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PENGARUH DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA DAN SELF MANAGEMENT PRACTICES
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR BANK INDONESIA (KBI) MEDAN DENGAN
KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI Budi Rahmawan Program
Pascasarjana Ilmu Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Malikussaleh
Email: brahmawan67@yahoo.com Jullimursyida Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Malikussaleh Email: jullimursyida@gmail.com Mariyudi Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Malikussaleh Email: mariyudy@yahoo.com ABSTRAK Tujuan penelitian ini
adalah untuk menguji pengaruh pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja dan self
management practices terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI)
medan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi.

Sebanyak 150 kuesioner dibagikan kepada responden terpilih dan digunakan sebagai
analisis stastistik. Hasil analisis regresi linier model jalur menunjukkan bahwa lingkungan
kerja dan self management practices mempunyai pengaruh langsung dan tidak
langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi. Berdasarkan kriteria
Baron dan Kenny (1986) komitmen organisasi memiliki peran sebagai variabel mediasi.

Komitmen organisasi memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan self
management practices terhadap kinerja pegawai, dalam hal ini komitmen organisasi
memiliki peran sebagai variabel mediasi penuh atau fully mediation Kata kunci: Disiplin
kerja, lingkungan kerja, self management practices, komitmen organisasi dan kinerja
pegawai ABSTRACT The purpose of this study is to determine the influence of discipline,
work environment and self management practices toward employee performance
Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan through the organizational commitment as
mediation variable.



There are 150 questionnaires given to the selected employees and used for statistical
analysis. The test results by using regression path analysis indicate that work
environment and self management practices have direct and indirect effect on
employee performance through the organizational commitment. Based on the criteria of
Baron and Kenny (1986), the organizational commitment has role as a mediation
variable.

The organizational commitment mediates the relationship between work environment
and self management practices on the employee performance. In this case, the
organizational commitment has a full mediation variable. Keywords: Discipline, work
environment, self management practices, organizational commitment and employee
performance



Sumber daya manusia merupakan bagian penggerak dari organisasi yang memiliki
potensi berkembang dan secara aktif mendorong produktifitas dalam memenuhi tujuan
organisasi.

Mengelola pegawai tidak hanya sekedar memberi diskripsi pekerjaan dan peraturan
yang harus dipatuhi saja, tetapi perlu adanya hubungan yang sinergis antara organisasi
dengan pegawai untuk mencapai tujuan bersama. Kinerja atau prestasi kerja
(performance) dapat diartikan sebagai pencapaian hasil kerja sesuai dengan aturan dan
standar yang berlaku pada masing-masing organisasi.

Simamora (2000) menyatakan bahwa kinerja merupakan suatu persyaratan-persyaratan
tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari output yang dihasilkan
baik yang berupa jumlah maupun kualitasnya. Output yang dihasilkan menurut
Simamora (2000) dapat berupa fisik maupun nonfisik yang menyebutnya berupa karya,
yaitu suatu hasil/pekerjaan baik berupa fisik/material maupun nonfisik maupun
non-material. Menurut Mahmudi (2005), kinerja merupakan suatu kostruk
multidimensional yang mencakup banyak faktor yang mempenga- ruhinya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi tersebut adalah: Pertama, Faktor personal/ individu,
meliputi: pengetahuan, ketrampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan
komitmen yang dimiliki oleh setiap individu. Kedua, Faktor kepemimpinan, meliputi:
kualitas dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan
manajer dan team leader.

Ketiga, Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan
dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan
anggota tim. Keempat, Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau
infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam
organisasi, dan kelima, Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan
lingkungan eksternal dan internal. Lado et. al.

(1992) menyatakan dengan peningkatan kinerja, maka keunggulan bersaing akan dapat
diraih jika pelaku bisnis mempunyai kompetensi organisasi, yang mencakup
peningkatan kinerja input, output serta pemimpin manajerial. Kinerja diartikan sebagai
hasil dari usaha seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan
dalam situasi tertentu (Yuwalliantin, 2006).

Faktor yang paling menarik dikaji atau diteliti dari variabel kinerja adalah disiplin kerja.
Handoko (2001), menyatakan disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan
standar-standar organisasional, sedangkan Sedarmayanti (2007), mendefinisikan disiplin



adalah kondisi untuk melakukan koreksi atau menghukum pegawai yang melanggar
ketentuan atau prosedur yang telah ditetapkan organisasi.

Disiplin merupakan bentuk pengendalian agar pelaksanaan pekerjaan pegawai selalu
berada dalam koridor peraturan perundang-undangan yang berlaku. Disiplin dinyatakan
sebagai suatu kiat sukses (Irmim, 2004), karena: 1) tidak ada keberhasilan tanpa disiplin,
2) peraturan tidak ada artinya tanpa disiplin yang tunggi, 3) disiplin adalah penegak
aturan atau prosedur, 4) disiplin cerminan kemampuan mengatur diri, 5) disiplin alat
kontrol terhadap penyimpangan 6) disiplin menggambarkan jiwa yang memiliki prinsip
dan 7) disiplin menunjukkan kesetiaan terhadap profesi.

Penelitian oleh Steiner (1994) menyimpulkan, salah satu aspek tugas supervisor
berhubungan dengan rendahnya kinerja bawahan. Supervisor mungkin melakukan
tindakan disiplin, seperti pemberian peringatan atau pemecatan pegawai, dalam usaha
memperbaiki perilaku yang tidak diinginkan. Dalam penelitian ini yang dianalisis adalah
hubungan antara atribut supervisor, seringnya kejadian, sejarah pekerjaan bawahan,
keinginan supervisor, dan pentingnya tindakan disiplin dianalisa sebagai akibat
lemahnya kinerja.

Disamping itu untuk mampu menciptakan pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi,
maka salah satu aspek yang tak kalah penting untuk diperhatikan adalah masalah
lingkungan kerja. Menurut Doelhadi (2001), lingkungan kerja merupakan faktor penting
dan berpengaruh terhadap pegawai dalam melakukan pekerjaannya. Pegawai sangat
peduli sekali dengan lingkungan kerjanya baik untuk kenyamanan pribadi maupun
untuk memudahkan mengerjakan tugas dengan baik.

Lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti kondisi kantor yang bersih, penerangan
yang memadai, ventilasi cukup, hubungan antar pegawai yang harmonis, kepemimpinan
yang baik, dan lain sebaginya, akan menimbulkan perasaan puas pada pegawai,
sehingga pegawai akan merasa betah dan bersemangat dalam menyelesaikan
pekerjaan. Berkaitan dengan komitmen organisasi, Harrison dan Carroll (1999)
menekankan pada komponen-komponen sikap komitmen organisasi terhadap
organisasi, adanya ikatan atau kesetiaan antara pegawai dan organisasi.

Pengertian lainnya diberikan oleh Shadur, Kienzle dan Rodwell (2003) menyatakan
sebagai berikut: “Organizational commitment was defined as the strength of an
individual's indentification with and involvement in a particular organization.” bahwa
pegawai yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan menunjukkan kuatnya
pengenalan dan keterlibatan pegawai didalam organisasi Pendapat ini tidak berbeda
jauh seperti yang dikemukakan oleh Schermerhorn, et al.



(2002) yang menunjukkan tingkat seseorang mengenal secara mendalam dengan
komitmen yang tinggi dan merasakan sebagai bagian anggota organisasi. Komitmen
organisasi didefinisikan oleh beberapa peneliti sebagai ukuran dari kekuatan identitas
dan keterlibatan pegawai dalam tujuan dan nilai-nilai organisasi. Komitmen organisasi
didapatkan sebagai indikator yang lebih baik dari “leavers” dan “stayers” daripada
kepuasan kerja (McNeese-Smith, 1996).

Penelitian lain mendapatkan bahwa kinerja berkaitan dengan lingkungan tugas,
sementara komitmen organisasi berkaitan dengan pencapaian pada pemberdayaan
organisasi (McNeese-Smith, 1996). Dengan komitmen yang diberikan, diharapkan
kinerja pegawai akan meningkat, sebagaimana Luthans (2006) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai sebuah sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai kepada organisasi
dan merupakan suatu proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengungkapkan
perhatian mereka terhadap organisasi, terhadap keberhasilan organisasi serta kemajuan
yang berkelanjutan.

Tantangan terbesar yang dihadapi organisasi jasa saat ini adalah SDM (Muafi, 2009) dan
hal ini akan berkaitan erat dengan perilaku individu seperti self management practices.
Self management practices merupakan elemen-elemen penting sebagai bentuk dalam
organisasi baru sejak tahun 1990-an. Self management practices merupakan pusat
paradigma ekonomi baru untuk era infromasi dan merupakan determinan penting untuk
kesuksesan suatu organisasi (Castaneda & Aldag, 1999).

Keahlian self management sangat krusial untuk kesuksesan karir pegawai dalam
organisasi dan dalam menyesuaikan komitmen organisasi serta budaya organisasi di
masa yang akan datang (King, 2004). Gerhardt (2006) menjelaskan bahwa self
management sendiri didefenisikan sebagai usaha dari individu untuk mengendalikan
perilakunya sendiri.

