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 Abstrak: Kajian penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisis komitmen memediasi 

motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan Dinas Koperasi, Usaha 

Mikro,Perdagangan dan Perindustrian (DKUPP) 

Kabupaten Probolinggo. Jenis penelitian yang 

digunakan adalah penelitian deskriptif dengan 

menggunakan metode dan pendekatan kuantitatif 

yang menggambarkan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro,Perdagangan 

dan Perindustrian (DKUPP) Kabupaten Probolinggo. 

Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan 

dan Perindustrian (DKUPP) Kabupaten Probolinggo 

yaitu sebanyak 122 orang. Penarikan sampel dalam 

penelitian menggunakan sampling jenuh. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa dari analisis data 

statisik tabel model summary, menjelaskan besarnya 

nilai korelasi atau hubungan (R) sebesar 0,698. 

Berdasarkan besar pengaruh variabel independen 

atau motivasi kerja (X) terhadap variabel dependen 

kinerja pegawai (Y) ditunjukkan oleh nilai Adjusted R 

Square sebesar 0,575artinya 57,5% besar pengaruh 

variabel independen atau motivasi kerja terhadap 

variabel dependen kinerja pegawai (Y) di Kantor 

Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan 

Perindustrian (DKUPP) Kabupaten Probolinggo dari 

hasil output tersebut maka di peroleh bahwa 

pengaruh motivasi kerja (X) terhadap kinerja pegawai 

(Y) berada pada tingkatan sangat berpengaruh. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja, Komitmen 

Organisasional, Kinerja 

Pegawai 

 

PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia, mempunyai kedudukan yang sangat penting dan strategis dalam 

pembangunan. Sumber daya manusia sebagai “Centre of development” juga berperan dalam 

pelaksanaan keberhasilan pembangunan nasional, terutama dalam mewujudkan cita-cita bangsa 

dan Negara sebagaimana yang tercantum dalam Undang-Undang Dasar 1945. Keberadaan sumber 
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daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang peranan yang sangat penting. Tenaga kerja 

memiliki potensi yang besar untuk menjalakan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya 

manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya,sehingga mampu 

memberikan hasil yang maksimal.  

Motivasi dapat dilihat sebagai suatu perubahan energi yang ada dalam diri seseorang yang 

ditandai dengan munculnya sebuah feeling, dan didahului dengan suatu tanggapan terhadap adanya 

tujuan. Motivasi merupakan suatu dorongan dasar yanh mampu menggerakkan atau keinginan 

seseorang untuk bisa mencurahkan segala tenaga karena adanya suatu tujuan. Menurut 

Mangkunegara (2009) motivasi merupakan kondisi atau energi untuk bisa mengendalikan diri 

karyawan yang lebih terarah atau tertuju untuk bisa mencapai tujuan organisasi perusahaan. 

Motivasi kerja menurut Terry Mitchell dalam Werner dan DeSimone, (2006) di definisikan sabagai 

proses psikologis yang menyebabkan timbulnya tindakan,yang memiliki arah dan terus menerus 

sehinnga bisa untuk mencapai tujuan.  Sikap mental karyawan yang positif terhadap situasi kerja 

maka itulah yang menjadi penguat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksismal. Tiga 

unsur yang menjadi kunci utama dari motivasi yaitu tujuan organisasi, kebutuhan dan upaya. Jadi 

motivasi sebenarnya merupakan hasil respon atau tanggapan dari suatu aksi. Motivasi muncul dari 

dalam diri manusia karena dorongan oleh adanya unsur suatu tujuan. Tujuan ini menyangkut hal 

yang menjadi kebutuhan agar bisa dikatakan bahwa tidak akan ada suatu motivasi apabila tidak 

dirasakan adanya suatu kebutuhan. Memperoleh hasil dari motivasi kerja yang diharapkan 

komitmen kerja harus lebih ditingkatkan baik lagi, sistematis, berencana dan terus-menerus untuk 

bisa mengimbangi suatu kondisi yang ada dari lingkungan yang selalu membutuhkan tugas kerja 

yang cakap dan siap dalam menghadapi berbagai tantangan dan masalah-masalah yang timbul 

dalam menjalankan tugasnya sehingga bisa memegang semua tanggung jawabnya masing-masing.  

