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Abstract: Kinerja karyawan sangat dibutuhkan oleh
organisasi agar tujuan yang telah dutetapkan dapat
tercapai dengan harapan dapat terjadi melalui
kemampuan intelektual karyawan dan pelaksanaan
disiplin kerja yang ada. Tujuan penelitian ini untuk
mengetahui pengaruh kemampuan intelektual dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Hotel
Sapadia Pematangsiantar yang berjumlah 45
karyawan. Hasil penelitian ditemukan bahwa
kemampuan intelektual dan disiplin kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan secara simultan Untuk uji parsial
kemampuan intelektual terhadap kinerja karyawan
berpengaruh kinerja karyawan, variabel disiplin
kerja juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini bermakna ketika
kemampuan intelektual karyawan baik dan juga
penerapan disiplin kerja yang baik maka akan
mampu menghasilkan kinerja yang baik juga pada
karyawan, karena tujuan organisasi dapat tercapai
dengan kinerja yang baik.
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PENDAHULUAN
Saat ini, kompetensi pegawai diharapkan dapat menjadi tolok ukur keberhasilan organisasi,

dan hasil serta kinerjanya dapat dilihat melalui kualitas, kuantitas, jam kerja, dan kolaborasi yang
digunakan untuk mencapai tujuan organisasi. Tujuan organisasi adalah untuk memajukan
komunikasi selama berjalannya organisasi. Semua proses kerja tidak boleh menyimpang dari inti
organisasi. Sekalipun anggota berkumpul dalam organisasi, tujuan individu harus konsisten
dengan tujuan organisasi. Tujuan keseluruhan organisasi, yaitu memperoleh produktivitas dan
keuntungan.

Sumber daya manusia merupakan hal yang paling vital dan paling penting untuk diapresiasi
(Sofyan et al., 2022), untuk dapat mencapai hal tersebut maka dibutuhkan kinerja yang baik
karena kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat
profit oriented dan non-profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu (Rosdaranita,
2017), Hal ini dapat dicapai melalui kemampuan menjalankan tugas dengan baik,
mempertanggungjawabkan pekerjaan, dan menjalin hubungan sosial yang baik dengan rekan
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kerja dan atasan. Untuk menunjang kinerja tersebut maka pegawai harus mampu bertindak sesuai
dengan tujuan organisasi, mempunyai kemampuan berpikir yang baik, dan mampu berinteraksi
dengan lingkungan.Kemudian kinerja juga harus ditunjang dengan disiplin kerja yang dapat
ditaati, dipatuhi oleh pegawai. dengan dan setia terhadap semua peraturan organisasi.

Demikian juga pada organisasi yang bergerak di bidang perhotelan, industri pariwisata ini
saat ini menjadi peluang yang sangat menjanjikan, berdasarkan(Peraturan Menteri Pariwisata Dan
Ekonomi Kreatif Republik Indonesia Nomor PM.53/HM.001/MPEK: Tentang Standar Usaha
Hotel, 2013) bahwa bidang usaha perhotelan adalah suatu bentuk penyediaan akomodasi berupa
kamar tamu dalam suatu gedung yang dilengkapi dengan katering harian, hiburan dan pelayanan
lainnya untuk mencapai tujuan., serta (Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 65
Tahun Tentang Pajak Daerah, 2001) dan kemudian pihak hotel juga menyediakan layanan atau
fasilitas lainnya dengan dikenakan biaya