Secara spesifik, self management mencakup penilaian masalah, pencapaian tujuan,
monitoring waktu dan isu lingkungan dalam pencapaian tujuan, dan menggunakan
penguatan kembali (reinforcement) dan hukuman untuk mengatur program dan
pencapaian tujuan. Dengan pelatihan individual untuk mengavaluasi, memonitor, dan
mengatur mereka semua, mereka menjadi bertanggung jawab dan menghitung
program dan kinerja mereka sehingga menjadi ‘self manager'.

Castaneda, et al (1999), menjelaskan juga bahwa self management sering didefenisikan
penting dan sering memiliki karakteristik unik yang berbeda lebih dari pendekatan
manajemen tradisional. Self management practices juga berhubungan dengan kinerja



pegawai, dimana semakin tinggi self management practices, maka kinerja pegawai juga
akan semakin tinggi.

As’ad (2002) mengungkapkan bahwa rt dapat mendorong kinerja pegawai yang
merupakan konsep utama yang menjadi prasyarat terbentuknya hubungan antara
pegawai dengan organisasi. Kinerja pegawai adalah respon kognitif maupun emosional
individu pegawai terhadap lingkungan kerjanya yang meliputi kebijakan dan praktek
penarikan pegawai, pengembangan pegawai, penggajian pegawai, pemeliharaan
pegawai, komunikasi dalam organisasi maupun pemutusan hubungan kerja.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja dan
self management practices terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI)
medan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Kajian Pustaka Kinerja
Pegawai Kinerja pegawai (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawabyang di berikan kepadanya (Robbins, 2007).

Sedangkan menurut Hasibuan (2006:94) menjelakan bahwa “kinerja merupakan hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang di bebankan
kepadanya di dasarkan atas kecakapan, pengalama, kesungguhan serta waktu. Widodo
(2005:78) mendefinisikan kinerja sebagai melakukan suatu kegiatan yang
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasl yang di harapkan.

Berdasarkan pergertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, kinerja merupakan
perbandingan hasil kerja yang di capai oleh pegawai dengan standar yang telah di
tentukan.Kinerja juga berati hasil yang di capai oleh seseorang baik kuantitas maupun
kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Menurut Scermerhorn, Hunt dan Osborn, (2000) terdapat tiga faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja, yaitu atribut individu, kemampuan untuk bekerja dan dukungan
operasional. Atribut individu, dengan adanya berbagai atribut individu yang melekat
pada individu akan dapat membedakan individu yang satu dengan yan lainnya. Faktor
ini merupakan kecakapan individu untuk menyelesaikan tugas-tugas yang telah
ditentukan, terdiri dari karakteristik demografi, misalnya: umur, jenis kelamin dan
lain-lain, karakteristik kompeteisi, misalnya: bakat, kecerdasan, kemampuan dan
keterampilan dan karakteristik psikologi, yaitu nilai-nilai yang dianut, sikap dan
kepribadian.

Kemampuan untuk Bekerja, dengan berbagai atribut yang melekat pada individu untuk



menujukkan adanya kesempatan yang sama untuk mencapai suatu prestasi, hanya
untuk mencapai kinerja yang baik diperlukan usaha atau kemauan untuk bekerja keras
karena kemauan merupakan suatu kekuatan pada individu yang dapat memacu usaha
kerja serta dapat memberikan suatu arah dan ketekunan.

Dukungan Operasional, dalam mencapai kinerja pegawai yang tinggi diperlukan juga
adanya dukungan atau kesempatan dari organisasi/perusahaan. Hal ini untuk
mengantisipasi keterbatasan baik dari pegawai maupun perusahaan.Misal kelengkapan
peralatan dan perlengkapan kejelasan dalam memberikan informasi. Jadi kesimpulannya
adalah tinggi rendahnya kinerja yang dicapai pegawai dipengaruhi tiga hal, dukungan
serta kesempatan yang diberikan perusahaan adalah hak yang mutlak sedangkan
kemampuan merupakan sesuatu yang ada didalam diri pegawai sendiri yang dapat
dikembangkan.

Menurut Bernardin dan Russel (1993) ada 6 kriteria yang digunakan untuk mengukur
sejauh mana kinerja pegawai secara individu, yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu,
efektivitas, kemandirian, dan komitmen kerja. Dalam penelitian ini kinerja pegawai dapat
diukur melalui lima indikator, yaitu: Kualitas, yaitu hasil kegiatan yang dilakukan
mendekati sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan
kegiatan dalam memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan.

Kuantitas, yaitu jumlah atau target yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah unit jumlah
siklus aktivitas yang diselesaikan. Ketepatan waktu, yaitu aktivitas yang diselesaikan
pada waktu awal yang diinginkan dilihat dari sudut koordinasi dari hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Komunikasi, yaitu hubungan
atau interaksi dengan sesama rekan kerja dalam organisasi.

Komitmen Organisasi Cascio (2003) mengartikan komitmen organisasi sebagai derajat
identifikasi individu terhadap organisasi dan keinginan untuk melanjutkan partisipasi
aktifnya di dalam organisasi. Kemudian Yulianie (2003: 261) mengartikan komitmen
organisasi sebagai suatu sikap atau orientasi terhadap organisasi yang mengaitkan
identitas pribadi orang tersebut terhadap organisasi. Yulianie (2003: 261) mengartikan
komitmen organisasi sebagai suatu proses terintegrasi atau kongruennya tujuan
organisasi dengan individu.

Penjelasan ini hampir sama dengan para ahli lain, yaitu adanya kecocokan antara visi
dan misi individu dengan tujuan organisasi. Dengan kata lain komitmen individu
dipengaruhi dari apakah tujuan organisasi sama dengan visi dan misinya. Menurut
Porter dalam Robbinson (2004, 56), Komitmen organisasi sebagai kekuatan yang bersifat
relatif dari individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya ke dalam bagian



organisasi, yang ditandai dengan tiga hal, yaitu: Penerimaan terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi Kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh
atas nama organisasi. Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam
organisasi.

Steers (2000, 50) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi
(kepercayaan terhadap nilai- nilai organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap
menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai
terhadap organisainya. Komitmen organisasi merupakan kondisi dimana pegawai sangat
tertarik terhadap tujuan, nila-nilai dan sasaran organisasinya.

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. Menurut Robbinson
(2004, 60), komitmen organisasi terbagi dalam tiga dimensi, yaitu: affective
commitment, continuance, dan normative.

Affective commitment, Berkaitan dengan keinginan secara emosional terikat dengan
organisasi, identifikasi serta keterlibatan berdasarkan atas nilai- nilai yang sama.
Normative Commitment, Komitmen berdasarkan perasaan wajib sebagai
anggota/pegawai untuk tetap tinggal karena perasaan hutang budi. Disini terjadi juga
internalisasi norma- norma.

Continuance Commitment, Komitmen didasari oleh kesadaran akan biaya-biaya yang
akan ditanggung jika tidak bergabung dengan organisasi. Disini juga didasari oleh tidak
adanya alternatif lain. Dari ketiga jenis komitmen di atas tentu saja yang tertinggi
tingkatannya adalah affective commitment , seorang pegawai dengan affective
commitment tinggi akan memiliki motivasi dan keinginan untuk berkontribusi secara
berarti terhadap organisasi. Sedangkan tingkatan terendah adalah continuance
commitment.

Seorang pegawai dengan komitmen ini yang terpaksa menjadi anggota/pegawai untuk
menghindari kerugian financial atau kerugian lain, sehingga akan kurang/tidak dapat
diharapkan berkontribusinya bagi organisasi. Untuk normative commitment, tergantung
seberapa jauh internalisasi norma agar anggota/pegawai bertindak sesuai dengan
tujuan dan keinginan organisasi.

Komponen normatif akan menimbulkan perasaan kewajiban atau tugas yang memang
sudah sepantasnya dilakukan atas keuntungan-keuntungan yang telah diberikan
organisasi. Self Management Practices Beberapa akademisi dan praktisi menyetujui



bahwa self management merupakan elemen penting sebagai bentuk dalam organisasi
baru di tahun 1990-an.

Self management merupakan pusat dari paradigm ekonomi baru untuk era iformasi dan
merupakan determinan penting untuk kesuksesan suatu organisasi (Castaneda et al.,
1999). Beberapa penelitian berargumentasi bahwa pendekatan tradisional untuk
menguji perilaku pegawai adalah sempit dan tidak lengkap (Wood & Bandura, 1989).
Peneliti sering mengenalkan kembali dengan perilaku proaktif dari individu dalam
mengendalikan perilaku mereka sendiri, lingkungan dan kognisi individu.

Individu dalam organisasi secara reguler berpikir sejauh mana mengelola bawahan,
kelompok dan organisasi, dan mereka jarang menerima instruksi bagaimana mengelola
diri sendiri. Dalam kenyataannya self management ternyata sukses diimplementasikan
dalam setting penelitian organisasi manufaktur ataupun jasa (Castanade, et al., 1999).
Gerhardt (2006) menjelaskan bahwa self management sendiri didefenisikan sebagai
usaha dari individu untuk mengendalikan perilakunya sendiri.