Komitmen kerja sangat berhubungan erat dengan sikap karyawan terhadap pekerjaannya 

sendiri, situasi kerja, dan kerja sama antara atasan atau pimpinan dengan sesama karyawan. 

Komitmen kerja yaitu sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus sehingga 

hasil keseluruhan dari nilai rasa suka atau tidak sukanya terhadap tenaga kerja dengan berbagai 

bagian yang ada dari pekerjaannya. Maka dengan kata lain kepuasan kerja sangat mencerminkan 

sikap tenaga kerja terhadap pekerjaannya. Keberadaan pegawai merupakan suatu aspek yang 

sangat terpenting bagi terwujudnya rencana organisasi yang telah ditetapkan. Peranan sumber daya 

manusia akan semakin penting ketika berada pada daerah globalisasi yang penuh dengan tantangan. 

Mengingat hal tersebut, sudah menjadi sebuah keharusan bagi organisasi untuk memperhatikan 

pengelolaan sumber daya manusia. Karena kegagalan dalam pengelolaan sumber daya manusia 

dalam organisasi akan mendatangkan kerugian bagi organisasi yaitu tidak tercapainya tujuan yang 

telah ditetapkan begitupun sebaliknya. Berapapun teknologi yang modern digunakan, atau 

seberapa banyak dana yang disiapkan, namun jika tanpa sumber daya manusia yang professional 

maka semuanya akan menjadi tidak bermakna lagi (Yuniarsih dan Suwatno, 2008). Salah satu cara 

yang digunakan untuk menghadapi tantangan tersebut adalah dengan meningkatkan kinerja 

pegawainya dan kinerja pegawai yang akan mencerminkan kinerja organisasi.  

Kinerja merupakan hasil dari suatu proses (Suryadi, 2010) atau tingkat keberhasilan 

seseorang atau keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugasnya (Veitzal dan 

Basri,2005) baik secara kualitas maupun kuantitas (Mangkunegara,2001). Oleh karena itu menurut 

Ashwatappa kinerja harus dapat diukur dengan beberapa aspek hasil bukan dengan upaya yang 

telah dilakukan oleh individu, yakni seberapa baik individu dapat melengkapi tuntutan pekerjaan. 

(Hosmani dan Shambhushankar, 2014). Masalah yang ada dalam kinerja pegawai yaitu kurangnya 

motivasi yang dimiliki pegawai seingga membuat pegawai bermalas-malasan atau bersantai-santai 
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dalam melaksanakan tugasnya dan masih ada pegawai yang tidak disiplin dalam bekerja yang susah 

untuk diubah jika tidak ada rasa kesadaran dari diri mereka masing-masig untuk menaati peraturan 

yang ada.  

Badan kepegawaian daerah dan diklat kabupaten Probolinggo sebagai badan milik publik 

yang membantu dalam melayani urusan kepegawaian, pendidikan dan pelatihan di lingkungan 

pemerintah di kabupaten Probolinggo. Dalam melaksanakan tugas dan fungsinya, Dinas Koperasi, 

Usaha Mikro,Perdagangan dan Perindustrian (DKUPP) Kabupaten Probolinggoditantang pada 

tantangan dengan motivasi kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai menjadi lebih baik. 

Berdasarkan hasil obserasi awal peneliti di Kantor Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan 

Perindustrian (DKUPP) Kabupaten Probolinggo melihat bahwa masalah kinerja pegawai dapat 

dilihat dari masih rendahnya motivasi semangat dalam berkerja dari hasil pengamatan dilapangan 

menunjukkan bahwa diinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian (DKUPP) 

Kabupaten Probolinggomasih ada beberapa pegawai yang datang tidak tepat waktu, yang 

menyebabkan tertundanya pekerjaan yang seharusnya diselesaikan tepat pada hari itu juga. Selain 

itu ada pula pegawai yang tidak dapat mengerjakan pekerjaan sesuai dengan target yang telah 

ditentukan. Ketika seorang pegawai tidak mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan benar dan 

mengandalkan tugasnya yang diberikan kepada pegawai lain ini menunjukkan bahwa kinerja 

pegawai Di Dinas Koperasi, Usaha Mikro,Perdagangan dan Perindustrian (DKUPP) Kabupaten 

Probolinggo Kinerja aparatur pemerintah yang belum professional dalam melaksanakan tugas dan 

kewajibannya, yaitu seperti kurangnya pegawasan, persiapan, serta pengendalian sehingga banyak 

yang merasa tidak puas atau hasil kinerja yang diberikan dari para pegawai di Dinas Koperasi, 

Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian (DKUPP) Kabupaten Probolinggo.  

