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ABSTRACT
Performance plays a crucial role in an organization because achieving organizational goals requires the support of competent employees in their respective fields. Employee performance is influenced by several key factors, including motivation, job satisfaction, work environment, and other factors that are central to an organization. This study aims to analyze the influence of the work environment and work motivation on employee performance, with organizational commitment as a mediating variable. The sampling technique used a saturated or census sample with a total sample of 120 ASN employees at the Manpower and Transmigration Office of West Sumatra Province. The research method used a quantitative approach with a Likert-scale questionnaire instrument. Data analysis was performed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results showed that the work environment and work motivation had a positive and significant effect on employee performance through organizational commitment. This finding indicates that organizational commitment plays an important role in strengthening the relationship between internal and external factors with employee performance achievement.
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PENDAHULUAN
[bookmark: _Hlk207970291][bookmark: _Hlk207970391]Kinerja memegang peranan penting dalam suatu organisasi sebab dalam mencapai tujuan organisasi dibutuhkan dukungan pegawai yang kompeten dalam bidangnya. Kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara berencana pada waktu dan tempat dari pegawai pada sebuah organisasi bersangkutan (Rahman et al, 2017). Untuk mengukur kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN), ada beberapa metode yang digunakan, diantaranya Sasaran Kerja Pegawai (SKP), Indikator Kinerja Individu (IKU), Indeks Profesionalitas ASN (IP-ASN) dan Sistem Manajemen Kinerja. Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor utama diantaranya motivasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja dan disiplin kerja yang merupakan faktor sentral dalam suatu organisasi (Susanto, 2019). 
Penelitian yang membahas tentang analisa, dampak dan pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja telah banyak ditulis oleh para peneliti pada berbagai tingkat organisasi, tetapi masih sedikit yang meneliti pada lembaga pemerintah, oleh karena itu muncul juga beberapa pertanyaan untuk menjawab, apakah beberapa hal tersebut berdampak pada kinerja pegawai pemerintah atau tidak. Oleh sebab itu penulis juga tertarik meneliti khususnya untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, dengan mengadopsi dari penelitian Zhenjing et al (2022), penulis memodifikasi dengan menambahkan variabel independen yaitu motivasi kerja. Sehingga penelitian ini akan membahas bagaimana pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, dan apakah komitmen organisasi memainkan peran penting dalam hubungan tersebut pada intansi pemerintah Provinsi Sumatyera Barat khususnya Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan membuktikan secara empiris sejauh mana lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi, motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, kemampuan komitmen organisasi dalam memediasi hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dan sejauhmana komitmen organisasi mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatyera Barat.
KAJIAN LITERATUR 
Kinerja bersasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang (Mangkunegara, 2017). Kinerja pegawai di instansi pemerintah mengacu pada hasil kerja yang dicapai oleh seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, baik dalam hal kualitas, kuantitas, maupun waktu penyelesaian.
Komitmen organisasi adalah perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis dan fisik pegawai terhadap organisasi tempat ia bekerja atau organisasi dimana ia menjadi anggotanya (Wirawan, 2013). Kemudian menurut Robbins (2018) komitmen organisasional adalah sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan – tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Linkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya (Nitisemito, 2013). Kemudian Sedarmayanti (2011) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua faktor yaitu faktor lingkungan kerja fisik dan faktor lingkungan kerja non fisik. 
Nawawi (2011) mengemukakan bahwa motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan sesuatu perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai suatu dorongan secara psikologis kepada seseorang yang menentukan arah dari perilaku (direction of behavior) seseorang dalam organisasi, tingkat usaha (level of effort), dan tingkat kegigihan atau ketahanan di dalam menghadapi suatu halangan atau masalah (level of persistence) dalam menyelsaikan pekerjaan (George, 2005).
Pengembangan Hipotesis
1. Pengaruh Ligkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Zhenjing et al (2022) yang meneliti dampak lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, dimana hasil penlitian tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang positif memiliki kekuatan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Kemudian penelitian Shammout (2022), Ahmad et al (2022), Alzam dan Hermina (2024), Ferliani et al (2022) dan Sunarno (2021) yang juga meniliti pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan beberapa penelitian tersebut didapat bahwa semakin baik lingkungan kerja sebuah organisasi maka akan memiliki kekuatan untuk meningkatkan kinerja pegawai, semakin buruknya kondisi lingkungan kerja maka akan melemahnya kinerja pegawai dalam sebuah organisasi, maka hipotesis H1: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Penelitian Basyid (2023) yang bertujuan untuk menyelidiki bagaimana motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan, di dapat hasil bahwa peningkatan motivasi kerja secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan. Begitu juga dengan penelitian Daniel et al (2023), Norkhalisah et al (2024), Dian dan Tiara (2020) dan Hasica et al (2023), Asyifa (2022), yang juga meneliti pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan beberapa penelitian diatas bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dijalankan maka semakin tinggi pula terwujudnya kinerja pegawai, sebaliknya semakin rendah motivasi kerja maka semakin rendah pula terwujudnya kinerja pegawai, maka hipotesis H2: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
3. Pengaruh Ligkungan Kerja terhadap Komitmen Organiasi
Penelitian Zhenjing et al (2022) yang meneliti dampak lingkungan tempat kerja terhadap komitmen organisasi, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Begitu juga penelitian Mitha et al (2023), Widjaya et al (2021) dan Karateng et al (2024), yang meneliti bagaimana hubungan lingkungan kerja dengan komitmen organisasi dengan hasil lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan beberapa penelitian diatas bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan komitmen organisasi dalam mencapai tujuan sebuah organisasi, semakin buruknya kondisi lingkungan kerja maka akan menurunkan komitmen organisasi dalam mencapai tujuan organisasi, maka hipotesis H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
4. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi
Faisal et al (2017) meneliti dampak motivasi kerja karyawan toko ritel di Yordania pada komitmen organisasi, dimana hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa dampak yang signifikan dari motivasi kerja terhadap komitmen organisasi (afektif, normatif dan berkelanjutan). Selanjutnya penelitian Salleh (2021), Mitha (2023), Sagituly dan Guo (2021) dan Supiati (2022), yang meneliti pengaruh motivasi terhadap komitmen organisasi, dimana hasilnya menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan beberapa penelitian diatas bahwa motovasi kerja yang baik dapat membantu dalam mengembangkan komitmen organisasi, begitu juga sebaliknya semakin lemahnya motivasi kerja seorang pegawai maka akan melemahkan komitmen organisasi untuk mencapai tujuan dalam organisasi tersebut, maka hipotesis H4: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Zhenjing et al (2022) yang melakukan penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpotensi meningkatkan kinerja karyawan. Selanjutnya penelitian Suharto et al (2021), Maranata et al (2022), Prianto et al (2024) dan Angraini (2021) yang melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, dimana hasil penelitian tersebut ditemukan komitmen organiisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan beberapa penelitian diatas bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sebaliknya semakin rendah komitmen organisasi semakin rendah pula terwujudnya kinerja pegawai, maka hipotesis H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
6. Pengaruh Komitmen Organisasi Memediasi antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Pegawai
[bookmark: _Hlk204715570]Zhenjing et al (2022) melakukan penelitian terhadap dampak lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di bawah peran mediasi komitmen organisasi dimana hasilnya menunjukkan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi antara lingkungan kerja dan kinerja pegawai. Begitu juga dengan penelitian penelitian Nurkholifa (2022), Wahyudia (2022) dan Kurnianingsih et al (2024) yang menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi, didapat hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Berpedoman dari hasil penelitian diatas maka hipotesis H6: Komitmen organisasi memediasi hubunghan antara lingkungan kerja dengan   kinerja pegawai.
7. Pengaruh Komitmen Organisasi Memediasi antara Motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai
Hasil penelitian Wibowo (2019) yang menganalisis komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, dengan hasil penelitian bahwa komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Begitu juga penelitian Suarjana et al (2020), Sudama (2022), Nurgiyantoro et al (2024) dan Allo (2022) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan beberapa hasil penelitian tersebut, komitmen organisasi dapat memediasi motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, sehingga dapat dikembangkan hipotesis H7:  Komitmen organisasi memediasi hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.
Kerangka Pemikiran
Bedasarkan landasan teori dan beberapa peneltian yang telah duraikan sebelumnya, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:


LINGKUNGAN KERJA
KINERJA PEGAWAI
MOTIVASI KERJA
KOMITMEN ORGANISASI












Gambar 1. Kerangka Pemikiran
METODE PENELITIAN
[bookmark: _Hlk207970685]Penelitian ini dilakukan dengan objek penelitian adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat sebanyak 120 orang pegawai. Teknik pengambilan sampel menggunkan sampel jenuh atau sensus. Sampel jenuh merupakan teknik pengambilan sampel apabila semua populasi yang digunakan dalam penelitian dijadikan sebagai sampel (Sugiyono, 2017). Metode pengumpulan data menggunakan metode deskriptif yang bertujuan untuk menganalisis, dan menyajikan data sesuai dengan masalah penelitian. Adapun metode pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menyebarkan kuesioner skala lingkert, dimana responden memberikan skor jawaban dengan ketentuan sebagai berikut: SS: Sangat Setuju skor 5, S: Setuju skor 4, N: Netral skor 3, TS: Tidak Setuju skor 2 dan STS: Sangat Tidak Setuju skor 1.
Dalam penelitian ini kinerja pegawai di ukur dengan menggunakan 5 (lima) indikator yaitu kualitas hasil kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan bekerja sama dan tanggung jawab kerja dengan memakai 20 (dua puluh) item pernyataan yang di kembangkan oleh Mangkunegara (2017). Kemudian lingkungan kerja di ukur dengan menggunakan 5 (lima) indikator yaitu kondisi fisik, hubungan sosial, hubungan dengan atasan, fasilitas kerja keamanan dan keselamatan dengan 20 (dua puluh) item pernyataan yang di kembangkan oleh Sedarmayanti(2011), motivasi kerja di ukur dengan menggunakan 3 (tiga) indikator yaitu kebutuhan berprestasi, kebutuhan kekuasaan dan kebutuhan afiliasi dengan 15 (lima belas) item pernyataan yang di kembangkan oleh Richard dan Brainstein (1976) dalam Mas’ud (2004) dan komitmen organisasi dibagi menjadi 3 (tiga) indikator yaitu, komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif dengan 24 (dua puluh empat) item pernyataan yang di kembagkan oleh Allen, Mayer (1993) dalam Mas’ud (2004).
Metode Analisis Data
Penelitian ini menggunakan metode analisis data memakai SmartPLS 3.2.8. yang merupakan analisa persamaan struktural (Structure Equetion Modeling/SEM) berbasis varian, secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran Measurement Model Assesmen (MMA), sekaligus pengujian model struktur Struktural Model Assesment (SMA). MMA di gunakan untuk uji validitas dan reabilitas atau kehandalan, sedangkan SMA di gunakan untuk menguji kualitas (pengujian hipotesis dengan prodictive relevance).
MMA digunakan untuk menguji validitas konstruk dan item-item pernyataan, untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya (Ghozali, Latan. 2012). Uji yang dilakukan pada MMA adalah convergent validity dan discriminant validity. Menurut Hair et al (2014) convergent validity adalah sejauh mana item-item dari konstruk terkelompok bersama. Dalam analisis convergent validity terdapat empat asumsi yang harus dipenuhi yaitu outer loadings> 0,7; cronbach’s alpha> 0,7; composite reliability> 0,7; average extracted variance (AVE) > 0,5.
Pengukuran validitas diskriminan dapat dilakukan dengan menggunakan metode cross loadings, dimana item-item pernyataan yang digunakan mengukur variabel tertentu memiliki skor loading paling tinggi dibandingkan dengan variabel lainnya. (Hair et al, 2014). Discriminat validity memiliki beberapa metode yaitu Fornell-Larcker Criterion, Cross Loadings dan Heterotrait-Monotrait (HTMT).
Kemudian analisis deskriptif dilakukan dengan melihat nilai Tingkat Capaian Responden (TCR) digunakan. Analisis deskriptif dengan TCR membantu peneliti memahami tingkat pencapaian responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini memberikan gambaran umum tentang populasi yang diteliti dan membantu peneliti menginterpretasikan hasil penelitian dengan lebih tepat, dengan rumus sebagai berikut: 
TCR = 
Selanjutnya R square (R2) digunakan untuk mengukur seberapa besar variabel endogen dipengaruhi oleh variabel lainnya (eksogen). Sementara Q Square(Q2) atau predictive relevance digunakanuntuk menentukan kemampuan variabel eksogen dalam memprediksi variabel endogen. (Hair et al, 2014.
Structural Model Assessement (SMA) merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten. Pengujian SMA menggunakan prosedur bootstrapping untuk mengetahui suatu variabel laten berpengaruh atau tidak terhadap variabel laten lainnya, dimana jika suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen memiliki T statistic> 1,96 dan P value< 0,05, maka dapat diartikan bahwa variabel eksogen berpengaruh terhadap variabel endogen, dan sebaliknya (Bagozzi dan Yi, 1998).
HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil analisis diawali dengan response rate atau tingkat tanggapan responden penelitian, kemudian diikuti dengan profil responden, Measurement Model Assessment, analisis deskriptif, analisis R square, dan Structural Model Asessment.
Kuesioner dibuat menggunakan Google Form yang disebarkan kepada semua pegawai yang bertugas di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat, termasuk pegawai yang bekerja pada beberapa Unit Pelaksana Teknis (UPT), berlokasi di beberapa Kabupaten dan Kota di Sumatera Barat. Secara keseluruhan total kuesioner yang didistribusikan sebanyak 122 kuesioner, dari jumlah total kuesioner tersebut, pegawai yang mengisi kuisioner sebanyak 120 pegawai, sehingga responden rate nya sebesar 98,36%. Berdasarkan hal tersebut, maka total kuesioner yang dapat diolah dan dianalisis lebih lanjut dalam penelitian ini adalah sebanyak 120 kuesioner.
Karakteristik Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini, didapatkan jumlah responden laki-laki 67 orang atau 55,8% dan responden perempuan 53 orang atau 44,2%. Kemudian mayoritas responden berusia 41-50 tahun sebanyak 58 orang atau 48,3%, selanjutnya berusia 51-60 tahun sebanyak 35 orang atau 29,2%, yang berusia 31-40 tahun sebanyak 20 orang atau 16,7% dan yang berumur 20-30 tahun sebanyak 7 orang atau 5,8%. Secara umum, mayoritas responden berpendidikan Sarjana (S1) yaitu 71 orang atau 59,2%, kemudian berpendidikan pasca sarjana (S2) sebanyak 37 orang atau 30,8%, SLTA sebanyak 8 orang atau 6,7%, yang berpendidikan Diploma 3 orang atau 2,5% dan berpendidikan SD sebanyak 1 orang atau 0,8%. Karakteristik responden dilihat dari masa kerja, bekerja selama 11-15 tahun sebanyak 36 orang atau 30%, kemudian masa kerja 16-20 tahun sebanyak 29 orang atau 24,2%, selanjutnya dengan masa kerja lebih dari 25 tahun yaitu 23 orang atau 19,2%, masa kerja 21-25 tahun sebanyak 21 orang atau 17,5% dan yang masa kerja < 5 tahun sebanyak 11 orang atau 9,2%.
Measurement Model Assessment
Penelitian ini menggunakan uji instrumen Measurement Model Assessment (MMA) atau evaluasi model pengukuran yang digunakan untuk mengetahui hubungan antara item-item pernyataan dengan konstruk / variabel yang terdiri dari convergent validity dan discriminant validity (Hair et al., 2014).
Berdasarkan hasil analisis outer loadings di temukan bahwa pada komitmen organisasi terdapat 2 (dua) item pernyataan yang tidak valid yaitu KO15 dan KO20 karena item tersebut memiliki outer loadings lebih kecil dari 0,7. Sementara pada variabel kinerja pegawai semua item memiliki outer loadings besar dari 0,7, atau dinyatakan valid. Selanjtnya pada variabel lingkungann kerja terdapat 1 (satu) item pernyataan yang tidak valid yaitu LK9. Selanjtnya pada variabel motivasi kinerja terdapat 1 (satu) item pernyataan yang tidak valid yaitu MK13. Item-item yang dinyatakan tidak valid tersebut dikeluarkan dan selanjutnya dilakukan analisis convergnt validity kembali. Kemudian hasil analisis outer loadings tahap berikutnya di temukan bahwa seluruh item pernyataan yang digunakan mengukur variabel-variabel penelitian telah valid kerena memiliki nilai outer loadings lebih besar dari 0,7.
Setelah analisis outer loadings, selanjutnya dapat dilihat hasil analisis Cronbach’s Alpha, Composite Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) sebagai berikut:
[bookmark: _Hlk207130547]Tabel 1. Hasil Analisis Cronbach’s alpha, Composite reliability dan AVE
	[bookmark: _Hlk207885732]
	Cronbach's Alpha
	Composite Reliability
	Average Variance Extracted (AVE)

