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Abstrak: Kementerian Ketenagakerjaan RI adalah kementerian Pemerintah Indonesia yang 

membidangi urusan ketenagakerjaan. Kementerian Ketenagakerjaan RI berada dibawah dan 

bertanggung jawab kepada Presiden. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 

adanya pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai 

di kementerian ketenagakerjaan RI dengan melibatkan 100 responden dengan beberapa 

kriteria berdasarkan jenis kelamin, masa kerja, pendidikan terakhir dan diolah menggunakan 

alat analisis SmartPLS 3.0. Adapun hasil dari penelitian ini adalah veriabel lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap komitmen dengan nilai sebesar 7,307 >1,96, motivasi  berpengaruh 

terhadap komitmen dengan nilai sebesar 3,511 >1,96, lingkungan kerja terhadap kinerja 

dengan nilai sebesar 2,426 >1,96, motivasi berpengaruh terhadap kinerja dengan nilai 

sebesar 2,426 >1,96, komitmen berpengaruh terhadap kinerja dengan nilai sebesar 2,975 

>1,96, lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja dengan komitmen sebagai mediasi 

memilki pengaruh dengan nilai sebesar 2,912 >1,96 dan 2,061 >1,96. Dari penelitian 

tersebut semuanya berpengaruh positif secara signifikan. 

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

Abstract: The Ministry of Manpower of the Republic of Indonesia is the ministry of the 

Government of Indonesia in charge of manpower affairs. The Indonesian Ministry of 

Manpower is under and responsible to the President. This study aims to determine whether 

there is an influence on the work environment, work motivation and commitment to employee 

performance in the Indonesian Ministry of Manpower by involving 100 respondents with 

several criteria based on gender, years of service, latest education and processed using the 

SmartPLS 3.0 analysis tool. The results of this study are the work environment variable has 

an effect on commitment with a value of 7.307 > 1.96, motivation has an effect on 

commitment with a value of 3.511 > 1.96, work environment has a value of 2.426 > 1.96, 

motivation has an effect on performance with a value of 2,426 > 1.96, commitment has an 

effect on performance with a value of 2,975 > 1.96, work environment and motivation on 

performance with commitment as mediation have an influence with a value of 2,912 > 1.96 

and 2,061 > 1.96. From these studies all have a significant positive effect. 
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PENDAHULUAN 

Pertama, Setiap  organisasi  atau  instansi  dalam  melaksanakan  program  diarahkan 

untuk mencapai tujuannya. Salah satu faktor penting yang menjadi kriteria untuk mencapai 

tujuan organisasi atau instansi adalah mengidentifikasi dan mengukur kinerja pegawainya. 

Kinerja atau perfomance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian  pelaksanaan 

suatu program  kegiatan  atau kebijakan  dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 

organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 

Kedua, Kementerian ketenagakerjaan adalah organisasi pemerintahan yang bertugas 

menyelenggarakan urusan pemerintah dibidang ketenagakerjaan. Dalam rangka 

menjalankan tugas tersebut, kementerian ketenagakerjaan membutuhkan sumber daya 

manusia yang mampu bekerja efektif dan efesien. 

Berdasarkan kondisi kerja di kementerian ketenagakerjaan lingkungan dan motivasi 

merupakan variabel penting yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dari sisi 

lingkungan pekerjaan hubungan kerja sesama karyawan tidak cukup baik. Hal ini dapat 

dilihat dari perbedaan dalam beban kerja yang diberi oleh atasan, perbedaan antar golongan 

jabatan, staf biasa yg golongannya lebih tinggi dari pejabatnya,   dasar atas suka tidak suka 

sehingga staf yang sudah bekerja lebih lama dari atasannya merasa tidak dihargai dari 

lamanya bekerja. Karena banyaknya pejabat yang masih muda dan golongan kerja rendah 

sudah menjadi pejabat sehingga staf yang merasa sudah lama bekerja dan golongannya 

tinggi tidak mempunyai kesempatan untuk naik pangkat. Hal ini dapat dibuktikan dengan 

adanya data yang diperoleh. Jika dilihat dalam SKP, pegawai yang memiliki motivasi baik 

dan berprestasi adalah  pegawai  yang  memiliki  gaji,  tunjangan  dan  golongan  yang  

cukup  tinggi. Motivasi para pegawai di Kementerian Ketenagakerjaan juga terlihat melalui 

keinginan pegawai untuk naik jabatan. Jabatan dalam kepegawaian sendiri merupakan cara 

bagi pegawai untuk bisa membuktikan wewenang dan pengaruh terhadap pegawai lain. 