Para pegawai yang sering memiliki urusan dikarenakan pegawai tersebut sering berulang kali 

mengurus suatu keperluan administrasi dan membutuhkan waktu yang cukup lama serta hasilnya 

tidak sebagai mana yang diharapkan. Berdasarkan laporan realisasi permohon Dinas Koperasi 

Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian di tahun 2010 yang menunjukkan bahwa dalam 

pengajuan permohonan masih sering terjadi adanya kekeliruan, sehingga pemohon harus 

menunggu untuk dilakukan koreksi atau perbaikan serta dicetak kembali dan hal tersebut 

memberikan suatu gambaran kinerja karyawan belum sepenuhnya menunjukkan kinerja yang 

optimal. Karena penyelesaian pekerjaan secara tepat waktu, teliti, cermat dan akurat belum dapat 

terpenuhi, sehingga pencapaian 6 standar pelayanan minimal yang harus dipenuhi oleh Dinas masih 

belum sesuai dengan yang diharapkan.Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan 

Perindustrian (DKUPP) Kabupaten Probolinggo dituntut agar lebih memiliki motivasi dalam 

bekerja dan meningkatkan kinerja pegawainya untuk dapat menjawab tantangan-tantangan yang 

ada. 

 

LANDASAN TEORI  

Motivasi Kerja 

Menurut Luthans (2006) motivasi ialah kata yang berasal dari bahasa latin yaitu movere, 

yang berarti bergerak. Selain itu, motivasi dapat diartikan sebagai suatu dorongan individu untuk 

dapat melakukan suatu tindakan karena ingin melakukannya. Motivasi merupakan sebuah proses 

untuk mencoba mempengaruhi seseorang agar dapat mengerjakan sesuatu sesuai yang diinginkan 

(Zainun, 1989) sedangkan menurut Reksohadiprojo (1989) mendefinisikan motivasi ialah keadaan 

dalam pribadi seseorang yang mengajak keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan 

tertentu guna untuk mencapai suatu tujuan. 
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Lingkungan Kerja 

Nitisemito (2008) menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada 

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

dibebankan. Misalnya kebersihan, musik dan lain-lain. Sedarmayanti (2011) mendifinisikan 

lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 

sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengatur kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok. 

 

Kinerja 

Kinerja adalah ketekunan dalam usaha yang dilakukan seseorang, yang akan berdampak 

pada hasil yang diperoleh (Asmani, 2012). Menurut Rivai et al.(2005) mengemukakan bahwa 

kinerja adalah kesanggupan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 

menyempurnakan sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan. 

 

Komitmen Organisasional  

Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana 

seorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 

keangotaannya dalam organisasi. Sedangkan Mathis dan Jackson (2006) mendefinisikan komitmen 

organisasional sebagai derajat dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan 

organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasinya). 

 

METODE PENELITIAN  

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif yang menjelaskan 

hubungan antar variabel dengan menggunakan alat bantu (instrumen) berupa kuesioner untuk 

mengukur setiap variabel yang diteliti dengan pendekatan explanatory research. Data Kuantitatif 

adalah data yang berbentuk angka atau data kuantitatif yang diangkakan (Sugiyono 2013). Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan 

dan Perindustrian Kabupaten Probolinggo yang berjumlah sekitar 150 orang. Tehnik sampling 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan jenis purposive sampling dimana setiap sampel 

dalam populasi mempunyai hak dan kesempatan yang sama untuk diteliti dan dijadikan data dalam 

penelitian. Berdasarkan jumlah populasi karyawan yang bekerja di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, 

Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Probolinggo yang berjumlah sekitar 150 orang., 

sehingga jumlah sampel adalah : 

 
Berdasarkan rumus Slovin diperoleh sampel sebesar 60 responden. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil  

Uji Validitas 

 Hasil uji validitas variabel motivasi kerja, lingkungan kerja, komitmen organisasional dan 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut : 
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 

Variabel X1 R hitung R tabel Keterangan 

X1.1 0,476 0, 254 Valid 

X1.2 0,633 0, 254 Valid 

X1.3 0,651 0, 254 Valid 

X1.4 0,740 0, 254 Valid 

Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 

 Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja 

memiliki r hitung lebih besar daripada r tabel. Sehingga dapat dikatakan bahwa semua instrumen 

variabel X1 telah valid. 