Karena dewasa ini kebutuhan wisatawan saat ini tidak hanya untuk melakukan perjalanan
namun juga kebutuhan akan tempat beristirahat pagi para wisatawan, maka dari itu bisnis hotel
dapat menjadi kesempatan usaha yang memberikan keuntungan yang begitu besar setiap
tahunnya (Mandala, 2022), demikian pula harapan dari Hotel Sapadia Pematangsiantar yang
menjadi salah satu hotel yang cukup terkenal di Kota Pematang Siantar dengan nilai bintang tiga
(3) yang jumlah kamar yang tersedia 126 kamar dengan 7 kategori kamar dan fasilitas pendukung
lainnya seperti kolam renang, tempat karaoeke, restoran dan sebagainya, maka dari itu ini
akomodasi dapat dikelola secara komersil (Widanaputra et al., 2009), dan kondisi tersebut tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Damayanti et al., 2018), hotel
diharapkan berinovasi untuk menciptakan lingkungan yang unik dan layanan berkualitas tinggi
mulai dari kamar hotel hingga lobi dan restoran serta mampu meningkatkan kompetensi dan
keterampilan karyawannya (Anggiani, 2017).

Untuk menjadikan hotel tersebut dapat tumbuh dan berkembang maka dibutuhkan kinerja
yang baik karena kinerja tersebut tidak hanya tumbuh untuk perusahaan yang bergerak untuk
indusutri produk namun juga perusahaan yang bergerak untuk industri jasa yang dalam hal ini
bisnis jasa perhotelan (Silalahi et al., 2019), tanpa adanya kinerja yang baik maka akan
mengganggu kesinambungan jalannya roda kehidupan organisasi.(Grace et al., 2021), karena
kinerja harus bermanfaat dalam mengatasi segala permasalahan yang muncul dalam organisasi
(Silalahi et al., 2022). Kinerja karyawan secara umum dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor
intrinsik dan faktor ekstrinsik (Pribowo, 2020), Kinerja karyawan merupakan modal utama bagi
suatu perusahaan untuk dapat mempertahankan eksistensinya (Akbar et al., 2017), dalam hal ini
dapat diukur dengan kemampuan teknis, kemampuan non teknis, kepribadian dan kepemimpinan.
Walaupun dalam pelaksanaan masih ada karyawan yang tidak tepat waktu dalam melaksanakan
pekerjaan, tidak menjalankan tata tertib administrasi hotel, instruksi pimpiman yang tidak
dijalankan serta pemimpin yang belum mampu melakukan kordinasi anggota dalam berkerja,
maka dari itu kinerja mulai dari individu, unit kerja atau organisasi dengan memilih target dan
pencapaian yang diperoleh dari perilaku (Simatupang & Efendi, 2020),.

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kemampuan intelektual dari karyawan tersebut,
sejalan dengan penelitian (Jariah, 2011) bahwa kemampuan intelektual berpengaruh terhadap
kinerja, kemampuan intelektual kapasitas seseorang untuk melakukan aktivitas mental yang
tinggi pada semua tingkat pekerjaan dan ini diterjemahkan ke dalam pengetahuan, keterampilan
dan kesadaran sehingga kinerjanya dapat dioptimalkan (Mochammad Munir Rachman et al.,
2022), juga sebagai kapasitas seseorang individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu
pekerjaan (Ulfa et al., 2016) menjadi kemampuan yang diperlukan untuk melakukan berbagai
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aktivitas mental, berpikir, menalar, dan memecahkan masalah untuk pekerjaannya (Mohamad
Munir Rachman, 2012).

Untuk meningkatkan kapasitas intelektual pegawai, instansi harus memberikan kesempatan
pendidikan dan pelatihan berkelanjutan agar pegawai kompeten dalam melaksanakan tugasnya
(Samosir et al., 2018), dan kinerja karyawan tidak hanya dilihat dari kemampuan bekerja dengan
sempurna tetapi juga kemampuan untuk menguasai dan mengelola diri diri sendiri (Feniawati &
Yunaningsih, 2019). Kemampuan individu pada dasarnya terdiri dari dua bentuk elemen, yaitu
kapasitas intelektual dan kapasitas fisik.(Wahyuni et al., 2013), dan untuk mengukur kemampuan
intelektual dapat di ukur dengan kemampuan numerik, pemahaman verbal, kecepatan perseptual,
penalaran yang bersifat induktif dan juga deduktif, visualisasi ruang serta ingatan.(Robbins &
Judge, 2014). Namun yang menjadi permasalahan bahwa karyawan belum mampu dalam
memberikan pendapat pada saat ada pertemuan, karyawan juga belum dapat memecahkan
masalah yang dihadapi secara cepat dan tepat.

