo (2022), Melati 
dan Priyono (2022), yang menyatakan bahwa 
kompetensi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi. Di sisi lain 
Asnora dan Indra (2020), menyatakan bahwa 
kompetensi berpengaruh tidak signifikan 
terhadap komitmen organisasional. 

Penelitian ini memiliki research gap yang 
sesuai dengan masalah yang diteliti yaitu di-
siplin kerja, kualitas kehidupan kerja, kom-
petensi, komitmen organisasi. Dengan tuju-
an untuk mendapatkan sebuah jawaban baru 
terhadap sesuatu yang dianggap sebagai ma-
salah. Selain itu terdapat beberapa variabel 
lain yang dapat mempengaruhi komitmen 
organisasi, yaitu: (1) pengaruh kepemimpin-
an dinyatakan positif dan signifikan terha-
dap komitmen organisasi (Hasan dan 
Suhermin, 2020), (2) pengaruh lingkungan 
kerja dinyatakan positif dan signifikan terha-
dap komitmen organisasi (Ramadhani dan 
Wibowo, 2021), (3) Pengaruh efikasi diri 
dinyatakan positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi (Anggraini dan 
Fauzan, 2022). 

PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
Daerah Operasi 8 Surabaya sebagai salah 
satu cabang dari PT Kereta Api Indonesia 
(Persero), seluruh karyawannya harus ber-
komitmen untuk menerapkan praktik kerja 
yang baik. Khususnya para pegawai yang 
bekerja di perkantoran karena memiliki tu-
gas untuk mengelola manajemen organisasi 
PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah 
Operasi 8 Surabaya. Oleh karena itu, per-
usahaan harus mulai memperhatikan disi-
plin kerja, kualitas kehidupan kerja dan 
kompetensi karyawan, karena faktor-faktor 
tersebut dapat mempengaruhi seberapa 
besar komitmen organisasi yang ada pada 
suatu perusahaan. 
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Penelitian dari Hasan dan Suhermin 
(2020), Oupen et al., (2020), Vebrianti, (2021) 
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpe-
ngaruh signifikan terhadap komitmen orga-
nisasi. Di samping itu Ridwan dan Dini 
(2019), menyatakan bahwa disiplin kerja 
tidak signifikan terhadap komitmen organi-
sasional. Temuan hasil penelitian dari 
Firdaus et al., (2022), Lubis dan Zulkarnain 
(2018), Ramadhani dan Wibowo (2021), yang 
menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Di samping itu Zikri dan Kamela 
(2021) menyatakan bahwa kualitas kehidup-
an kerja tidak berpengaruh terhadap komit-
men organisasional pegawai. Temuan hasil 
penelitian dari Anggraini dan Fauzan (2022), 
Felixius dan Darmo (2022), Melati dan 
Priyono (2022), yang menyatakan bahwa 
kompetensi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi. Di sisi lain 
Asnora dan Indra (2020), menyatakan bahwa 
kompetensi berpengaruh tidak signifikan 
terhadap komitmen organisasional. 

Berdasarkan uraian latar belakang yang 
ada, maka penelitian ini dilakukan dengan 
tujuan: (1) Untuk mengetahui dan mengana-
lisis pengaruh variabel disiplin kerja terha-
dap komitmen organisasi pada PT Kereta 
Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya, (2) Untuk mengetahui dan menga-
nalisis pengaruh variabel kualitas kehidup-
an kerja terhadap komitmen organisasi pada 
PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah 
Operasi 8 Surabaya, dan (3) Untuk menge-
tahui dan menganalisis pengaruh variabel 
kompetensi terhadap komitmen organisasi 
pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
Daerah Operasi 8 Surabaya. 
 
TINJAUAN TEORITIS 
Komitmen Organisasi 

Menurut Yusuf dan Syarif (2017), komit-
men organisasi merupakan bentuk sikap 
dari loyalitas karyawan kepada organisa-
sinya untuk tetap berada di dalam organisasi 
dengan jangka waktu yang lama, serta turut 
berpartisipasi dalam mewujudkan visi dan 
misi organisasi. Dan tidak punya niat untuk 

keluar dari organisasi apapun keadaannya. 
Menurut Busro (2018), komitmen organisasi 
merupakan wujud dari kesediaan atas 
kesadaran seseorang yang ingin tetap berada 
di dalam organisasi dengan mewujudkan 
visi, misi serta tujuan bersama-sama. Menu-
rut Sule dan Priansa (2018), komitmen orga-
nisasi bentuk sikap loyalitas dari seorang 
karyawan pada organisasi, yang diwujud-
kan dengan keikutsertaan dalam membantu 
tercapainya tujuan. Dan dapat dilihat dari 
kemauan karyawan dalam pekerjaannya, 
serta mengikuti nilai-nilai dan arah organi-
sasi tersebut. Berdasarkan pendapat dari 
para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 
komitmen organisasi adalah sebuah sikap 
kesetiaan dari anggota organisasi kepada 
organisasinya. Dengan mencurahkan pera-
saan, ide, kemampuan dan hal lainnya yang 
dimilikinya, demi tercapainya tujuan organi-
sasi tersebut. 

 
Disiplin Kerja 

Menurut Agustini (2019), disiplin ada-
lah sebuah sikap, seseorang yang memiliki 
tingkat disiplin tinggi tidak hanya patuh 
pada peraturan yang berlaku saja tetapi juga 
mempunyai niat dalam membawa diri 
dengan kebijakan organisasi. Menurut 
Zamora (2019), disiplin kerja merupakan 
sikap seseorang untuk bersedia dan ikhlas 
mematuhi peraturan yang telah berlaku di 
sekitarnya. Menurut Jepry dan Mardika 
(2020), disiplin kerja didefinisikan sebagai 
rasa tanggung jawab dan kewajiban yang 
dimiliki oleh seorang karyawan untuk me-
matuhi peraturan yang ditetapkan oleh 
perusahaan. Oleh karena itu, seorang karya-
wan harus disiplin, terutama di tempat 
kerjanya, karena disiplin kerja dapat mem-
pengaruhi kualitas hidup kerja mereka di 
perusahaan. Pendapat dari para ahli di atas, 
dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 
adalah sikap seorang karyawan yang mema-
tuhi peraturan kerja dan menerapkannya 
saat bekerja. 
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Gambar 2 