 

Tabel 2.Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja 

Variabel X2 R hitung R tabel Keterangan 

X2.1 0,867 0, 254 Valid 

X2.2 0,886 0, 254 Valid 

X2.3 0,838 0, 254 Valid 

Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 

 Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja 

memiliki r hitung lebih besar daripada r tabel. Sehingga dapat dikatakan bahwa semua instrumen 

variabel X2 telah valid. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel  Kinerja Pegawai 

Variabel Y R hitung R tabel Keterangan 

Y.1 0,537 0, 254 Valid 

Y.2 0,748 0, 254 Valid 

Y.3 0,744 0, 254 Valid 

Y.4 0,746 0, 254 Valid 

Y.5 0,638 0, 254 Valid 

Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa variabel kinerja pegawai 

memiliki r hitung lebih besar daripada r tabel. Sehingga dapat dikatakann bahwa semua instrumen 

variabel Y telah valid. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel  Komitmen Organisasional 

Variabel Y R hitung R tabel Keterangan 

Z.1 0,758 0, 254 Valid 

Z.2 0,694 0, 254 Valid 

Z.3 0,736 0, 254 Valid 

Z.4 0,694 0, 254 Valid 

Z.5 0,698 0, 254 Valid 

Z.6 0,701 0, 254 Valid 

Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 

  Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen 
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organisasional memiliki r hitung lebih besar daripada r tabel. Sehingga dapat dikatakann bahwa 

semua instrumen variabel komitmen organisasional telah valid. 

 

Uji Reliabilitas 

 Uji Reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang mempunyai indikator dari 

variabel atau konstruk. Reliabilitas digunakan untuk menggambarkan bahwa sebuah instrumen 

harus handal dan terpercaya. Suatu instrumen akan dikatakan handa ljika mampu memberikan hasil 

yang konsisten untuk pengukuran yang berulang kali. Formula yang digunakan adalah formula 

Alpha dari Cronbach yang perhitungannya dilakukan dengan bantuan program SPSS. Suatu 

konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha ˃ 0,06 (Ghozali, 

2011:48) 

 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Variabel Cronbach’s alpha Reliabilitas 

Motivasi Kerja (X1) 0,632 Reliabel 

Lingkungna Kerja (X2) 0,829 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,719 Reliabel 

Komitmen Organisasi (Z) 0,804 Reliabel 

   Sumber : Data Primer diolah, tahun 2022  

 

 Berdasarkan hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwa semua alat ukur yang 

digunakan adalah reliabel, sebagaimana yang ditunjukkan oleh Cronbach’s Alpha yang secara 

umum bergerak dari 0,600 sampai dengan 0,800. 

 

Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependen 

dan independen mempunyai distribusi normal atau tidak. Jika pada tabel test of normality dengan 

menggunakan Kolmogorov-Smirnov test nilai signifikan > 0,05, maka data berdistribusi normal. 

Adapun hasil pengujian distribusi normal dengan menggunakan uji statistik Kolmogorov- Smirnov 

Test sebagai berikut : 

 

Tabel 6. Uji Normalitas Persamaan Pertama 

 
Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 
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 Berdasarkan Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov Test dengan 

probabilitas signifikan sebesar 0,200. Nilai probabilitas variabel lebih besar dari 0,05. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa semua data penelitian telah berdistribusi normal. 

 

Tabel 7. Uji Normalitas Persamaan Kedua 

 
Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 

 Berdasarkan Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov Test dengan 

probabilitas signifikan sebesar 0,200. Nilai probabilitas variabel lebih besar dari 0,05. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa semua data penelitian telah berdistribusi normal. 

 

Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolenieritas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya kolerasi yang tinggi antara 

variabel-variabel independen dalam suatu mode regresi linear berganda. 

Dasar pengambilan Keputusan : 

1. Apabila nilai tolerance > 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10 maka dapat 

disimpulkan bahwa data tersebut tidak terjadi multikolinieritas. 

2. Apabila nilai tolerance < 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) > 10 maka dapat 

disimpulkan bahwa data tersebut terjadi multikolinieritas. 