Kinerja pegawai dapat juga dipengaruhi oleh disiplin kerja, hal tersebut sejalan dengan
penelitian (Simatupang et al., 2021), penerapan disiplin kerja mampu meningkatkan kinerja
karyawan (Pangarso & Susanti, 2016). Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan manajer
untuk berkomunikasi dengan karyawan (Turang et al., 2015), dan berkaitan dengan
pengembangan sikap seseorang yang layak terhadap pekerjaan (Wahyuni et al., 2013), Pegawai
yang mempunyai disiplin akan menaati peraturan yang ada pada lingkungan kerjanya dengan
kesadaran yang tinggi tanpa ada paksaan (Hasanah et al., 2018). Disiplin harus ditegakkan dalam
suatu organisasi (Dewi, 2010), dan tidak menghindar ketika menerima hukuman ketika
melanggar tugasnya (Sastrohadiwiryo, 2002), dengan disiplin yang baik secara tidak langsung
akan mencapai prestasi dan tujuan dari organisasi demikian pula sebaliknya (Bariyah, 1999),
disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan
perusahaan maupun bagi karyawan (Liyas & Primadi, 2017). Disiplin kerja yang diterapkan
melalui frekuensi kehadiran, tingkat kewaspadaan, ketaatan pada standar kerja, ketaatan pada
peraturan kerja serta etika kerja (Sastrohadiwiryo, 2002), namun yang menjadi permasalahan
bahwa karyawan menggunakan jam istirahat tidak tepat waktu untuk kembali kerja hal tersebut
akan mengganggu proses kerja dari organisasi jika tidak ditindak lanjuti yang sudah pasti akan
mengganggu kehidupan organisasi dalam mencapai tujuannya.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif terhadap karyawan Hotel Sapadia

Pematangsiantar dengan jumlah 45 karyawan, Data diperoleh melalui kuisioner yang diberikan
kepada karyawan serta di lakukan uji validitas dengan rhitung dinyatakan valid jika ≥ 0,30
(Barker et al., 2016), uji reliabilitas dengan Cronbach Alpha > 0,70 (Eisingerich & Rubera, 2010),
uji normalitas dengan α ≥ 0,05 (Sugiono & Susanto, 2015), regresi berganda (Suliyanto, 2011),
serta uji hipotesa simultan dan parsial, hipotesa yang diberikan untuk penelittian ini adalah
H1 : Kemampuan intelektual dan disiplin kerja secara bersama berpengaruh terhadap kinerja

karyawan
H2 : Kemampuan intelektual berpengaruh terhadap kinerja karyawan
H3 : Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
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HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL
Uji Validitas.
Uji validitas digunakan untuk mengetahui bahwa seluruh variabel penelitian dan indikatornya
dapat dinyatakan valid atau sah, untuk mengetahui hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel 1
berikut ini.

Tabel 1. Uji Validitas

Variabel Indikator Corrected Item-
Total Correlation r kritis Kriteria

Kemampuan
Intelektual

Kemampuan numerik 0,574 0,30 Valid
Kemampuan verbal 0,490 0,30 Valid
Kecepatan perseptual 0,571 0,30 Valid
Penalaran induktif 0,706 0,30 Valid
Penalaran deduktif 0,775 0,30 Valid
Visualisasi ruang 0,800 0,30 Valid
Ingatan 0,636 0,30 Valid

Disiplin Kerja

Frekuensi kehadiran 0,906 0,30 Valid
Tingkat kewaspadaan, 0,888 0,30 Valid
Ketaatan standar kerja 0,807 0,30 Valid
Ketaatan peraturan kerja 0,882 0,30 Valid
Etika kerja 0,803 0,30 Valid

Kinerja
Karyawan

Kemampuan teknis 0,582 0,30 Valid
Kemampuan non teknis 0,468 0,30 Valid
Kepribadian 0,641 0,30 Valid
Kepemimpinan 0,692 0,30 Valid

Hasil ujivaliditas pada tabel 2, bahwa varibel untuk kemampuan intelektual, disipilin kerja dan
kinerja karyawan nilai korelasinya memiliki nilai > rkritis 0,30 yang artinya bahwa seluruh
elemen dari variabel penelitian kemampuan intelektual, disipilin kerja dan kinerja karyawan
memiliki kriteria valid.