Rerangka Konseptual 
Sumber: Data peneliti diolah, 2023 
 
Kualitas Kehidupan Kerja  

Menurut Magdalena et al., (2022), 
kualitas hidup kerja adalah sebuah konsep 
yang mencakup berbagai aspek perencanaan 
dan proses kerja, termasuk sumber daya 
manusia dan berbagai proses kerja, yang 
dianggap dapat membantu meningkatkan 
kinerja perusahaan secara keseluruhan. 
Menurut  Darmawan dan Mardikaningsih 
(2021), proses yang menanggapi kebutuhan 
karyawan dan memberikan kesempatan pe-
nuh untuk pengambilan keputusan dan pe-
rencanaan kehidupan kerja mereka disebut 
sebagai kualitas kehidupan kerja. Menurut 
Sunaryadi et al., (2021), kualitas kehidupan 
kerja merupakan wujud dari perusahaan 
atas keinginan, kebutuhan dan harapan dari 
karyawannya. Serta pendapat bersama 
antara pihak perusahaan dan karyawan, 
untuk peningkatan hasil kinerja perusahaan. 
Pendapat para ahli di atas, dapat disim-
pulkan bahwa kualitas kehidupan kerja 
merupakan suatu kondisi suasana yang ada 
di dalam perusahaan, yang mencakup ling-
kungan kerja, tugas pekerjaan, hubungan 
antar karyawan, hubungan atasan dengan 
karyawan, dan sebagainya. 

 
Kompetensi 

Menurut Wibowo (2018), kompetensi 
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh 
seseorang untuk melakukan pekerjaannya 
berdasarkan keahlian dan ilmu pengetahuan 
serta dipengaruhi oleh sikap kerja dari 

pekerjaan tersebut. Menurut Busro (2018), 
kompetensi adalah kemampuan seseorang 
untuk menggunakan pengetahuan, keteram-
pilan, dan faktor pribadi (seperti cara mereka 
mengevaluasi pekerjaan) untuk membantu 
mereka menyelesaikan tugas. Menurut 
Nyoto (2019), kompetensi merupakan kon-
sep campuran antara keterampilan seseo-
rang, kepribadian seseorang, dan ilmu pe-
ngetahuan yang menjadi satu dalam perila-
ku kinerja. Dan diukur untuk dijadikan 
bahan evaluasi perusahaan. Karena kompe-
tensi menjadi faktor yang mempengaruhi 
keberhasilan perusahaan serta individu ter-
sebut. Dengan mempertimbangkan penda-
pat para ahli di atas, dapat disimpulkan bah-
wa kompetensi adalah suatu kemampuan 
dan keterampilan yang dimiliki oleh seorang 
karyawan dan di terapkan di tempat kerja. 
 
Rerangka Konseptual 
       Rerangka konseptual yang dikembang-
kan dalam penelitian ini mengacu pada tuju-
an teoretis disajikan pada gambar 2. 
 
Pengembangan Hipotesis 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 
Komitmen Organisasi 

Menurut Agustini (2019), disiplin ada-
lah sebuah sikap, seseorang yang memiliki 
tingkat disiplin tinggi tidak hanya patuh 
pada peraturan yang berlaku saja tetapi juga 
mempunyai niat dalam membawa diri de-
ngan kebijakan organisasi. Salah satu con-

DK 
Disiplin Kerja 

KO 
Komitmen Organisasi KKK 

Kualitas Kehidupan Kerja 

K 
Kompetensi 
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tohnya adalah PT Kereta Api Indonesia 
(Persero) Daop 8 Surabaya, dimana penggu-
naan fingerprint sebagai alat absensi untuk 
mencegah karyawan terlambat atau tidak 
hadir. Peraturan ini diharapkan akan me-
ningkatkan kedisiplinan karyawan karena 
berdampak pada bagaimana karyawan ber-
komitmen terhadap organisasi dan bertang-
gung jawab atas tugas yang mereka selesai-
kan. Temuan hasil penelitian dari Hasan dan 
Suhermin (2020), Oupen et al., (2020), 
Vebrianti, (2021) menunjukkan bahwa disi-
plin kerja berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Di samping itu 
Ridwan dan Dini (2019), menyatakan bahwa 
disiplin kerja tidak signifikan terhadap 
komitmen organisasional. 
H1: Disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
terhadap Komitmen Organisasi 

Menurut Magdalena et al., (2022), kuali-
tas hidup kerja adalah sebuah konsep yang 
mencakup berbagai aspek perencanaan dan 
proses kerja, termasuk sumber daya manusia 
dan berbagai proses kerja, yang dianggap 
dapat membantu meningkatkan kinerja per-
usahaan secara keseluruhan. Salah satu con-
tohnya adalah PT Kereta Api Indonesia 
(Persero) Daop 8 Surabaya, yang melakukan 
berbagai kegiatan untuk meningkatkan ku-
alitas kehidupan kerja karyawan melalui pe-
ngembangan karyawan, partisipasi, kom-
pensasi, supervisi, dan lingkungan kerja 
yang baik. Karyawan yang memiliki kualitas 
kehidupan kerja yang baik akan semakin 
berkomitmen terhadap perusahaan dan ber-
tanggung jawab atas pekerjaan yang mereka 
lakukan. Temuan hasil penelitian dari 
Firdaus et al., (2022), Lubis dan Zulkarnain 
(2018), Ramadhani dan Wibowo (2021), yang 
menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Di samping itu Zikri dan Kamela 
(2021) menyatakan bahwa kualitas kehidup-
an kerja tidak berpengaruh terhadap komit-
men organisasional pegawai. 

H2: Kualitas kehidupan kerja  berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen 
organisasi. 

 
Pengaruh kompetensi terhadap Komitmen 
Organisasi 

Menurut Nyoto (2019), kompetensi me-
rupakan konsep campuran antara keteram-
pilan seseorang, kepribadian seseorang, dan 
ilmu pengetahuan yang menjadi satu dalam 
perilaku kinerja. Dan diukur untuk dijadikan 
bahan evaluasi perusahaan. Karena kompe-
tensi menjadi faktor yang mempengaruhi 
keberhasilan perusahaan serta individu ter-
sebut. Salah satu contohnya adalah PT 
Kereta Api Indonesia (Persero) Daop 8 
Surabaya yang memiliki upaya untuk 
meningkatkan kompetensi karyawannya. 
Dengan memberikan pelatihan yang disusun 
secara berjenjang dan berbasis kompetensi, 
mulai dari pengembangan kompetensi dasar 
hingga pengembangan profesional. Pembe-
lajaran yang dilakukan dengan metode 
synchronous dan asynchronous yang bertujuan 
untuk meningkatkan kemampuan karyawan 
untuk menyelesaikan tugas dengan tepat 
waktu dan meningkatkan komitmen organi-
sasi. Temuan hasil penelitian dari Anggraini 
dan Fauzan (2022), Felixius dan Darmo 
(2022), Melati dan Priyono (2022), yang me-
nyatakan bahwa kompetensi kerja berpenga-
ruh signifikan terhadap komitmen organi-
sasi. Di sisi lain Asnora dan Indra (2020), 
menyatakan bahwa kompetensi berpenga-
ruh tidak signifikan terhadap komitmen 
organisasional. 
H3: Kompetensi berpengaruh signifikan ter-

hadap komitmen organisasi. 
 