	Kinerja Pegawai
	0,969
	0,971
	0,630

	Komitmen Organisasi
	0,964
	0,967
	0,573

	Lingkungan Kerja
	0,963
	0,966
	0,603

	Motivasi Kerja
	0,947
	0,953
	0,592


Sumber: Data diolah SemPLS (2025)
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa semua variabel memiliki Cronbach’s Alpha besar dari 0,7, Composite Reliability juga besar dari 0,7 dan AVE besar dari 0,5, dimana temuan ini mengonfirmasi bahwa instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian memiliki tingkat konsistensi, keandalan konstruk, dan validitas yang telah sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan. (Hair et al., 2014).


Discriminant Validity
Selnajutnya analisis Discriminat validity memiliki beberapa metode yaitu a) Fornell – Larcker criterion, b) Cross Loadings dan c) Heterotrait-Monotrait (HTMT). Hasil analisis discriminant validity dapat dilihat sebagai berikut:
[bookmark: _Hlk207130594][bookmark: _Hlk207130586]Tabel 2. Metode Fornell-Lacker Criterion
	[bookmark: _Hlk207885783]
	Kinerja Pegawai
	Komitmen Organisasi
	Lingkungan Kerja
	Motivasi Kerja

	Kinerja Pegawai
	0,794
	
	
	

	Komitmen Organisasi
	0,752
	0,757
	
	

	Lingkungan Kerja
	0,747
	0,707
	0,776
	

	Motivasi Kerja
	0,767
	0,738
	0,759
	0,769


Sumber : Data diolah SemPLS (2025)
Dari uji validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell–Larcker menunjukkan bahwa nilai pada setiap konstruk lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antar konstruk lainnya, sehingga model pengukuran yang digunakan bisa dinyatakan memenuhi syarat validitas diskriminan dan layak untuk dilanjutkan pada tahap pengujian model struktural.
Kemudian uji validitas diskriminan dengan metode cross loading menunjukkan bahwa indikator-indikator yang mengukur setiap variabel menunjukkan nilai loading yang relatif tinggi pada konstruk yang dituju.
Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa konstruk Kinerja Pegawai, Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Motivasi Kerja telah memiliki validitas konvergen yang baik karena sebagian besar nilai loading berada di atas 0,7. Dengan demikian, hasil analisis ini membuktikan bahwa seluruh indikator telah memenuhi kriteria validitas diskriminan melalui metode cross loading, karena setiap item memiliki kekuatan diskriminatif yang baik dalam menjelaskan konstruknya masing-masing, sekaligus berbeda jelas dari konstruk lain, sehingga, model pengukuran dapat dinyatakan valid secara diskriminan.
Selanjutnya hasil discriminant validity dengan metode HTMT seperti terlihat pada tabel berikut:
[bookmark: _Hlk207130708]Tabel 3. Metode Heterotrait-Monotrait (HTMT)
	