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan dalam penelitian untuk memperoleh informasi digunakan yang dapat
dianggap sebagai alat pengumpulan data yang andal dan berpotensi untuk mengungkapkan
informasi faktual di lapangan. Hasil untuk uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel 2 berikut ini.

Tabel 2. Uji Reliabilitas

Variabel Indikator Cronbach's
Alpha r kritis Kriteria

Kemampuan
Intelektual

Kemampuan numerik 0,944 0,70 Handal
Kemampuan verbal 0,942 0,70 Handal
Kecepatan perseptual 0,943 0,70 Handal
Penalaran induktif 0,941 0,70 Handal
Penalaran deduktif 0,940 0,70 Handal
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Visualisasi ruang 0,940 0,70 Handal
Ingatan 0,943 0,70 Handal

Disiplin Kerja

Frekuensi kehadiran 0,976 0,70 Handal
Tingkat kewaspadaan, 0,976 0,70 Handal
Ketaatan pada standar kerja 0,978 0,70 Handal
Ketaatan peraturan kerja 0,976 0,70 Handal
Etika kerja 0,978 0,70 Handal

Kinerja
Karyawan

Kemampuan teknis 0,893 0,70 Handal
Kemampuan non teknis 0,897 0,70 Handal
Kepribadian 0,891 0,70 Handal
Kepemimpinan 0,889 0,70 Handal

Tabel 3 memperlihatkan nilai hasil dari uji reliabilitas untuk variabel kemampuan intelektual,
disipilin kerja dan kinerja karyawan memiliki nilai cronbach's alpha > rkitis 0,70, maka
kesimpulannya bahwa variabel kemampuan intelektual, disipilin kerja dan kinerja karyawan
memiliki kriteria handal

Uji Normalitas.
UJi normalitas digunakan sebagai alat pengujian untuk menentukan apakah model regresi,
variabel pengganggu, dan residual berdistribusi normal, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada
tabel 34 berikut ini.

Tabel 3. Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Kemampuan
Intelektual Disiplin Kerja Kinerja Karyawan

N 45 45 45
Normal Parametersa,b Mean 82,56 57,13 59,67

Std. Deviation 16,232 15,924 8,469
Most Extreme
Differences

Absolute ,162 ,156 ,111
Positive ,093 ,140 ,111
Negative -,162 -,156 -,087

Kolmogorov-Smirnov Z 1,088 1,047 ,747
Asymp. Sig. (2-tailed) ,187 ,223 ,632
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Tabel 4 memperlihatkan nilai untuk asymp. sig. (2-tailed) untuk variabel kemampuan intelektual
0,187, disipilin kerja 0,223 dan kinerja karyawan 0,623, Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh
variabel berdistribusi normal dengan ketentuan bahwa nilai asymp. sig. (2-tailed) ≥ α 0.05.

Regresi Linear Berganda
Regresi linier berganda merupakan suatu model persamaan untuk melihat hasil dari arah
persamaan dari pengaruh dua variabel indipeden terhadap variabel dependen dari suatu penelitian,
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hasil untuk persamanan regresi berganda dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4 berikut
ini.

