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ABSTRAK

PERAN MEDIASI MOTIVASI KERJA PADA PENGARUH KOMITMEN
ORGANISASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI PADA KANTOR DINAS KETAHANAN PANGAN DAN
PETERNAKAN PROVINSI SUMATERA UTARA

NELSON PERDAMEAN
1920030033

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen
organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh motivasi
kerja pada Kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera
Utara secara langsung maupun secara tidak langsung. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan kausal. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh aparatul sipil negara pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara. Sampel dalam penelitian ini menggunakan
sampel rumus slovin berjumlah 67 orang aparatul sipil negara pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi,
observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik dengan menggunkana uji
Analisis outer Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data
dalam penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial Least Square).
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara langsung komitmen organisasi,
lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai dan secara tidak langsung motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
signifikan komitmen organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja Dan
Kinerja



ABSTRACT

MEDIATION ROLE OF WORK MOTIVATION ON THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND WORK ENVIRONMENT
ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE DINAS KETAHANAN
PANGAN DAN PETERNAKAN PROVINSI
SUMATERA UTARA

NELSON PERDAMEAN
1920030033

The purpose of this study was to examine and analyze the effect of organizational
commitment and work environment on employee performance mediated by work
motivation at the Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera
Utara directly or indirectly. The approach used in this study is a causal approach.
The population in this study were all state civil servants at the Dinas Ketahanan
Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara. The sample in this study used
a sample of the slovin formula totaling 67 state civil servants at the Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara. Data collection
techniques in this study used documentation, observation, and questionnaire
techniques. The data analysis technique in this study uses a quantitative approach
using statistical analysis using the Outer Model Analysis test, Inner Model
Analysis, and Hypothesis Testing. Data processing in this study using the PLS
(Partial Least Square) software program. The results of this study prove that
directly organizational commitment, work environment and work motivation have
a significant effect on employee performance and indirectly work motivation is
able to mediate the significant influence of organizational commitment and work
environment on employee performance at the Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Keywords: Organizational Commitment, Work Environment, Work Motivation
and Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Untuk mewujudkan pembangunan nasional tentu membutuhkan berbagai
sumber daya. Sumber daya manusia mempunyai peranan penting dalam
meningkatkan pembangunan, karena memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang
sangat dibutuhkan untuk menggerakkan pembangunan. Perlu disadari bahwa
sumber daya manusia adalah sumber daya yang terlibat langsung dalam
menjalankan kegiatan organisasi maupun instansi. Oleh sebab itu organisasi
maupun instansi harus mampu memberikan perhatian secara maksimal pada
sumber daya manusianya, baik perhatian dari segi kualitas pengetahuan dan
keterampilan, maupun tingkat kesejahteraannya, sehingga terdorong untuk
memberikan segala kemampuan sesuai dengan yang dibutuhkan (Astika & Yasa,

2018)

Mengingat besarnya peran SDM sebagai pengerak institusi dalam
mencapai tujuan, maka upaya - upaya institusi dalam mendorong pegawainya
yang bekerja lebih baik harus dilakukan. Dengan adanya karyawan-karyawan
yang bekerja secara baik ini, maka diharapkan hasil kerja yang dicapai pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
keadaanya. Dapat dilihat dengan jelas fungsi personalia merupakan salah satu
yang penting karena manusia merupakan factor penggerak, yaitu faktor produksi

yang dilakukan dan teknologi yang digunakan, unsur sumber daya manusia sangat



dibutuhkan. Jadi masalah sumber daya manusia merupakan masalah penting dan
harus selalu diperhatikan dalam menjaga kelancaran tugas yang diemban (Astika

& Yasa, 2018)

Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Malik & Waheed, 2010). Kinerja
pegawai berkaitan dengan tugas perencanaan, pengelolaan pembelajaaran yang
sesuai dengan kondisi di lapangangan, sebagai perencana maka pegawai harus
mampu menciptakan iklim pembelajaran yang kondusif sehingga pegawai dapat
belajar dengan baik, dan sebagi evaluator maka karyawan harus mampu
melaksanakan penilaian proses dari hasil belajar pegawai. Kinerja (performance)
adalah gambaran mengenai tingkat pecapaian pelaksanaan suatu kegiatan /
program / kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan misi dan visi, organisasi,

yang tertuang dalam perencanaan suatu instusi (Mahsun, 2006)

Kinerja mengartikan suatu tindakan yang diperbuat atau tidak yang
menghasilkan antara lain meliputi kualitas dan kuantitas hasil keluaran, jumlah
waktu produksi, absensi karyawan serta sikap bekerjasama. Kinerja pegawai
dianggap mempunyai faktor penguat atas prestasi kerja. Sehingga apabila pegawai
bekerja dengan efektif, maka akan mendapatkan kepercayaan dan kenyamanan

dalam bekerja (Mathis & Jackson, 2002).

Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara adalah

unsur pelaksana kontroling dalam hal ketersediaan pangan dan ternak di daerah



sumatera utara. Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera

Utara merupakan sebuah instansi yang menghasillakan jasa non-profit (tidak

berorientasi pada perolehan laba). Berdasarkan observasi penulis pada kantor

Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara dimana,

penulis menemukan beberapa permasalahan yaitu pada kinerja pegawai, dimana

masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan dapat dilihat dari

pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya selain itu

kurangnya kerja sama antar pegawai khusunya antar devisi.

Tabel 1.1 Realisasi Tunjangan Tambahan Penghasilan Pegawai Dinas

Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumut Tahun 2020.

Realisasi (%)
No Bulan
SKP PKP
1 | Januari 91,90 88,03
2 | Februari 96,04 92,97
3 | Maret 91,22 83,67
4 | April 52,22 47,17
5 | Mei 49,21 37,96
6 |Juni 98,35 95,31
7 | Juli 99,19 96,53
8 | Agustus 99,56 97,19
9 | September 99,49 97,66
10 | Oktober 99,83 98,00
11 | November 99,02 97,86
12 | Desember 99,24 98,24




Sumber : Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumut

Berdasarkan tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa realisasi Tunjangan
Tambahan Penghasilan Pegawai selama Tahun 2020 diperoleh bahwa SKP
maupun PKP pegawai belum pernah 100% terealisasi, bahkan pernah mengalami
realisasi dibawah 50%.

Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang profesional dapat diartikan sebagai
tenaga yang memiliki technical dan manager skill yang mampu mendukung
peningkatan Kinerja. Peningkatan Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh
komitmen organisasional, lingkungan kerja yang kondusif dan kepuasan kerja

pegawai (Malik & Waheed, 2010).

Komitmen organisasi yang menggambarkan kepercayaan pegawai pada
organisasi dan perkembangan anggota organisasi memperlihatkan perhatian
sehingga mencapai kemajuan dan keberhasilan. Peran pegawai yang terlibat di
dalamnya mempengaruhi keberhasilan organisasi, karena semakin tinggi
komitmen yang baik maka kualitas kerja dan tingkat produktivitas akan membaik

sehingga tujuan organisasi akan tercapai (Luthans, 2012).

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi
pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi tercakup
unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi

terhadap nilai—nilai dan tujuan organisasi (Astika & Yasa, 2018).



Permasalah komitmen organisasi pada Dinas Ketahanan Pangan dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara adalah masih rendahnya komitmen pegawai
hal ini dapat dilihat pada kondisi sering juga pegawai kurang disiplin dalam
menghargai waktu, sering terlambat masuk jam kerja dan pulang tidak sesuai

dengan jam kerja yang telah ditentukan.

Faktor lain yang berperan dalam peningkatan kinerja pegawai adalah
dukungan lingkungan kerja yang baik dan kondusif. Apabila dalam lingkungan
kerja seorang pegawai mendapatkan apa yang diharapkan seperti peluang promosi
yang adil, pendapatan yang memadai, rekan kerja dan atasan yang menyenangkan
maka pegawai akan merasa lebih nyaman dalam bekerja sehingga produktivitas

pegawai dapat lebih meningkat (Malik & Waheed, 2010).

Lingkungan kerja harus memper-timbangkan tuntutan kerja, persyaratan
interaksi formal dan kebutuhan sosial ketika mengambil keputusan mengenai
konfigurasi ruangan, desain interior, penetapan peralatan dan yang serupa
(Robbins, 2012). Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja
yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat
bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan,
termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut

(Sutrisno, 2010)

Permasalah lingkungan kerja pada Dinas Ketahanan Pangan dan

Peternakan Provinsi Sumatera Utara adalah masih rendahnya lingkungan kerja



yang dimiliki oleh pegawai dimana kurang harmonisnya hubungan pegawai antar

devisi.

Kinerja pegawai yang rendah tidak terlepas dari faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai, salah satunya adalah motivasi. Motivasi adalah
keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya
yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan

upaya, untuk memenuhi suatu kebutuhan individual tertentu (Robbins, 2012)

Dengan adanya motivasi yang tepat bagi pegawai akan terdorong untuk
berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini
bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai
sasarannya, kepentingan—kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut
akan tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah
komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan

setiap pekerjaan .

Motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau penimbulan motif yang
dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif. Jadi motivasi adalah
sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan kerja (Sutrisno, 2010)

Permasalah motivasi kerja pada Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan
Provinsi Sumatera Utara adalah masih rendahnya motivasi kerja yang dimiliki
oleh pegawai dimana pemimpin kurang memberikan motivasi langsung kepada
para pegawai agar selalu kuat untuk melakukan pekerjaan selain itu karena

pegawai merasa bahwa gaji dan tunjangan sudah ditetapkan oleh Pemerintah,



pegawai tidak terpacu atau termotivasi dalam melaksanakan pekerjaan yang lebih
baik, dimana pegawai dengan bekerja sedikit ataupun banyak akan mendapatkan
gaji yang sama sehingga akan berdampak kepada kepuasan kerja pegawai.
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka
terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas
mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Peran Mediasi Motivasi Kerja Pada Pengaruh
Komitmen Organisasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera

Utara”.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara yang telah dijelaskan

di atas maka masalah dalam penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai berikut:

1. Masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan dapat dilihat
dari pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

2. Kurangnya kerja sama antar pegawai khusunya antar devisi.

3. Masih rendahnya komitmen pegawai hal ini dapat dilihat pada kondisi sering
juga pegawai kurang disiplin dalam menghargai waktu, sering terlambat
masuk jam kerja dan pulang tidak sesuai dengan jam kerja yang telah

ditentukan.



4. Masih rendahnya lingkungan kerja yang dimiliki oleh pegawai dimana kurang
harmonisnya hubungan pegawai antar devisi.

5. Masih rendahnya motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai dimana pemimpin
kurang memberikan motivasi langsung kepada para pegawai agar selalu kuat
untuk melakukan pekerjaan.

6. Adanya beberapa pegawai yang tidak terpacu atau termotivasi dari gaji dan

tunjangan yang diterimanya dalam melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.

1.3 Batasan Masalah

Melihat identifikasi masalah dan latar belakang masalah diatas terlihat
bahwa komitmen organisasi, lingkungan kerja dan motivasi adalah masalah utama
yang mempengaruuhi kinerja pegawai, maka penelitian ini dibatasi hanya pada
masalah komitmen organisasi yang dilihat dari komitmen erhadap peraturan
kantor, lingkungan kerja yang dilihat dari lingkungan kerja non fisik, motivasi
kerja diukur dengan arahan pimpinan secara langsung dengan pegawai dan gaji
serta pengaruhnya terhadap Kkinerja pegawai dengan subjek kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara serta sampel yang
digunakan dalam penelitian ini hanya pada pegawai Dinas Ketahanan Pangan Dan

Peternakan Provinsi Sumatera Utara yang berstatus aparatur sipil negara.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan

beberapa masalah sebagai berikut :



1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada
kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara ?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara ?

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara ?

4. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja pada kantor
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara ?

5. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara ?

6. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi
oleh motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan
Provinsi Sumatera Utara ?

7. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi
oleh motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan

Provinsi Sumatera Utara ?