 Adapun hasil dari olah statistik pada pengujian multikolinieritas untuk dua persamaan 

regresi adalah sebagai berikut : 

 

Tabel 8. Uji Multikolinieritas Persamaan Pertama 

 
Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 
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Tabel 9. Uji Multikolinieritas Persamaan Kedua 

 
Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 

 Berdasarkan tabel 4.6,  hasil uji Multikolinieritas Persamaan pertama dan kedua 

menjelaskan bahwa hasil perhitungan VIF adalah kurang dari 10 atau VIF <10, sehingga 

diputuskan bahwa model regresi yang terbentuk tidak terjadi gejala multikolinieritas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear berganda terjadi 

ketidaksamaan variance dari residu satu pengamatan ke pengamatan lainnya. 

Salah satu cara untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas adalah dengan melihat 

grafik plot. Apabila pada scatterplot terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola 

tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi 

heterokedastisitas. Adapun setelah diolah melalui program SPSS pada penelitian ini maka muncul 

Gambar dibawah ini: 

 

 
Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Pertama 

 

Gambar 1 menjelaskan bahwa pada scatterplot terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 

acak diatas maupun dibawah titik nol pada sumbu regression studentized residual, oleh 

karenanya berdasarkan uji heterokedastisitas dengan menggunakan metode analisis grafik, 

maka pada model regresi pertama yang terbentuk dapat dinyatakan tidak terjadi gejala 

heterokedastisitas. 
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Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Kedua 

 
 Gambar 2 menjelaskan bahwa pada scatterplot terlihat bahwa plot / titik-titik menyebar 

secara acak diatas maupun dibawah titik nol pada sumbu regression studentized residual, oleh 

karenanya berdasarkan uji heterokedastisitas dengan menggunakan metode analisis grafik, maka 

pada model regresi pertama yang terbentuk dapat dinyatakan tidak terjadi gejala heterokedastisitas. 

 

Uji Autokorelasi  

Uji Autokolerasi merupakan bagian dari uji asumsi klasik bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi linear terdapat kolerasi antara kesalahan penggangu pada periode t dengan 

kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi kolerasi, maka dinamakan ada 

problem autokolerasi. Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari gejala autokolerasi. 

Ada beberapa cara atau teknik yang dapat digunakan untuk mentedeksi ada atau tidaknya gejala 

autokolerasi seperti Durbin Watson, uji legrange multipiler (LM Test), uji Breucsh godfeg dan uji 

nam test. Dengan menggunakan SPSS 25 didapatkan hasil uji autokorelasi sebagai berikut : 

 

Tabel 10. Uji Durbin-Watson Persamaan Pertama 

 
Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 

Tabel 11. Uji Durbin-Watson Persamaan Kedua 

 
Sumber : Data Primer diolah, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 10 dan 11 diatas dapat diketahui bahwa hasil uji Durbin Watson dari 

persamaan regresi pertama didapatkan nilai sebesar 1,595 dan regresi kedua sebesar 1,886. 

Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan dimana DW : 1 <DW< 3 untuk pesamaan regresi 

pertama dapat disimpulkan tidak ada autokorelasi yang mana hasil masih dalam rentang 
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1<1.595<3. Persamaan kedua juga tidak ada autokorelasi dimana 1<1.886<3. Maka, dapat 

disimpulkan bahwa kedua persamaan regresi tidak ada autokorelasi. 

 

Uji Analisis Jalur   

Pengaruh Motivasi  Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Komitmen 

Organisasional 

 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 25, Tahun 2022 

Gambar 3. Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan Pertama 

 

Koefisien jalur model pertama : 

1. Berdasarkan hasil dari output hasil uji regresi pertama dapat diketahui bahwa nilai signifikansi 

variabel X1 sebesar 0.026, dan variabel X2 sebesar 0.030. Pada hasil uji tersebut dapat 

disimpulkan bahwa Variabel X1 (Motivasi Kerja) dan X2 (Lingkungan Kerja) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi)  

2. Pada tabel Model summary didapatkan nilai R square sebesar 0,279 yang artinya sumbangan 

pengaruh X1 dan X2 terhadap Z sebesar 27,9% sementara sisanya 71,1% merupakan kontribusi 

dari variabel lain diluar model. 