Tabel 4. Regresi berganda
Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 28,797 4,281 6,726 ,000

Kemampuan Intelektual ,242 ,092 ,464 2,645 ,011
Disiplin Kerja ,190 ,093 ,358 2,041 ,048

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Tabel 4 memperlihatkan hasil untuk persamaan regresi berganda dengan hasil Y = 28,797 +
0,242X1 + 0,190X2, dimana hasil penjelasannya apabila nilai dari konstanta dari kemampuan
intelektual dan disipilin kerja dianggap nol (0), maka hasil kinerja pegawai adalah 28,797.
Selanjutnya ketika nilai koefisien arah dari kemampuan intelektual dengan nilai 0,242 dan
disiplin kerja 0,190, artinya ketika kemampuan intelektual dan disiplin kerja naik sebesar satu (1)
satuan, maka nilai dari kinerja karyawan akan berubah 0,242 untuk kemampuan intelektual dan
0,190 untuk disiplin kerja dengan asumsi yang lainya sifatnya tetap. Hasil dari persamaan
tersebut menunjukkan hasil koefisien arah yang positif dari variabel kemampuan intelektual dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan serta nilai koefisien yang paling besar terdapat pada
kemampuan intelektual dibandingkan dengan disiplin kerja, yang berarti karyawan yang memiliki
kemampuan mental yang baik dalam melaksanakan keaktifannya dalam berpikir, memiliki nalar
yang baik sudah pasti akan mampu untuk menjalankan segala bentuk disiplin kerja yang ada di
perusahaan, dan menganggap disiplin kerja yang diterapkan bukan sebagai bentuk yang mengikat
prestasi kerjannya namun sebagai pendukung mobilitas kerja karyawan tersebut dalam mencapai
kinerjanya.

Uji Hipotesa
Uji hipotesa digunakan sebagai pengolahan dari data untuk melakukan evaluasi dari suatu sampel
penelitian dan tujuannya untuk mengetahui apakah hipotesis yang diuji ditolak atau diterima.

Uji Simultan
Tabel 5. Uji Simultan Pengaruh Kemampuan Intelektual dan Disiplin Kerja

terhadap Kinerja Karyawan
ANOVAa

Model F Sig.
1 Regression 34,756 .000b

Residual
Total

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kemampuan Intelektual

Tabel 5 menunjukan hasil dari uji simultan variabel kemamouan intelektual dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan dengan nilai Fhitung = 34,756, untuk dapat mengetahui hasil uji
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simultan maka perlu membandingkan antara Fhitung dengan Ftabel. Untuk hasil Fhitung dikretahui
dengan nilai 34,756 sedangkan Ftabel ditemukan dengan model rumus df = n-k-1 (45 – 2 -1) = 42
dengan sig tabel 0,05 maka hasilnya 3,22, selanjutnya siginifikasi dari hasil hitung adalah 0,000
dan hasil ini < sig α 0,05. Hal ini berarti bahwa untuk Fhiting > Ftabel = 34,756 > 3,22 dan
signifikasi hitung pada tabel 9 adalah 0.000 ≤ sig α 0.05, maka kesimpulannya bahwa menerima
H1 kemampuan intelektual dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang secara positif dan
siginifikan terhadap kinerja karyawan.

Uji Parsial.
Uji parsial digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel
terikat, dan untuk lebih jelasnya hasil dari uji parsial dapat dilihat pada beberapa tabeel berikut
ini.

Tabel 6. Uji Parsial-1 Pengaruh Kemampuan Intelektual
terhadap Kinerja Karyawan

Coefficientsa

Model t Sig.

1 (Constant) 6,200 ,000
Kemampuan Intelektual 7,801 ,000

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Hasil dari tabel 6 menunjukkan hasil untuk nilai thitung sebesar 7,801 dan sighiting 0,000. Untuk
menentukan hasil hipotesa diterima maka perlu membandingkan hasil thiting dengan trabel, dimana
hasil thiting adalah 7,801 sedangkan untuk ttabel ditentukan dengan df (n-k): 45 – 3 = 42: 2,018,
maka kesimpulannya bahwa thitung = 7,801 > ttabel 2,018 dan nilai signifikasi hitung 0,00 ≤
probabilitas 0,05, hal ini berarti menerima H2 bahwa terdapat pengaruh secara positif dan
signifikan kemampuan intelektual terhadap kinerja karyawan.