1.5 Tujuan Penelitian
Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan

Provinsi Sumatera Utara.
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Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap
motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap
Kinerja pegawai dimediasi oleh motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan
Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja
pegawai dimediasi oleh motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan

Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

1.6 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis
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Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang komitmen
organisasi, lingkungan Kkerja, motivasi kerja dan kinerja sehingga dapat
menambah wawasan pengetahuan dalam hal komitmen otganisasi,
lingkungan kerja, motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatan sumber daya manusia pada kantor Dinas Ketahanan

Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

3. Manfaat bagi peneliti selanjutnya
Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk menambah
pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian ilmiah

yang akan dilakukan.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja
seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda — beda dalam mengerjakan
tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya
berdasarkan kinerja dari masing — masing karyawan. Kinerja dan bukan
merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga.

Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Menurut (Wibowo, 2010) menyatakan bahwa kinerja berasal darikata
performance yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu
dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi Kerja,

tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung.

12
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Menurut (Rivai, 2014) “kinerja merupakan penampilan hasil kerja
pegawai baik secara kuantitas maupun mutu. Sedangka menurut (Darmadi, 2018)
menyatakan bahwa kinerja pegawai dapat merupakan penampilan individu
maupun kelompok kerja pegawai. Tiga hal penting dalam kinerja pegawai adalah

tujuan, ukuran, dan penilaian.

Menurut (Susanto, 2017) menyebutkan bahwa Kkinerja pegawai
(performance)adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral

maupun etika.

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Tujuan dari kinerja karyawan adalah untuk memperbaiki atau
meningkatkan Kkinerja karyawan melalui peningkatan kinerja sumber daya
manusia. Menurut (Rivai, 2014) tujuan kinerja adalah sebagai berikut :

1. Pimpinan memerlukan alat untuk membantu karyawannya dalam
memperbaiki  kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan
kemampuan dan keterampilan untuk mengembangkan karier dan
memperkuat kualitas hubungan antara pimpinan dan karyawan.

2. Untuk mendorong semakin meningkatnya rasa tanggung jawab terhadap
pekerjaan.

3. Sebagai sarana penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi

atau pekerjaan.
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4. Sebagai salah satu alat menjaga tingkat Kinerja, sebagai contoh dengan
mendeteksi penurunan kinerja sebelum menjadi serius.
Menurut (Rivai, 2014) manfaat kinerja bagi semua pihak adalah agar

mereka mengetahui manfaat yang dapat mereka harapkan adalah sebagai berikut :

1. Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan.

2. Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecendrungan
kinerja karyawan untuk memperbaiki tugas selanjutnya.

3. Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan
membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal mungkin.

Meningkatkan kepuasan kerja.

2.1.1.3 Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Didalam subuah organisasi ataupun perusahaan setiap karyawannya pasti
memiliki kondisi yang diingkannya, tetapi karena ada banyaknya kendala yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri sehingga dapat berdampak

buruk maupun baik bagi perusahaan itu sendiri.

Menurut (Robbins, 2012) kinerja merupakan pengukuran terhadap hasil
kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Faktor-Faktor yang

mempengarui kinerja adalah sebagai berikut :

1. Iklim organisasi
Iklim kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting bagi pimpinan
untuk memahami kondisi organisasi.

2. Kepemimpinan
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Peranan pemimpin harus mampu dan dapat memainkan peranannya

dalam suatu organisasi.

Kualitas pekerjaan

Pekerjaan yang dilakukan dengan kata lain yang tinggi dapat memuaskan
yang bersangkutan dan perusahaan..

Kemampuan kerja

Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya
termasuk jadwal kerja, umumnya mempengaruhi Kinerja seorang
karyawan.

Inisiatif

Inisiatif merupakan faktor penting dalam usaha untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Untuk memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan serta
keterampilan yang dimiliki para karyawan dalam usaha untuk
meningkatkan hasil yang dicapainya.

Motivasi

Motivasi ini merupakan subyek yang penting bagi pimpinan, karena
menurut definisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain.
Daya tahan/ kehandalan

Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal
pekerjaannya. Sebab akan mempengaruhi ketepatan waktu hasil
pekerjaan yang menjadi tanggungjawab seorang karyawan.

Kuantitas pekerjaan
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Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus memiliki kuantitas kerja tinggi

dapat memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan.

9. Disiplin kerja
Dalam memperhatikan peranan manusia dalam organisasi, agar dapat
mencapai tujuan yang ditentukan diperlukan adanya kedisiplinan yang
tinggi sehingga dapat mencapai suatu hasil kerja yang optimal atau
mencapai hasil yang diinginkan bersama.

10. Pengawasan
Pengawasan merupakan salah satu fungsi manajemen di dalam suatu
organisasi, dengan adanya pengawasan yang baik maka dapat mencapai
tujuan perusahaan tersebut. Pengawasan termasuk faktor yang

mempengaruhi Kinerja suatu perusahaan.

Menurut (Wibowo, 2010) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :

1. Personal factor, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi
yangdimiliki, motivasi dan komitmen individu.

2. Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan
dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.

3. Team factor, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh

rekan sekerjanya.
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4. System factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang
diberikan organisasi.

5. Contextual/situation factor, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan
dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.

6. Aturan-aturan prilaku yaitu para partisipan organisasi saling berinteraksi
satu dengan yang lain, maka mereka menggunakan bahasa, terminology
dan ritual-
2.1.1.4 Indikator — Indikator Kinerja
Indikator Kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu :

1. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.
2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.
3. Dapat tidaknya diandalkan
Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.
4. Sikap
Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara
kerjasama.
Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) mengemukakan secara umum dapat

dinyatakan bahwa terdapat 3 aspek indikator kinerja, yaitu sebagai berikut :
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Kualitas
Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu

dan ketepatan dalam melakukan tugas.

Kuantitas

Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta
masa kerja yang telah di jalani individu pegawai tersebut.

Waktu kerja

Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta

masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut.

Komitmen Orgaisasi
2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah sebagai suatu keadaan dimana seorang

karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya untuk

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Menurut (Samsudin, 2006) Pengertian mengenai komitmen organisasi

yakni adalah janji (perjanjian/kontrak) untuk melakukan sesuatu. Janji pada diri

kita sendiri atau pada orang lain yang tercermin dalam tindakan kita. Komitmen

merupakan pengakuan seutuhnya, sebagai sikap yang sebenarnya yang berasal

dari watak yang keluar dari dalam diri seseorang.
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Menurut (Utaminingsih, 2014) definisi komitmen organisasi adalah
sebagai kekuatan relatif dari identifikasi individu terkait dengan keterlibatannya
sebagai anggota organisasi, maka hal ini menunjukkan sebagai konstruk yang
mempengaruhi perilaku individu dalam organisasi, yang menarik untuk dikaji
sebagaimana konsep kepuasan kerja, keterlibatan kerja, perkembangan Karier,
komitmen saat ini, dan intensitas keluar masuknya karyawan dalam suatu

organisasi

Menurut (Priansa, 2017) menyatakan bahwa Komitmen organisasi
merupakan identifikasi pegawai terhadap persetujuan untuk mencapai misi unit
atau misi organisasi. Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi yakni sikap
atau keaslian watak seorang karyawan atau sikap kesungguhan seorang karyawan
terhadap sebuah organisasi, dan bertujuan agar bisa dipertahankan di organisasi

tersebut

2.1.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Menurut (Darmadi, 2018) mengemukakan faktor yang mempengaruhi

komitmen organisasi yaitu :

1. Faktor Personal, misalnya Usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
pengalaman kerja, kepribadian, dil. Termasuk factor kepribadian antara
lain etos kerja, kesediaan untuk memberi keuntungan pada organisasi dari
apa yang dikerjakan dan keinginan untuk mengaktualisasikan diri dan

pengembangan karir.
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2. Faktor Organisasional, meliputi kepekaan terhadap loyalitas organisasi,
keamanan kerja dan insentif ekonomi.

3. Faktor Relasional, meliputi kepercayaan dari atasan, komunikasi dengan
atasan dan rekan kerja serta umpan balik positif dari pimpinan atau klien.
Selanjutnya (Priansa, 2017) menyatakan faktor yang mempengaruhi

komitmen organisasional yakni :

1. Keadilan dan Kepuasan Kerja, hal yang paling mempengaruhi loyalitas
pegawai adalah pengalaman Kkerja positif dan adil. Komitmen
organisasional akan sulit dicapai apabila pegawai menghadapi beban kerja
yang meningkat namun justru keuntungan yang diperoleh organisasi hanya
dinikmati oleh pimpinan atau manajer tingkat atas saja.

2. Keamanan Kerja, pegawai membutuhkan hubungan kerja yang saling
timbal balik dengan organisasi. Keamanan kerja harus diperhatikan untuk
memelihara hubungan dimana pegawai percaya usaha mereka akan
dihargai oleh organisasi, pimpinan, maupun manajer organisasi.

3. Pemahaman organisasi, merupakan identifikasi secara personal terhadap
organisasi. Sikap ini akan menguat ketika pegawai memiliki pemahaman
yang kuat tentang organisasi.

4. Keterlibatan pegawai, pegawai merasa menjadi bagian dari organisasi
ketika mereka berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang

menyangkut masa depan organisasi.
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5. Kepercayaan pegawai, kepercayaan juga merupakan sebuah aktivitas
timbal balik. Oleh karena itu, kedua belah pihak harus saling
mempercayai.
2.1.2.3 Bentuk Komitmen Organisasi

Menurut (Allen & Meyer, 2009) bahwa ada tiga aspek komitmen yaitu :

1. Affective commitment,
Hal ini berkaitan dengan adanya ikatan emsosional karyawan, identifikasi,
dan keterlibatan dalam organisasi karena keinginan dari diri sendiri.

2. Continuance
Commitment, adalah komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional.
Dengan kata lain komitmen ini terbentuk atas dasar untung dan rugi yang
didapatkan oleh karyawan. Sehingga menjadi bahan pertimbangan apa
yang harus dikorbankan bila menetap pada suatu organisasi.

3. Normative commitment
Merupakan komitment yang didasarkan pada norma yang ada dalam diri
karyawan. Yang berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap
organisasi. Jadi seorang karyawan bertahan karena adanya loyalitas.
Sedangkan menurut (Katner, 1968) bahwa terdapat tiga bentuk komitmen

organisasi yaitu:

1. Komitmen berkesinambungan (continuance commitment)
Yaitu komitmen vyang berkaitan dengan dedikasi anggota dalam
melanjutkan kelangsungan hidup organisasi dan menghasilkan orang yang

mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi.
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Komitmen terpadu (cohesion commitment)

Yaitu komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat adanya
hubungan sosial dengan anggota lain di dalam organisasi. Hal ini terjadi
karena kepercayaan karyawan pada normanorma yang dianut organisasi
merupakan norma-norma yang bermanfaat.

Komitmenn terkontrol (control commitment)

Yaitu komitmen anggota pada norma organisasi yang memberikan
perilaku ke arah yang diinginkannya. Sebab norma-norma tersebut mampu
dan sesuai dalam memberikan sumbangan terhadap perilaku yang

diinginkannya.

2.1.2.4 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut (Emron, 2018), menyatakan bahawa terdapat tiga macam

komponen komitmen organisasi yaitu,

1.

Komitmen Afektif

Komitmen afektif (affective commitment), berkaitan perasaan emosional
dari pegawai serta mengidentifikasi dan Kketerlibatannya dalam
organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yangkuat melanjutkan
pekerjaan dengan organisasi karena mereka ingin melakukannya.
Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan  (continuance commintment), mengacu

berdasarkan pehitungan biaya keluar dari organisasi. Karyawan
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berhubungan utama untuk tetap berada dalam organisasi didasarkan pada
komitmen kontinyu karena mereka harus melakukannya.

Komitmen Normative

Komitmen normative (normative cominmment) mencerminkan perasaan
kewajiban untuk melanjutkan pekerjaan. Karyawan dengan komitmen
normative yang tinggi merasa bahwa mereka tetap dengan organisasi.

Menurut (Nurandini, 2014) mengemukakan komitmen organisasional

memiliki tiga indikator yaitu:

1.

2.1.3

Kemauan karyawan
kehendak atau keinginan yang muncul dalam diri karyawan yang
menimbulkan semangat atau dorongan untuk bekerja secara optimal guna

mencapai tujuan.