Kebutuhan akan kenaikan jabatan ini membuktikan bahwa setiap pegawai memiliki 

keinginan berkekuatan. 

Tujuan Penelitian ini adalah : 1. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan 

kerja terhadap komitmen. 2. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh motivasi terhadap 

komitmen. 3. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja. 4. 



Untuk mengetahui bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja. 5. Untuk mengetahui 

bagaimana pengaruh komitmen terhadap kinerja. 6. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja dengan komitmen sebagai mediasi. 7. Untuk mengetahui 

bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja dengan komitmen sebagai mediasi. 

 Rumusan Masalah : 1. Adakah pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen pegawai 

di kementerian ketenagakerjaan. 2. Adakah pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen 

pegawai di kementerian ketenagakerjaan. 3. Adakah pengaruh komitmen terhadap kinerja 

pegawai di kementerian ketenagakerjaan. 4. Adakah pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai di kementerian ketenagakerjaan. 5. Adakah pengaruh motivasi terhadap 

kinerja pegawai di kementerian ketenagakerjaan. 6. Adakah pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja dengan komitmen sebagai mediasi di kementerian ketenagakerjaan. 7. 

Adakah pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja dengan komitmen sebagai mediasi di 

kementerian ketenagakerjaan. Menurut Sunyoto (2015:38) lingkungan kerja merupakan 

komponen yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan 

memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu 

memberikan motivasi  untuk  bekerja,  maka akan  membawa pengaruh  terhadap  kinerja 

karyawan dalam bekerja. Sedangkan menurut Afandi (2016:51) “lingkungan kerja adalah 

sesuatu yang ada dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperature, kelembaban, ventilasi, penerangan, kegaduhan, 

kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja”. Menurut 

Sutrisno (2016) motivasi adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan 

bekerja seseorang karena setiap motivasi mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. 

Sedangkan Menurut Arjuna Rizaldi (2017 : 156) Motivasi adalah suatu dorongan yang 

timbul dalam diri seseorang didalam usaha memenuhi kebutuhan baik secara riil maupun 

materi. Menyelenggarakan   berbagai   kegiatan   yang   menjadi   tanggung   jawabnya   dan 

menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi 

yang telah ditentukan sebelumnya. Menurut Moorhead dan Griffin (2015:134) komitmen 

organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenali dan 

terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi 

kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. Sedangkan menurut 

Priansa (2016:233) menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu rasa 



identifikasi, keterlibatan, dan kesetiaan yang diekspresikan oleh pegawai terhadap 

organisasinya. Menurut Mangkunegara (2017:9) menjelaskan bahwa “Kinerja karyawan 

(Prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya”. Sedangkan menurut Kasmir (2016:182) Kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku seseorang dalam suatu periode, biasanya satu tahun. Kemudian kinerja dapat diukur 

dari kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan”. 

Berdasarkan definisi di atas kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan seperti target atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu yang 

telah disepakati bersama. 
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 Hipotesis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2013:93) “Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

pertanyaan”. Berdasarkan permasalahan dan teori yang telah dijelaskan dalam penelitian ini, 

maka hipotesis penelitian yang diajukan oleh peneliti adalah sebagai berikut : 

1) Ha1 : Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

Ho : Tidak adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen pegawai di 

kementerian ketenagakerjaan RI. 

2) Ha2 : Adanya pengaruh motivasi terhadap komitmen pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 
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Ho : Tidak adanya pengaruh terhadap komitmen pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

3) Ha3 : Adanya pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

Ho : Tidak adanya pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

4) Ha1 : Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

Ho : Tidak adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di 

kementerian ketenagakerjaan RI. 

5) Ha1 : Adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

Ho : Tidak adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

6) Ha1 : Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan komitmen 

sebagai mediasi di kementerian ketenagakerjaan RI. 

Ho : Tidak adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan 

komitmen sebagai mediasi di kementerian ketenagakerjaan RI. 