 

Model persamaan pertama : 

 Untuk pemodelan persamaan pertama perlu diketahu nilai error yang dihasilkan dengan 

rumus sebagai berikut : 

𝑒1 = √1 − 𝑅2  = √1 − 0,279  = 0,960 

 

Sehingga didapatkan persamaan model regresi pertama 

 

𝑍 =  𝛽0 +  𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝑒1 

𝑍 = 9,031 +  0,423𝑋1 +  0,585𝑋2 + 0,960 
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Pengaruh Motivasi  Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Komitmen Organisasional (Z) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 25, Tahun 2022 

Gambar 4. Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan Pertama 

 

Koefisien jalur model kedua : 

1. Berdasarkan hasil dari output hasil uji regresi kedua dapat diketahui bahwa nilai signifikansi 

variabel X1 sebesar 0.009, dan variabel X2 sebesar 0.284 dan variabel Z sebesar 0,000. Pada 

hasil uji tersebut dapat disimpulkan bahwa Variabel X1 (Motivasi Kerja) dan Z (Komitmen 

Organisasi) berpengaruh signifikan terhadap variabel Z (Kinerja Karyawan), sedangkan 

Variabel X2 tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).  

2. Pada tabel Model summary didapatkan nilai R square sebesar 0,454 yang artinya sumbangan 

pengaruh X1 dan Z terhadap Y sebesar 45,4% sementara sisanya 54,6% merupakan kontribusi 

dari variabel lain diluar model. 

 

Model Persamaan Kedua : 

 Untuk pemodelan persamaan pertama perlu diketahu nilai error yang dihasilkan dengan 

rumus sebagai berikut : 

𝑒1 = √1 − 𝑅2  = √1 − 0,454  = 0,891 

 

Sehingga didapatkan persamaan model regresi kedua 

 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋1 +  𝛽2𝑋2 + 𝛽 𝑍 +  𝑒1 

 𝑌 = 2,864 +  0,396𝑋1 + (− 0,166𝑋2) + 0,463𝑍 + 0,891 

 

Tabel 12. Ringkasan Koefisien Jalur 

No Hipotesis 
Koefisien 

Beta 
P-Value 

Kesimpulan 

Signifikansi Diterima/Ditolak 

1 
Motivasi Kerja berpengaruh  terhadap 

Komitmen Organisasi 
0,269 0,030 Signifikan Diterima 
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2 
Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 

Komitmen Organisasi 
0,366 0,004 Signifikan Diterima 

3 
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan 
0,300 0,009 Signifikan Diterima 

4 
Lingkungan Kerja berpengaruh  terhadap 

Kinerja Karyawan 
-0,124 0,284 

Tidak 

Signifikan 
Ditolak 

5 
Komitmen Organisasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai 
0,553 0,000 Signifikan Diterima 

Sumber : Data SPSS diolah, Tahun 2022 

 

Berdasar tabel diatas, bisa diambil kesimpulan bahwa Hipotesis 1, Hipotesis 2, Hipotesis 

3 dan Hipotesis 5 diterima, sedangkan Hipotesis 4 ditolak. 

 

Tabel 13. Pengaruh Langsung, Tidak langsung dan Pengaruh Total 

No Hipotesis 
Koefisien 

Beta 

Pengaruh  

Langsung 
Tidak 

Langsung 
Total  

1 

Motivasi Kerja berpengaruh  

terhadap Kinerja Karyawan  

melalui Komitmen 

Organisasional 

0,269 0,300 
(0,269x0,553) 

= 0,148 

0,300+0,148 

= 0,448 

0,300>0,148 

= 

Tidak 

Berpengaruh 

2 

Lingkungan Kerja berpengaruh  

terhadap Kinerja Karyawan  

melalui Komitmen 

Organisasional 

0,366 -0,124 
0,366x0,553 

= 0,202 

-

0,124+0,202 

= 0,326 

-0,124< 0,202 

 

Berpengaruh 

Sumber : Data SPSS diolah, Tahun 2022 

 

Uji Hipotesis 

 Pengujian hipotesis dubutuhkan untuk membuktikan apa yang menjadi anggapan penulis 

yaitu ada hubungan atau tidaknya kedua variabel yang diteliti. Adapun pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Uji F (Simultan) 

 Untuk menguji pengaruh secara bersama-sama antara variabel motivasi (X1) dan 
lingkungan kerja (X2) terhadap mediasi(Y) melalui kinerja karyawan (Z). 
a. Jika F hitung< F tabel, maka Ho diterima yaitu variabel-variabel independen secara simultan 

tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 

b. Jika F hitung> F tabel, maka Ho ditolak yaitu variabel-variabel independen secara simultan 

berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Pengujian ini dapat dilakukan melalui pengamatan nilai signifikan F pada tingkat α yang 

digunakan (dalam penelitian ini menggunakan tingkat α sebesar 5%).  