Secara spesifik, self management mencakup penilaian masalah, pencapaian tujuan,
monitoring waktu dan isu lingkungan dalam pencapaian tujuan, dan menggunakan
penguatan kembali (reinforcement) dan hukuman untuk mengatur program dan
pencapaian tujuan. Dengan pelatihan individual untuk mengavaluasi, memonitor, dan
mengatur mereka semua, mereka menjadi bertanggung jawab dan menghitung
program dan kinerja mereka sehingga menjadi ‘self manager'.

Castaneda, et al (1999), menjelaskan juga bahwa self management sering didefenisikan
penting dan sering memiliki karakteristik unik yang berbeda lebih dari pendekatan
manajemen tradisional. Pertama, self management menyediakan pandangan unik untuk
memahami perilaku pegawai. Hal ini untuk menjelaskan bahwa perilaku adalah luas.
Dalam konteks dinamis mancakup semua pilihan perilaku (respon dan kesenjangan
respon) dan tidak hanya mencakup kinerja individual.

Self management juga mempertimbangkan pengabaian pandangan tradisional dari
‘standar perilaku internal individu’. Secara umum, studi self management menyediakan
lebih banyak pemahaman dan perbedaan perilaku pegawai, tingkat pendidikan dan
tingkat respon. Kedua, adanyakepercayaan dalam penghargaan organisasi dan system
pengendalian, self management dapat menjadi tidak mahal.

self management mawakili pendapat umum dari persepsi dan praktik dan secara
berlanjut menyediakan pilihan untuk pegawai. Praktisi dari teknik self management
secara proaktif memonitor peluang lingkungan mereka untuk memperbaiki efektivitas



dan kesuksesan karir. Sebagai hasilnya, perilaku self-reiforceo seringkali manjadi lebih
efektif dibandingkan jika harus diatus secara eksternal.

Ketiga, penetapan baru dari permintaan organisasi mungkin meningkatkan self
management dimasa mendatang dengan self management akan berdampak pada akan
berkurangnya tingkatan dari supervise, mengelola tim kerja sendiri, pertumbuhan dalam
layanan/ professional dan penciptaan pengayaan pekerjaan. Hal ini merupakan
tantangan pekerjaan yang akan membuat self management lebih layak dan lebih
penting.

Self management merupakan kompetensi yang harus dimiliki oleh individual (Kreitner &
Kinicki, 2007). Didalamnya akan mencakup : Emotional self control; menjaga emosi yang
mengadu domba, dan emosi yang terkendali Transparency; menampilkan kejujuran dan
integritas, Adaptability; fleksibel dalam beradaptasi pada perubahan situasi,
Achievement, mendorong perbaikan kinerja untuk mencapai standar yang istimewa,
Initiative, siap untuk bertindak dan mengambil peluang, dan Optimism, optimis dalam
melihat peluang.

King (2004) mengajukan konsep tentang self management karir dengan mengukurnya
melalui tiga tipe yakni positioning, influence, dan boundary management. Adapun
variabel anteseden yang menjadi penyebab career self management adalah self efficacy,
keinginan untuk mengendalikan career outcomes. Career self management tersebut
akan mempengaruhi pencapaian career outcomes seperti yang diinginkan.

Selanjutnya pencapaian career outcomes seperti yang diinginkan akan mempengarubhi
kepuasan hidup, kepuasan karir, dan kemandirian. Kerangka pemikiran ini diyakini akan
dapat diaplikasikan untuk organisasi baik manufaktur maupun jasa seperti perbankan.
Lingkungan Kerja Lingkungan kerja adalah tempat dimana pegawai melakukan aktivitas
setiap harinya.

Tempat kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan pegawai
bekerja lebih optimal. Dengan lingkungan kerja yang memadai seorang pegawai akan
merasa betah dan bekerja lebih produktif. Nitisemito (2000) mendefinisikan lingkungan
kerja sebagai “segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat memengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan”. Pegawai senantiasa bekerja
lebih efektif dengan lingkungan yang nyaman.

Sedarmayanti (2001) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja
terbagi menjadi dua. Yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik.
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar



tempat kerja yang dapat memengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak
langsung.

Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori, yaitu: (a) lingkungan yang
langsung berhubungan dengan pegawai seperti pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya,
(b) lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja
yang memengaruhi kondisi manusia, misalnya temperature, kelembaban, sirkulasi udara,
pencayahaan, kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.

Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap pegawai, maka langkah
pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai fisik dan tingkah lakunya,
kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. Kedua,
lingkungan kerja non fisik yaitu semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja,
ataupun hubungan dengan bawahan.

“Perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerjasama
antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang sama di
perusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan,
komunikasi yang baik, dan pengendalian diri” (Nitisemito, 2000). Jadi, lingkungan kerja
non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.

Menurut Sedarmayanti dalam Septianto (2010) faktor — faktor yang dapat memengaruhi
terbentuknya lingkungan kerja adalah sebagai berikut: Penerangan. Cahaya atau
penerangan sangat besar manfaatnya dalam menunjang kinerja pegawai. Cahaya yang
berlebih dapat menyilaukan para pegawai sehingga akan mengganggu kinerja pegawai
tersebut.

Begitu pula sebaliknya, jika pencahayaan kurang, akan membuat kinerja pegawai
menjadi lambat, sering terjadi kesalahan dalam bekerja, dan tidak efisien. Suhu Udara.
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh manusia untuk menjaga kelangsungan
hidupnya, yaitu untuk proses metabolisme tubuh. Sejuk dalam bekerja akan membantu
mempercepat pemulihan tubuh akibat kelelahan dalam bekerja. Suara Bising.

Salah satu polusi yang mendapat perhatian khusus adalah polusi suara atau kebisingan,
yaitu suara yang tidak dikehendaki oleh pendengaran. Tingkat kebisingan yang tinggi
dapat mengganggu pendengaran, merusak konsentrasi, dan menghambat komunikasi.
Keamanan. Guna memastikan tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap aman, maka
diperlukan sistem keamanan yang dapat menjamin keamanan para pegawai. Hubungan
Pegawai.



Lingkungan kerja yang mampu mengikat hubungan yang harmonis dengan sesama
pegawai, atasan, bahkan dengan bawahan akan membawa dampak yang positif,
sehingga senantiasa meningkatkan produktivitas pegawai untuk bekerja. Namun dalam
penelitian ini penulis berfokus pada indikator yang dikatakan oleh Nitisemito dalam
Septianto (2010), yaitu: Suasana Kerja.

Setiap pegawai selalu menginginkan suasana kerja yang menyenangkan dan nyaman.
Beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam menciptakan suasana yang nyaman seperti
pencahayaan, tingkat kebisingan, dan rasa aman. Pemberian kompensasi yang tinggi
tidak akan terlalu memengaruhi produktivitas pegawai jika tidak didukung oleh suasana
kerja yang kondusif.

Hubungan dengan Rekan Kerja. Salah satu faktor yang dapat memengaruhi pegawai
untuk merasa betah bekerja dalam suatu tempat adalah hubungan yang harmonis
dengan rekan kerja. Jika hubungan antar pegawai tidak harmonis, tentu akan dapat
berpengaruh terhadap efektivitas kinerja pegawai tersebut. Fasilitas kerja.

Hal ini dimaksudkan untuk memastikan ketersediaan segala bentuk fasilitas yang dapat
mendukung kelancaran produktivitas pegawai. Disiplin Kerja Menurut Singodimejo
dalam Sutrisno (2009) disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.

Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat pencapaian tujuan perusahaan,
sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat
pencapai tujuan perusahaan. Disiplin menjadi bagian yang penting dalam perusahaan.
Besarnya rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugas yang diberikan dapat
menghasilkan pencapaian tujuan perusahaan.

Menurut Hasibuan (2007) pada dasarnya banyak indikator yang memengaruhi tingkat
kedisiplinan seorang karyawan, di antaranya: tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan,
balas jasa, keadilan, pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan dan hubungan
kemanusiaan. Rivai (2005) menyebutkan pengertian disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia
untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.

Displin karyawan memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan yang bersifat
spsifik terhadap karyawan yang tidak merubah sifat dan perilakunya. Indikator disiplin



diukur dengan pendapat responden sebagai berikut: absensi/ kehadiran, ketaatan pada
kewajiban tugas dan peraturan serta bekerja sesuai prosedur. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual dikembangkan berdasarkan hasil telaah pustaka dan penelitian
terdahulu.

Diagram path dan kerangka konseptual yang diajukan meliputi pengaruh variabel
disiplin kerja, lingkungan kerja dan self management practices terhadap kinerja
karyawan pada Kantor Bank Indonesia Medan dengan komitmen organisasi sebagai
variabel mediasi disajikan sebagai berikut: / Gambar 1 Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Buhler (2007), Hasibuan (2003), Nitisemito dalam Khoiriyah (2009), Simamora
(2004), Gerhardt (2006), Castaneda et al. (1999), Rashid et al.