. Kesetiaan karyawan

Sikap mental untuk tetap memegang teguh kesetiaan baik kepada
perusahaan (universitas), atasan, maupun  rekan sekerja sehingga
efektivitas dan efisiensi pencapaian tujuan perusahaan (universitas) akan
tercapai dengan baik.

Kebanggaan karyawan dalam organisasi

Seorang karyawan yang bangga dalam suatu organisasi supaya bisa
menjadi lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya dibanding dengan

karyawan yang tidak mempunyai komitmen.

Lingkungan Kerja

2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja
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Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan
dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan
kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman.

Menurut (Mangkunegara, 2014) lingkungan kerja yang dimaksud antara
lain uraian jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja
yang efektif, iklim kerja dan fasilitas kerja yang relatif memadai. Lingkungan
yang menyenangkan dan memberikan kinerja yang maksimal bagi
karyawan.Karena pegawai tidak merasa terganggu dalam melaksanakan tugas-
tugasnya. Menurut (Nitisemito, 2010) lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang berada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam

menjalankan tugas-tugas yang diembankan kepada karyawan

Selanjutnya menurut (Simanjuntak, 2011) mengatakan bahwa “lingkungan
kerja dapat diartikan sebagai kondisi lingkungan kerja yang nyaman dan sehat

sangat mempengaruhi kesegaran dan kesemangatan kerja karyawan”.

Menurut (Sedarmayanti, 2016) mengatakan bahwa lingkungan kerja fisik
adalah semua kedaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang
dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak
langsung. Sedangkan lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan yang
terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun

dengan rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.

2.1.3.1 Jenis-jenis Lingkungan Kerja
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Lingkungan kerja didalam perusahaan/instansi sangat penting diperhatikan
oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik mempunyai pengaruh terhadap
efektivitas yang bekerja dalam perusahaan. Di dalam usaha untuk membuat
perencanaan lingkungan kerja maka perlu mengkaji dan menentukan aspek-aspek
pembentuk lingkungan kerja itu sendiri. Menurut (Siagian, 2014) menyatakan
bahwa secara garis besar, lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu :

1. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang

terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. Ada

beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik yaitu :

1) Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang juga
dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja.

2) Tersedianya peralatan kerja yang memadai.

3) Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti kafetaria baik
dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya yang mudah dicapai
karyawan.

4) Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan musholla
untuk karyawan.

5) Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan karyawan
maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah di peroleh.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang menyenangkan

dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dan
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atasan, karena pada hakekatnya manusia dalam bekerja tidak hanya
mencari uang saja, akan tetapi bekerja merupakan bentuk aktivitas yang
bertujuan untuk mendapatkan kepuasan.
Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2016) secara garis besar terbagi
menjadi 2 (dua) yakni lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik :
1. Lingkungan kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang

terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik

secara langsung maupun scara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik
dapat dibagi dalam 2 (dua) kategori, yakni :

1) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti:
pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya).

2) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya :
temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,
getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun

hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan”.

Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja

yang tidak bisa diabaikan. Adapun macam-macam dan bentuk dari

lingkungan kerja non fisik meliputi :
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1) Hubungan kerja antara bawahan dengan atasan.
2) Hubungan antar pegawai.
3) Tata kerja dan kemampuan menyesuaikan diri yang baik
2.1.2.3 Faktor-faktor Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Penciptaan lingkungan kerja yang menyenangkan dan dapat memenuhi
kebutuhan pegawai akan memberikan Kinerja yang maksimal dan mendorong
semangat mereka.
Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal yang
harus diperhatikan menurut (Siagian, 2014) adalah sebagai berikut :
1. Bangunan tempat kerja
2. Ruang kerja yang lega
3. Ventilasi pertukaran udara
4. Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan
5. Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan
nyaman dan mudah
Sedangkan menurut (Pandi Afandi, 2016) untuk dapat menciptakan
lingkungan kerja yang efektif dalam perusahaan ada beberapa faktor yang perlu
diperhatikan :
1. Cahaya
Cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan
menambah efisiensi kerja para karyawan/pegawai, karena mereka dapat
bekerja dengan lebih cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan matanya

tak lekas menjadi lelah.
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2. Warna
Warna merupakan salah satu faktor yang paling penting untuk
memperbesar efisiensi kerja para karyawan, khususnya warna akan
mempengaruhi keadaan jiwa mereka dengan memakai warna yang tepat
pada dinding ruang dan alat-alat lainnya kegembiraan dan ketenangan
bekerja para karyawan akan terpelihara.

3. Udara
Mengenai faktor udara ini, yang sering sekali adalah suhu udara dan
banyaknya uap air pada udara itu.

4. Suara
Untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkan alatalat
yang memiliki suara yang sangat keras, seperti mesin ketik, pesawat
telpon, parkir motor, dan lain-lain. Pada ruang khusus, sehingga tidak
menggangu pekerja lainnya dalam melaksanakan tugasnya.
2.1.2.4 Indikator-indikator Lingkungan Kerja
Lingkungan yang nyaman akan membawa dampak yang positif bagi

Kinerja karyawan tersebut. Menurut (Jerry et al., 2012) mengemukakan beberapa

indikator yang berkaitan dengan lingkungan kerja, sebagai berikut :

1. Perlengkapan Kerja
Perlengkapan kerja adalah segala sesuatu yang yang berada didalam
perusahaan meliputi sarana dan prasarana yang dapat menjadi penunjang

pekerjaan. Seperti Komputer, Mesin Ketik, dan lain-lain

2. Pelayanan Kepada Karyawan
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Pelayanan kepada karyawan adalah segala sesuatu yang berkaitan dengan
pelayanan perusahaan kepada karyawan, misalnya penyediaan tempat

beribadah, sarana kesehatan dan lain-lain.

Kondisi Kerja
Kondisi kerja adalah segala sesuatu yang berada didalam perusahaan
dalam bentuk fisik, misalnya seperti ruang, suhu, penerangan, ventilasi

udara dan lain lain.

Hubungan Personal
Hubungan personal adalah segala sesuatu yang adad didalam perusahaan
berkaitan dengan relasi antarsesama karyawan dari satu karyawan dengan

karyawan lainnya, misalnya kerja sama antar karyawan dan atasan.

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut (Nitisemito, 2010) terdiri

Suasana Kerja

Dalam hal bekerja diperlukan suasana yang nyaman dan sesuai standar
dengan lingkungan kerja pada umumnya. Suasana kerja juga
mempengaruhi kesiapan dan semangat karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya, Hal ini tentu juga berpengaruh terhadap kinerja yang
dihasilkan karyawan tersebut.

Hubungan Karyawan

Dalam sebuah perusahaan tentu dibutuhkan sebuah kerja sama tim baik

dalam bagian yang sama maupun antar sesama bagian. Dalam hal ini tentu
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saja seorang karyawan harus memiliki hubungan yang baik dengan sesama
karyawan lainnya karena sebuah pekerjaan biasanya harus diselesaikan
oleh seluruh ataupun bebarapa bagian.

3. Tersedianya Fasilitas bagi Karyawan
Dalam hal ini tentu saja hal berperan secara nyata terhadap aktivitas
perusahaan. Fasilitas mencakup banyak hal, seperti: gedung, ruangan
kerja, pendingin ruangan serta fasilitas penunjang lainnya. Hal ini tentu

saja sangat membantu karyawan dalam melakukan pekerjaannya.

2.1.4 Motivasi Kerja

2.1.4.1 Pengertian Motivasi Kerja

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau
penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan
kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2014) seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya

maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan
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tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.
2.1.4.2 Manfaat Dan Tujuan Motivasi
Dalam melaksanakan suatu pekerjaan seorang pegawai harus memiliki
motivasi sehingga dapat memberikan dorongan agar pegawai dapat bekerja
dengan giat dan dapat memuaskan kepuasan kerja.
Menurut (P Afandi, 2016) adapun tujuan dan manfaat dari motivasi yaitu:
1. Meingkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai
2. Meningkatkan produktifitas kerja pegawai
3. Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan
4. Mengefektifkan pengadaan pegawai
5. Meningkatkan kedisiplin kerjaan pegawai
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai.
8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai
9. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya
10. Meningkatkan efesien penggunaan alat-alat dan bahan baku
Selain itu menurut (Noor, 2013) manfaat motivasi yang utama ialah
menciptakan gairah kerja, sehingga kepuasan kerja meningkat. Sementara itu,
manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi
adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya, pekerjaan diselesaikan

sesuai standar skala waktu yang telah ditentukan, serta orang senang melakukan
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pekerjaannya. Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorongnya

akan membuat orang senang mengerjakannya.

2.1.4.3 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi yang ada dalam diri setiap individu yang bekerja diperusahaan
pada dasarnya banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik berasal dari dalam
internal individu ataupun dari eksternal individu. Oleh sebab itu, manajemen
perusahaan harus dapat mengetahui faktor mana yang lebih dominan dalam
mempengaruhi motivasi karyawan yang bekerja diperusahaan.

Menurut (Sutrisno, 2010), ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi

yaitu :
1. Faktor internal

Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada

seseorang antara lain:

1) Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia
yang hidup dimuka bumi ini. untuk mempertahankan hidup ini orang
mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek,
apakah halal atau haram, dan sebagainya. Keinginan untuk dapat
hidup meliputi kebutuhan untuk :

(1) Memperoleh kompensasi yang memadai
(2) Pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai
(3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman
2) Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang

untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami untuk
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kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat
memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja.

3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain.

4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan

. Faktor eksternal

Faktor eksternal juga mempunyai peranan penting dalam melemahkan

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal adalah:

1) Kondisi lingkungan kerja
lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan dan termasuk juga hubungan kerja antara
orang-orang yang ada ditempat tersebut.

2) Kompensasi yang memadai
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utamabagi para karyawan
untuk menghidupi diri serta keluarganya. Kompensasi yang memadai
merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk
mendorong para karyawan bekerja dengan baik.

3) Supervisi yang baik
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Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan
pengarahan, membimbing Kkerja pada karyawan agar dapat
melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. Dengan
demikian, posisi supervisi sangat dekat dengan para karyawan dan
selalu menghadapi para karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-
hari.

4) Adanya jaminan pekerjaan
Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang
ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa
ada jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.

5) Status dan tanggung jawab
Status atau kedudukan dalam jabatam tertentu merupakan dambaam
setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan
kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan

dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.

6) Peraturan yang fleksibel
Bagi perusahaan besar biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur
kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur
kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat
mengatur dan melindungi para karyawan.

Sedangkan menurut (Sunyoto, 2013) faktor-faktor motivasi ada tujuh

yaitu:
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1. Promosi
Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih
baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat
atau setatus yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama
tambahan pembayaran upah atau gaji.

2. Prestasi kerja
Agar terbuka kemungkinan bagi seseorang untuk mewujudkan rencana dan
tujuan karirnya, prestasi kerjanya haruslah sedemikian rupa sehingga
bukan hanya memenuhi berbagai standar yang telah ditentukan, akan tetapi
se dapat mungkin dapat digunakan sebagai bukti bahwa seseorang sudah
berusaha semaksimal mungkin dan bahwa usaha tersebut sekaligus
merupakan indikator bahwa karyawan yang bersangkutan memiliki potensi
yang dapat dikembangkan dalam rangka mempersiapkannya memikul
tugas dan tanggung jawab yang lebih besar di masa depan.

3. Pekerjaan itu sendiri
Karyawan dapat memilih apakah akan memanfaatkan berbagai
kesempatan mengembangkan diri sendiri atau tidak, seperti keikutsertaan
dalam program pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja atau
berusaha supaya dialih tugaskan, jika secara sukarela dimanfaatkan akan
berakibat secara positif, bukan hanya beupa keuntungan bagi diri sendiri
akan tetapi juga bagi organisasi.