7) Ha1 : Adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai dengan komitmen sebagai 

mediasi di kementerian ketenagakerjaan RI. 

Ho : Tidak adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai dengan komitmen 

sebagai mediasi di kementerian ketenagakerjaan RI. 

 

 METODE 

 Jenis penelitian dalam penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono 

(2015:13) “Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 

tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan”. Menurut 

Sugiyono (2014:2) metode penelitian  merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data 

dengan tujuan  dan kegunaan  tertentu. Berdasarkan  hal tersebut terdapat  empat  kata  



kunci  yaitu:  cara  ilmiah, data, tujuan  dan  kegunaan. Dalam penelitian ini penulis 

menggunakan pendekatan deskriptif dengan menggunakan metode survey dan   

menggunakan  data sekunder yaitu analisa data. Survey adalah metode riset dengan 

menggunakan kuesioner sebagai instrument pengumpulan data. Tujuannya untuk 

memperoleh informasi tentang sejumlah responden yang dianggap mewakili  populasi  

tertentu.  Proses  pengumpulan  dan  analisis  data  dalam  metode survei sifatnya sangat 

terstruktur dan mendetail melalui kuesioner sebagai instrument utama untuk mendapatkan 

informasi dari sejumlah responden yang diasumsikan mewakili populasi secara spesifik. 

a. Populasi 

Populasi penelitian merupakan sekumpulan objek yang ditentukan melalui suatu kriteria 

tertentu yang akan dikategorikan kedalam objek tersebut bisa orang, dokumen, atau 

catatan yang dipandang sebagai objek penelitian. Menurut Sugiyono (2015:80) 

mendefinisikan, populasi adalah jumlah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan penlitian ini populasi pegawai 

kementerian ketenagakerjaan berjumlah 1550 orang. 

b. Sampel 

Menurut Sugiyono (2016:215) yaitu “Sampel adalah jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut”. Sedangkan menurut Suharsini Arikunto (2010:131) 

berpendapat bahwa “sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti”. 

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan kementerian 

ketenagakerjaan RI yang berjumlah 1550 orang. Selanjutnya populasi tersebut diolah 

menggunakan rumus untuk mendapatkan sampel yang mewakili dan lebih pasti atau 

mendekati populasi yang ada. 

Rumus tersebut adalah : 
 

n =        N 

Nd2+1 

Keterangan : 

n = ukuran pengamatan sampel 

N = populasi 

d = presisi 10% 



Jadi  dengan  populasi  1550  orang  dan  presisi  10%  maka  diperoleh sampel sebagai 

berikut: 

     N 
= 

Nd² + 1 
 

1550 
= 

1550 10%² + 1 
 

 
1550 

= 
          1550 x 0,01 + 1 
 

1550    = 94 dibulatkan menjadi 100 
 = 

16,5  

 

Dari data diatas didapatkan hasil sampel sebesar 94 dibulatkan menjadi 100. Sehingga   

sampel   dalam   penelitian   ini   adalah   100   orang   karyawan   Kementerian 

Ketenagakerjaan RI. 

Sumber pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan sumber primer. Dalam 

penelitian ini diawali dengan pengumpulan dan pengolahan data yang diperoleh dari 

kuesioner dengan menggunakan skala likert. Dalam setiap jawaban responden dengan skala 

likert untuk mengukur item-item dalam kuesioner penelitian dimana angket dalam penelitian 

ini diberikan langsung kepada responden. Seperti yang telah dikemukakan oleh Sugiyono 

(2012:93) skala likert digunakan untuk mengungkap sikap, pendapat, dan presepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang fenomena social. skala likert dapat diukur dengan 

memberikan bobot 1 untuk intensitas paling rendah dan 4 untuk intensitas paling tinggi. 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural 

Equation Model (SEM) BERBASIS Partial Least Square (PLS). PLS adalah model 

persamaan struktual (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Structual 

Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistic yang dapat menguji sebuah 

rangkaian hubungan yang relatif sulit terukur secara bersamaan. Menurut Imam Ghozali 

(2015) PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser daripada pendekatan SEM yang 

berbasis kovarian menjadi berbasis varian. Analisis PLS-SEM biasanya terdiri dari dua sub 

model yaitu model pengukuran (measurement model) atau sering disebut outer model dan 

model struktural (structural model) atau sering disebut inner model. Model ini juga 



digunakan untuk mengukur valmodel struktural menunjukkan estimasi antar variabel laten 

atau konstruk, model ini juga digunakan untuk mengetahui apakah variabel berpengaruh 

atau tidak. Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang dilakukan 

dengan dua tahap, yaitu :  

Tahap pertama adalah melakukan uji measurement model, yaitu menguji validitas dan 

reliabilitas konstruk dari masing-masing indicator.  