(2003) METODE PENELITIAN Penelitian ini dilakukan pada Kantor Bank Indonesia Medan
yang beralamat di JI. Balai Kota No.04 Medan, dengan objek penelitiannya adalah
seluruh pegawai aktif dan telah bekerja lebih dari 1 (satu) tahun. Populasi dalam
penelitian ini seluruh pegawai Kantor Bank Indonesia Cabang Medan yang berjumlah
150 orang berstatus pegawai organik dan pegawai non organik.

Karena jumlah populasinya terbatas (tidak terlalu banyak), maka dalam hal ini penulis
mengambil seluruh pegawai pada Kantor Bank Indonesia Medan berjumlah 150 orang
sebagai sampel atau metode sensus. Metode Analisis Data Analisis regresi linier model
jalur (Path analysis) digunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui pengaruh antar
variabel yang diteliti.

Path analysis merupakan perluasan dari analisis regresi yang bertujuan untuk
mengestimasi tingkat signifikansi hubungan antar beberapa variabel dan melibatkan
variabel intervening/mediating (Garso., 2002; Webley & Stephen, 1997). Path analysis
merupakan metode multivariate (lebih dari satu variabel dependen) yang dapat
digunakan untuk mengestimasi pengaruh langsung (direct effect), tak langsung (indirect
effect) dan pengaruh total (total effect) diantara beberapa variabel (Mueller, 1996).

Persamaan struktural regresi jalur penelitian ini adalah sebagai berikut: Sub struktur 1 Y1
= Py1X1 +Py1X2+ Py1X3+ ei Sub struktur 2 Y2 = Py2X1 +Py2X2+ Py2X3+ Py2 Y1+ ei Di
mana : Y1 = Komitmen Organisasi Y2 = Kinerja Pegawai X1 = Disiplin Kerja X2 =
Lingkungan Kerja X3 = Self Management Practices Py = Koefisien Regresi ei = Error
Term Pengujian Hipotesis Metode pengujian ini digunakan untuk menguiji koefisien
regresi secara parsial dari variabel bebas terhadap variabel terikat dengan hipotesis
yang telah dikemukakan oleh Singgih Santoso (2001) sebagai berikut: Jika nilai p value
pada kolom sig. < level of significant (a=0.05) maka Ho ditolak dan Ha diterima, berarti
secara parsial ada pengaruh antara variabel bebas dan terikat. Jika nilai p value pada



kolom sig.

> level of significant (a=0.05) maka Ho diterima dan Ha ditolak, berarti secara parsial
tidak ada pengaruh antara variabel bebas dan terikat. Pengujian hipotesis efek mediasi
atau tidak langsung (indirect effect) mengacu kepada Baron dan Kenny (1986), dimana
ada tiga kemungkinan hasil dari uji mediasi, yaitu (1) mediasi terbukti secara penuh
(fully mediated), (2) mediasi terbukti secara parsial (partially mediated) dan (3) mediasi
tidak terbukti.

Menurut Baron dan Kenny (1986), mediasi penuh terjadi jika memenuhi kriteria:
Koefisien jalur dari variabel bebas ke variabel intervening signifikan. Koefisien jalur dari
variabel intervening ke variabel terikat signifikan. Koefisien jalur dari variabel bebas ke
variabel terikat, yang dikontrol oleh variabel intervening tidak signifikan.

HASIL PENELITIAN Berdasarkan hasil analisis didapat nilai korelasi untuk seluruh item
memiliki nilai lebih besar dari 0,174, maka dapat disimpulkan bahwa item-item tersebut
berkorelasi signifikan dengan skor total dinyatakan valid (sahih). Berdasarkan hasil
pengolahan data untuk Uji Reliabilitas, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha if Item
Deleted untuk masing-masing variabel X1, X2, X3, Y1, dan Y2 berada pada nilai di atas
0,600 atau masuk dalam kriteria Reliabilitas dapat diterima (Ghozali, 2005; Sekaran,
2006).

Dengan demikian, berdasarkan hasil uji Reliabilitas tersebut di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa item pertanyaan untuk mendapatkan nilai masing-masing Variabel
X1, X2, X3, Y1, dan Y2 dapat dinyatakan reliabel atau andal. Hasil Regresi Linier Model
Jalur Sub Struktur Pertama Hasil regresi linier model jalur sub struktur pertama dengan
metode OLS (Ordinary Least Square) adalah sebagai berikut: Tabel 1 Hasil Regresi Linier
Model Jalur Sub Struktur Pertama / Berdasarkan hasil perhitungan tersebut diperoleh
hasil persamaan Regresi Linier Berganda sebagai berikut: Y1 = 0,187X1 + 0,158X2 +
0,161X3 Pada persamaan di atas ditunjukkan disiplin kerja, lingkungan kerja, dan self
management practices terhadap komitmen organisasi pada Kantor Bank Indonesia (KBI)
Medan.

Hasil Regresi Linier Model Jalur Sub Struktur Kedua Hasil regresi linier model jalur sub
struktur kedua dengan metode OLS (Ordinary Least Square) adalah sebagai berikut:
Tabel 2 Hasil Regresi Linier Model Jalur Sub Struktur Kedua / Berdasarkan hasil
perhitungan dengan menggunakan program statistik komputer SPSS for Windows
Release 18.00 diperoleh hasil persamaan Regresi Linier Berganda sebagai berikut: Y2 =
0,063X1 + 0,186X2 + 0,527X3 + 0,253Y1 Pada persamaan di atas ditunjukkan pengaruh
lingkungan kerja, self management practices dan komitmen organisasi berpengaruh



sigifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan, dan disiplin
kerja tidak berpengaruh sigifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia
(KBI) Medan.

Pengujian Hipotesis Disiplin Kerja Berpengaruh Signifikan terhadap Komitmen
Organisasi Pengujian pengaruh variabel dsiplin kerja terhadap variabel komitmen
organisasi pada Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Dengan taraf nyata (probabilitas) =
5% = 0,05, pengujian dengan derajat kebebasan (degree of freedom) yaitu : df = (n-k) =
150 - 3 = 147, dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh ttabel satu sisi sebesar =
1,97623. Nilai thitung (2,339) lebih besar dibanding ttabel (1,97623).

Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,021) < Level of
Significant (0,05), maka disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Hal ini
menunjukkan diterimanya H1 yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara
disiplin kerja terhadap komitmen organisasi pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI)
Medan.

Lingkungan Kerja Berpengaruh Signifikan terhadap Komitmen Organisasi Pengujian
pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap variabel komitmen organisasi pada Kantor
Bank Indonesia (KBI) Medan. Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05, pengujian
dengan derajat kebebasan (degree of freedom) yaitu : df = (n-k) = 150 - 3 = 147, dan
dari hasil Regresi Berganda diperoleh ttabel satu sisi sebesar = 1,97623. Nilai thitung
(1,981) lebih besar dibanding ttabel (1,97623).

Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,049) < Level of
Significant (0,05), maka disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.
Hal ini menunjukkan diterimanya H2 yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan
antara lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi pegawai Kantor Bank Indonesia
(KBI) Medan.

Self Management Practices Berpengaruh Signifikan terhadap Komitmen Organisasi
Pengujian pengaruh variabel self management practices terhadap variabel komitmen
organisasi pada Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Dengan taraf nyata (probabilitas) =
5% = 0,05, pengujian dengan derajat kebebasan (degree of freedom) yaitu : df = (n-k) =
150 - 4 = 146, dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh ttabel satu sisi sebesar =
1,97623. Nilai thitung (2,023) lebih besar dibanding ttabel (1,97635).

Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,049) < Level of



Significant (0,05), maka disimpulkan bahwa variabel self management practices
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai Kantor Bank Indonesia
(KBI) Medan. Hal ini menunjukkan diterimanya H3 yang menyatakan terdapat pengaruh
signifikan antara self management practices terhadap komitmen organisasi pegawai
Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.

Disiplin Kerja Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Pengujian pengaruh
variabel disiplin kerja terhadap variabel kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia
(KBI) Medan. Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05, pengujian dengan derajat
kebebasan (degree of freedom) yaitu : df = (n-k) = 150 - 4 = 146, dan dari hasil Regresi
Berganda diperoleh ttabel satu sisi sebesar = 1,97623. Nilai thitung (0,769) lebih kecil
dibanding ttabel (1,97635).

Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,443) > Level of
Significant (0,05), maka disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Hal ini
menunjukkan ditolaknya H4 yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.

Lingkungan Kerja Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Pengujian pengaruh
variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia
(KBI) Medan. Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05, pengujian dengan derajat
kebebasan (degree of freedom) yaitu : df = (n-k) = 150 - 4 = 146, dan dari hasil Regresi
Berganda diperoleh ttabel satu sisi sebesar = 1,97623. Nilai thitung (2,292) lebih besar
dibanding ttabel (1,97635).

Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,023) < Level of
Significant (0,05), maka disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Hal ini
menunjukkan diterimanya H5 yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.

Self Management Practices Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Pengujian
pengaruh variabel self managemen practices terhadap variabel kinerja pegawai pada
Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05,
pengujian dengan derajat kebebasan (degree of freedom) yaitu : df = (n-k) = 150 - 3 =
147, dan dari hasil Regresi Berganda diperoleh ttabel satu sisi sebesar = 1,97623. Nilai
thitung (4,567) lebih besar dibanding ttabel (1,97623).

Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,023) < Level of



Significant (0,05), maka disimpulkan bahwa variabel self managemen practices
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.
Hal ini menunjukkan diterimanya H6 yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan
antara self managemen practices terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI)
Medan.

Komitmen Organisasi Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Pengujian
pengaruh variabel komitmen organisasi terhadap variabel kinerja pegawai pada Kantor
Bank Indonesia (KBI) Medan. Dengan taraf nyata (probabilitas) = 5% = 0,05, pengujian
dengan derajat kebebasan (degree of freedom) yaitu : df = (n-k) = 150 - 3 = 147, dan
dari hasil Regresi Berganda diperoleh ttabel satu sisi sebesar = 1,97623. Nilai thitung
(3,842) lebih besar dibanding ttabel (1,97623).

Berdasarkan hasil olah data diperoleh nilai probabilitas thitung (0,023) < Level of
Significant (0,05), maka disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Hal ini
menunjukkan diterimanya H7 yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.

Uji Mediasi Untuk membuktikan bahwa variabel Komitmen Organisasi mampu menjadi
variabel yang memediasi antara disiplin kerja, lingkungan kerja, self management
practices terhadap kinerja pegawai, maka dilakukan perhitungan pengaruh langsung
dan tidak langsung antara disiplin kerja, lingkungan kerja, self management practices
dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan teori Baron dan Kenny (1986), efek mediasi dapat dilihat pada Tabel 3
dibawah ini: Tabel 3 Hasil Uji Mediasi / Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui pengaruh
tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi sebagai berikut:
Komitmen Organisasi Memediasi Hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Berdasarkan tabel 3, maka dapat dilihat efek mediasi seperti gambar berikut ini:
/ Gambar 1.

Analisis Mediasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen
Organisasi Pada gambar analisis jalur memperlihatkan pengaruh langsung lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,186 pada level of significance sebesar 0,023.
Sementara pengaruh tidak langsung melalui komitmen organisasi yaitu (0,158)x(0,253) =
0,040 pada level of significance sebesar 0,146.

Dari hasil perhitungan yang didapat menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi, atau



dapat disimpulkan bahwa H9 menunjukkan bahwa komitmen organisasi memediasi
hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai diterima. Berdasarkan
kriteria Baron dan Kenny (1986) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis mediasional
terdukung.

Dalam hal ini komitmen organisasi memiliki peran sebagai mediasi penuh atau fully
mediation. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai secara penuh dimediasi
oleh komitmen organisasi. Komitmen Organisasi Memediasi Hubungan antara Self
Management Practices terhadap Kinerja Pegawai Berdasarkan Tabel 3, maka dapat
dilihat efek mediasi seperti gambar di bawah ini: / Gambar 2.

Analisis Mediasi Self Management Practices terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen
Organisasi Pada gambar analisis jalur memperlihatkan pengaruh langsung Self
Management Practices terhadap kinerja pegawai sebesar 0,527 pada level of
significance sebesar 0,000. Sementara pengaruh tidak melalui komitmen organisasi kerja
yaitu (0,161)x(0,253) = 0,041 pada level of significance sebesar 0,265.

Dari hasil perhitungan yang didapat menunjukkan bahwa Self Management Practices
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen
organisasi, atau dapat disimpulkan bahwa maka H10 menunjukkan bahwa komitmen
organisasi memediasi hubungan antara Self Management Practices terhadap kinerja
pegawai diterima. Berdasarkan kriteria Baron dan Kenny (1986) maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis mediasional terdukung.

Dalam hal ini komitmen organisasi memiliki peran sebagai mediasi penuh atau fully
mediation. Pengaruh Self Management Practices terhadap kinerja pegawai secara penuh
dimediasi oleh komitmen organisasi. Perhitungan untuk semua jalur pengaruh sudah
selesai, oleh karena itu diagram jalur untuk model path analysis secara lengkap
sebagaimana ditunjukkan pada Gambar 3 berikut ini / Gambar 3.

Model Path Analysis Kesimpulan Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah
dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : Disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi pada Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada Kantor
Bank Indonesia (KBI) Medan.

Self management practices berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada
Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI)



Medan.

Self management practices berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Komitmen
organisasi tidak memiliki peran sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan. Komitmen
organisasi memediasi hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan.

Berdasarkan kriteria Baron dan Kenny (1986) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis
mediasional terdukung. Dalam hal ini komitmen organisasi memiliki peran sebagai
mediasi penuh atau fully mediation. Komitmen organisasi memediasi hubungan antara
self management practices terhadap kinerja pegawai pada Kantor Bank Indonesia (KBI)
Medan.

Berdasarkan kriteria Baron dan Kenny (1986) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis
mediasional terdukung. Dalam hal ini komitmen organisasi memiliki peran sebagai
mediasi penuh atau fully mediation. Saran Berdasarkan hasil pembahasan dan
kesimpulan yang diperoleh, maka dapat diajukan beberapa saran yang dapat diterapkan
bagi pengembangan kebijakan Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan antara lain sebagai
berikut: Apabila pimpinan Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan ingin meningkatkan
kinerja pegawai, maka hal yang harus diperhatikan adalah dengan mengurangi tekanan
pekerjaan yang dirasakan oleh pegawai, sehingga perlu dilakukan desain ulang
pekerjaan yang tepat.

Untuk mengurangi tingkat gangguan dari faktor lingkungan kerja, perlu diperhatikan
kondisi fisik tempat kerja, yang meliputi ukuran ruang, tingkat kebisingan yang
dirasakan pegawai, suhu, penerangan dan ventilasi. Para pegawai hendaknya
diperlakukan dan diberi kesempatan yang sama dalam hal keputusan seleksi dan
penempatan kerja.

Perusahaan dalam usaha meningkatkan kinerja pegawai perlu memperhatikan faktor
lain selain di variabel tersebut misalnya faktor upah, tunjangan atau kompensasi.
Komitmen organisasi hendaknya melibatkan suatu hubungan yang aktif dengan
organisasi, di mana para pegawai mempunyai kemampuan untuk memberikan diri
mereka dan membuat suatu kontribusi personal untuk membantu organisasi mencapai
kesuksesan.

Untuk lebih membangun komitmen pegawai yang bersifat lebih afektif dan membangun



perlu kiranya sikap yang obyektif dari manajemen dalam melaksanakan strategi
organisasi, seperti melibatkan pegawai dalam menentukan tujuan kerja, menspesifikasi
bagaimana mencapai tujuan itu dan menyusun target. Keterbatasan Penelitian Dalam
penelitian ini sengaja memilih hanya empat variabel penelitian yang diduga memiliki
hubungan signifikan dengan kinerja pegawai Kantor Bank Indonesia (KBI) Medan yakni
faktor disiplin kerja, lingkungan kerja, self management practices dan komitmen
organisasi.

Hasil-hasil penelitian ini dan keterbatasan-keterbatasan yang ditemukan dalam
penelitian dapat dijadikan sumber ide bagi pengembangan penelitian ini dimasa yang
akan datang, maka perluasan penelitian yang disarankan dari penelitian ini: Peneliti
selanjutnya dapat menggali variabel-variabel yang berpotensi menumbuhkan atau
memperkuat komitmen terhadap organisasi dan kinerja pegawai seperti: budaya
organisasi, kepemimpinan maupun kepuasan kerja.

Disamping itu juga dapat memperluas wilayah penelitian di wilayah kajian lain dan tidak
hanya pada sektor publik tetapi juga pada sektor privat. Bagi penelitian selanjutnya, self
management yang diukur tidak hanya pada penelitian self management pract ices. Hal
ini karena mengukur self management practices akan memiliki keterkaitan erat dengan
self management perception.

Riset kedepan perlu juga mempertimbangkan anteseden dari self management seperti
self efficacy, keinginan untuk mengendalikan karir dan carees anchor, juga konsekuensi
dari self management seperti life satisfaction, career satisfaction dan helpness (King,
2007). Penggunaan Structural Equation Modelling disarankan untuk penelitian
selanjutnya DAFTAR REFERENSI Akhtar, J. 2014.

Impact of Work Environment, Salary Package and Employees Perception on
Organizational Commitment: A study of Small & Medium Enterprises (SMEs) of Pakistan.
International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences,Vol. 4: No. 8.
Alfred, B.B., Snow, C.C & Miles, R.E. 1996. Characteristics of Managerial Careers in 21st
Century. Academy of Management Executive, (November), pp.17-27. Allen, Natalie J.,
and John P.

Meyer, 1990, The Measurement and Antecedent of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization, Journal of Occupational Psychology, No.
63, p.1-8 Ansaruddin, Imran Rosyadi. 2012. Pengaruh Stres Kerja Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Motivasi Kerja Bagian Frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Cabang
Makassar Kartini & Cabang Makassar Slamet Riyadi. Jurusan Manajemen Fakultas
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Hasanuddin. Makassar.