4. Penghargaan
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Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti
penghargaan atas prestasinya, pengkuan atas keahlian dan sebagainya
merupakan hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi
para karyawan. Pengahargaan disini dapat merupakan tuntutan faktor
manusiawi atas kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu
tantangan yang harus dihasapi.
5. Tanggung jawab
Pertanggungan atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para
karyawan merupakan timbal balik atas kompensasinya yang diterimanya.
Pihak perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para karyawan,
namun sebaliknya para karyawan pun memberikan kontribusi penyelesaian
pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai
dengan bidangnya masing-masing.
6. Pengakuan

Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu
pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena pengakuan
tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan yang memang mempunyai suatu keahlian
tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan
dapat mendorong para karyawan yang mempunyai kelebihan dibidangnya
untuk lebih berprestasi lebih baik.

7. Keberhasilan dalam bekerja
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Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh
perusahaan, sehingga dapat memberikan rasa bangga dalam perasaan para
karyawan bahwa mereka telah mampu memepertanggungjawabkan apa
yang menjadi tugasnya.

2.1.2.4 Indikator yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Indikator motivasi kerja menurut (Siagian, 2014) adalah:

Daya pendorong

Semacam naluri, tetapi hanya suatu dorongan kekuatan yang luas terhadap
suatu arah yang umum.

Kemauan

Dorongan untuk melakukan sesuatu karena ada pengaruh dari luar diri.
Kerelaan

Suatu bentuk persetujuan atas adanya permintaan orang lain agar dirinya
mengabulkan suatu permintaan tertentu tanpa merasa terpaksa dalam
melakukan permintaan tersebut.

Keahlian

Kemahiran disuatu ilmu (kepandaian, pekerjaan).

Keterampilan
Kemampuan melakukan pola-pola tingkah laku yang kompleks dan
tersusun rapi secara mulus dan sesuai dengan keadaan untuk mencapai

hasil tertentu.
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. Tanggung jawab

Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan,baik peranan itu
merupakan hak maupun kewajiban ataupun kekuasaan.

Kewajiban

Sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu yang dibebankan kepadanya.
. Tujuan

Arah atau haluan atau jurusan yang dituju dan dimaksud atau yang
dituntut.

Menurut (Mangkunegara, 2014) adapun indikator motivasi adalah:

Kerja keras

Pencapaian prestasi sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang dalam
melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan atas selalu bekerja
keras dalam menjalankan pekerjaan.

. Orientasi masa depan

Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas memiliki
pandangan yang nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan.

. Tingkat cita-cita yang tinggi

Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan dalam
diri sendiri untuk mencapai hal yang maskimal dengan kemampuan yang

dimiliki.

. Orientasi tugas dan keseriusan tugas
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Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti
pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan tingkat
keseriusan maksimal.

Usaha untuk maju

Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk
selalu memiliki ide dan cara yang baik lagi dalam menjalankan
pekerjaannya.

Ketekunan

Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam
menjalankan pekerjaan tanpa memiliki ras bosan untuk selalu bekerja
dengan baik.

Pemanfaatan waktu

Waktu yang digunakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai

wujud motivasi yang tinggi dalam bekerja.

Penelitian Yang Releven

Berikut ini adalah penelitian terdahulu yang berhubungan dengan

penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Nama Judul Hasil Sumber
Penulis/
Tahun
1 Anidar & | Pengaruh Berdasarkan hasil | Jurnal Tepak
Indarti. Kemampuan dan | analisis data dapat | Manajemen
(2015) Komitmen disimpulkan  bahwa | Bisnis, 7(3),
Terhadap kemampuan dan | 357-376.
Motivasi dan | komitmen
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Kinerja Pegawai
pada Sekretariat
Daerah

berpengaruh
signifikan  terhasdap
Kinerja dan motivasi

Kabupaten kerja pada Sekretariat
Natuna Daerah Kabupaten
Natuna
Cahyani, | Pengaruh Berdasarkan Jurnal Ekobis
Sunardi, & | Komitmen pengujian Dewantara,
Dongoran, | Organisasi  dan | menyimpulkan bahwa | 3(1), 1-10.
(2020) Kepuasan Kerja | komitmen organisasi
Terhadap Kinerja | dan kepuasan kerja
Karyawan (Studi | berpengaruhn
Pada Perusahaan | terhadap Kinerja
Daerah Air | karyawan Pada
Minuman Perusahaan  Daerah
(PDAM) Kota | Air Minuman
Salatiga (PDAM) Kota
Salatiga
Jerry, Tjoe, | Analisis Pengaruh | Hasil pengujian dapat | Binus
& Naga. | Lingkungan Kerja | di tatarik kesimpulan | Business
(2012) dan  Pemberian | bahwa lingkungan | Review, 3(1),
Kompensasi kerja dan pemberian | 573-586
Terhadap Kinerja | kompensasi
Karyawan  CV. | berpengaruh terhadap
Mum Indonesia kinerja CV. Mum
Indonesia
Sahlan, Pengaruh Berdasarkan hasil | Jurnal Riset
(2015) Lingkungan analisis data dapat | Ekonomi Dan
Kerja, Kepuasan | disimpulkan  bahwa | Manajemen,
Kerja dan | lingkungan kerja, | 1(1), 1-17
Kompensasi kepuasan kerja dan
Terhadap Kinerja | kompensasi terhadap
Karyawan Pada | Kinerja Karyawan
PT. Bank Sulut | Pada PT. Bank Sulut
Cabang Cabang Airmadidi
Airmadidi
Sinambela, | Pengaruh Hasil penelitian | Manggeio:
& Tanjung, | Pelatihan, menunjukkan bahwa | Jurnal lImiah
(2018) Kompetensi, pelatihan, kompetensi | Magister
Lingkungan Kerja | dan lingkungan kerja | Manajemen,
Terhadap Kinerja | terhadap kinerja | 1(1), 46-58.

Pegawai.

pegawai
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2.3  Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep
satu terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Kerangka
konseptual ini gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang
lebar tentang suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau
teori yang dipakai sebagai landasan teori yang dipakai sebagai landasan teori yang

dihubungkan dengan variabel yang diteliti.

2.3.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja

Seseorang Yyang bergabung dengan organisasi tentunya membawa
keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang membentuk
harapan kerja baginya, dan bersama-sama dengan organisasinya berusaha
mencapai tujuan bersama. Untuk dapat bekerja sama dan berprestasi kerja dengan
baik, seorang karyawan harus mempunyai komitmen yang tinggi pada
organisasinya. Karyawan yang berkomitmen dengan tujuan organisasi akan
merasa yakin dan percaya bahwa nilai-nilai dan tujuan organisasi sejalan dengan
harapan pegawai sehingga kinerja pegawai akan semkain beik. Untuk itu
kejelasan tujuan dan kebijakan yang diterapkan oleh organisasi merupakan faktor
yang sangat penting dan perlu diterapkan dengan baik dan benar sehingga
komitmen karyawan terhadap organisasi dapat semakin tumbuh sehingga pegawai

tersebut akan bekerja dengan sungguh-sungguh.

Menurut (Samsudin, 2006) Pengertian mengenai komitmen organisasi
yakni adalah Janji (perjanjian/kontrak) untuk melakukan sesuatu. Janji pada diri

kita sendiri atau pada orang lain yang tercermin dalam tindakan kita. Komitmen
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merupakan pengakuan seutuhnya, sebagai sikap yang sebenarnya yang berasal

dari watak yang keluar dari dalam diri seseorang.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Cahyani et al.,
2020) dan (KTristine, 2017) menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh positif

terhadap peningkatan kinerja karyawan.

2.3.3 Pengaruh Lingkungan Terhadap Kinerja

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap karyawan perusahaan
dalam usaha untuk menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, yang
pada akhirnya berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan. Lingkungan Kkerja
yang baik dan memuaskan karyawan tentu akan meningkatkan kinerja karyawan
itu sendiri. Sehingga mereka dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan dengan
baik dan penuh tanggung jawab. Demikian juga sebaliknya bila lingkungan kerja
kurang memuaskan bagi karyawan menyebabkan karyawan bekerja dalam
suasana yang kurang tenang, sehingga akan dapat mempertinggi tingkat kesalahan
yang mereka lakukan.

Lingkungan kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses kerja,
dimana kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat diperhitungkan
dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan bagi para
pegawai sehingga dapat mendukung kinerja pegawai dalam melaksanakan
aktivitas pekerjaannya. Lingkungan kerja juga merupakan serangkaian kondisi
atau keadaan lingkungan kerja dari suatu instansi yang menjadi tempat bekerja
dari para pegawai yang bekerja didalam lingkungan tersebut (Sinambela &

Tanjung, 2018)
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rakhmawan
et al., 2016) (Sahlan, 2015) dan (Sari, 2012) menyimpulkan bahwa lingkungan

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.3.4 Pengaruh Motivasi kerja Terhadap Kinerja

Seorang pimpinan harus memberikan perhatian pada karyawan tentang
pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat karyawan terhadap
pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya menjadi kuat untuk
mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang
di harapkan, dengan demikian karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan
merasa puas terhadap hasil kerjanya (Mangkunegara, 2014).

Dengan adanya motivasi yang tepat bagi pegawai akan terdorong untuk
berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini
bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai
sasarannya, kepentingan—kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut
akan tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah
komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan

setiap pekerjaan.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Astika &
Yasa, 2018) dan (Susanti, 2017) menyimpulkan bahwa motivasi Kkerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
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2.3.5 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Komitmen merupakan sebuah proses yang berkesinambungan, dan tidak
begitu saja terjadi, dan merupakan sebuah pengalaman individu ketika bergabung
dalam organisasi. Komitmen organisasi membahas tentang perilaku karyawan
diorganisasi.

Komitmen organisasional adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan  keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi keterlibatan
pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu,
sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang

merekrut individu tersebut (Robbins, 2012).

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Farida et al.,
2016) menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpegaruh signifikan terhadap
motivasi kerja. Sedangkan menurut hasiil penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Anidar & Indarti, 2015) menyimpulkan komitmen organisasi berpengaruh

terhadap motivasi kerja.

2.3.6 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
diembankan”. Lingkungan kerja sangat mempengaruhi pegawai dalam pekerjaan

yang diberikan perusahaan (Nitisemito, 2010).
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Lingkungan kerja merupakan kekuatan yang mendorong semangat yang
ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu yang berupa reward maupun
punishment, sehingga pegawai termotivasi kerja dalam menyelesaikan pekerjaan
karena kebutuhan untuk eksis, kebutuhan untuk menjalin hubungan dan

kebutuhan untuk berkembang terpenuhi.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Prakoso,
2014) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi

kerja.

2.3.7 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Dimediasi Oleh
Motivasi Kerja
Komitmen karyawan adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga
kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap berada di

dalam organisasi tersebut (Mathis & Jackson, 2002)

Komitmen organisasi kepada pegawai (organizations commitment to
employees) dapat ditunjukan dalam beberapa cara antara lain memperdulikan
emosi, pekerjaan dan kebaikan secara fisik pada semua tingkatan, memperhatikan
kepuasan kerja dan pengembangan pegawai, keKurang Setujuan dan keadilan,
kompensasi keuangan, dan keinginan untuk membagi return moneter yang luar
biasa kepada semua pekerja pada semua tingkatan untuk meningkatkan motivasi
kerja pegawai sehingga pegawai akan termotivasi untuk melakukan pekerjaan
secara sungguh-sungguh yang akan berdampak pada kinerja pegawai yang akan

semakin baik.
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2.3.8 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Dimediasi Oleh
Motivasi Kerja
Lingkungan kerja merupakan suatu aspek penting dalam kompensasi non
keuangan, karena kompensasi non keuangan dapat mencapai kepuasan jika
individu mendapat imbalan baik dari pekerjaan itu sendiri atau dari psikologis

atau lingkungan fisik (lingkungan tempat kerja) dimana individu tersebut bekerja .

Lingkungan kerja merupakan kekuatan yang mendorong semangat yang
ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu yang berupa reward maupun
punishment, sehingga pegawai termotivasi kerja dalam menyelesaikan pekerjaan
karena kebutuhan untuk eksis, kebutuhan untuk menjalin hubungan dan
kebutuhan untuk berkembang terpenuhi hal tersebut akan menyebabkan kinerja

pegawai akan semakin meningkat.

Dari uraian diatas, maka dapat disusun kerangka konseptual sebagai

berikut:
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Komitmen

Organisasi

Motivasi kerja

Lingkungan Kerja

Sumber : Diolah Peneliti

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.4 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018a) adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban
sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan
yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari

hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data.

Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas,

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
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Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Komitmen organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh
motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh
motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi

Sumatera Utar



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan
untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas terhadap variabel
terikat mengambarkan jenis/bentuk penelitian yang mendasari penelitian. Dalam
penelitian ini menggunakan jenis pendekatan assosiatif dan kuantitatif.
pendekatan assosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa
adanya hubungan pengaruh atau pengaruh diantara kedua variabel yaitu variabel
bebas (independent variable) dan variabel terikat (dependent variable). Kemudian
data yang dikumpulkan dalam bentuk kuantitatif.

Menurut (Sugiyono, 2018a) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau
lebih

Menurut (Sugiyono, 2018a) metode kuantitatif juga dapat diartikan
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk
meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui instrument
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan.

Adapun topik utama yang menjadi variabel terikat adalah tentang kinerja,
sedangkan variabel bebasnya adalah tentang komitmen organisasi, lingkungan

kerja serta variabel intervening adalah motivasi kerja.
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3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

3.2.1 Tempat Penelitian
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Penelitian ini dilaksanakan di kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan

Peternakan Provinsi Sumatera Utara Jl. Jend. Gatot Subroto No. 255 , Km.7,

Lalang, Medan, Kota Medan, Sumatera Utara 20127.

3.2.2 Waktu Penelitian

Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan Maret 2021 sampai dengan

Agustus 2021. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat di lihat pada tabel

berikut:

Tabel 3.1 Waktu Penelitian

No | Jenis Kegiatan Maret April Mei Juni Juli Agustus
2021 2021 2021 2021 2021 2021
1234]123 203412 3 2| 3 1234
1 | Pengajuan
Judul
2 | PraRiset
3 | Penyusunan
Proposal
4 | Seminar
Proposal
5 | Pengumpulan
data
6 | Penulisan
laporan
7 | Seminar Hasil
8 | Penyelesaian
laporan
9 |Sidang meja

hijau

3.3 Populasi dan Sampel
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3.3.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018a) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang
terdapat pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera
Utara berjumlah 210 orang.
3.3.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018a) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel tersebut,
kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi. Berdasarkan populasi
yang ada, ukuran sampel minimum diperoleh dengan menggunakan rumus slovin,

maka disusun perhitungan sampel sebagai berikut :

N
"1 N2
210
n=
1+210(0.1)2

=67,74

Dimana :
n = ukuran sampel

N = ukuran populasi
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M = persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan
Pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan,

maksimum 10%.

Berdasarkan perhitungan slovin diatas maka, jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 68 orang pegawai Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara. Pengambilan sampel ini menggunakan
metode Nonprobability Sampling dengan menggunakan teknik Insidental
sampling adalah teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, siapa saja yang
secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel

(Sugiyono, 2018a).

Berikut ini adalah data sampel penelitian pada pegawai Dinas Ketahanan

Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara

Tabel.3.2 Rincian Data Pegawai Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan
Provinsi Sumatera Utara.
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No NAMA BAGIAN Populasi Sampel
1 | Sekretariat 50 16
2 | Peternakan 20 7
3 | Kesehatan Hewan 13 4
4 | Konsumsi dan Keamanan Pangan 20 7
5 | Ketersediaan dan Distribusi Pangan 22 7
6 | Inseminasi Buatan 15 5
7 | BPMKP 16 )
8 | Kesmavet 12 4
9 | Klinik 10 3
10 | BPMPT 13 4
11 | Pembibitan Lobusona 9 3
12 | Pembibitan Sihitang 10 3
Jumlah 210 68

3.4 Definisi Operasional

Sumber : Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Prov. Sumatera Utara

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Menurut

(Sugiyono, 2018a) adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan dipelajari

sehingga menjadi variable yang dapat diukur. Adapun yang menjadi defenisi

operasional dalam penelitian ini meliputi:
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1. Kinerja Karyawan (Y)
Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan.

Tabel 3.3 Indikator Kinerja Karyawan

No Indikator No Item
1 Kuantitas kerja 1,2
2 Kualitas kerja 34
3 Dapat tidaknya di andalkan 5,6
4 Sikap 7,8

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
2. Komitmen Organisasi (X1)
Komitmen organisasi merupakan identifikasi pegawai terhadap

persetujuan untuk mencapai misi unit atau misi organisasi

Tabel 3.4 Indikator Komitmen Organisasi

No Indikator No Item
1 Kemauan 1.2
2 Kesetiaan 3,4
3 Kebanggan 5,6

Sumber: (Nurandini, 2014)

3. Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
diembankan.

Tabel 3.5 Indikator Lingkungan Kerja

No Indikator No Item
1 Suasana kerja 1,2
2 Hubungan karyawan 3,4
3 Tersedianya fasilitas bagi karyawan 5,6

Sumber: (Nitisemito,2010)



4. Motivasi Kerja (Z)

dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
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Motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau penimbulan motif yang

Tabel 3.6 Indikator Motivasi Kerja

No Indikator No item
1 | Kerja keras 1,2

2 | Orientasi masa depan 3,4

3 | Tingkat cita-cita yang tinggi 5,6

4 | Orientasi tugas dan keseriusan tugas 7,8

5 | Usaha untuk maju 9,10

6 | Ketekunan 11,12
7 | Pemanfaatan waktu 13,14

Sumber: (Mangkunegara, 2014)

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data

yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan

pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan

langsung dilakukan dengan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner

adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan

yang diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk

mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan.

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok



56

orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta

pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut:

Tabel 3.7 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan
uji validitas dan uji reliabilitas. Dalam pengujian validitas dan reabilitas peneliti
menggunkan aplikasi PLS dengan menggunakan analisa outer model dengan

jumlah responden sebanyak 68 orang.

3.6 Teknik Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model (PLSSEM)
yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten.
Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate
(Ghozali & Latari, 2015) Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian
yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian

hipotesis dengan model prediksi)

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk

melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
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memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indicator -
indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten
didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan

indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows. Berikut adalah model struktural

yang dibentuk dari perumusan masalah:
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Gambar 3.1 Model Struktural PLS

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis
model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent
validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity);
dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural
(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c)
pengujian hipotesis (Hair et al., 2014). Estimasi parameter yang didapat dengan
(Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan sebagai berikut: kategori pertama,
adalah weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kategori kedua, mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang
menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya

(loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter
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(nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh
ketiga estimasi tersebut, (Partial Least Square) PLS menggunakan proses literasi

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dean outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan

adalah sebagai berikut:

3.6.1 Analisa outer model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement
yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam
analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:

1. Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar
item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari
standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi
antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk
yang ingin diukur, sedangkan menurut Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali,
nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup.

2. Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika
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korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran
konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot
of average variance extracted (AVE).

3. Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk
yang dapat dilihat pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan
cronbach’s alpha. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai
adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki
reliabilitas yang tinggi.

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila
memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.

3.6.2 Analisis Inner Model

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan
antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model
dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen,

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap

variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan
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interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen
apakah memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada
model (Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square
prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih
besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive
relevance, sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari 0 (nol), maka

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

3.6.3 Uji Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik
maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga
kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO ditolak ketika
t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas

maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.

3.6.4 Spesifikasi Model Dan Persamaan Struktural

Hubungan antar variabel dalam suatu diagram alur dapat membantu dalam
merangkai hubungan sebab akibat antar konstruk dari model teoritis sebelumnya.
Secara lengkap model struktural dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar

dibawah ini :
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Gambar 3.2 Model Analisis Persamaan Struktural Terhadap Kinerja

Adapun persamaan yang dibangun dari diagram alur diatas adalah
persamaan inner model (model struktural), menyatakan hubungan kausalitas untuk
menguji hipotesis. Model persamaan struktural dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :

nl =vy1&1 +y2E2 + (

N2 =P1E3 + P1&4 +

keterangan :

nl = Eta, konstruk laten endogen (Motivasi Kerja)

n2 = Eta, konstruk laten endogen (Kinerja)

vyl = Gamma, koefisien pengaruh konstruk eksogen terhadap endogen

(Komitmen Organisasi)
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y2 = Gamma, koefisien pengaruh konstruk eksogen terhadap endogen
(Lingkungan Kerja)

&1 = Ksi, konstruk latent eksogen (Komitmen Organisasi)

&2 = Ksi, konstruk latent eksogen (Lingkungan Kerja)

&3 = Ksi, konstruk latent endogen (Motivasi Kerja)

&4 = Ksi, konstruk latent endogen (Kinerja)

B1 = Beta, koefisien pengaruh konstruk endogen (Motivasi Kerja) terhadap
endogen (Kinerja)

{ = Zeta, pengaruh faktor lain terhadapa variabel endogen (Kinerja)

3.6.5 Uji Kecocokan (Testing Fit)

Pengujian padal inner model atau model struktural dilakukan untuk
menguji hubungan antar konstruk laten. Inner model meliputi inner relation,
structural model dan substantive theory menggambarkan hubungan antara variabel
laten berdasarkan pada teori substantive. Inner model diuji dengan melihat nilai
Rsquare, Q-square dan path coefficient (koefisien jalur) untuk mendapatkan
informasi seberapa besar variabel laten dependen dipengaruhi oleh variabel laten
independen, serta uji signifikansi untuk menguji nilai signifikansi hubungan atau
pengaruh antar variabel (Ghozali & Latari, 2015).

1. R-Square Test

Nilai R-square atau koefisien determinasi menunjukkan keragaman
konstrukkonstruk eksogen yang mampu menjelaskan konstruk endogen secara
serentak. Nilai R-square digunakan untuk mengukur tingkat variabilitas perubahan

variabel independen terhadap variabel dependen. Parameter ini juga digunakan



64

untuk mengukur kelayakan model prediksi dengan rentang 0 sampai 1. Semakin
tinggi nilai R-square maka semakin besar pula pengaruh variabel laten eksogen
terhadap variabel laten endogen. Perubahan nilai R-square (r?) digunakan untuk
menilai pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel laten dependen

secara substantive(Ghozali & Latari, 2015).

2. Q-Square Test

Q-square test dalam PLS digunakan untuk predictive relevancy dalam
model konstruktif. Pada penilaian goodness of fit bisa diketahui melalui nilai QZ.
Nilai Q? memiliki arti yang sama dengan koefisien determinasi (R-Square) pada
analisis regresi, di mana semakin tinggi R-Square, maka model dapat dikatakan
semakin fit dengan data. Q-square mengukur seberapa baik nilai observasi yang
dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Pendekatan ini

menggunakan rumus sebagai berikut (Ghozali & Latari, 2015)
Q*=1-(1-R1®)(1-R2%)...(1-Rpd
Keterangan :

R1% R2? ... Rp® : R-square variabel endogen dalam model. Interpretasi Q?
sama dengan koefisien determinasi total pada analisis

jalur. (mirip dengan R? pada regresi).
Q? : koefisien determinasi total pada analisis jalur

3. Path Coefficient Test



65

Koefisien jalur menunjukkan seberapa besar hubungan atau pengaruh
konstruk laten yang dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Antar konstruk
memiliki hubungan yang kuatapabila nilai path coefficient lebih dari 0,01 (Urbach
& Ahlemann, 2010). Serta hubungan antara variabel laten dikatakan signifikan

jika path coefficient pada level 0,050 (Urbach & Ahlemann, 2010)



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 6 pernyataan untuk variable komitmen organisasi (X1), 6 pernyataan
untuk variable lingkungan kerja (X2), 14 pernyataan untuk variabel motivasi kerja
(Z2) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket yang disebarkan ini
diberikan kepada 68 orang aparatur sipil negara pada kantor Dinas Ketahanan
Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara akan tetapi angket yang
disebarkan tidak diseluruhnya balik kepada peneliti, dimana jumlah angket yang
balik kepada peneliti sebanyak 67. Dengan menggunakan skala likert berbentuk

tabel ceklis.

Tabel 4.1 Skala Likert

Pernyataan BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Sugiyono, 2018b)

Berdasakan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat

dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variable.

66
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Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka

skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1.