Tahap kedua adalah melakukan uji structural model yang bertujuan untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh antar variabel/koreksi antara konstruk konstruk yang diukur dengan 

menggunakan uji t dari PLS itu sendiri. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Gambar 2 

Model Algoritma 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil dari model algoritma digunakan untuk melihat uji validitas dan reliabilitas. Indikator 

dapat dikatakan convergent validity apabila nilainya > 0.70 (Imam Ghazali, 2015:13). 

Uji Validitas 

Untuk menguji Convergent Validity digunakan nilai outer loading. Berikut adalah nilai outer 

loading dari masing-masing indikator pada variabel penelitian : 



Indikator variabel lingkungan kerja memiliki nilai outer loading sebesar 8,878, 0,858, 0,876, 

0,857, 0,860. Maka nilai outer loading tersebut dianggap sudah memenuhi syarat convergent 

validity karena semua nilai berada diatas 0,7 (Ghazali, 2015). Indikator variabel motivasi 

memiliki nilai outer loading sebesar 0,860, 0,884, 0,887, 0,891, 0,877, 0,864. Maka nilai 

outer loading tersebut dianggap sudah memenuhi syarat convergent validity karena semua 

nilai berada diatas 0,7 (Ghazali, 2015). Indikator variabel komitmen memiliki nilai outer 

loading sebesar 0,877, 0,894, 0,877, 0,869, 0,865. Maka nilai outer loading tersebut 

dianggap sudah memenuhi syarat convergent validity karena semua nilai berada diatas 0,7 

(Ghazali, 2015). Indikator variabel kinerja memiliki nilai outer loading sebesar 0,877, 0,826, 

0,906, 0,911, 0,902. Maka nilai outer loading tersebut dianggap sudah memenuhi syarat 

convergent validity karena semua nilai berada diatas 0,7 (Ghazali, 2015). 

 Metode berikutnya untuk menilai discriminant validity adalah dengan membandingkan 

akar kuadrat dari Average Varian Extracted (AVE) untuk setiap konstruk lainnya dengan 

model. Model mempunyai discriminant validity yang cukup jika AVE untuk setiap konstruk 

lebih besar dari pada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya. Hasil dari akar AVE 

lingkungan kerja sebesar 0,750 lebih tinggi dari pada korelasi antara konstruk lingkungan 

kerja dengan konstruk lainnya. Begitu pun dengan akar AVE konstruk motivasi sebesar 

0,770 lebih tinggi dari pada korelasi antara konstruk motivasi dengan konstruk lainnya. 

AVE konstruk komitmen sebesar 0,768 lebih tinggi dari pada korelasi antara kontruk 

komitmen dengan konstruk lainnya. Selanjutnya AVE konstruk kinerja sebesar 0,783 lebih 

tinggi dari pada korelasi antara konstruk kinerja dengan konstruk lainnya. Jadi semua 

konstruk dalam model yang diestimasi memenuhi kriteria dsicriminant validity. 

Uji Reliabilitas 

 Composite Reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji nilai reliabilitas 

indikator-indikator pada suatu variabel. Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi 

Composite Reliability apabila semua nilai berada di atas 0,7 (Ghazali, 2015). Pada variabel 

lingkungan kerja memiliki nilai composite reliability sebesar 0,937, motivasi sebesar 0,953, 

komitmen sebesar 0,943 dan kinerja sebesar 0,947. Dapat disimpulkan bahwa semua 

konstruk memiliki reliabilitas yang baik.  

 Pada Cronbach’Alpha konstruk dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach’Alpha di atas 0,7 

(Ghazali, 2015). Dimana variabel lingkungan kerja memiliki nilai 0,917, motivasi 0,940, 



komitmen 0,924 dan kinerja sebesar 0,930. Berdasarkan masing-masing semua konstruk 

reliabel karena memiliki nilai diatas 0,7 (Ghazali, 2015). 