METODE PENELITIAN 
Jenis Penelitian dan Gambaran Populasi 
Penelitian 

Metode yang digunakan dalam peneli-
tian ini adalah metode penelitian kuantitatif 
dengan menggunakan survei. Menurut 
Sugiyono (2020), metode survei adalah 
metode penelitian yang dilakukan dengan 
menggunakan kuesioner sebagai alat peneli-
tian dalam populasi besar dan kecil, namun 
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data untuk penelitian berasal dari sampel 
dari suatu populasi yang dapat digunakan 
untuk menentukan  kejadian relatif, distri-
busi, dan hubungan antara variabel, sosiolo-
gi, dan psikologi. Menurut Sugiyono (2020), 
metode penelitian berdasarkan filosofi posi-
tivisme (data spesifik) digunakan untuk 
mempelajari populasi sampel yang diberi-
kan melalui pengumpulan data sebagai alat 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif 
atau statistik untuk menguji hipotesis yang 
diajukan. Penelitian ini menggunakan kue-
sioner sebagai alat pengumpulan data, yang 
nantinya akan disebarkan kepada respon-
den, dan semua jawaban yang diterima akan 
dicatat, diolah serta dianalisis untuk mencip-
takan kesimpulan ada atau tidaknya penga-
ruh dari Disiplin Kerja (DK), Kualitas Kehi-
dupan Kerja (KKK), dan Kompetensi (K) 
terhadap Komitmen Organisasi (KO) pada 
perusahaan. 
 
Teknik Pengambilan Sampel 

Menurut Sugiyono (2020), sampel 
adalah sebagian dari jumlah dan karakteris-
tik yang dimiliki populasi, sehingga jumlah 
sampel yang diambil harus mewakili popu-
lasi pada penelitian. Penentuan jumlah sam-
pel dalam penelitian ini berdasarkan popu-
lasi dari seluruh karyawan PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya. pengambilan sampel yang digu-
nakan dalam penelitian ini adalah probability 
sampling. Menurut Sugiyono (2020), probabi-
lity sampling adalah teknik pengambilan 
sampel yang memberikan anggota populasi 
kesempatan atau peluang yang sama untuk 
dipilih sebagai sampel. Penentuan sampel 
pada penelitian ini adalah probability sam-
pling dengan menggunakan simple random 
sampling. Menurut Sugiyono (2020), simple 
random sampling adalah pengambilan sampel 
yang dilakukan secara acak tanpa adanya 
ketentuan khusus dalam sebuah populasi. 
Penentuan besarnya sampel dalam peneli-
tian yang dibutuhkan menggunakan purpo-
sive sampling rumus slovin yang dikemuka-
kan oleh menurut Sugiyono (2020), jumlah 
sampel ditentukan dengan rumus berikut:         

                       n N

1+N (eሻమ 

Keterangan:  
n  = Ukuran sampel  
N  = Ukuran populasi  
e  = Kelonggaran kesalahan atau derajat 

toleransi; e = 0.1  
Maka, perhitungan untuk menentukan 

jumlah responden dengan menggunakan 
rumus slovin, sebagai berikut:           
                           ଵଵ

ଵାଵଵ ሺ,ଵሻమ ൌ 63 

Berdasarkan rumus tersebut diperoleh 
sampel sebanyak 63 orang sebagai respon-
den. Yang berasal dari total populasi karya-
wan PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
Daerah Operasi 8 Surabaya sebanyak 171 
orang. 
 
Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini menggunakan data 
primer, dengan sasaran data yang berisikan 
pertanyaan dan ditujukan kepada respon-
den dan didapatkan secara langsung. Kue-
sioner yang dibagikan kepada responden 
merupakan data primer dalam penelitian ini. 
Responden dari kuesioner adalah karyawan 
PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah 
Operasi 8 Surabaya. Kuesioner dibagikan 
dengan sistem tertutup, sehingga responden 
diharapkan untuk menjawab pertanyaan 
dengan jawaban yang sesuai dengan pilihan 
dan menjawab tanpa ada unsur paksaan. 
Kuesioner ini digunakan untuk mendapat-
kan data mengenai pengaruh disiplin kerja, 
kualitas kehidupan kerja, dan kompetensi 
terhadap komitmen organisasi. Menurut 
Sugiyono (2020), kuesioner adalah teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberikan daftar pertanyaan tertulis 
kepada responden untuk dijawab. Survei 
yang akan dilakukan memiliki skala likert 
yang dapat digunakan. Menurut Sugiyono 
(2020), skala likert mengukur sikap, penda-
pat, dan persepsi seseorang atau sekelompok 
orang tentang fenomena sosial. Memiliki 
kriteria penilaian skala likert untuk membe-
rikan jawaban dan digunakan untuk kemu-
dahan dalam analisis metode kuantitatif, 
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maka jawaban tersebut akan diberikan nilai, 
sebagaimana terlihat pada tabel 1. 
 

Tabel 1 
Skala Likert pada Pertanyaan Tertutup 

dalam Kuesioner 
 

Pilihan Jawaban Skor 
Sangat Setuju 4 
Setuju 3 
Tidak Setuju 2 
Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Sugiyono, 2020 
 

Tabel 2 
Skala Mean pada Pertanyaan Tertutup 

dalam Kuesioner 
 

No Interval Kategori Skor 
1. 1 < 1,75 Sangat Tidak Setuju 1 
2. 1,75 < 2,5 Tidak Setuju 2 
3. 2,5 < 3,25 Setuju 3 
4. 3,25 < 4 Sangat Setuju 4 

Sumber: Sugiyono, 2020 
 
Pada jawaban responden yang disajikan 

pada tabel 1, didapat berdasarkan besarnya 
interval kelas mean setelah diketahui, kemu-
dian dibuat rentang skala, sehingga dapat 
diketahui letak rata-rata penilaian respon-
den terhadap setiap variabel yang diajukan 
pertanyaan. Menurut Sugiyono (2020),  skala 
mean ditujukan pada tabel 2. Skala mean yang 
disajikan pada tabel 2 merupakan penilaian 
dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan 
yang ada di kuesioner, sebagaimana dijelas-
kan dalam definisi operasional pada peneli-
tian ini yaitu variabel independent terdiri dari 
disiplin kerja, kualitas kehidupan kerja, dan 
kompetensi. Variabel dependent terdiri dari 
komitmen organisasi. 