Tabel 7. Uji Parsial-2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Coefficientsa

Model t Sig.

1 (Constant) 11,586 ,000
Disiplin Kerja 7,407 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Hasil dari tabel 7 menunjukkan hasil untuk nilai thitung sebesar 7,407 dan sighiting 0,000. Untuk
menentukan hasil hipotesa diterima maka perlu membandingkan hasil thiting dengan trabel, dimana
hasil thiting adalah 7,407 sedangkan untuk ttabel ditentukan dengan df (n-k): 45 – 3 = 42: 2,018,
maka kesimpulannya bahwa thitung = 7,407 > ttabel 2,018 dan nilai signifikasi hitung 0,00 ≤
probabilitas 0,05, hal ini berarti menerima H3 bahwa terdapat pengaruh secara positif dan
signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
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PEMBAHASAN
Pengaruh Kemampuan Intelektual dan Disiplin Kerja terhadapKinerja Karyawan
Hasil dari penelitian menunjukan bahwa H1 diteima, dimana terdapat pengaruh yang positif dari
variabel kemampuan intelektual dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, hal tersebut sesuai
dengan penelitian (Pakpahan et al., 2020), (Sahudra, 2019) dengan kemampuan intelektual yang
baik serta menuruti segala bentuk disiplin kerja yang diterapkan oleh perusahaan secara langsung
akan mempengaruhi kinerja dari karyawan tersebut, sebaliknya ketika kemampuan intelektual
dan disiplin kerja rendah maka kinerja karyawan juga rendah. Kinerja karyawan menunjukkan
efektivitas tindakan spesifik karyawan yang berkontribusi untuk mencapai tujuan organisasi
(Anggiani, 2017), organisasi harus membudayakan disiplin, memberikan kesempatan
peningkatan kemampuan (Ekatama et al., 2021) dari anggota organisasinya. Kemampuan
intelektual seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan tertentu mungkin dipengaruhi oleh latar
belakang pendidikannya dan pengalaman (Kusuma et al., 2018) dan semakin tinggi disiplin
pegawai maka kinerja akan semakin meningkat.(Riwukore et al., 2022). Organisasi yang
memiliki anggota organisasi dengan kemampuan intelektual yang baik serta mampu dalam
mematuhi bentuk disiplin kerja secara tertib maka kinerja karyawan akan semakin baik dan
mampu mendukung organisasi dalam mencapai tujuan yang telah disepakati bersama.
Kesanggupan dalam melakukan penyesuaian diri pada hal yang baru dan mengarah kepada
kapabilitas dalam memahami disiplin yang telah diterapkan di organisasi dengan harapan kinerja
akan tercapai dalam pemenuhan kebutuhan organisasi dalam proses pencapian tujuannya.

Pengaruh Kemampuan Intelektual terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian memperlihatkan bahwa kemampuan intelektual mampu mempengaruhi kinerja
pegawai secara positif dan siginifikan, hal tersebut sejalan dengan penelitian (Wijaya & Suhaji,
2015) ,kemampuan intelektual akan menjadikan individu mempunyai kompetensi untuk dapat
melaksanakan tugas- tugasnya dengan tanpa keraguan sehingga menghasilkan kinerja yang lebih
baik (Samosir et al., 2018), jika kemampuan karyawan semakin meningkat maka kinerja
karyawan akan semakin meningkat pula (Wijaya & Suhaji, 2015), seorang karyawan yang
mempunyai kemampuan sesuai dengan harapan organisasi walaupun kadang-kadang tidak
mempunyai semangat kerja tinggi sehingga kinerjanya tidak sesuai dengan yang diharapkan
(Sumarsono, 2004), hal ini berarti bahwa kinerja dan intelektual memiliki hubungan yang tidak
kuat (Triwahyudianto, 2017), untuk mengatasi hal tersebut maka untuk meningkatkan
kemampuan dari pegawainya agar kinerja pegawai meningkat dan menjadi lebih baik dengan
melaksanakan kursus, pemagangan, dan diklat atau pelatihan pegawai (Musriadi et al., 2018),
yang secara rutin untuk menggali potensi yang lebih lanjut (Saragih et al., 2018), kemampuan
(ability) dari seseorang akan turut serta dalam menentukan perilaku serta hasilnya (Sigit, 2003),
kemampuan intelektual yang dimiliki oleh karyawan akan menunjukkan prosedur kerja yang
sistematis dan akurat, serta moral yang dimiliki oleh karyawan ini akan menentukan perilaku
karyawan di tempat kerja akan tetapi jika karyawan tidak memiliki kemampuan intelektual dan
tidak bermoral, tingkat keberhasilannya adalah sulit untuk dicapai (Syahril, 2020).