4.1.2 Karateristik Responden
Hasil tabulasi karakteristik 67 responden diolah menggunakan program
SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian adalah

sebagai berikut :

4.1.2.1 Jenis Kelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 67

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.2 Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Uraian Frekuensi Persentase (%0)
Jenis Kelamin :
Pria 34 57,75
Wanita 33 42,25
Jumlah 67 100

Sumber: Data Diolah 2021

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin
responden yaitu laki-laki yaitu 34 orang atau 57,75%, perempuan sebanyak 33
orang atau 42,25%. Dari data diatas mayoritas responden laki-laki yaitu berjumlah
34 orang. Dari data di atas mayoritas responden laki-laki yaitu berjumlah 34
orang. Aparatur sipil negara pada Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan
Provinsi Sumatera Utara mayoritas melakukan pekerjaan di lapangan oleh sebab
itu maka pekerjaan lapangan lebih dilibatkan kepada laki-laki dibanding dengan

perempuan.
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4.1.2.2 Usia
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 67 responden,

dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.3 Deskriptif Responden Berdasarkan Usia

Uraian Frekuensi Persentase (%)
Usia:
>30 tahun 16 23,88
30-39 tahun 25 37,31
40-49 tahun 22 32,84
<50 tahun 4 5,97
Jumlah 67 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2021

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu
pada usia >30 tahun yaitu 16 orang atau 23,88%, usia antara 30-39 tahun yaitu 25
orang atau 37,31%, usia antara 40-50 tahun yaitu 22 orang atau 32,84%, usia >50
tahun yaitu 6 orang atau 5,97%. Dari data diatas mayoritas responden usia 30-39
tahun yaitu berjumlah 25 orang. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dengan
usia 30-39 tahun akan lebih semangat dan lebih produktif dalam melakukan
pekerjaannya. Dengan dominannya usia produktif pegawai pada Dinas Ketahanan
Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara akan berdampak pada
terselenggaranya lebih maksimal pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya masing-

masing.

4.1.2.3 Pendidikan
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan pendidikan dari 67

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.4 Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan

Uraian Frekuensi Persentase (%0)
Pendidikan
D3 7 10,45
S1 54 80,60
S2 6 8,96
Jumlah 67 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2021

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas pendidikan
responden yaitu pada tamatan D3 yaitu 7 orang atau 10,45%, tamatan S1 yaitu 54
orang atau 80,60%, tamatan S2 yaitu 6 orang atau 8,63%. Dari data diatas
mayoritas responden tamatan S1 tahun yaitu berjumlah 54 orang. dimana dengan
pendidikan aparatur sipil negara pada Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan
Provinsi Sumatera Utara yang mayoritas sarjana menunjukkan bahwa kompetensi

pegawai dalam melakukan pekerjaan cukup tinggi.

4.1.2.4 Masa Kerja

Tingkat persentase masa kerja responden dapat dilihat dari table berikut :

Tabel 4.5 Deskriptif Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase (%0)
1-5 Tahun 6 9,00
6-10 Tahun 10 14,93
11-15 Tahun 18 26,87
16-20 Tahun 22 32,84
>20 Tahun 11 16,42
Jumlah 67 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2021
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Berdasarkan tabel 4.5, diketahui bahwa mayoritas responden memiliki
masa kerja 16-20 tahun (32,84%). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai pada
Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara mayoritas telah
memiliki masa kerja yang cukup lama dan berpengalaman sehingga pegawai

dengan mayoritas masa kerja tersebut dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik.

4.1.2.5 Golongan/Kepangkatan Pegawai
Tingkat persentase golongan/kepangkatan responden dapat dilihat dari
table berikut :

Tabel 4.6 Deskriptif Responden Berdasarkan Golongan/Kepangkatan

Golongan Frekuensi Persentase (%)
I 0 0
I 15 22,39
" 38 56,72
v 14 20,90
Jumlah 67 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2021

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, diketahui bahwa mayoritas responden
memiliki pangkat/golongan Il sebanyak 38 orang (56,72%). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan dan Peternakan Provinsi Sumatera
Utara mayoritas telah memiliki golongan kepangkatan yang cukup dan telah
memenuhi persyaratan untuk dapat dipromosikan. Dukungan organisasi dalam hal
ini akan meningkatkan kepuasan pegawai dan pada akhirnya kinerja pegawai akan

meningkat.
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Tingkat persentase golongan/kepangkatan responden dapat dilihat dari

table berikut :

Tabel 4.7 Deskriptif Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Status Frekuensi Persentase (%0)
Menikah 54 80,60
Belum Menikah 13 19,40
Jumlah 67 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2021
Berdasarkan tabel 4.7 diatas, diketahui bahwa mayoritas responden telah

menikah sebanyak 54 orang (80,60%). Status pernikahan pegawai akan

mempengaruhi kontribusi pegawai dalam melaksanakan pekerjaan, misalnya

pegawai yang berstatus masih lajang akan lebih mau melaksanakan pekerjaan

kantor diluar jam pekerjaan (lembur), sehingga kinerja pegawai akan meningkat.

Berbeda dengan pegawai dengan status yang sudah menikah atau berkeluarga

akan cenderung mempertimbangkan waktu untuk keluarga dan waktu untuk

bekerja.

4.1.3 Jawaban Responden

4.1.3.1 Kinerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.8 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y)

Jawaban ()

No.
Sangat

Setuju

Kurang

Setuju Tidak

Sangat Jumlah
Tidak
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Setuju Setuju Setuju

F % F| % F| % F| % | F % 67 %

1 116|239 (37552 |12(179 | 1| 15 | 1] 15 67 | 100%

2 116239 (3752|9134 |5| 75 |0 0 67 | 100%

3 115|224 |44 657 |6 90 | 1] 15 | 1] 15 67 | 100%

4 (19| 284 |35( 522 |11|164 |1 | 15 |1 1.5 67 | 100%

5 |22 328 |37 552 |7 ]1104 |0 0 1| 15 67 | 100%

6 |27 403 |24| 358|10| 149 | 5| 75 | 1| 15 67 | 100%

7 122|328 |30 448 |13 194 | 1| 15 | 1| 15 67 | 100%

8 [17] 254 (411612 |8 |612 |0 0 1| 15 67 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.8 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 37 orang dengan persentase 55.2%.

2. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 37 orang dengan persentase
55.2%.

3. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden

menjawab “setuju” sebanyak 44 orang dengan persentase 65.7 %.
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4. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
rencanakan, mayoritas responden menjawab ‘“setuju” sebanyak 35 orang
dengan persentase 55.2%.

5. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 37 orang dengan persentase 52.5%.

6. Jawaban responden tentang mampu menyelesaikan pekerjaan tambahan,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 37 orang dengan persentase
55.2%.

7. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak
30 orang dengan persentase 44,8%.

8. Jawaban responden tentang melakukan lembur apabila pekerjaan saya belum
selesai, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 41 orang dengan
persentase 61,2%.

4.1.3.2 Komitmen Organisasi
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel komitmen organisasi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.



Tabel 4.9 Skor Angket Untuk Variabel Komitmen Organisasi (X1)
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Jawaban (X1)
No. >ang Setuju Kura_ng Tidek ?ggit Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setuju

F % Fl| % F| % F| % | F % 67 %
1 (19 284 |27] 403 |19 284 (1| 15 (1 15 67 | 100%
2 |11| 164 |43| 642 (10| 149 | O 0 3 4.5 67 | 100%
3 116|239 |35|522 (11164 |5 75 |0 0 67 | 100%
4 119|284 |35|522 (10149 |2 | 3.0 1| 115 | 67 | 100%
5 (16239 |38|567 (11164 (1| 15 | 1| 154 | 67 | 100%
6 [21]| 313 |36 5376 | 90 (3| 45 (1| 15 67 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.9 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang yakin terhadap Dinas Ketahanan Pangan Dan

Peternakan Provinsi Sumatera Utara ini untuk menghabiskan sisa Karir,

mayoritas responden menjawab “‘setuju” sebanyak 27orang dengan persentase

40,3%.

Jawaban responden tentang sadar bahwa komtimen adalah hal yang harus

lakukan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 43orang dengan

persentase 64,2%.

Jawaban responden tentang akan terlalu merugikan bagi untuk meninggalkan

Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, mayoritas

responden menjawab “setuju” sebanyak 35 orang dengan persentase 55.2%.
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Jawaban responden tentang merasa menjadi bagian keluarga pada Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 35 orang dengan persentase 55.2%.
Jawaban responden tentang merasa bangga menjadi bagian dari Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 38 orang dengan persentase 56,7%.
Jawaban responden tentang berkeinginan menghabiskkan masa karir saya di
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 36 orang dengan persentase 53,7%.
4.1.3.3 Lingkungan Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel lingkungan kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.10 Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Jawaban (X2)

No. Sang Setuju Kura_ng Tidek i’aligg?(t Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setuju

F % F % F % F % F % 67 %
1 |20 299 32478 (13| 194 | 1| 15 |1 15 67 | 100%
2 116239 |41|612 |7 |104 | 2| 30 |1 15 67 | 100%
3 121|313 |29|433 (141209 | 2| 30 |1 15 67 | 100%
4 129(284 (395826 90 (2] 30 |1 15 67 | 100%
5 |12 179 |38| 56.7 |13 194 | 3| 45 |1 15 67 | 100%
6 |20 299 |35| 522|101 149 | 1| 15 |1 15 67 | 100%
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Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.7 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang suasana ditempat kerja terasa harmonis dan
menyenangkan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 32 orang
dengan persentase 47,8%.

. Jawaban responden tentang suasana lingkungan kerja sangat mendukung
sehingga dapat bekerja lebih baik lagi, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 41 orang dengan persentase 61,2%.

. Jawaban responden tentang hubungan antara sesama rekan kerja membantu
saya dalam bekerja dan menjalankan tugas-tugas dilingkungan perusahaan,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 29 orang dengan persentase
43.3%.

. Jawaban responden tentang beradaptasi dengan rekan kerja saya untuk
menyelesaikan pekerjaan yang belum terselesaikan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 39 orang dengan persentase 58,2%.

. Jawaban responden tentang fasilitas peralatan kantor yang disediakan oleh
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara sudah
cukup lengkap dan memadai, mayoritas responden menjawab “‘setuju”
sebanyak 38orang dengan persentase 56,7%.

. Jawaban responden tentang pegawai Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan
Provinsi Sumatera Utara di berikan perlengkapan yang memadai dalam
melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 35

orang dengan persentase 52,2%.



variabel motivasi kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

4.1.3.4 Motivasi Kerja
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

Tabel 4.11 Skor Angket Untuk Variabel Motivasi Kerja (Z)

Jawaban (2Z)

No. >ang Setuju Kura_ng Tidek %ggit Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setuju

F % F % F % F % F % 67 %
1 (20299 |35(522 (10| 149 | 1| 15 |1 15 67 | 100%
2 231343 |29|433 (10| 149 |4 | 6.0 |1 15 67 | 100%
3 |15 224 (44] 657 | 6 | 9.0 1115 |1 15 67 | 100%
4 119|284 (35]522 |11|164 | 1| 15 |1 15 67 | 100%
5 122|328 |37 552 (7 ]104 |0 0 1 15 67 | 100%
6 |16 239 | 37| 552 (12| 179 | 1| 15 |1 15 67 | 100%
7 |51 761 |116(239 (0 0 0 0 0 0 67 | 100%
8 |42 627 |25 373 (0 0 0 0 0 0 67 | 100%
9 |48 716 |119( 284 (0 0 0 0 0 0 67 | 100%
10 (44| 65.7 |23 343 | 0 0 0 0 0 0 67 | 100%
11 (48| 716 |19 284 | O 0 0 0 0 0 67 | 100%
12 (51 ] 76.1 |46 239 [ O 0 0 0 0 0 67 | 100%
13 (25373 |27 403 |12 179 | 2| 30 |1 15 67 | 100%
14 (22328 |32 478 11164 | 1| 15 |1 15 67 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021
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Dari tabel 4.8 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang selalu berusaha sekuat tenaga dan fokus dalam
mengerjakan tugas, mayoritas responden menjawab ‘“setuju” sebanyak 35
orang dengan persentase 52,2%.

. Jawaban responden tentang mampu bekerja mandiri, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 29 orang dengan persentase 43,3%.