 
Variabel dan Definisi Operasional 
Variabel 
Variabel Penelitian 
Variabel Dependen 
 Variabel dependen adalah variabel yang 
dipengaruhi oleh variabel independen. 
Variabel dependen dalam penelitian ini 
adalah komitmen organisasi merupakan 

wujud dari kesediaan atas kesadaran sese-
orang yang ingin tetap berada di dalam 
organisasi dengan mewujudkan visi, misi 
serta tujuan bersama-sama seperti karyawan 
PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah 
Operasi 8 Surabaya, sehingga peneliti meng-
gunakan variabel ini. Jadi, dapat disimpul-
kan bahwa komitmen organisasi adalah lo-
yalitas anggota organisasi terhadap organi-
sasi. Berikut 3 indikator yang dapat diguna-
kan untuk menilai komitmen organisasi 
menurut Busro (2018), sebagai berikut : (1) 
Komitmen afektif, (2) Komitmen kontinyu, 
(3) Komitmen normatif. 
 
Variabel Independen 
Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah bentuk kesadaran 
dan ketaatan seseorang karyawan untuk me-
matuhi semua peraturan perusahaan dan 
norma sosial yang berlaku di PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya, sehingga peneliti menggunakan 
variabel ini. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
disiplin kerja adalah sikap seorang karya-
wan yang mematuhi peraturan kerja dan 
menerapkannya saat bekerja. Berikut 5 indi-
kator yang digunakan dalam menilai sikap 
disiplin kerja karyawan menurut Agustini 
(2019), sebagai berikut : (1) Tingkat kehadir-
an, (2) Tata cara kerja, (3) Kepatuhan, (4) 
Kesadaran kerja, (5) Tanggung jawab. 

 
Kualitas Kehidupan Kerja 

Kualitas kehidupan kerja adalah proses 
yang memenuhi kebutuhan karyawan dan 
menawarkan banyak kesempatan untuk 
membuat keputusan dan mengatur kehi-
dupan kerja mereka di PT. Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya. sehingga peneliti menggunakan 
variabel ini. Jadi, dapat disimpulkan bahwa 
kualitas kehidupan kerja merupakan suatu 
kondisi suasana yang ada di dalam perusa-
haan, yang mencakup lingkungan kerja, 
tugas pekerjaan, hubungan antar karyawan, 
hubungan atasan dengan karyawan, dan 
sebagainya. Berikut 5 indikator yang dapat 
digunakan untuk menilai kualitas kehidup-
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an kerja menurut Mawu et al., (2018), sebagai 
berikut : (1) Upah, (2) Lingkungan kerja yang 
mendukung, (3) Diberikan kesempatan seca-
ra bebas dalam meningkatkan kemampuan 
yang dimiliki, (4) Hubungan sosial yang 
terjalin di tempat kerja, (5) Diberikannya 
hak-hak karyawan selama bekerja. 

 
Kompetensi 

Kompetensi merupakan kemampuan 
yang dimiliki oleh seseorang untuk melaku-
kan pekerjaannya berdasarkan keahlian dan 
ilmu pengetahuan serta dipengaruhi oleh 
sikap kerja dari pekerjaan tersebut di PT 
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Ope-
rasi 8 Surabaya, sehingga peneliti meng-
gunakan variabel ini. Jadi, dapat disimpul-
kan bahwa kompetensi adalah suatu ke-
mampuan dan keterampilan yang dimiliki 
oleh seorang karyawan dan di terapkan di 
tempat kerja. Berikut 3 indikator yang dapat 
digunakan untuk menilai kompetensi menu-
rut Sedarmayanti dalam  Widyaningrum 
(2019), sebagai berikut : (1) Pengetahuan, (2) 
Keterampilan, (3) Perilaku. 
 
Uji Instrumen 
Uji Validitas Data 

Menurut Ghozali (2018), uji validitas 
merupakan alat ukur valid atau tidaknya 
sebuah kuesioner. Menyatakan bahwa dika-
takan valid jika pertanyaan yang diajukan 
pada kuesioner tersebut mampu meng-
ungkapkan sesuatu yang akan diukur de-
ngan kuesioner tersebut.  Adapun kriteria 
dalam uji validitas ini, sebagai berikut: (1) 
jika r hitung > r tabel, maka indikator yang 
diangkat pada variabel dinyatakan valid, (2) 
Jika r hitung < r tabel, maka indikator yang 
diangkat pada variabel dinyatakan tidak 
valid. Dan uji validitas juga dapat dikatakan 
valid apabila pada nilai signifikan dari 
indikator kuesioner yang diajukan sebagai 
pernyataan, sebagai berikut: (1) jika nilai 
signifikan pada pertanyaan tersebut ≤ 0.05 
maka dinyatakan valid, (2) jika nilai 
signifikan pada setiap pertanyaan tersebut > 
0.05 maka nyatakan tidak valid. 
 

Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2018), reliabilitas di-

ukur dengan kuesioner. Jika jawaban perta-
nyaan konsisten dari waktu ke waktu, per-
tanyaan tersebut dinyatakan reliabel. Jika 
variabel memiliki nilai cronbach alpha lebih 
dari 0,6, reliabilitas dapat diuji melalui 
pengukuran satu kali. Hasil pengujian akan 
dibandingkan dengan mengukur korelasi 
antar jawaban. Program IBM SPSS dapat 
digunakan untuk menghitung reliabilitas 
formulasi cronbach alpha ini. 

 
Teknik Analisis Data 
Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Ghozali (2018), analisis regresi 
linier berganda digunakan sebagai penen-
tuan besarnya pengaruh dari variabel bebas 
(independent) yaitu disiplin kerja, kualitas 
kehidupan kerja, dan kompetensi terhadap 
variabel terikat (dependent) yaitu komitmen 
organisasi. Penelitian ini memiliki dua atau 
lebih, jadi digunakan analisis regresi linier 
berganda.  