	Kinerja Pegawai
	Komitmen Organisasi
	Lingkungan Kerja
	Motivasi Kerja

	Kinerja Pegawai
	 
	 
	 
	 

	Komitmen Organisasi
	0,813
	
	
	 

	Lingkungan Kerja
	0,768
	0,726
	
	 

	Motivasi Kerja
	0,817
	0,767
	0,821
	 


Sumber: Data diolah SemPLS (2025)
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai korelasi antar variabel tidak ada yang melebihi 0,85 (Hair dkk, 2014), sehingga ketentuan analisis convergent validity dengan metode HTMT telah terpenuhi.
Analisis Deskripsi
Tujuan analisis deskriptif adalah untuk menguraikan temuan pada masing-masing variabel penelitian. Berikut ini akan dideskripsikan variabel yang diteliti.


1.  Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai awalnya diukur dengan menggunakan 20 item pernyataan yang berdasarkan hasil uji outer loadings semua pernyataan dinyatakan valid.
[bookmark: _Hlk170717391][bookmark: _Hlk170717371][bookmark: _Hlk184816978][bookmark: _Hlk207130770]Tabel 4. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai
	No.
	Pernyataan
	Rata-Rata
	TCR (%)
	Ket

	Kualitas Hasil Kerja
	
	
	

	KP1
	Saya selalu menghasilkan pekerjaan sesuai dengan standar yang ditentukan.
	4,34
	86,83
	Sangat Baik

	KP2
	Saya berusaha memberikan hasil kerja yang terbaik.
	4,28
	85,50
	Sangat Baik

	KP3
	Pekerjaan saya jarang mengalami kesalahan.
	4,38
	87,50
	Sangat Baik

	KP4
	Saya mengerjakan tugas dengan teliti dan cermat.
	4,38
	87,67
	Sangat Baik

	Total Kualitas Hasil Kerja
	4,34
	86,88
	Sangat Baik

	Ketepatan Waktu Penyelesaian
	
	
	

	KP5
	Saya menyelesaikan tugas tepat waktu sesuai jadwal.
	4,37
	87,33
	Sangat Baik

	KP6
	Saya jarang mengalami keterlambatan dalam menyelesaikan pekerjaan.
	4,36
	87,17
	Sangat Baik

	KP7
	Saya mampu mengatur waktu kerja dengan baik.
	4,37
	87,33
	Sangat Baik

	KP8
	Saya memprioritaskan tugas yang punya tenggat waktu lebih dulu.
	4,32
	86,33
	Sangat Baik

	Total Ketepatan Waktu Penyelesaian
	4,35
	87,04
	Sangat Baik

	Inisiatif
	
	
	

	KP9
	Saya memiliki inisiatif untuk menyelesaikan pekerjaan tanpa menunggu perintah.
	4,33
	86,50
	Sangat Baik

	KP10
	Saya sering memberikan ide atau saran untuk perbaikan kerja.
	4,36
	87,17
	Sangat Baik

	KP11
	Saya berinisiatif membantu rekan kerja yang kesulitan.
	4,43
	88,67
	Sangat Baik

	KP12
	Saya proaktif mencari solusi saat menghadapi kendala pekerjaan.
	4,33
	86,50
	Baik

	Total Inisiatif
	4,36
	87,21
	Sangat Baik

	Kemampuan Bekerja Sama
	
	
	

	KP13
	Saya menjalin hubungan kerja yang baik dengan rekan kerja.
	4,40
	88,00
	Sangat Baik

	KP14
	Saya terbuka terhadap masukan dari rekan kerja.
	4,29
	85,83
	Sangat Baik

	KP15
	Saya mudah beradaptasi dalam tim kerja.
	4,38
	87,50
	Sangat Baik

	KP16
	Saya mendukung pencapaian tujuan tim.
	4,30
	86,00
	Sangat Baik

	Total Kemampuan Bekerja Sama
	4,34
	86,83
	Sangat Baik

	Tanggung Jawab Kerja
	
	
	

	KP17
	Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tugas dan fungsinya
	4,35
	87,00
	Sangat Baik

	KP18
	Saya bertanggung jawab atas hasil pekerjaan saya.
	4,38
	87,67
	Sangat Baik

	KP19
	Saya menjaga kepercayaan yang diberikan oleh atasan.
	4,38
	87,50
	Sangat Baik

	KP20
	Saya tidak menghindari tugas yang menjadi tanggung jawab saya.
	4,38
	87,50
	Sangat Baik

	Total Tanggung Jawab Kerja
	4,37
	87,42
	Sangat Baik

	Total Kinerja Pegawai
	4,35
	87,08
	Sangat Baik


	Sumber : Data diolah (2025)
Berdasarkan hasil analisis deskriptif ditemukan rata-rata variabel kinerja pegawai 4,35 dan nilai TCR sebesar 87,08%, bermakna bahwa kinerja pegawai tergolong kedalam kategori sangat baik. Hasil peneltian menemukan dimensi tanggaung jawab kerja memiliki skor rata-rata paling tinggi yaitu 4,37 dengan TCR 87,42%, bermakna bahwa kinerja pegawai lebih menekankan kepada tanggung jawab kerja dalam menyelesaikan tugas-tugas masuk kedalam kategori sangat baik. Sementara dimensi yang memiliki nilai rata-rata paling rendah berada pada dimensi kemampuan bekerja sama yaitu 4,34 dengan TCR 86,83%. Hal ini bermakan bahwa kekmampuan pegawai dalam bekerja sama untuk menyelesaikan pekerjaanya masih perlu mendapat perhatian. Berdasarkan item pernyataan menemukan skor tertinggi berada pada item KP11 (Saya berinisiatif membantu rekan kerja yang kesulitan), hal ini bermakna bahwa jika kinerja akan tinggi apabila dapat membantu rekan kerja yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sementara item pernyataan yang memiliki skor yang terendah adalah KP2 (Saya berusaha memberikan hasil kerja yang terbaik), hal ini bermakan bahwa pemahaman pegawai untuk memberikan hasil kerja yang terbaik masih dipandang perlu untuk di tingkatkan.
2.  Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi pada awalnya diukur dengan menggunakan 24 item pernyataan, tetapi hasil analisis outer loadings terdapat 2 item pernyataan yang tidak valid, sehingga hanya 22 item pernyataan yang valid.
Tabel 5. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi
	No.
	Pernyataan
	Rata-Rata
	TCR (%)
	Ket