Baron, R. M., dan Kenny, D. A., 1986, The Moderator —Mediator Variable Distinction In
Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, And Statistical Considerations.
Journal of Personality and Social Psychology. Bateman, T dan S. Strasser, 1984. A
Longitudinal Analysis Of Antecedents Of The Antecedent Of Organizational
Commitment. Academy of Management Journal 27: 95-112 Becker, Thomas E., Billings,
R.S., Eveleth, D.M., and Gilbert,N.J.,

1996, Foci and Bases of Employee Commitment: Implications for Job Performance,
Academy of Management Journal, No. 39, p.464-482 Brief , A.P & Aldag, R.J. 1981. The
‘Self " in Work Or ganizations: A Conceptual Review. Academy of Management
Review,Vol.6, pp.75-88. Bruce, E. May, RSM Lau, and Stephen K. Johnson, 1999, A
Longitudinal Study of Quality of Work Life and Business Performance, Business Review,
Vol. LVIIl, No. 2, p.3-7 Buhler, Patricia. 2007.

Alpha Teach Yourself, Management Skill. Prenada Media Grup. Jakarta. Burton, James P;
Lee, Thomas W; Holtom, Brooks C, 2002, The Influence of Motivation to Attend, Ability
to Attend, and Organizational Commitment on Different Types of Absence Behaviors,
Journal of Managerial Issues, Summer, p. 181-197 Calabretta, G, Montana, J., & Iglesias,
O.

2008, A Cross-Cultural Management, An International Journal, Vol. 15. No.4, hal.379-398.
Cascio, W.F., 1989, Managing Human Resources : Productivity, QWL and Profits, Irwin
McGraw Hill Cascio, W.F., 1991, Applied Psychology in Personal Management, 4 th
Edition,Prentice Hall International Inc Cast aneda, M., Kolenko, T. A & Aldag, R.J. 1999.

Self Management Perception and Practices: A Structural Equation Analysis. Journal of
Organizational Behavior, Vol .20, No.1, (January), pp.101-120. Chatman, J.A. & Barsade,
S.G. 2001, Personality, Organizational Culture, and Cooperation: Evidence from a
Business Simulation, Administrative Science Quarterly, Vol.40 (September), hal.423-443.

Cheri Ostroff, 1992, The Relatinonship Between Satisfaction, Attitudes and Performance,
an Organizational Level Analysis, Journal of Applied Psychology, Vol 77, No. 6, p.
963-974 Cohen, A., 1999, Relationship among Five Forms of Commitment : An Empirical
Assesment, Journal of Organizational Behaviour, Vo. 20, p.285-308 Davis, K dan
Newstroom John. W.2005. Human Behavior at Work: Organizational Behavior. Seven
Edition Mc. Grow-Hill, Inc. Davis, K. 1985.

Human Behavior at Work: Organizational Behavior. New Delhi: McGraw Hill Company,
Inc. Dean, M. Mallott, R & Fulton, B. 1983. The Effects of Self-Management Training on



Academic Performance. Teaching of Psychology, Vol.10, pp.77-81. Deshpande, R. &
Farley, J. 1999, Executive Insigh Corporate Culture and Market Orientational Comparing
Indian and Japanese firms, Journal oflnternational Marketing, Vol.7 No. hal.111.127.

Dessler, Gary, 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : PT INDEX Kelompok

GRAMEDIA Elmuti, Dean, 2003, Impact of Internet Adided Self-Management Teams on
Quality of Work-Life and Performance, Journal of Business Strategies, Vol. 20 No. 2, p.
119 -136 Elmuti, Dean.,

Yunus Kathawala, 1997, An Investigation into Effects of ISO 9000 on Participants’
Attitudes and Job Performance, Production and Inventory Management Journal, Second
Quarter Erez, M & Kanfer, F.H. 1983. The Role of Goal Accept ance in Goal Setting and
Task Performance. Academy of Management Review,Vol.8, pp.454-463. French, W.L., &
Cecil, H.B., 1990. Organizational Development : Behavioral Science Interventions For
Organizational Improvement, New York : Prentice Hall, Inc.

Fuad Mas'ud, 2004, Survai Diagnosis Organisasional, Badan PenerbitUniversitas
Diponegoro, Semarang Gerhardt, M. 2006. Individual Self Management Training in
Management Educat ion, Academy of Management, Annual Conf erence in Leading &
Learning; What s A head f or Management Education. Oct ober 12-14. Galt House Hotel
& Swits Lousville, KY. Ghozali, Imam.2001. Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program
SPSS. Badan Penerbit Universitas Diponegoro.

Gibson, Ivancevich, Donnely, 1991, Organizations (Terjemahan), CetakanKeempat, PT.
Gelora Aksara Pratama, Jakarta. Gist, M.E., Bavet t a, A.G., & Stevens, C.K. 1990. Transfer
Training Method: Its Influence on Skill Generalization, Skill Repetition and Performance
Level. Personnel Psychology, Vol.43, pp.501-523. Gist , M.E., Stevens, C.K & Bavetta, A.G.
1990, Effects of Self Efficacy and Post Training Intervention on The Acquisition and
Maintenance of Complex Interpersonal Skills.

Personnel Psychology, Vol.44, pp.837-861. Greenhaus, J.H., Bedeian, A. G., &
Mossholder, KW. 1987. Work Experiences, Job Performance, and Feelings of Personal
and Family Well-Being. Journal of Vocational Behavior. Gunz, H.P. dan S.P. Gunz. 1994.
Professional/Organizational Commitment and Job Satisfaction for Employed Lawyers.
Human Relations, 47, halaman: 801-817. Harrison, J.R., & Carrol, G.R,,

1999, Keeping The Faith:A Model of Cultural Transmission In Fromal Organizations,
Administrative Science Quarterly, Vol.36, No.34, hal.552-583. Hollenbeck, J.R & Brief,
A.P. 1987. Self Regulation in The Workplace: Towards a Unif ied Approach t o Underst
anding Worker Attitudes and Behaviors', in Schuler, R.S (ed) Readings in Personnel and



Human Resources Management . West Publishing, St . Paul ,MN. | Utami, Nurul Dwi.
2014.

Pengaruh Displin Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan pada Hotel
Sahid Makassar. Skripsi, Universitas Hasanuddin. Makassar. Irwan, 2006. Analisis
Hubungan Disilpin Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Centradist Partsindo
Utama. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Sumatera Utara. Medan. Jae,
Moon M, 2000, “Organizational Commitment Revisited in New Public Management”,
Public Performance & Management Review, Vol. 24, No.2 Khoiriyah, Lilik, 2009.

Pengaruh Upah dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada CV. Aji Bali
Jayawijaya. Surakarta. King, Grenville, 1999, The Implication of Organization’s Structure
On Whistleblowing, Journal of Business Ethic, Jully. King, Z. 2004. Career Self
Management : It s Nature, Causes and Consequences. Journal of Vocational Behavior,
Vol.65, pp.112-133. Knoop, R. 1995.

Relationship among Job Involvement, Job Satisfaction, and Organizational Commitment
for Nurses. The Journal of Psychology, 129, halaman: 643649. Kreitner, R & Kinicki, A.
2007. Organizational Behavior. 7th ed. New York: McGraw Hill. Avenues of The Americas.
Kuncoro, Titik Aryati (2005). Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan Organisasi
terhadap Produktivitas Kerja Pegawai di UNNES . Tesis tidak dipublikasikan.

Program Pascasarjana Universitas Negeri Semarang. Kurniasari, D. dan Halim, A. 2013.
Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Iklim Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi
Melalui Kepuasan Kerja Karyawan Pada Dinas Pasar Unit Pasar Tanjung Kabupaten
Jember. Jurnal lIlmu Ekonomi, Vol. 8: No 2. Laabs, J. 1998, These Kids Today:
Commitment Just Ain't What Is Used to bewith Good. Workforce, Vol.77, No.11, hal.36.

Latham, G.P & Frayne, C.A. 1989. Self Management Training f or Increasing Job
Attendance: A Follow Up and Replication. Journal of Apllied Psychology, Vol.74,
pp.411-416. Layman, R.G & Conover, W.F.Ill. 1995. The Beginnings of ‘Real Time’
Incentives Design. Journal of Compensat ion & Benefits, (May/June), pp.52-56. Luthans,
F., 2002, Organizational Behaviour, Ninth Edition, USA: McGraw-Hill Companies Inc.
Malvinas S, Haig. 2013.

Pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja Karyawan PT.
Prima Rasa Lestari. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Pasundan.
Bandung. Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu. 2006, Evaluasi Kerja SDM. Bandung: PT.
Refika Aditama Mangkunegara, A.A, Anwar Prabu., 2002. Evaluasi Kinerja Sumber Daya
Manusia, Cetakan Kedua, Bandung : PT. Refika Aditama. Mardiana, Tri.,



2004, Pengaruh Karaketristik Individu, Karakteristik Pekerjaan dan Pengalaman Kerja
Terhadap Komitmen Organisasi, Telaah Bisnis, Vol. 5 No. 2, hal 175-192 Masmubh,
Abdullah. (2010). Komunikasi Organisasi dalam Perspektif Teori dan Praktek. UMM Press,
Malang. Mathieu, J.1991. A cross level nonrecursive model of the antecedent of
organizational commitment and satisfaction. Journal of Applied Psychology 76
(5):607-618.