Rumus multipel regresinya adalah seba-
gai berikut: 

KO= α + b1DK + b2KKK + b3K + e 
Keterangan 
KO  : Komitmen Organisasi 
α  : Konstanta 
DK  : Disiplin Kerja 
KKK  : Kualitas Kehidupan Kerja 
K  : Kompetensi 
Β1;β2;β3 : Koefisien regresi dari masing-

masing variabel bebas 
e  : Standard Error 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2018), uji normalitas 
memiliki tujuan untuk menguji apakah mo-
del regresi variabel independen dan depen-
den dapat terdistribusi normal atau tidak. 
Dalam pengujian normalitas dapat dilihat 
melalui one sample kolmogorov dan normal 
probability plot. One sample kolmogorov memi-
liki kriteria sebagai berikut: (1) Nilai signifi-
kan ≤ 0,05 maka artinya data tersebut dinya-
takan tidak normal, (2) Nilai signifikan > 0,05 
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maka artinya data tersebut dinyatakan nor-
mal, dan normal probability plot memiliki 
kriteria sebagai berikut: (1) Jika data menye-
bar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 
arah garis diagonal atau grafik histogramnya 
menunjukkan pola distribusi normal, maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas, 
(2) Jika data menyebar jauh dari garis dia-
gonal dan atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau garis histogram tidak menun-
jukkan pola distribusi normal, maka model 
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 
Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2018), uji multiko-
linearitas memiliki tujuan untuk memasti-
kan apakah model regresi dapat menemu-
kan hubungan antara variabel bebas. Sebab 
model regresi yang baik adalah model yang 
tidak dapat ditemukannya hubungan antara 
variabel bebas. Untuk mengetahui apakah 
model regresi menunjukkan multikolinea-
ritas atau tidak, dapat ditentukan dengan 
menggunakan tolerance dan Variance Inflation 
Factor (VIF) dengan dasar keputusan adalah 
sebagai berikut: (1) Jika nilai tolerance ≤ 0,1 
dan nilai VIF ≥10, maka terjadi masalah 
multikolinieritas, (2) Jika nilai tolerance ≥ 0,1 
dan nilai VIF ≤ 10, maka tidak terjadi 
masalah multikolinieritas. 

 
Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2018), uji heteros-
kedastisitas memiliki tujuan untuk menguji 
model regresi apakah terjadi ketidaksetaraan 
varian dari residual pengamatan satu ke satu 
lainnya. Jadi varian residual dari satu penga-
matan ke pengamatan lainnya jika tidak 
disebut homoskedastisitas, maka sebaliknya 
disebut heteroskedastisitas. Model regresi 
yang baik adalah homoskedastisitas atau ti-
dak terjadi heteroskedastisitas melalui SPSS. 

 

Uji Kelayakan Model  
Uji F 

Menurut Ghozali (2018), dalam peneli-
tian uji F digunakan untuk menguji apakah 
variabel bebas (independent) memiliki penga-
ruh terhadap variabel terikat (dependent). 

Dengan menggunakan uji F untuk mem-
bandingkan tingkat signifikansi adalah se-
besar (α=0,05) dengan kondisi berikut: (1) 
jika nilai signifikansi F ≤ 0,05 maka dapat 
dinyatakan bahwa uji model ini layak untuk 
digunakan dalam penelitian. (2) Jika nilai 
signifikansi F > 0,05 maka dapat dinyatakan 
bahwa uji model ini tidak layak untuk 
digunakan dalam penelitian. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Menurut Ghozali (2018), koefisien deter-

minasi merupakan alat uji yang dapat me-
ngukur sejauh mana kemampuan model da-
lam menjelaskan perubahan variabel terikat 
(dependent). Nilai perbandingan apakah 
koefisien determinasi layak atau tidak dapat 
dilihat pengikut: (1) Jika nilai (R²) mendekati 
0, berarti koefisiennya semakin kecil penen-
tuan variabel bebas (DK), (KKK), (K) terha-
dap variabel terikat (KO) tidak berpengaruh, 
(2) Jika nilai (R²) mendekati 1, hal ini 
menunjukkan adanya pengaruh variabel 
bebas (DK), (KKK), (K) dikatakan berpenga-
ruh terhadap variabel dependen (KO). 

 

Uji Hipotesis (Uji-t) 
Menurut Ghozali (2018), uji t bertujuan 

untuk menunjukkan apakah masing-masing 
variabel bebas (X) berpengaruh terhadap 
variabel terikat (Y). Keputusan diterima 
adalah sebagai berikut: (1) Jika signifikansi 
uji-t ≤ 0,05, dapat dikatakan variabel Dk, 
Kkk, dan K memiliki pengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi. (2) Jika signi-
fikansi uji t > 0,05, dapat dikatakan variabel 
Dk, Kkk, dan K tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi. 

 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Uji Instrumen 
Uji Validitas 

Pada dasarnya uji validitas adalah ten-
tang mengukur validitas sesuatu kuesioner 
untuk digunakan dalam penelitian. Berikut 
tabel hasil uji validitas variabel Disiplin 
Kerja (DK), Kualitas Hidup Kerja (KKK), 
Kompetensi (K) dan Komitmen Organisasi 
(KO) tersaji pada tabel 3.  
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Tabel 3  
Hasil Uji Validitas 

 
Variabel r hitung r tabel Sig Ket 

Disiplin Kerja (DK)     
DK1 0,668  0,000 Valid 
DK2 0,782  0,000 Valid 
DK3 0,684 0,244 0,000 Valid 
DK4 0,615  0,000 Valid 
DK5 
Kualitas Kehidupan Kerja (KKK) 

0,658  0,000 Valid 
 

Kkk1 0,719  0,000 Valid 
Kkk2 0,752  0,000 Valid 
Kkk3 0,853 0,244 0,000 Valid 
Kkk4 0,812  0,000 Valid 
Kkk5 
Kompetensi (K) 

0,815  0,000 Valid 

K1 0,850  0,000 Valid 
K2 0,829 0,244 0,000 Valid 
K3 
Komitmen Organisasi (KO) 

0,804  0,000 Valid 

KO1 0,546  0,000 Valid 
KO2 0,625  0,000 Valid 
KO3 0,642 0,244 0,000 Valid 
KO4 0,653  0,000 Valid 
KO5 0,653  0,000 Valid 
KO6 0,715  0,000 Valid 
KO7 0,567  0,000 Valid 

Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 
 
Berdasarkan tabel 3 dapat menyatakan 

hasil uji validitas dari variabel disiplin kerja, 
kualitas kehidupan kerja, kompetensi, dan 
komitmen organisasi keseluruhan item 
pernyataan r hitung > r tabel dengan nilai 
0,224. Serta nilai signifikansi yang dihasilkan 
≤ 0,05 mengartikan bahwa semua variabel 
valid, sehingga dapat digu-nakan dalam 
penelitian selanjutnya. 