. Jawaban responden tentang mendapatkan jaminan Kesehatan, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 44 orang dengan persentase 65,7%.

. Jawaban responden tentang mendapatkan jaminan hari tua, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 35 orang dengan persentase 52,2%.

. Jawaban responden tentang selalu berusah untuk mencapai keunggulan dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 37 orang dengan
persentase 55,2%.

. Jawaban responden tentang mampu menggunakan potensi diri, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 37 orang dengan persentase 55,2%.

. Jawaban responden tentang selalu bersemangat dalam mengerjakan tugas
dengan hasil yang baik, mayoritas responden menjawab ‘“‘sangat setuju”
sebanyak 51 orang dengan persentase 76,1%.

. Jawaban responden tentang selalu mengerjakan tugas dengan sungguh-
sungguh, mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 42 orang

dengan persentase 62,7%.
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Jawaban responden tentang berusahaa memaksimalkan potensi diri yang saya
miliki untuk lebih maju, mayoritas responden menjawab ‘“sangat setuju”
sebanyak 48 orang dengan persentase 71,6%.

Jawaban responden tentang menggunakan seluruh kemampuan saya untuk
lebih baik, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 44 orang dengan
persentase 65,7%.

Jawaban responden tentang selau bekerja penuh perhitungan agar pekerjaan
selesai sesuai tujuannya, mayoritas responden menjawab “sangat setuju”
sebanyak 48 orang dengan persentase 71,6%.

Jawaban responden tentang sangat berhati hati dalam melakukan pekerjaan,
mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 51 orang dengan
persentase 76,1%.

Jawaban responden tentang menggunakan waktu jam kerja saya untuk
melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 27
orang dengan persentase 40,3%.

Jawaban responden tentang menggunakan waktu kerja saya dengan baik,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 32 orang dengan persentase

47,8%.

4.1.4 Analisis Auter Loading

4.1.4.1 Uji Validitas

Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-

pengukur (manifest variable) dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi,
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validitas konvergen dinilai berdasarkan loading factor serta nilai Average
Variance Extracted (AVE). Rule of thumb yang digunakan dalam uji validitas
konvergen adalah nilai loading factor > 0,5 serta nilai AVE > 0,5 (Ghozali &
Latan, 2015). Hasil AVE disajikan pada Tabel 4.12 dan hasil outer loading pada
Tabel 3.7 berikut ini:

Tabel 4.12 Hasil AVE (Average Variant Extracted)

Variabel / Konstruk AVE Hasil Uji
Komitmen Organisasi (X1) 0.625 Valid
Lingkungan kerja (X2) 0.635 Valid
Motivasi Kerja (2) 0.510 Valid
Kinerja (YY) 0.562 Valid

(Sumber : Data Diolah, 2021)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai AVE setiap variabel adalah
lebih besar dari 0,5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel atau konstruk
yang digunakan adalah valid.

Validitas Diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-
pengukur (manifest variable) konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi
tinggi, validitas diskriminan dinilai berdasarkan dinilai berdasarkan cross loading.
Rule of thumb yang digunakan dalam uji validitas diskriminan adalah nilai cross
loading lebih besar dari 0,7. Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih
besar dari pada ukuran konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka
lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya (Ghozali & Latan, 2015). Hasil uji

validitas diskriminan disajikan pada Tabel 3.10 berikut ini:



Tabel 4.13 Hasil Cross Loading

No. Butir Pernyataan X1 X2 Z Y Hjjsi"
Komitmen Organisasi (X1)

1. [ Xx11 0748 | 0.567 | 0.620 | 0.661 | Valid
2. [ X1.2 D786 | 0.490 | 0.467 | 0.571 | Valid
3. | X1.3 0728 | 0.439 | 0.441 | 0.628 | Valid
4. | X1.4 0788 | 0.647 | 0.722 | 0.721 | Valid
5 | X15 0932 | 0.795 | 0.749 | 0.791 | Valid
6. | X16 D87 | 0.633 | 0.567 | 0.690 | Valid
Lingkungan Kerja (X2)

1. [ X2.1 0.584 | 03798 | 0.720 | 0.613 | Valid
2. | X2.2 0.615 | 01856 | 0.744 | 0.664 | Valid
3. | X2.3 0.638 | 0508 | 0.562 | 0.574 | Valid
4. | X2.4 0.656 | BIBAY | 0.716 | 0.714 | Valid
5. | X2.5 0.697 | BI99 | 0.656 | 0.622 | Valid
6. | X2.6 0.598 | BI98 | 0.754 | 0.654 | Valid
Motivasi Kerja(2)

1. [z11 0.598 | 0.796 | 0554 | 0.654 | Valid
2. |z12 0.363 | 0.587 | 01590 | 0.434 | Valid
3. |z13 0.694 | 0.734 | 01858 | 0.843 | Valid
4 |z14 0.571 | 0.560 | 8BA | 0.750 | Valid
5 |Z15 0.622 | 0.724 | 08828 | 0.795 | Valid
6 |Z16 0.658 | 0.615 | 96 | 0.775 | Valid
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No. Butir Pernyataan X1 X2 Z Y Hljljsi”
7 17112 0.033 | 0.119 - 0.145 | Valid
Kinerja (Y)

1. Y11l 0.658 | 0.615 | 0.796 - Valid
2. |Y12 0.749 | 0.506 | 0.472 - Valid
3. | Y13 0.694 | 0.734 | 0.855 - Valid
4. | Y14 0.571 | 0.560 | 0.751 - Valid
5. | Y15 0.622 | 0.724 | 0.823 - Valid
6. | Y16 0.469 | 0.649 | 0.658 - Valid
7. |YL7 0.724 | 0.563 | 0.650 - Valid
8. | YL8 0.726 | 0.453 | 0.538 - Valid

(Sumber : Data Diolah, 2021)

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.13 di atas dapat diketahui bahwa
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masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading

lebih tinggi pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross

loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat

dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah

memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya masing-

masing.

4.1.4.2 Uji Reabilitas

. Uji reliabilitas untuk mengukur konsistensi internal alat ukur. Reliabilitas

menunjukkan akurasi, konsistensi, dan ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan
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pengukuran. Uji reliabilitas dalam PLS dapat mennggunakan dua metode yaitu
cronbach’s alpha dan composite reliability. Cronbach’s alpha mengukur batas
bawah nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite reliability mengukur
nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb yang digunakan
untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai cronbach's alpha
lebih besar dari 0,6. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai
adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas
yang tinggi. Hasil uji reabilitas kedua metode dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.14 Hasil Uji Reabilitas

Variabel / Konstruk CroAr;Ft))E;h's CF;ET;;T::;? Hasil Uji
Komitmen Organisasi (X1) 0.878 0,60 | Reliabel
Lingkungan kerja (X2) 0.884 0,60 | Reliabel
Motivasi Kerja (2) 0.823 0,60 | Reliabel
Kinerja (Y) 0.887 0,60 | Reliabel

(Sumber : Data Diolah, 2021)
Berdasarkan sajian data pada tabel 4.14 di atas dapat diketahui bahwa
masing-masing variabel penelitian memiliki nilai cronbach's alpha dan composite
reliability > 0,60. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan

bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian dinyatakan reliabel.

4.1.5 Analisis Inner Model
R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen)

yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna
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untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk
variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut
adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah
moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah
(buruk) (Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan
dengan menggunakan program smartPLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat
dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.15 Hasil Uji R-Square

R Square R Square Adjusted

Y 0.939 0.936

Sumber : PLS 3.00

Dari tabel 4.15 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y
dengan nilai r-square 0,939 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu
dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 dan Z sebesar 93,6% atau dengan kata lain
bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 6,4% dipengaruhi oleh

variabel lain.

4.1.6 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian
hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data yang telah

dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, gambar hasil uji hipotesis
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pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient

berikut ini :

4.1.6.1 Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

7,211
15473
50—y M4
— 10613y
N1 s
0308 *
¢ 16
5,481 g
N az

Gambar 4.1
Path Coefficient

P.]
/] 1.2

N
9,266

Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path

coefficient berikut ini :

Tabel 4.16 Path Coefficient

Original Sample Standard Error | T Statistics | P

Sample (O) | Mean (M) | (STERR) (JOISTERR|) | Values
X1->Y 0,406 0,395 0,067 6,076 0.000
Xl1->Z 0,240 0,273 0,107 2,244 0.025
X2->Y 0,218 0,218 0,075 2,924 0.004
X2->Z 0,688 0,647 0,120 5,718 0.000
Z->Y 0,815 0,813 0,076 10,757 0.000

Sumber : PLS 3.00
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Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,406. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000 < 0,05, berarti komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap motivasi kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,240. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,025 < 0,05, berarti komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada kantor Dinas Ketahanan
Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara..

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,218. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,004 < 0,05, berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada kantor kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara..

Pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,688. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja pegawai pada kantor kantor Dinas Ketahanan Pangan

Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara..
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Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0,815. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar
0,000 < 0,05, berarti motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada kantor kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan
Provinsi Sumatera Utara..

4.1.6.2 Pengujian Secara Tidak Langsung

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel

terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut :

Tabel 4.17 Specific Indirect Effects

Original | Sample | Standard
Sample Mean Deviation
(O) (M) (STDEV)

T Statistics | P
(JO/STDEV|) | Values

X1->Z->Y 0.196 0.222 0.089 2,207 0.028

X2->Z->Y 0.561 0.525 0.105 5,342 0.000

Sumber : PLS 3.00

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

Pengaruh lingkungan kerja terhadap Kkinerja melalui motivasi kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,196. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,028 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi kerja pegawai pada kantor kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan

Peternakan Provinsi Sumatera Utara..
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2. Pengaruh lingkungan Kkerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,61. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi kerja pegawai pada kantor kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

4.2 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai

berikut:

4.2.1 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien
jalur sebesar 0,406. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000 <
0,05, dengan nilai thiwng Sebesar 6,076, dan nilai twuhe 1.96, dengan demikian
thitung l€biN besar dari ti,pe (6,076>1.96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal
ini berarti komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatknya komiten

organisasi pegawai Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera
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Utara maka kinerja pegawai akan semakin meningkat dimana dengan pegawai
yang berkomitmen maka pegawai akan merasa yakin dan percaya bahwa nilai-
nilai dan tujuan organisasi sejalan dengan harapan pegawai sehingga pegawai
tersebut akan bekerja lebih giat sehingga kinerja pegawai akan semakin

meningkat.

Seseorang Yyang bergabung dengan organisasi tentunya membawa
keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang membentuk
harapan kerja baginya, dan bersama-sama dengan organisasinya berusaha
mencapai tujuan bersama. Untuk dapat bekerja sama dan berprestasi kerja dengan
baik, seorang karyawan harus mempunyai komitmen yang tinggi pada
organisasinya. Karyawan yang berkomitmen dengan tujuan organisasi akan
merasa yakin dan percaya bahwa nilai-nilai dan tujuan organisasi sejalan dengan
harapan pegawai sehingga kinerja pegawai akan semkain beik. Untuk itu
kejelasan tujuan dan kebijakan yang diterapkan oleh organisasi merupakan faktor
yang sangat penting dan perlu diterapkan dengan baik dan benar sehingga
komitmen karyawan terhadap organisasi dapat semakin tumbuh sehingga pegawai

tersebut akan bekerja dengan sungguh-sungguh.

Menurut (Samsudin, 2006) Pengertian mengenai komitmen organisasi
yakni adalah Janji (perjanjian/kontrak) untuk melakukan sesuatu. Janji pada diri
kita sendiri atau pada orang lain yang tercermin dalam tindakan kita. Komitmen
merupakan pengakuan seutuhnya, sebagai sikap yang sebenarnya yang berasal

dari watak yang keluar dari dalam diri seseorang.



90

Hasil penelitian ini didukung yang dilakukan oleh (Cahyani et al., 2020)
(Adhan, Jufrizen, Prayogi & Siswadi, 2020) (Muis, Jufrizen & Fahmi, 2018) dan
(Kristine, 2017) menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap

peningkatan kinerja karyawan.