 

Tabel 14. Hasil Uji F Regresi Pertama 

 
Sumber : Data SPSS diolah, Tahun 2022 
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Tabel 15. Hasil Uji F Regresi Pertama 

 
Sumber : Data SPSS diolah, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabelm 14 dan 15 diatas, hasil SPSS 25 Uji F didapatkan hasil bahwa 

pada regresi pertama nilai F hitung sebesar 11,009 dengan nilai signifikansinya 0,000 < 0,05, 

dan pada regresi kedua nilai F hitung sebesar 15.504 dengan nilai signifikansinya sebesar 0,000 

< 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Variabel X1, X2 dan variabel Z secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (kinerja pegawai). 

 

2. Uji T (Parsial) 

Uji T dikenal dengan uji parsial, yaitu untuk menguji bagaimana pengaruh masing-

masing variabel bebasnya secara sendiri-sendiri terhadap variabel terikatnya.Uji ini dapat 

dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel atau dengan melihat kolom 

signifikansi pada masing-masing t hitung,jika α< 0,1 dan t hitung > t tabel maka diterima, 

dan jika α > 0,1 dan t hitung < t tabel maka H0 ditolak. Proses Uji T  identik dengan Uji F 

(lihat perhitungan SPSS pada Coefficient Regression Full Model/Enter). Dasar pengambilan 

keputusan adalah sebagai berikut: 

a. Jika nilai probabilitas signifikansi > 0,05, maka hipotesis ditolak. Hipotesis ditolak 

mempunyai arti bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap 

variabeldependen. 

b. Jika nilai probabilitas signifikansi < 0,05, maka hipotesis diterima. Hipotesis tidak dapat 

ditolak mempunyai arti bahwa variabel independen berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. 

 

Tabel 16. Hasil Uji T Persamaan Pertama 

 
Sumber : Data SPSS diolah, Tahun 2022 

 

 

 

https://www.statistikian.com/2012/08/membuat-r-tabel-dalam-excel.html
https://www.statistikian.com/spss
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Tabel 17. Hasil Uji T Persamaan Kedua 

 
Sumber : Data SPSS diolah, Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 16 dan 17 diatas dapat disimpulkan hasil uji hipotesis, sebagai 

berikut : 

a. Motivasi kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Z) (H1) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai t 

hitung sebesar 2,225 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,030 (0,030 < 0,05). Maka 

variabel Motivasi Kerja (X1) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasional (Z). Dengan kata lain berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa 

hipotesis 1 yang menyebutkan motivasi kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional  (Z) dapat dibuktikan. 

b. Lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional (Z) 

(H2) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja (X2) memiliki 

nilai t hitung sebesar 3,024 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,004 (0,004 < 0,05). 

Maka variabel lingkungan kerja (X2) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional (Z). Berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa 

hipotesis 2 yang menyebutkan lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional  (Z) dapat dibuktikan. 

c. Motivasi kerja (X1) berpengaruh Signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) (H3) 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai t 

hitung sebesar 2,706 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,009 (0,009 < 0,05). Maka 

variabel Motivasi Kerja (X1) dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y). Dengan kata lain berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa 

hipotesis 3 yang menyebutkan motivasi kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai  (Y) dapat dibuktikan. 

d. Lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) (H4) 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja (X2) memiliki nilai 

t hitung sebesar -1,082 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,284 (0,284 > 0,05). 

maka variabel lingkungan kerja (X2) dinyatakan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y). Berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 4 

yang menyebutkan lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan  (Y) tidak dapat dibuktikan. 

e. Komitmen organisasional (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) (H4) 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasional (Z) 

memiliki nilai t hitung sebesar 4,755 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,000 

(0,000 < 0,05). Maka variabel komitmen organisasi (Z) dinyatakan berpengaruh 
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signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan 

bahwa hipotesis 5 yang menyebutkan komitmen organisasi (Z) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja organisasional  (Y) dapat dibuktikan. 