Mathis, Robert L dan John H Jackson. 2003. Human Resource Management, 10th
edition. Thomson South Western, United State of America. Mathis, Robert L dan John H
Jackson. 2006. Human Resource Management, edisi 10. Salemba Empat, Jakarta. Mathis,
Robert, L., & Jhon, H. Jackson., 2009. Human Resource Management, Manajemen
Sumber Daya Manusia, Jakarta : Penerbit Salemba.

McCue Clifford and Gianakis Gerasimos A, 1997, The Relationship Between Job
Satisfaction and Performance : The Case of Local Goverment FinanceOfficer in Ohio,
Public Productivity and Management Review, Vol. 21No. 2, p.170- 191 McNeese-Smith,
Donna, 1995, Increasing Employee Productivity, Job Satisfaction, and Organizational
Commitment, Hospital & Health Services Administration, Vol.

41: 2, p. 160-175 McNesse-Smith, Donna., 1996, Increasing Employee Poductivity, Job
Satisfaction, and Organizational Commitment, Hospital and Health Services
Administration, 41:2 Meredith, JR,, 1992, The Management of Operations, a Concepttual
Emphasis, 4th Edition, Prentice Hall International Inc Morrison, 1997, How FranchiseJob
Satisfaction and Personality Affects Performance, Organizational Commitment,
Franchisor Relation, andIntention to Remain, Journal of Small Business Management,
July Morrow, Mc Elroy, dan Blum, 1988, Work Commitment Among Department of
Transportation Employee, Profesional Notes, Review of Public PersonnelAdminsitration,
8, No.3, him.96-104.

Muafi, 2009, Pengaruh Self Management Practices terhadap Kepuasan Kerja Karyawan,
Jurnal Keuangan Perbankan, Vo. 14, No.1, Januari 2010, Hal.86-97. Muafi, 2009, The
Effect of Aligmnet Competitive Strategy, Culture, and Role Behavior on Organizational
Performance in Services Firm, Thelnternational Journal of Organizational Innovation,
Summer, Vol 1, No.1,hal. 106-133. Muklin, Andy. 2014.

Pengaruh Disiplin Kerja Dan Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Perusahaan Swasta Di Bulukumba. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Universitas Hasanuddin. Makassar. Mulyaningsih, Hari. 2003. Hubungan Motivasi Kerja
dan Disiplin Kerja dengan Profesionalisme Guru IPS SLTP di Kota Semarang, Tesis tidak



dipublikasikan.

Program Pascasarjana Universitas Negeri Semarang. Nawawi, Hajari H., 1997,
Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis yang Kompetitif, Gajah Mada Univercity
Press, Yogyakarta Nitisemito, Alex S. 2000. Manajemen Personalia: Manajemen Sumber
Daya Manusia. Ghalia Indonesia. Jakarta. Nyhan, 1999.

Building learning organisations; Putting theory to test: Lessonsfrom European
companies. In European Journal of Vocational Training Odom, R.Y., Boxx, W. R., & Dunn,
M.G. 1998, Organizational Cultures, Commitment, Satisfaction, and Cohesion, Public
Productivity & Manajemen Review, Vol. XIV, No.2, hal.157-169. Panggabean, Mutiara.,
2001, Perbedaan Komitmen Organisasional Berdasarkan Karakteristik Individu, Media
Riset Bisnis dan Manajemen, Vol.1, hal 89-124 Petty, M.M,,

Gail W. McGee, Jerry W. Cavender, 1984, A Meta-Analysis of the Relationship Between
Individual Job Satisfaction and Individual Performance, Academy of Management
Review, Vol. 9 No. 4, p.712-721 Prapti Iriana , Y.A, Lilis Endang Wijayanti, dan Inin
Listyorini, 2004, Pengaruh Faktor Job Insecurity, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi
terhadap Turn Over Intention Akuntan Pendidik, Kompak, No. 11, p.284-296 Priambodo
H.P, Yanuar. 2013. Pengaruh Motivasi Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan PT. Maju Jaya Logistic Semarang.

Jurnal Q-Man Vol. 2 No. 7. Maret 2013. Universitas Semarang. Pritchard, M.P., Havitz,
M.E. & Howard, D.R. 2004, Analyzing The Commitment- Loyalty Link in Service Contexts,
Journal of the Academy of Marketing Science, Vol.27, No.3, hal.333,348. Pruijt, Hans,
2003, Performance and Quality of Work Life, Journal of Organizational Change
Management, Vol. 13, p.389-400 Rashid, MZ.

Abdul; Sambasivan, Murali; Johari, Juliana, 2003, The Influence of Corporate Culture and
Organisational Commitment on Performance, Journal of Management Development Vol.
22 No. 8. Rivai Veithzal, 2008, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan :
dari Teori dan Praktik, PT. RajaGrafindo Persada, Jakarta. Rivai, Veitzhal. dan Basri, A.F.M,,
2005. Performance Appraisal, Sistem Yang Tepat Untuk Menilai Kinerja Karyawan dan
Meningkatkan Daya Saing Perusahaan. Jakarta : PT.

Raja Grafindo Persada. Rivai, Veithzal. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk
Perusahaan dari Teori ke Praktek. Cetakan pertama. Jakarta : PT. Raja Grafindo Persada.
Robbins Stephen P., dan Judge, T.A, 1996, Perilaku Organisasi, Jakarta, Prenhallindo.
Robbins Stephen P., dan Judge, T.A, 2007, Perilaku Organisasi Jilid 1 dan 2,Edisi ke-22,
Jakarta, Prenhallindo. Robinson, Nila Aprila. (2005).



Pengaruh Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Keperilakuan Etis terhadap
Keinginan Berpindah Pada Profesional Bidang Teknologi Informasi. Jurnal Bisnis dan
Manajemee. Volume 5. No. 1. Ruslan, Rosady, 2004, Metode Penelitian Public Relation
dan Komunikasi, PT. Raja Grafindo Persada, Jakarta. Santoso, Singgih, 2005, Menguasai
Statistik di Era Informasi, PT. Elek Media Komputindo, Jakarta. Sari, Ike Nova. 2007.

Pengaruh Disiplin Karyawan Dan Terhadap Efektivitas Kerja Karyawan Pada Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) Tirtanadi Medan. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi
universitas Sumatera Utara. Medan. Schein, Edgar H, 2004, Organizational Culture and
Leadership, Third Edition, Jossey —Bass Publishers, San Francisco. Schermerhorn Jr, J.R,
Hunt, J.G,,

& Osborn, R.N. 2002, Managing Organizational Behavior, Fourth Edition. New York: John
Wiley & Sons, Inc Sedarmayanti, 2007, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja,
Bandung, Penerbit Mandar Maju. Sekaran, Uma, 1992, Research Methods for Bussiness :
A Skill-BuildingApproach, Secon Edition. John Wiley & Son Inc. New York.

Sekaran, Uma, 2006, Metodelogi Penelitian Untuk Bisnis. Buku satu. SalembaEmpat,
Jakarta. Septianto, Dwi. 2010. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Stres Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan. (Studi Kasus) Skripsi, Fakultas Ekonomi, Universitas Diponegoro.
Semarang. Shadur, M.A,, Kiezle, R.,, & Rodwell, J.J. 2003, The Relationship Between
Organizational Climate and Employee Perceptions of Involvement, Group &
Organizational Management, Vol.24, No.4, hal.479-504. Shultz, D.P., Shultz, S.E., 1993,
Psychology and Work Today an Introduction to Industrial and Organizational 6th
Edition. Newyork : Mc Milan Publising.

Siagian P. Sondang, 1995, Teori Pengembangan Organisasi, Jakarta, Bumi Aksara, Sinar
Grafika Offset Siagian, S.P. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Bumi
Aksara. Steers, RM & Braunstein, D.N., 1976, A behaviourally-based measure of manifest
needs in work setting, Journal of Vocational Behaviour, 9:251252. Stoner, G., Albright, T.,
and Ramachandran, V., 1996, Transparency and Coherence in Human Motion
Perception, Nature, 344:153-155. Subroto. 2005.

Studi Tentang Motivasi Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai Di Kantor Kelurahan Baqga
Samarinda Seberang Kota Samarinda. eJournal [Imu Administrasi Negara, 2014, 4 (2) :
981 - 994 ISSN 0000-0000, ejournal.an.fisip-unmul.org. Sugiyono, 2004, Metode
Penelitian Bisnis, Cetakan ke 9, CV. Alfabeta, Bandung. Sugiyono, 2008, Metode
Penelitian Bisnis, Cetakan ke 12, CV. Alfabeta, Bandung.



Sulistiyani Teguh, Ambar & Rosidah, 2003, Manajemen Sumber Daya Manusia:Konsep,
Teori dan Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik, Yogyakarta: Graha lImu.
Sunyoto, Danang. 2012. Teori Kuesioner, dan Analisis Data Sumber Daya Manusia. Cet 1
PT. Buku Seru. Yogyakarta. Thomas E. Becker, Donna M. Randall, dan Carl D. Riegel,
1995. The Multidimensional View Commitment and the theory of Reasoned Action: A
Comparative Evaluation, Journal of Management, Vol 21, No.4, 1995 himn.