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
Penerapan suatu bentuk disiplin kerja secara tidak langsung memiliki hubungan yang positift
terhadap kinerja pegawai, hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh
(Simatupang et al., 2021), (Zulkarnaen et al., 2020),(Angin et al., 2021), disiplin kerja akan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Andriani, 2018). Displin kerja dapat dilihat dari



EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.3, No.4, Mei 2024

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5298 (online)

9

tanggung jawab kemudian sikap maupun perilaku serta tindakan yang dilakukan selama bekerja
di lembaga tersebut (Febiningtyas & Ekaningtias, 2014). Disiplin juga erat kaitannya dengan
sanksi yang perlu dijatuhkan kepada pihak yang melanggar (Pandipa, 2018), dalam arti kata lain
jika ada pegawai yang melakukan kesalahan maka perlu dilakukan saksi yang sifatnya mampu
untuk dapat melakukan perubahan akan kesalahan yang telah dilakukannya tidak terulang
kembali, disiplin kerja para karyawan sangat dibutuhkan karena apa yang menjadi tujuan
organisasi akan sukar tercapai jika tidak ada disiplin kerja (Dwikristianto & Kempa, 2017).
Walaupun pendapat berbeda datang dari (Simatupang et al., 2022) bahwa disiplin kerja dapat
berpengaruh negatif terhadap kinerjauamg dapat terjadikarena disiplin tersebut sangat mengikat
dan membuat rasa jenuh, faktor-faktor peraturan dan penggunaan waktu secara efektif serta
tanggung jawab belum tentu menghasilkan pekerjaan yang memuaskan (Nelizulfa, 2018) dan
berkurangnya disiplin kerja akan mengurangi kinerja (Kumarayati et al., 2017). Apabila disiplin
diterapkan dengan baik serta tidak menunda waktu maka ketika terjadi masalah akan dapat diatasi
dengan mudah (Liden et al., 2001), karena disiplin dapat menjadi modal untuk mencapai tujuan
yang diinginkan serta kebutuhan perusahaan dalam mencapai program yang telah ditetapkan
(Tumilaar, 2015) dan disiplin kerja yang tinggi dapat diterapkan agar karyawan sadar untuk
penyelesaian pekerjaannya (Ginting & Wau, 2019).

KESIMPULAN
Hasil dari penelitian ditemukan bahwa kenanpuan intelektual dan disiplin kerja memiliki

pengaruh yang secara positif dan serta siginifikan secara bauk secara simultan maupun parsial
terhadap kinerja pegawai,.Hal ini bermakna ketika kemampuan intelektual baik dan penerapan
disiplin kerja dijalankan dengan baik maka akan mampu menghasilkan kinerja yang baik juga
bagi organisasi dan ini dapat terjadi dengan meningkatkan kemampuan intelektual para
karyawannya yang baik yang dipeoleh melalui pemberian kursus maupun pendidikan serta
pelatihan atupun diklat kepada para karyawannya, dan juga pelaksanaan disiplin kerja yang
mampu menumbuhkan semangat serta kemampuan dalam meningkatkan kerja karyawannya.
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