	Komitmen Afektif
	 
	 
	 

	KO1
	Saya akan sangat senang menghabiskan sisa karir saya untuk bekerja di Disnakertrans Prov.Sumbar ini.
	3,78
	75,50
	Tinggi

	KO2
	Saya membanggakan Disnakertrans Prov.Sumbar ini kepada orang lain di luar Kantor.
	3,63
	72,50
	Tinggi

	KO3
	Saya benar-benar merasa bahwa masalah Disnakertrans Prov.Sumbar ini adalah masalah saya juga
	3,48
	69,67
	Tinggi

	KO4
	Saya berfikir tidak akan mudah menjadi terikat dengan dinas lain seperti saya terikat dengan Disnakertrans Prov.Sumbar ini
	3,41
	68,17
	Tinggi

	KO5
	Saya merasa seperti bagian dari keluarga sendiri berada di lingkungan Disnakertrans Prov.Sumbar ini
	3,37
	67,33
	Tinggi

	KO6
	Saya merasa terikat secara emosional dengan Disnakertrans Prov.Sumbar ini
	3,38
	67,67
	Tinggi

	KO7
	Disnakertrans Prov.Sumbar ini memiliki arti yang sangat penting bagi saya secara pribadi.
	3,42
	68,33
	Tinggi

	KO8
	Saya memiliki perasaan yang kuat terhadap Disnakertrans Prov.Sumbar ini
	3,44
	68,83
	Tinggi

	Total Komitmen Afektif
	3,49
	69,75
	Tinggi

	Komitmen Berkelanjutan
	 
	 
	 

	KO9
	Saya khawatir terhadap apa yang mungkin terjadi, jika saya berhenti dari pekerjaan tanpa memiliki pekerjaan yang serupa
	3,48
	69,67
	Tinggi

	KO10
	Akan sangat berat bagi saya untuk meninggalkan Disnakertrans Prov.Sumbar saat ini, sekalipun saya menginginkannya
	3,41
	68,17
	Tinggi

	KO11
	Banyak hal yang terganggu dalam kehidupan saya, jika meninggalkan Disnakertrans Prov.Sumbar ini
	3,40
	68,00
	Tinggi

	KO12
	Akan terlalu merugikan bagi saya untuk meninggalkan Disnakertrans Prov.Sumbar saat ini
	3,43
	68,67
	Tinggi

	KO13
	Saat ini, tetap bekerja di Disnakertrans Prov.Sumbar, merupakan kebutuhan sekaligus keinginan pribadi
	3,30
	66,00
	Tinggi

	KO14
	Saya memiliki sedikit pilihan untuk meninggalkan Disnakertrans Prov.Sumbar ini
	3,45
	69,00
	Tinggi

	KO16
	Salah satu alasan utama saya terus bekerja pada Disnakertrans Prov.Sumbar ini, adalah jika meninggalkannya akan membutuhkan pengorbanan pribadi yang cukup besar
	3,41
	68,17
	Tinggi

	Total Komitmen Berkelanjutan
	3,41
	68,24
	Tinggi

	Komitmen Normatif
	 
	 
	 

	KO17
	Saya berpikir saat ini orang sering berpindah tugas dari satu dinas ke dinas lain
	3,39
	67,83
	Tinggi

	KO18
	Saya tidak percaya bahwa seseorang harus selalu loyal terhadap dinas mereka
	3,38
	67,67
	Tinggi

	KO19
	Berpindah dari satu dinas ke dinas lain tampaknya tidak etis bagi saya
	3,43
	68,67
	Tinggi

	KO21
	Jika saya memperoleh tawaran pekerjaa yang lebih baik di tempat lain, saya tidak akan merasa bahwa tawaran tersebut merupakan alasan yang tepat untuk meninggalkan Disnakertrans Prov.Sumbar ini
	3,52
	70,33
	Tinggi

	KO22
	Saya dididik untuk percaya terhadap nilai kesetiaan pada satu dinas
	3,47
	69,33
	Tinggi

	KO23
	Yang lebih baik saat ini adalah ketika orang tetap bekerja di satu dinas sepanjang karir mereka
	3,43
	68,67
	Tinggi

	KO24
	Saya tidak berpikir bahwa menjadi pegawai yang tetap setia pada sebuah dinas, merupakan tindakan yang bijaksana
	3,42
	68,33
	Tinggi

	Total Komitmen Normatif
	3,43
	68,69
	Tinggi

	Total Komitmen Organisasi
	3,44
	68,89
	Tinggi


Sumber: Data diolah (2025)
Tabel menunjukkan bahwa skor rata-rata komitmen organisasi adalah 3,44 dengan TCR sebesar 68,89%, yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum pegawai memiliki tingkat keterikatan yang cukup tinggi terhadap organisasi, baik dari sisi afektif, berkelanjutan, maupun normatif. Berdasarkan dimensi yang digunakan, dimensi komitmen afektif memiliki skor rata-rata paling tinggi yaitu 3,49 dengan TCR 69,75%, artinya hubungan karyawan terhadap organisasi cukup tinggi. Sementara skor rata-rata paling rendah pada dimensi komitmen berkelanjutan yaitu 3,41 dengan TCR 68,24%, yang artinya aspek komitmen pegawai dan loyalitas pegawai terhadap organisasi masih perlu mendapat perhatian. Berdasarkan item pernyataan yang digunakan, menemukan skor tertinggi berada pada item KO1 (Saya akan sangat senang menghabiskan sisa karir saya untuk bekerja di Disnakertrans Prov.Sumbar ini), yang bermakna bahwa pegawai sangat senang untuk menghabiskan sisa karir mereka pada Dinas tersebut. Sementara item pernyataan yang memiliki skor terendah adalah KO13 (Saat ini, tetap bekerja di Disnakertrans Prov.Sumbar, merupakan kebutuhan sekaligus keinginan pribadi), yang bermakan bahwa keinginan pegawai untuk tetap bekerja di Disnakertrans Prov.Sumbar masih belum optimal.
3.  Lingkungan Kerja
Lingkungan Kerja pada awalnya diukur dengan  menggunakan 20 item pernyataan, tetapi hasil uji outer loadings terdapat 1 (satu) item pernyataan yang tidak valid. 
[bookmark: _Hlk207130872]Tabel 6. Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja
	No.
	Pernyataan
	Rata-Rata
	TCR (%)
	Ket

	Kondisi Fisik
	
	
	