 
Uji Reliabilitas 

Pada dasarnya uji reliabilitas dengan 
dasar pengambilan keputusan nilai cronbach 
alpha lebih dari 0,6 untuk digunakan dalam 
penelitian. Hasil uji reliabilitas variabel 
Disiplin Kerja (DK), Kualitas Hidup Kerja 
(KKK), Kompetensi (K) dan Komitmen 
Organisasi (KO) dapat dilihat pada tabel 4. 

Berdasarkan tabel 4 dapat menyatakan 
dimana seluruh variabel dalam penelitian ini 
memiliki koefisien cronbach’s alpha > 0,6 
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
variabel penelitian bersifat reliabel dan 
menghasilkan data yang handal atau reliable.  

 
Tabel 4 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

Indikator 
Variabel 

Cronbach’s 
alpha 

Keterangan 

Disiplin Kerja 0,714 Reliable 
Kualitas 
Kehidupan Kerja 

0,848 Reliable 

Kompetensi  0,769 Reliable 
Komitmen 
Organisasi 

0,740 Reliable 

Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 
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Tabel 5 
Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.245 2.198  1.931 .058 

Disiplin Kerja .365 .134 .277 2.728 .008 
Kualitas 
Kehidupan Kerja 

.203 .096 .211 2.105 .040 

Kompetensi .782 .182 .439 4.306 .000 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 
 
Teknik Analisis Data 
Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil uji regresi linier berganda untuk 
menganalisis seberapa jauh pengaruh 
disiplin kerja, kualitas kehidupan kerja, dan 
kompetensi terhadap komitmen organisasi 
yaitu dapat diperoleh hasil yang terlihat 
pada tabel 5. Berdasarkan tabel 5 dapat 
diperoleh model regresi linier berganda 
sebagai berikut: 
KO = 4,245 + 0,365DK + 0,203KKK + 0,782K + e 

 
Dari model regresi linier berganda di 

atas dapat dijelaskan bahwa: (1) Nilai kons-
tanta (𝑎) yaitu, sebesar 4,245 nilai tersebut 
yang artinya bahwa variabel bebas disiplin 
kerja, kualitas kehidupan kerja, dan kompe-
tensi, maka komitmen organisasi akan me-
ningkatkan sebesar 4,245. (2) Koefisien re-
gresi variabel Disiplin Kerja (DK) sebesar 
0,365 nilai koefisien regresi positif menun-
jukkan adanya hubungan yang searah de-
ngan Komitmen Organisasi (KO). (3) Koefi-
sien regresi Kualitas Kehidupan Kerja (KKK) 
sebesar 0,203 nilai koefisien regresi positif 
menunjukkan adanya hubungan searah 
dengan Komitmen Organisasi (KO). (4) Koe-
fisien regresi Kompetensi (K) sebesar 0,782 
nilai koefisien regresi positif menunjukkan 
adanya hubungan yang searah dengan 
Komitmen Organisasi (KO). (5) Erorr (ei)= 
menunjukkan bahwa besarnya pengaruh 
variabel lain terhadap komitmen organisasi.  

 

Asumsi Klasik 
Uji Normalitas  

Uji normalitas dilakukan untuk menen-
tukan apakah nilai residual terdistribusi 
dengan normal. Ini dilakukan dengan meng-
gunakan uji A. One sample kolmogrov smirnov, 
B.  Grafik probabilitas normal P-plot yang 
digunakan dalam penelitian ini, hasil uji 
normalitas disajikan pada tabel 6. 

 
Tabel 6 

Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test 

 

 Unstandardized 
Residual 

N 63 
Normal 
Parametersa,b 

Mean .0000000 
Std. Deviation 1.70576746 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .104 
Positive .067 
Negative -.104 

Test Statistic .104 
Asymp. Sig. (2-tailed) .090c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 
 

Berdasarkan tabel 6 menunjukkan bah-
wa hasil residual terdistribusi normal pada 
model regresi. Hasil ini didukung dengan 
adanya nilai signifikan dari pengujian 
Kolmogorov-Smirnov (K-S) yaitu 0,090 yang 
artinya dari 0,05 (0,090 > 0,05).  
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Grafik Normal Probabiliti Plot 
Pada gambar 3 menunjukkan plot P-P di 

mana titik-titik mengikuti dan mendekati 
garis diagonalnya. Ini menunjukkan bahwa 
data terdistribusi normal dan model regresi 
memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya, 
situasi dimana titik-titik tidak mengikuti 
atau mendekati garis diagonalnya dianggap 
tidak terdistribusi normal. 

 

 
Gambar 3 

Uji Normalitas Probabiliti Plot 
Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 
 
Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas pada dasarnya ber-
tujuan untuk mengetahui apakah ada kore-

lasi antara variabel independen dalam model 
regresi. Hasil uji multikolinearitas disajikan 
pada tabel 7. Dapat diketahui bahwa seluruh 
nilai VIF ≤ 10, artinya antar variabel 
independent tidak memiliki korelasi yang 
kuat. Dengan demikian dapat disimpulkan 
tidak terjadi masalah multikolinearitas. 
 

Tabel 7 
Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Disiplin 
Kerja 

0,750 1,333 Bebas 
Multikolinieritas 

Kualitas 
Kehidupan 
Kerja 

0,766 1,306 Bebas 
Multikolinieritas 

Kompetensi 0,741 1,349 Bebas 
Multikolinieritas 

Sumber: Data primer, diolah tahun 202 
 

Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas diperlukan un-

tuk memastikan apakah model regresi yang 
digunakan dalam penelitian ini menunjuk-
kan ketidaksamaan dalam varian residual. 
Hasil pengujian heteroskedastisitas ditun-
jukkan pada grafik scatterplot melalui SPSS 
pada gambar 4.  