 

Analisis Pengaruh Tidak Langsung antar Variabel  Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan 

Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) melalui Komitmen Organisasional (Z) 

1. Motivasi kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) melalui komitmen 

organisasional (Z) (H6). 

 Berdasarkan Tabel 13, dapat kita lihat pengaruh langsung yang diberikan X1 terhadap Y 

sebesar 0,300. Sedangkan pengaruh tidak langsung X1 melalui Z terhadap Y adalah perkalian 

antara nilai beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu : (0,269x0,553) = 0,148. 

Maka pengaruh total yang diberikan X1 terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah dengan 

pengaruh tidak langsung yaitu : 0,300 + 0,148 = 0,448. Berdasarkan hasil perhitungan diatas 

diketahui bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar dari pengaruh tidak langsung (0,300 > 

0,148), hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung motivasi kerja (X1) melalui 

komitmen organisasional (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

Berdasarkan hasil penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 6 yang menyebutkan variabel 

motivasi kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) melalui komitmen 

organisasi (Z) tidak dapat dibuktikan. 

2. Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) melalui 

komitmen organisasi (Z) (H7). 

 Berdasarkan Tabel 13, dapat kita lihat pengaruh langsung yang diberikan X2 terhadap Y 

sebesar -0,124 Sedangkan pengaruh tidak langsung X2 melalui Z terhadap Y adalah perkalian 

antara nilai beta X2 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu : (0,366 x 0,553) = 0,202. 

Maka pengaruh total yang diberikan X2 terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah dengan 

pengaruh tidak langsung yaitu : -0,124 + 0,202 = 0,36 Berdasarkan hasil perhitungan diatas 

diketahui bahwa nilai pengaruh langsung lebih kecil dari pengaruh tidak langsung (-0,124 < 

0,202), hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung lingkungan kerja (X1) melalui 

kepuasan kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Berdasarkan hasil 

penelitian dapat dinyatakan bahwa hipotesis 7 yang menyebutkan variabel lingkungan kerja 

(X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) melalui komitmen organisasional 

(Z) dapat dibuktikan. 

 
Pembahasan 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasional 

 Hasil uji Hipotesis 1 (H1) menunjukkan bahwa motivasi kerja  berpengaruh secara 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat 

meningkatkan komitmen organisasional, semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin timggi pula 

komitmen terhadap organisasional. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

 Hasil uji Hipotesis 2 (H2) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dapat 

meningkatkan komitmen organisasional, semakin tinggi lingkungan kerja, maka semakin timggi 

pula komitmen terhadap organisasional. 
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Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai  

Hasil uji    Hipotesis 3 (H3) menunjukkan bahwa motivasi kerja  berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai. hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat 

meningkatkan kinerja pegawai, semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin tinggi pula motivasi 

terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis 4 (H4) menunjukkan bahwa lingkungan kerja  berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dapat meningkatkan 

kinerja pegawai, semakin tinggi lingkungan kerja, maka semakin timggi pula lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis 5 (H5) menunjukkan bahwa komitmen organisasional  berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai. hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasional dapat 

meningkatkan kinerja pegawai, semakin tinggi komitmen organisasional, maka semakin timggi 

pula komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasional 

Hipotesis 6 (H6) menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasional. hal ini  menunjukkan bahwa motivasi 

kerja tidak dapat meningkatkan kinerja pegawai melalui komitmen organisasional, 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen organisasi. 

Hipotesis 7 (H7) menunjukkan bahwa lingkungan kerja  berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasional. hal ini   menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai dengan melalui komitmen organisasional, 

semakin tinggi lingkungan kerja, maka semakin tinggi pula lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai dengan melalui komitmen organisasional. 

 

KESIMPULAN  

 Motivasi kerja  berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasional, 

lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasional, motivasi kerja  

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai, lingkungan kerja  berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasional  berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui komitmen organisasional, lingkungan kerja  berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasional. hal ini   menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai dengan melalui komitmen organisasional, 

semakin tinggi lingkungan kerja, maka semakin tinggi pula lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai dengan melalui komitmen organisasional. 
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