	LK1
	Ruang kerja saya memiliki pencahayaan yang memadai.
	3,36
	67,17
	Baik

	LK2
	Saya merasa nyaman dengan suhu di ruang kerja.
	3,26
	65,17
	Sedang

	LK3
	Ruang kerja dalam kondisi bersih dan rapi.
	3,35
	67,00
	Baik

	LK4
	Sirkulasi udara di tempat kerja baik.
	3,30
	66,00
	Baik

	Total Kondisi Fisik
	3,32
	66,33
	Baik

	Hubungan Sosial
	
	
	

	LK5
	Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja.
	3,33
	66,50
	Baik

	LK6
	Saya merasa diterima oleh tim kerja saya.
	3,36
	67,17
	Baik

	LK7
	Komunikasi antar pegawai berlangsung lancar.
	3,37
	67,33
	Baik

	LK8
	Saya merasa dihargai oleh rekan kerja.
	3,38
	67,50
	Baik

	Total Hubungan Sosial
	3,36
	67,13
	Baik

	Hubungan dengan Atasan
	
	
	

	LK10
	Saya dapat berdiskusi terbuka dengan atasan.
	3,21
	64,17
	Sedang

	LK11
	Atasan mendukung pengembangan diri saya.
	3,36
	67,17
	Baik

	LK12
	Saya merasa dihargai oleh pimpinan.
	3,27
	65,33
	Sedang

	Total Hubungan dengan Atasan
	3,28
	65,56
	Baik

	Fasilitas Kerja
	
	
	

	LK13
	Peralatan kerja di kantor saya tersedia dalam kondisi baik.
	3,35
	67,00
	Baik

	LK14
	Fasilitas kerja dikantor saya memadai untuk menyelesaikan tugas.
	3,33
	66,50
	Baik

	LK15
	Saya mendapatkan akses teknologi dikantor sesuai yang dibutuhkan.
	3,24
	64,83
	Sedang

	LK16
	Lingkungan fisik mendukung produktivitas kerja.
	3,33
	66,67
	Baik

	Total Fasilitas Kerja
	3,31
	66,25
	Baik

	Keamanan dan Keselamatan
	
	
	

	LK17
	Saya merasa aman berada di lingkungan kerja.
	3,53
	70,50
	Baik

	LK18
	Terdapat fasilitas darurat di tempat kerja saya.
	3,31
	66,17
	Baik

	LK19
	Saya tahu bagaimana menghadapi situasi darurat.
	3,33
	66,67
	Baik

	LK20
	Tempat kerja saya memiliki kebijakan keselamatan kerja yang jelas.
	3,33
	66,67
	Baik

	Total Keamanan dan Keselamatan
	3,38
	67,50
	Baik

	Total Lingkungan Kerja
	3,33
	66,55
	Baik


Sumber: Data diolah (2025)
Tabel menunjukkan skor rata-rata lingkungan kerja adalah 3,33 dengan TCR sebesar 66,55% tergolong kedalam kategori baik. Hal ini mencerminkan bahwa kondisi lingkungan kerja di Disnakertrans Provinsi Sumatera Barat telah baik dan memadai, namun masih terdapat aspek yang perlu ditingkatkan. Dimensi keamanan dan keselamatan kerja memperoleh nilai rata-rata tertinggi yaitu 3,38 (67,50%) dengan kategori baik, yang menunjukkan bahwa pegawai merasa cukup aman berada di lingkungan kerja serta menilai keberadaan fasilitas dan kebijakan keselamatan sudah memadai. Selanjutnya dimensi dengan nilai terendah terdapat pada hubungan dengan atasan dengan rata-rata 3,28 dengan TCR sebesar 65,56%, yang berada pada kategori sedang. Hal ini mengindikasikan masih adanya keterbatasan dalam aspek komunikasi terbuka, penghargaan dari pimpinan. Hasil analisis menunjukkan item skor rata-rata tertinggi adalah LK17 (Saya merasa aman berada di lingkungan kerja) dengan nilai rata-rata 3,53 dan TCR 70,50%, yang termasuk kategori baik. Sebaliknya, item dengan skor terendah adalah LK10 (Saya dapat berdiskusi terbuka dengan atasan) dengan nilai rata-rata 3,21 dan TCR 64,17%, yang berada pada kategori sedang.
4.  Motivasi Kerja
Motivasi kerja pada awalnya diukur dengan menggunakan 15 item pernyataan, tetapi hasil uji outer loadings terdapat 3 item pernyataan yang tidak valid, sehingga hanya 12 item pernyataan yang dinyatakan valid. 
[bookmark: _Hlk207130912]Tabel 7. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja
	No.
	Pernyataan
	Rata-Rata
	TCR (%)
	Ket

	Kebutuhan Berprestasi
	 
	 
	 

	MK1
	Saya mencoba dengan sangat sungguh-sungguh untuk meningkatkan kinerja saya di masa lalu
	3,47
	69,33
	Tinggi

	MK2
	Saya menikmati tantangan yang sulit
	3,33
	66,67
	Tinggi

	MK3
	Saya ingin tahu bagaimana kemajuan yang saya capai ketika sedang menyelesaikan tugas
	3,31
	66,17
	Tinggi

	MK4
	Saya suka menetapkan dan mencapai tujuan yang realistis
	3,25
	65,00
	Sedang

	MK5
	Saya menikmati kepuasan dari penyelesaian tugas yang sulit
	3,38
	67,50
	Tinggi

	Total Kebutuhan Berprestasi
	3,35
	66,93
	Tinggi

	Kebutuhan Kekuasaan
	 
	 
	 

	MK6
	Saya menikmati persaingan dan kemenangan
	3,31
	66,17
	Tinggi

	MK7
	Saya menikmati tanggung jawab dalam bekerja
	3,35
	67,00
	Tinggi

	MK8
	Saya menyampaikan secara langsung kepada orang yang menyatakan sesuatu yang tidak saya setujui
	3,33
	66,67
	Tinggi

	MK9
	Saya suka mempengaruhi orang lain agar mengikuti cara saya melakukan sesuatu
	3,33
	66,50
	Tinggi

	MK10
	Saya sering bekerja untuk mendapatkan lebih banyak kendali atas peristiwa-peristiwa di sekitar saya
	3,34
	66,83
	Tinggi

	Total Kebutuhan Kekuasaan
	3,33
	66,63
	Tinggi

	Kebutuhan Afiliasi
	 
	 
	 

	MK11
	Saya sering mendapati diri saya berbicara dengan orang-orang di sekitar, tentang masalah-masalah di luar pekerjaan
	3,33
	66,67
	Tinggi