 

 
Gambar 4 

Uji Heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 
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Tabel 8 
Hasil Uji F 

 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
 

Regression 215.824 3 71.941 23.529 .000b 
Residual 180.398 59 3.058   
Total 396.222 62    

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Disiplin Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja 
Sumber: Data primer, diolah tahun 2023

 
Tabel 9 

Hasil Uji Koefisian Determinasi (R2) 
 

Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .738a .545 .522 1.749 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Disiplin Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja  
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi  
Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 

 
Tabel 10 

Hasil Uji T 
 

Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.245 2.198  1.931 .058 

Disiplin Kerja .365 .134 .277 2.728 .008 
Kualitas Kehidupan 
Kerja 

.203 .096 .211 2.105 .040 

Kompetensi .782 .182 .439 4.306 .000 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi  
Sumber: Data primer, diolah tahun 2023 

 
Berdasarkan gambar 4 menyatakan bah-

wa titik residual yang bervariasi atau tidak 
kesamaan dapat dikatakan bahwa tidak 
terjadi gangguan heteroskedastisitas pada 
model regresi, sehingga hasil estimasi regresi 
linier berganda layak digu-nakan untuk 
analisa selanjutnya. 

 
Uji Kelayakan Model 
Uji F 

Hasil uji F, yang digunakan dalam 
penelitian ini untuk menentukan layak atau 
tidaknya model regresi dengan tingkat 
signifikansi ≤ 0,05, ditunjukkan pada tabel 8. 

Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai Sig 
adalah sebesar 0,000 ≤ 0,05 sehingga dapat 
diambil kesimpulan bahwa model penelitian 
layak diuji selanjutnya. 

 
Koefisien Determinasi (R²) 

Uji koefisien determinasi (Uji R2) bertu-
juan untuk menentukan seberapa besar pe-
ngaruh variabel disiplin kerja, kualitas kehi-
dupan kerja, dan kompetensi terhadap 
komitmen organisasi. Hasil uji R2 dengan 
program SPSS disajikan pada tabel 9. 

Koefisien determinasi pada tabel 9 
adalah 0,545 atau 54,5%. Hal ini menun-
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jukkan bahwa disiplin kerja, kualitas kehi-
dupan kerja, dan kompetensi mampu mem-
pengaruhi perubahan komitmen organisasi 
sebesar 54,5% sedangkan 45,5% sisanya 
dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini.  

 
Uji Hipotesis (Uji t) 

Hasil uji t digunakan untuk menentukan 
bagaimana komitmen organisasi dipenga-
ruhi oleh disiplin kerja, kualitas kehidupan 
kerja dan kompetensi. Hasil uji t tersaji pada 
tabel 10. Berdasarkan tabel 10 telah dilaku-
kan pengujian hipotesis dengan mengguna-
kan tingkat signifikansi a = 0,05 atau 5% dan 
dijelaskan sebagai berikut: (1) Hipotesis 1: 
nilai signifikansi Disiplin Kerja (DK) terha-
dap Komitmen Organisasi (KO), menunjuk-
kan nilai Sig sebesar 0,008. Nilai ini lebih 
kecil dari 0,05 maka disiplin kerja memiliki 
pengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. (2) Hipotesis 2: nilai signifikansi 
Kualitas Kehidupan Kerja (KKK) terhadap 
Komitmen Organisasi (KO), menunjukkan 
nilai Sig sebesar 0,040. Nilai ini lebih kecil 
dari 0,05 maka kualitas kehidupan memiliki 
pengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. (3) Hipotesis 3: nilai signifikan 
Kompetensi (K) terhadap Komitmen Organi-
sasi (KO), menunjukkan nilai Sig sebesar 
0,000. Nilai ini lebih kecil dari 0,05 maka 
kompetensi memiliki pengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi.  

 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 
Komitmen Organisasi   

Pada perusahaan PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daop 8 Surabaya, di 
mana penggunaan fingerprint sebagai alat 
absensi untuk mencegah karyawan terlam-
bat atau tidak hadir. Peraturan ini dihara-
pkan akan meningkatkan kedisiplinan kar-
yawan karena berdampak pada bagaimana 
karyawan berkomitmen terhadap organisasi 
dan bertanggung jawab atas tugas yang 
mereka selesaikan. Hal ini menunjukkan 
berarti bahwa disiplin kerja yang berlaku di 
Daerah Operasi 8 PT Kereta Api Indonesia 

(Persero) di Surabaya dilaksanakan dengan 
baik dan karyawan bersedia bertanggung 
jawab atas dirinya sendiri saat memberikan 
pekerjaan. Dari hasil mean yang tertinggi 
pada disiplin kerja menunjukkan bahwa 
karyawan bersedia bertanggung jawab atas 
pekerjaan yang dilakukan oleh perusaha-
an. Berdasarkan hasil penelitian ini mem-
buktikan bahwa disiplin kerja memiliki pe-
ngaruh positif dan signifikan terhadap ko-
mitmen organisasi dengan nilai uji t sebesar 
0,008 yang berarti nilai 0,008 < 0,05. Sejalan 
dengan pendapat Menurut Agustini (2019), 
disiplin adalah sebuah sikap, seseorang yang 
memiliki tingkat disiplin tinggi tidak hanya 
patuh pada peraturan yang berlaku saja teta-
pi juga mempunyai niat dalam membawa 
diri dengan kebijakan organisasi. Oleh kare-
na itu, seorang karyawan harus disiplin, ter-
utama di tempat kerjanya, karena disiplin 
kerja dapat mempengaruhi komitmen per-
usahaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Hasan 
dan Suhermin (2020), Vebrianti (2021), 
Oupen et al., (2020), yang menunjukkan 
bahwa disiplin kerja mempengaruhi secara 
signifikan terhadap komitmen organisasi.  
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
terhadap Komitmen Organisasi  

Pada perusahaan PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daop 8 Surabaya, yang 
melakukan berbagai kegiatan untuk mening-
katkan kualitas kehidupan kerja karyawan 
melalui pengembangan karyawan, partisipa-
si, kompensasi, supervisi, dan lingkungan 
kerja yang baik. Karyawan yang memiliki 
kualitas kehidupan kerja yang baik akan 
semakin berkomitmen terhadap perusahaan 
dan bertanggung jawab atas pekerjaan yang 
mereka lakukan. Hal ini menunjukkan bah-
wa kualitas kehidupan kerja di PT Kereta 
Api Indonesia (Persero) Area 8 Surabaya 
memiliki kualitas yang baik, diikuti dengan 
peningkatan komitmen organisasi di PT 
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Ope-
rasi 8 Surabaya. Dari hasil mean yang terting-
gi pada kualitas kehidupan kerja tertinggi 
menunjukkan bahwa PT  Kereta Api 
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Indonesia (Persero) Daop 8 Surabaya telah 
memenuhi hak pekerja sebagai karyawan 
perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian ini 
membuktikan bahwa kualitas kehidupan 
kerja memiliki pengaruh positif dan signifi-
kan terhadap komitmen organisasi dengan 
nilai uji t sebesar 0,040 yang berarti bahwa 
0,040 < 0,05. Sejalan dengan pendapat 
Magdalena et al., (2022), kualitas hidup kerja 
adalah sebuah konsep yang mencakup ber-
bagai aspek perencanaan dan proses kerja, 
termasuk sumber daya manusia dan berba-
gai proses kerja, yang dianggap dapat mem-
bantu meningkatkan kinerja perusahaan se-
cara keseluruhan.  Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Lubis dan Zulkarnain (2018), Ramadhani 
dan Wibowo (2021), Firdaus et al., (2022), 
yang menyatakan bahwa kualitas kehidupan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasi.  