Tabel 1 

R-Square 

 

  

Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R-Square kinerja sebesar 0,774 dan komitmen 

sebesar 0,780. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja, 

motivasi, komitmen terhadap komitmen dan kinerja memiliki pengaruh sebesar 77,4 dan 

78,0. Sisanya dapat di pengaruhi variabel lain diluar penelitian ini. 

 Uji yang kedua adalah melihat signifikansi lingkungan kerja (X1), motivasi (X2), 

komitmen (Z) dan kinerja (Y) dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikan 

t-statistik. 

Tabel 2 

Path Coefficients 

 

  

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai t-statistik pada variabel lingkungan 

kerja (X1) terhadap komitmen lebih besar dari  t-tabel (7,307 >1,96 t-tabel signifikansi 5% = 

1,96) atau p-value lebih kecil daripada alpha (0,000 <0,05). Maka dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa varibel lingkungan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap 

komitmen atau Ha1 diterima. 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai t-statistik pada variabel motivasi (X2) 

terhadap komitmen lebih besar dari t-tabel (3,511 >1,96 t-tabel signifikansi 5% = 1,96) atau 



p-value lebih kecil daripada alpha (0,000 <0,05). Maka dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa variabel motivasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen atau Ha2 

diterima. 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai t-statistik pada variabel lingkungan 

kerja (X2) terhadap kinerja lebih besar dari t-tabel (2,426 >1,96 t-tabel signifikansi 5% = 

1,96) atau p-value lebih kecil daripada alpha (0,016 <0,05). Maka dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa varibel lingkungan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap 

kinerja atau Ha3 diterima. 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai t-statistik pada variabel motivasi (X2) 

terhadap kinerja lebih besar dari t-tabel (3,119 >1,96 t-tabel signifikansi 5% = 1,96) atau p-

value lebih kecil daripada alpha (0,001 <0,05). Maka dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa variabel motivasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen atau Ha4 

diterima. 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai t-statistik pada variabel komitmen (Z) 

terhadap kinerja lebih besar dari t-tabel (2,975 >1,96 t-tabel signifikansi 5% = 1,96) atau p-

value lebih kecil daripada alpha (0,003 <0,05). Maka dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa variabel komitmen berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja atau Ha4 

diterima. 

Berikutnya adalah melihat penelitian ini menggunakan varibel mediasi maka dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini : 

Tabel 3 

 

  

  

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai t-statistik pada variabel lingkungan 

kerja terhadap kinerja dengan komitmen sebagai mediasi lebih besar dari t-tabel (2,912 

>1,96 t-tabel signifikansi 5% = 1,96) atau p-value lebih kecil daripada alpha (0,004 <0,05). 

Maka dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa adanya variabel lingkungan kerja 



memiliki komitmen yang menurun atau berpengaruh positif secara signifikan terhadap 

kinerja atau Ha6 diterima. 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai t-statistik pada variabel motivasi 

terhadap kinerja dengan komitmen sebagai mediasi lebih besar dari t-tabel (2,061 >1,96 t-

tabel signifikansi 5% = 1,96) atau p-value lebih kecil daripada alpha (0,040 <0,05). Maka 

dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa adanya variabel motivasi memiliki komitmen 

yang menurun atau berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja atau Ha7 diterima. 

KESIMPULAN  

1. Kesimpulan 

Dari pembahasan yang telah dipaparkan oleh peneliti mengenai Pengaruh Lingkungan 

kerja, Motivasi kerja dan Komitmen terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI  maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Lingkungan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen pegawai di 

kementerian ketenagakerjaan RI. 

2. Motivasi kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen pegawai di 

kementerian ketenagakerjaan RI. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja pegawai di 

kementerian ketenagakerjaan RI. 

4. Motivasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI.  

5. Komitmen berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja pegawai di kementerian 

ketenagakerjaan RI. 

6. lingkungan kerja memiliki komitmen yang menurun atau berpengaruh positif secara 

signifikan terhadap kinerja 

7. variabel motivasi memiliki komitmen yang menurun atau berpengaruh positif secara 

signifikan terhadap kinerja 
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