	MK12
	Saya ingin disukai orang lain
	3,23
	64,67
	Sedang

	MK14
	Saya menikmati menjadi bagian kelompok dalam organisasi
	3,35
	67,00
	Tinggi

	MK15
	Saya lebih menikmati bekerja sama dengan orang lain dari pada bekerja sendiri
	3,33
	66,50
	Tinggi

	Total Kebutuhan Afiliasi
	3,31
	66,21
	Tinggi

	Total Motivasi Kerja
	3,33
	66,59
	Tinggi


Sumber: Data diolah (2025)
Tabel menunjukkan skor rata-rata motivasi kerja adalah 3,33 dengan TCR sebesar 66,59% yang tergolong kedalam kategori tinggi. Dimensi dengan nilai tertinggi adalah kebutuhan berprestasi dengan skor rata-rata 3,35 nilai TCR 66,93% dalam kategori tinggi, menunjukkan bahwa pegawai memiliki dorongan yang cukup kuat untuk meningkatkan kinerja, menikmati tantangan, serta memperoleh kepuasan dari pencapaian tugas. Sebaliknya dimensi nilai terendah adalah kebutuhan afiliasi dengan skor rata-rata 3,31 dan TCR sebesar 66,21%, yang memperlihatkan bahwa motivasi pegawai dalam menjalin hubungan interpersonal, baik dalam bentuk kerja sama maupun kedekatan emosional dengan rekan kerja, relatif lebih rendah dibandingkan dengan kebutuhan berprestasi dan kekuasaan.
Kemudian item pernyataan dengan skor tertinggi adalah MK1 (Saya mencoba dengan sangat sungguh-sungguh untuk meningkatkan kinerja saya di masa lalu) dengan nilai rata-rata 3,47 dan TCR 69,33%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai memiliki kesadaran dan usaha nyata untuk memperbaiki serta meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. Sementara itu, pernyataan dengan skor terendah adalah MK12 (Saya ingin disukai orang lain) dengan nilai rata-rata 3,23 TCR 64,67% yang menggambarkan bahwa kebutuhan pegawai untuk memperoleh penerimaan sosial atau popularitas relatif tidak terlalu dominan.

R Square dan Q Square
[bookmark: _Hlk207130960]Tabel 8. R Square dan Q Square
	
	R Square
	Keterangan
	Q Square
	Keterangan

	Kinerja Pegawai
	0,729
	Sedang
	0,448
	Kuat

	Komitmen Organisasi
	0,586
	Sedang
	0,325
	Sedang


Sumber: Data Olahan SmartPLS (2025)
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa kinerja pegawai memiliki R2 sebesar 0,729 dan dapat diartikan bahwa pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 72,9% yang tergolong sedang, dan sisanya sebesar 27,1% dipengaruhi oleh variabel lain. Sementera itu, variabel kinerja pegawai memiliki Q2 sebesar 0,586 yang dapat diartikan bahwa kemampuan lingkungn kerja dan motivasi kerja dalam memprediksi kinerja pegawai adalah kuat (Hair et al, 2014).
Kemudian Komitmen Organisasi memiliki R2 sebesar 0,586 dan dapat diartikan bahwa pengaruh lingkungan kerja dan motivasii kerja terhadap komitmen organisasi adalah 58,6% yang tergolong sedang, dan sisanya sebesar 41,4% dipengaruhi oleh variabel lain.. Sedangkan Q2 pada komitmen organisasi adalah 0,325 dan dapat diartikan bahwa kemampuan lingkungan kerja dan motivasi kerja dalam memprediksi komitmen organisasi termasuk kedalam kategori sedang (Hair et al, 2014).
Structural Model Assessment
Structural Model Assessement (SMA) merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten. Pengujian SMA menggunakan prosedur bootstrapping. Jika suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen memiliki T statistic> 1,96 dan P value< 0,05, maka dapat diartikan bahwa variabel eksogen berpengaruh terhadap variabel endogen, dan sebaliknya (Bagozzi & Yi, 1998).
[bookmark: _Hlk207131021]Tabel 9. Hasil Structural Model Asessment
	
	Original Sample (O)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values
	Kete

	Lingkungan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,201
	0,077
	2,630
	0,009
	H1 Diterima

	Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,331
	0,097
	3,411
	0,001
	H2 Diterima

	Lingkungan Kerja -> Komitmen Organisasi
	0,329
	0,087
	3,764
	0,000
	H3 Diterima

	Motivasi Kerja -> Komitmen Organisasi
	0,479
	0,083
	5,769
	0,000
	H4 Diterima

	Komitmen Organisasi -> Kinerja Pegawai
	0,403
	0,083
	4,879
	0,000
	H5 Diterima


Sumber : Data Olahan SmartPLS (2025)
Berdasarkan gambar dan tabel diatas dapat diinterperetasikan sebagai berikut:
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai Original Sample (O) positif, T statistics 2,630 (besar dari 1,96) dan P values 0,009 (kecil dari 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (H1 diterima).
2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai memiliki memiliki nilai Original Sample (O) positif, T statistics 3,411 (besar dari 1,96) dan P values 0,001 (kecil dari 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (H2 diterima). 
3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi memiliki memiliki nilai Original Sample (O) positif, T statistics 3,764 (besar dari 1,96) dan P values 0,000 (kecil dari 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (H3 diterima). 
4. Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi memiliki nilai Original Sample (O) positif, memiliki T statistics 5,769 (besar dari 1,96) dan P values 0,000 (kecil dari 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (H4 diterima).
5. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai memiliki memiliki nilai Original Sample (O) positif,  T statistics 4,879 (besar dari 1,96) dan P values 0,000 (kecil dari 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (H5 diterima).
Selanjutnya, hasil analisis dampak mediasi komitmen organisasi kepada lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dapat dilihat berdasarkan tabel berikut ini:
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	Original Sample (O)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values
	Keterangan

	Lingkungan Kerja -> Komitmen Organisasi -> Kinerja Pegawai
	0,132
	0,042
	3,136
	0,002
	H6 Diterima

	Motivasi Kerja -> Komitmen Organisasi -> Kinerja Pegawai
	0,193
	0,055
	3,486
	0,001
	H7 Diterima