 
Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen 
Organisasi 

Pada perusahaan PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daop 8 Surabaya telah 
memiliki upaya untuk meningkatkan kom-
petensi karyawannya. Dengan memberikan 
pelatihan yang disusun secara berjenjang 
dan berbasis kompetensi, mulai dari pengem-
bangan kompetensi dasar hingga pengem-
bangan profesional. Pembelajaran yang dila-
kukan dengan metode synchronous dan 
asynchronous yang bertujuan untuk mening-
katkan kemampuan karyawan untuk me-
nyelesaikan tugas dengan tepat waktu dan 
meningkatkan komitmen organisasi. Hal ini 
menunjukkan bahwa kompetensi pegawai 
PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah 
Operasi 8 Surabaya memiliki nilai baik, 
diikuti dengan meningkatnya komitmen 
organisasi. Dari hasil mean yang tertinggi 
pada kompetensi menunjukkan bahwa kete-
rampilan yang dimiliki karyawan dapat 
berguna di lini bisnis. Karena pegawai PT 
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Ope-
rasi 8 Surabaya memiliki keahlian di bidang-
nya masing-masing. Berdasarkan hasil pene-
litian ini membuktikan bahwa kompetensi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi dengan nilai 
uji t sebesar 0,000 yang berarti nilai 0,000 < 
0,05. Hal ini didukung oleh penelitian Nyoto 
(2019), yang berpendapat bahwa komitmen 
dijadikan bahan evaluasi perusahaan karena 
kompetensi menjadi faktor yang mempenga-
ruhi keberhasilan perusahaan serta individu 
tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penemuan yang dilakukan oleh Anggraini 
dan Fauzan (2022), Melati dan Priyono 
(2022), Felixius dan Darmo (2022), menyata-
kan bahwa kompetensi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi.  
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan 
pembahasan di atas mengenai “Pengaruh 
Disiplin Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja, 
dan Kompetensi terhadap Komitmen Orga-
nisasi PT Kereta Api Indonesia (Persero) 
Daerah Operasi 8 Surabaya”. Maka dapat 
ditarik kesimpulan yaitu sebagai berikut: (1) 
Disiplin kerja berpengaruh positif dan signi-
fikan terhadap komitmen organisasi. Hasil 
mean indikator tertinggi adalah “tanggung 
jawab”. Dari sini dapat disimpulkan bahwa 
karyawan bersedia memikul tanggung ja-
wab atas pekerjaannya, yang dapat mening-
katkan komitmen organisasi terhadap per-
usahaan. (2) Kualitas Kehidupan Kerja (KKK) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Hasil mean indikator 
tertinggi adalah “diberikannya hak-hak kar-
yawan selama bekerja di dalam kantor”. Dari 
sini dapat disimpulkan bahwa karyawan 
merasa hak-hak sebagai karyawan telah 
dipenuhi oleh perusahaan, yang dapat me-
ningkatkan komitmen organisasi terhadap 
perusahaan. (3) Kompetensi terhadap komit-
men organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan. Hasil mean indikator tertinggi 
adalah “Keterampilan (skill) Kemampuan 
untuk melakukan sesuatu dengan baik”. 
Dari sini dapat disimpulkan bahwa keteram-
pilan yang dimiliki karyawan berguna terha-
dap bidang pekerjaan pada perusahaan, 
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yang dapat meningkatkan komitmen organi-
sasi terhadap perusahaan. 

 
Keterbatasan 

Berdasarkan penelitian yang telah dila-
kukan, terdapat beberapa keterbatasan da-
lam penelitian ini, sebagai berikut: (1) 
Penelitian ini fokus pada variabel disiplin 
kerja, kualitas kehidupan kerja, dan kompe-
tensi terhadap komitmen organisasi pada PT 
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah 
Operasi 8 Surabaya. (2) Objek dalam peneli-
tian ini adalah karyawan pada PT Kereta Api 
Indonesia (Persero) Daerah Operasi 8 
Surabaya. (3) Jadwal penelitian ini dilaksa-
nakan pada bulan Februari tahun 2023-
Maret 2023. (4) Peneliti memiliki keterba-
tasan dalam mengumpulkan data menggu-
nakan kuesioner karena responden, teruta-
ma karyawan, dapat memberikan jawaban 
yang tidak akurat berdasarkan situasi dan 
keadaan yang sebenarnya. Selain itu, karya-
wan yang bekerja di perusahaan tersebut 
memiliki jam dan jam kerja yang berbeda, 
sehingga survei tidak dapat dilakukan seca-
ra bersamaan.  
 
Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesim-
pulan di atas, maka peneliti memberikan 
saran kepada perusahaan serta peneliti 
berikutnya sebagai berikut: (1) Pimpinan 
disarankan untuk menjaga tata tertib kerja 
yang ada guna menjaga disiplin kerja pega-
wainya agar komitmen organisasinya berja-
lan lancar. (2) Disarankan agar perusahaan 
selalu memperhatikan karyawannya dan 
menjaga kualitas kehidupan kerja mereka di 
tempat kerja agar dapat menjaga komitmen 
organisasi yang sehat di dalam perusahaan. 
(3) Untuk komitmen organisasi yang baik, 
disarankan agar perusahaan selalu memberi-
kan kesempatan kepada karyawannya untuk 
meningkatkan keterampilan demi kepen-
tingan karier karyawan dan perusahaan 
tersebut. (4) Bagi peneliti selanjutnya, disa-
rankan untuk menggunakan variabel inde-
penden lain, seperti loyalitas kerja, lingkung-
an kerja, atau dapat digabungkan dengan 

salah satu variabel independen (X) telah 
yang digunakan dalam penelitian ini, seperti 
disiplin kerja, kualitas kehidupan kerja dan 
kemampuan, yang dapat mempengaruhi 
variabel dependen (Y) adalah komitmen 
organisasi pada perusahaan. 
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