4.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur
sebesar 0,218. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,004 < 0,05,

dengan nilai thiung Sebesar 2,924, dan nilai tiuhe 1.96, dengan demikian thjrung

lebih besar dari ti,he (2,924>1.96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini
berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada

kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja kantor
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, maka akan
menciptakan suatu pekerjaan yang menyenangkan untuk dikerjakan, sehingga
akan menimbulkan rasa kepuasan dan nyamana dalam melakukan pekerjaan,
dimana keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja pegawai, baik
hubungan dengan pimpinan maupun hubungan sesama rekan kerja, maka akan
menciptakan perasaan senang terhadap pekerjaannya sehingga akan menimbulkan
rasa nyaman dan kepuasan kerja pegawai, dengan demikian pegawai akan lebih
semangat dalam melakukan pekerjaanya sehingga kinerja pegawai akan semakin

meningkat.



91

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap karyawan perusahaan
dalam usaha untuk menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, yang
pada akhirnya berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan. Lingkungan Kkerja
yang baik dan memuaskan karyawan tentu akan meningkatkan kinerja karyawan
itu sendiri. Sehingga mereka dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan dengan
baik dan penuh tanggung jawab. Demikian juga sebaliknya bila lingkungan kerja
kurang memuaskan bagi karyawan menyebabkan karyawan bekerja dalam
suasana yang kurang tenang, sehingga akan dapat mempertinggi tingkat kesalahan
yang mereka lakukan.

Lingkungan kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses Kerja,
dimana kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat diperhitungkan
dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan bagi para
pegawai sehingga dapat mendukung Kkinerja pegawai dalam melaksanakan
aktivitas pekerjaannya. Lingkungan kerja juga merupakan serangkaian kondisi
atau keadaan lingkungan kerja dari suatu instansi yang menjadi tempat bekerja
dari para pegawai yang bekerja didalam lingkungan tersebut (Sinambela &
Tanjung, 2018)

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Rakhmawan et al., 2016) (Elizar & Tanjung, 2018) (Sahlan, 2015)
dan (Sari, 2012) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap

kinerja karyawan.
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4.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur
sebesar 0,815. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000 < 0,05,

dengan nilai thiwng Sebesar 10,757, dan nilai tane 1.96, dengan demikian thjirung

lebih besar dari t,pe (10,757>1.96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal ini
berarti motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada

kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu meningkatkan
kinerja pegawai kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara, dimana pemimpin kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara memberikan arahan serta mudah berbaur
dengan pegawai dalam memberikan perhatian terhadap pegawai maka pegawai
tersebut akan lebih semangat dalam melakukan pekerjaanya serta akan menjalin
kerja sama yang baik dengan rekan kerja sehingga pekerjaan pegawai akan selesai

tepat pada waktunya.

Seorang pimpinan harus memberikan perhatian pada karyawan tentang
pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat karyawan terhadap
pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya menjadi kuat untuk
mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang
di harapkan, dengan demikian karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan

merasa puas terhadap hasil kerjanya (Mangkunegara, 2014).
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Dengan adanya motivasi yang tepat bagi pegawai akan terdorong untuk
berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini
bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai
sasarannya, kepentingan—kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut
akan tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah
komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan

setiap pekerjaan.

Hasil penelitian ini sejkalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Jufrizen, 2017) (Prayogi & Nursidin, 2018) (Tupti & Arif, 2020)
(Gultom, 2015) (Syahputra, Bahri, & Rambe, 2020) (Astika & Yasa, 2018) dan
(Susanti, 2017) menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja.

4.2.4 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja yang dinilai dengan
koefisien jalur sebesar 0,240. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar
0,025 < 0,05, dengan nilai thiwng Sebesar 2,244, dan nilai twpe 1.96, dengan
demikian tyirung lebih besar dari teape (2,244>1.96) sehingga HO ditolak (Ha
diterima). Hal ini berarti komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi

Sumatera Utara.
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Hal tersebut menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu
meningkatkan motivasi kerja pegawai kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan
Peternakan Provinsi Sumatera Utara, dimana dengan komitmen organisasi yang di
tanamkan pegawai yang tinggi maka pemimpin akan lebih memotivasi pegawai
tersebut, dimana pegawai melakukan pekerjaan dengan sungguh-sungguh hal ini
menggambarkan pegawai tersebut berkomitmen yang tinggi maka motivasi yang

diberikan pemimpin akan lebih tinggi.

Komitmen merupakan sebuah proses yang berkesinambungan, dan tidak
begitu saja terjadi, dan merupakan sebuah pengalaman individu ketika bergabung
dalam organisasi. Komitmen organisasi membahas tentang perilaku karyawan
diorganisasi.

Komitmen organisasional adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan  keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi keterlibatan
pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu,
sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang

merekrut individu tersebut (Robbins, 2012).

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Farida et al., 2016) menyimpulkan bahwa komitmen organisasi
berpegaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Sedangkan menurut hasiil
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Anidar & Indarti, 2015) menyimpulkan

komitmen organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja.
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4.2.5 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja yang dinilai dengan koefisien
jalur sebesar 0,688. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000 <
0,05, dengan nilai thiwng Sebesar 5,718, dan nilai twhe 1.96, dengan demikian
thitung l€bIN besar dari te,pe (5,718>1.96) sehingga HO ditolak (Ha diterima). Hal
ini berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pada

kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja mampu meningkatkan
motivasi kerja pegawai kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi
Sumatera Utara, dimana dengan lingkungan kerja yang baik dan nyaman maka
pegawai akan lebih termotivasi menajalin kerja sama dengan rekan kerja guna
tercapainya tujuan instansi. Lingkungan kerja merupakan kekuatan yang
mendorong semangat yang ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu yang
berupa reward maupun punishment, sehingga pegawai termotivasi kerja dalam
menyelesaikan pekerjaan karena kebutuhan untuk eksis, kebutuhan untuk

menjalin hubungan dan kebutuhan untuk berkembang terpenuhi.

. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
diembankan”. Lingkungan kerja sangat mempengaruhi pegawai dalam pekerjaan

yang diberikan perusahaan (Nitisemito, 2010).
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Prakoso, 2014) menyimpulkan bahwa lingkungan Kkerja

berpengaruh terhadap motivasi kerja.

4.2.6 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Dimediasi Oleh

Motivasi Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja
yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0,196. Nilai probabilitas yang
didapatkan adalah sebesar 0,028 < 0,05, dengan nilai tyiwng Sebesar 2,207, dan nilai
tiaer 1.96, dengan demikian tpicung lebih besar dari tepe (2,207>1.96) sehingga
HO ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja pada kantor Dinas

Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

Hal tersebut menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu
meningkatkan kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja pegawai kantor
Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, dimana
dengan komitmen organisasi yang di tanamkan pegawai yang tinggi maka
pemimpin akan lebih memotivasi pegawai tersebut, dimana pegawai melakukan
pekerjaan dengan sungguh-sungguh hal ini menggambarkan pegawai tersebut
berkomitmen yang tinggi maka motivasi yang diberikan pemimpin akan lebih
tinggi sehingga pegawai akan lebih sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan

sehingga kinerja pegawai akan semkain meningkat.
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Komitmen organisasi kepada pegawai (organizations commitment to
employees) dapat ditunjukan dalam beberapa cara antara lain memperdulikan
emosi, pekerjaan dan kebaikan secara fisik pada semua tingkatan, memperhatikan
kepuasan kerja dan pengembangan pegawai, keKurang Setujuan dan keadilan,
kompensasi keuangan, dan keinginan untuk membagi return moneter yang luar
biasa kepada semua pekerja pada semua tingkatan untuk meningkatkan motivasi
kerja pegawai sehingga pegawai akan termotivasi untuk melakukan pekerjaan
secara sungguh-sungguh yang akan berdampak pada kinerja pegawai yang akan

semakin baik.

Komitmen karyawan adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga
kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap berada di

dalam organisasi tersebut (Mathis & Jackson, 2002)

4.2.7 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Dimediasi Oleh

Motivasi Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dimediasi oleh motivasi kerja yang dinilai
dengan koefisien jalur sebesar 0,561. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah
sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai thiwung Sebesar 5,342, dan nilai tiape 1.96, dengan
demikian tyjcung lebih besar dari teape (5,342>1.96) sehingga HO ditolak (Ha
diterima). Hal ini berarti lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dimediasi oleh motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan

Peternakan Provinsi Sumatera Utara.
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Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja mampu meningkatkan
kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja pegawai kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, dimana Lingkungan
kerja yang nyaman dan kondusif dapat mempengaruhi pegawai untuk lebih
termotivasi dalam meningkatkan kualitas dan kuantitas kinerjanya agar lebih
efektif dan efisien, sehingga lingkungan kerja maupun motivasi kerja dapat
berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dengan terpenuhinya berbagai
kebutuhan karyawan baik kebutuhan existence needs, relatedness needs maupun
growth needs serta didukung adanya lingkungan kerja yang baik tentu akan sangat
berpengaruh terhadap peningkatan Kinerja para pegawai. Lingkungan kerja yang
menyenangkan menjadi kunci pendorong bagi pegawai untuk menghasilkan

kinerja puncak.

Lingkungan kerja merupakan kekuatan yang mendorong semangat yang
ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu yang berupa reward maupun
punishment, sehingga pegawai termotivasi kerja dalam menyelesaikan pekerjaan
karena kebutuhan untuk eksis, kebutuhan untuk menjalin hubungan dan
kebutuhan untuk berkembang terpenuhi hal tersebut akan menyebabkan kinerja

pegawai akan semakin meningkat.

Lingkungan kerja merupakan suatu aspek penting dalam kompensasi non
keuangan, karena kompensasi non keuangan dapat mencapai kepuasan jika
individu mendapat imbalan baik dari pekerjaan itu sendiri atau dari psikologis

atau lingkungan fisik (lingkungan tempat kerja) dimana individu tersebut bekerja .



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Peran
Mediasi Motivasi Kerja Pada Pengaruh Komitmen Organisasi Dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan

Peternakan Provinsi Sumatera Utara adalah sebagai berikut.

1. Berdasarkan hasil penelitian secara langsung komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

2. Berdasarkan hasil penelitian secara langsung lingkungan Kkerja kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai pada kantor Dinas
Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

3. Berdasarkan hasil penelitian secara langsung motivasi kerja kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi pada kantor Dinas Ketahanan Pangan
Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

4. Berdasarkan hasil penelitian secara langsung komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan

Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.
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5. Berdasarkan hasil penelitian secara langsung lingkungan kerja kerja
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pada kantor Dinas Ketahanan
Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara.

6. Berdasarkan hasil penelitian secara tidak langsung motivasi kerja mampu
memediasi pengaruh signifikan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai
pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera
Utara.

7. Berdasarkan hasil penelitian secara tidak langsung motivasi kerja mampu
memediasi pengaruh signifikan lingkungan kerja kerja terhadap Kkinerja
pegawai pada kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi

Sumatera Utara.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian ini antara lain:

1. Hendaknya pada masa yang akan datang pemimpin kantor Dinas Ketahanan
Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, agar memperhatikan
kesejahteraan para pegawai, memberikan pelatihan, memberikan penghargaan
bagi yang memiliki kinerja bagus, memberikan kesempatan pendidikan lebih
lanjut, promosi jabatan dan memberikan peluang untuk pengembangan karir.

2. Pemimpin kantor Dinas Ketahanan Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera
Utara agar lebih menjaga lingkungan kerja guna terciptanya hubungan yang

harmonis baik antar pegawai maupun terhadap pimpinan.
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3. Hendaknya pada masa yang akan datang pemimpin kantor Dinas Ketahanan
Pangan Dan Peternakan Provinsi Sumatera Utara, agar memberikan motivasi
bagi pegawai agar semangat bekerja dan memiliki kreatif dalam bekerja.

4. Melihat dari komitmen organisasi, lingkungan kerja serta motivasi kerja yang
cukup efektif, ada baiknya instansi tetap mempertahankannya.

5. Untuk peneliti selanjutnya sebaiknya menambah jumlah variabel independen
yang masih berbasis pada sumberdaya manusia selain yang digunakan dalam

penelitian ini dengan tetap berlandaskan pada penelitian selanjutnya.
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