Sumber: Data Olahan SmartPLS (2025)
Tabel memperlihatkan bahwa komitmen organisasi dalam memediasi hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai memiliki memiliki T statistics 3,136 (besar dari 1,96) dan P values 0,002 (kecil dari 0,05) sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi terbukti dapat memediasi hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai (H6 diterima). Selanjutnya komitmen organisasi dalam memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai memiliki memiliki T statistics 3,486 (besar dari 1,96) dan P values 0,001 (kecil dari 0,05) sehingga disimpulkan bahwa komitmen organisasi juga terbukti dapat memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai (H7 diterima). Secara keseluruhan, temuan ini memperlihatkan bahwa Komitmen Organisasi berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam menjembatani pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
[bookmark: _Hlk207985311]Dari hasil analisis dan pengujian ditemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang tercipta di dalam Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat, maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh pegawai tersebut, begitu juga sebaliknya semakin tidak kondusif lingkungan kerja maka akan semakin rendah pula kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
[bookmark: _Hlk207985401]Dari hasil analisis dan pengujian didapat bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga disimpulkan bahwa pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat yang memiliki dorongan, kebutuhan, dan semangat kerja yang tinggi akan cenderung menunjukkan kinerja lebih baik pula, begitu juga, sebaliknya semakin rendah motivasi kerja maka akan semakin rendah pula kinerja pegawai.
3. Pengaruh Ligkungan Kerja terhadap Komitmen Organiasi
Dari hasil analisis dan pengujian didapat bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga dapat disimpulkan bahwa pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat terdapat lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung membuat pegawai merasa betah, loyal, dan berkomitmen pada organisasi, begitu juga sebaliknya semakin buruk kondisi lingkungan kerja maka akan semakin rendah pula terhadap komitmen organisasi.
4. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi
Hasil analisis dan pengujian didapat bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga penelitian ini disimpulkan bahwa Pegawai yang termotivasi kuat lebih cenderung memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat, begitu juga sebaliknya semakin rendah motivasi kerja pegawai maka akan semakin rendah pula komitmen mereka terhadap organisasi.
5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Hasil analisis dan pengujian didapat bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga penelitian ini dapat disimpulkan bahwa pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat yang memiliki rasa memiliki, loyalitas, dan keterikatan tinggi terhadap organisasi akan menunjukkan kinerja lebih baik, sebaliknya semakin rendah komitmen organisasi maka semakin rendah pula terwujudnya kinerja pegawai.
6. Pengaruh Komitmen Organisasi Memediasi antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis tentang komitmen organisasi memediasi hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai menemukan bahwa komitmen organisasi terbukti dapat memediasi hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai. Temuan penelitian ini bermakna bahwa apabila komitmen organisasi pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat mengalami kenaikan, maka akan dapat menyebabkan tingginya lingkungan kerja dan juga dapat meningkatnya kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya meningkatkan kinerja pegawai secara langsung, tetapi juga mendorong terbentuknya komitmen organisasi yang pada gilirannya akan memperkuat kinerja pegawai.
7. Pengaruh Komitmen Organisasi Memediasi antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis tentang komitmen organisasi memediasi hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai menemukan bahwa komitmen organisasi terbukti dapat memediasi hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. Temuan penelitian ini bermakna bahwa apabila komitmen organisasi pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat mengalami kenaikan, maka akan dapat menyebabkan tingginya motivasi kerja dan juga dapat meningkatnya kinerja pegawai, dengan kata lain, pegawai yang memiliki motivasi tinggi cenderung menumbuhkan komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi, dan komitmen ini kemudian berdampak positif pada peningkatan kinerja pegawai.

PENUTUP
Kesimpulan
Penelitian ini memberikan bukti secara empiris mengenai pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan sampel 120 responden dari Aparatur Sipil Negara (ASN) di lingkungan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya, disimpulkan bahwa lingkungan kerja secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat, begitu juga dengan motivasi kerja yang secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat. Kemudian lingkungan kerja secara positif dan signifikan mempengaruhi komitmen organisasi pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat, begitu juga dengan motivasi kerja yang secara positif dan signifikan mempengaruhi komitmen organisasi di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat. Begitu juga dengan komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat.
Dari hasil analisis yang telah di uraikan sebelumnya pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi adalah pengaruh yang paling kuat, hal ini menunjukkan bahwa motivasi merupakan faktor kunci dalam meningkatkan keterikatan pegawai pada organisasi. Walapun secara umum, baik lingkungan kerja maupun motivasi kerja berperan penting, baik secara langsung terhadap kinerja maupun secara tidak langsung melalui komitmen organisasi. Kemudian hasil analisis menunjukan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi antara hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dan komitmen organisasi juga mampu memediasi antara hubungan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, dimana secara keselutuhan efek mediasi terbesar adalah kemampuan komitmen organisasi dalam memediasi motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, yang berarti motivasi kerja lebih kuat dalam meningkatkan kinerja melalui komitmen organisasi dibandingkan dengan lingkungan kerja, atau menegaskan bahwa komitmen organisasi berperan penting sebagai perantara yang menghubungkan faktor lingkungan dan motivasi dengan kinerja pegawai.
Keterbatasan dan Saran Penelitian
Berdasarkan kesimpulan penelitian, meski penelitian ini telah memberikan temuan yang relevan dan signifikan, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan:
1. Penelitian ini hanya dilakukan pada Pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Sumatera Barat, sehingga hasil penelitian ini belum tentu dapat berlaku sama dengan dianas atau organisasi lainnya, disarankan agar peneliti selanjutnya menguji model penelitian ini di tempat lain, termasuk organisasi pemerintah maupun organisasi swasta lainnya.
2. Penelitian ini hanya menggunakan variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai sehingga belum mencakup faktor-faktor lain yang mungkin juga berpengaruh, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, atau kompensasi. Karenanya penelitian di masa depan hendaknya menambahkan variabel-variabel berbeda lainnya ke dalam model penelitiannya.
3. Penelitian ini bersifat cross-sectional, sehingga hanya menangkap kondisi pada satu periode waktu tertentu dan belum mampu menjelaskan dinamika hubungan antar variabel dalam jangka panjang.
4. Mengingat hanya 120 orang responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini, disarankan agar peneliti selanjutnya menggunakan ukuran sampel yang lebih besar lagi.
Berdasarkan keterbatasan tersebut, beberapa saran dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya, yaitu agar penelitian berikutnya menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja pegawai, seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, atau budaya organisasi, sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif. Kemudian penelitian di masa mendatang sebaiknya dilakukan pada objek yang lebih beragam, misalnya melibatkan berbagai instansi atau sektor, agar hasil penelitian memiliki daya generalisasi yang lebih tinggi. Selanjutnya Penelitian longitudinal dapat dilakukan untuk melihat perubahan motivasi, komitmen, dan kinerja pegawai dalam jangka waktu tertentu, sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih mendalam mengenai hubungan kausal antar variabel dan penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperkaya temuan dan memperkuat validitas model konseptual yang telah dibangun.
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