259-293. Wahyuningtyas, Nadya. 2013. Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kepuasan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor Bank Jateng Cabang Koordinator
Semarang. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Diponegoro.
Semarang. Waxley & Lathan, 1991, Developing and Training Human Resources in
Organizations, HarperCollins (New York, NY). Weiss, D., Dawis, R, England, G., &
Lofquist, L.

1967, Manual for the Minnesota, Mineapolis, MN. Wood, R. E., & Bandura, A., 1989,
Impact of Conceptions of Ability on Self-Regulatory Mechanisms and Complex
Decision-Making, Journal of Personality and Social Psychology, 56, 407-415. Young, B.S,,
S. Worchel, dan D.J. Woehr. 1998. Organizational Commitment among Public Service
Employee. Public Personnel Management, 27, halaman: 339-348.

Yusran, 2011. Analisis Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar. Jurusan Manajemen Faklutas Ekonomi
Dan Bisnis Universitas Hasanuddin. Makassar.

INTERNET SOURCES:

<1% -
https://www.scribd.com/doc/91734320/Pengaruh-Karakteristik-Individu-Lingkungan-Ker
ja-Terhadap-Enterpriniurshif

<1% - https://docobook.com/lampiran-penerima-bantuan-peningkatan-mutu.html

<1% - http://www.fe-unimal.org/category/jurnal/page/3/

<1% -
https://harianandalas.com/ekonomi/pertamina-latih-perempuan-membuat-suvenir

<1% -
https://www.scribd.com/document/91464245/ANALISIS-PENGARUH-MOTIVASI-KERJA-T
ERHADAP-KINERJA-PEGAWAI-NEGERI-SIPIL-PADA-BADAN-PENELITIAN-DAN-PENGEMB
ANGAN-KEMENTERIAN-PERTAHANAN-RI

<1% - http://contohtesis.idtesis.com/2014/

<1% - http://eprints.upnyk.ac.id/11286/

<1% -



https://www.scribd.com/doc/296907327/02-Pengaruh-Kepemimpinan-Dan-Budaya-Org
anisasi-Terhadap-Kinerja-Melalui-Motivasi

<1% -
https://www.researchgate.net/publication/304382067_DAMPAK_IKLIM_ORGANISASI_TER
HADAP_STRES_KERJA_DAN_KINERJA_KARYAWAN

3% - https://jurkubank.files.wordpress.com/2012/01/08_muafi_encrypted.pdf

<1% -
https://docplayer.info/39204307-Membangun-pertautan-syariah-kaitannya-dengan-pen
ingkatan-kinerja-karyawan-perbankan-syariah-di-kota-semarang-disertasi.html

<1% -
https://www.scribd.com/document/392952302/The-Effect-of-Human-Resources-Compe
tencevalue-of-Education-Financial-Reporting-Information-High-in-Palembang-City

<1% - https://www.unud.ac.id/in/daftar-ta.html

<1% - https://quizlet.com/6005325/job-analysis-flash-cards/

<1% - http://www.emeraldinsight.com/doi/10.1108/IJPPM-01-2013-0008

<1% -
https://www.researchgate.net/publication/323550483_Employee_Silence_as_Mediator_in
_the_Relationship_between_Toxic_Leadership_Behavior_and_Organizational_Learning
<1% - http://www.toknowpress.net/ISBN/978-961-6914-09-3/papers/ML14-597.pdf
<1% -
https://www.coursehero.com/file/pTvuno9/0Organization-Studies-2806-Affective-organiz
ational-commitment-has-been-shown-to/

<1% - http://repository.usu.ac.id/feed/rss_2.0/123456789/69

<1% - http://eprints.mercubuana-yogya.ac.id/1843/1/BAB%20l.pdf

<1% -
https://aditmilan.wordpress.com/2013/10/11/pengertian-organisasiciri-ciri-unsur-organi
sasi-dan-bentuk-bentuk-bagan-organisasi/

<1% -
http://jurnalmanajemenn.blogspot.com/2009/04/hubungan-antara-kepemimpinan.html
<1% -
https://falahyu.files.wordpress.com/2015/02/dampak_imbalan_kepuasan_kinerja_pegawa
i.pdf

<1% -
http://www.jsm-msmupr.com/wp-content/uploads/2017/01/03-JAILAN-ABDULKARIM.p
df

<1% - http://abstrak.ta.uns.ac.id/wisuda/upload/S411408059_bab2.pdf

<1% - http://digilib.uinsby.ac.id/249/4/Bab%202.pdf

<1% -
http://seputarpengertian.blogspot.com/2016/09/pengertian-kinerja-secara-lengkap.htm
I



<1% -
http://download.portalgaruda.org/article.php?article=285707&val=6474&¢title=PERANC
ANGAN%20SISTEM%20PENDUKUNG%20KEPUTUSAN%20PEMILIHAN%20KARYAWAN%
20TERBAIK%20BERBASIS%20360%20DEGREE%20FEEDBACK%20DAN%20ANALYTICAL%
20HIERARCHY%20PROCESS%20(Studi%20Kasus%20di%20PT.%20X)

<1% - http://www.academia.edu/13727365/Komitmenn

<1% -
https://www.academia.edu/21729112/ANALISIS_PENGARUH_KEPEMIMPINAN_DISIPLIN_
KERJA_DAN_MOTIVASI_KERJA_TERHADAP_KINERJA_KARYAWAN_PT._PRIMA_ZIRANG_U
TAMA_SEMARANG

<1% -
https://www.scribd.com/document/185131921/JURNAL-PENGARUH-MOTIVASI-DAN-KE
MAMPUAN-TERHADAP-KINERJA

1% -
https://docplayer.info/171046-Pengaruh-kompensasi-dan-lingkungan-kerja-non-fisik-te
rhadap-disiplin-dan-kinerja-karyawan-hotel-nikki-denpasar.html

<1% - https://www.scribd.com/document/378977898/BAB-II

<1% -
http://www.jsm-msmupr.com/wp-content/uploads/2015/06/7.-Juni-Dwi-Astono.pdf
<1% -
https://www.scribd.com/doc/126324213/Unud-382-1739441302-Pengaruh-Kompensasi
-Dan-Lingkungan-Kerja-Non-Fisik-Terhadap-Disiplin

1% - http://eprints.undip.ac.id/35941/1/jurnal_baru.pdf

1% - http://repository.upnyk.ac.id/970/1/SKRIPSI_FAREL_PDF.pdf

<1% -
https://docobook.com/pengaruh-budaya-organisasi-dan-kepuasan-kerja-terhadap.html
<1% -
http://www.ejbss.com/data/sites/1/septemberissue/ejbss-12-1147-astudyaboutemploye
ecommitment.pdf

<1% -
http://classmanajemen.blogspot.com/2016/03/makalah-teori-organisasi-pengaruh-gaya
html

<1% - https://aninds17.wordpress.com/2017/06/07/jenis-jenis-dan-sumber-konflik/
<1% -
http://anisayustia.blogspot.com/2010/10/pendahuluan-pemasaran-adalah-sebuah.html
1% -
https://www.scribd.com/document/107009385/Analisis-Pengaruh-Gaya-Kepemimpinan-
Terhadap-Kepuasan-Kerja-Dan-Komitmen-Organisasi-Untuk-Meningkatkan-Kinerja-Kar
yawan-Studi-Pada-Rsud-Kota-Semarang

<1% -



http://wahyumirza.blogspot.com/2011/04/analisis-pengaruh-gaya-kepemimpinan.html#
|

<1% - https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0020748918301019

<1% - http://jurnaljam.ub.ac.id/index.php/jam/article/viewFile/425/465

<1% -
https://tipsserbaserbi.blogspot.com/2017/01/pengertian-dan-tujuan-laporan-keuangan.
html

<1% - https://www.scribd.com/document/337195141/2011-1-00478-mn-2

<1% -
https://id.scribd.com/doc/43020864/Konsep-Dan-Substansi-Manajemen-Pendidikan
<1% -
https://www.slideshare.net/harysbg/pengaruh-kualitas-kehidupan-kerja-terhadap-kinerj
a-pegawai-pada-bank-rakyat-indonesia

<1% - http://sasmitadp31.blogspot.com/2012/04/penempatan-pegawai.html

<1% -
http://www.academia.edu/6533808/PENGARUH_GAYA_KEPEMIMPINAN_TERHADAP_KEP
UASAN_KERJA_DAN_KINERJA_DENGAN_KOMITMEN_ORGANISASI_SEBAGAI_VARIABEL_|
NTERVENING_Studi_Pada_PT._Yudhistira_Ghalia_Indonesia_Area_Yogyakarta

<1% -
https://www.kajianpustaka.com/2014/01/pengertian-indikator-faktor-mempengaruhi-ki
nerja.html

<1% - http://repository.usu.ac.id/bitstream/123456789/37180/4/Chapter%20Il.pdf

<1% - https://www.scribd.com/document/250663360/Manajemen

<1% - http://repository.unpas.ac.id/5952/6/BAB%20Il.pdf

<1% -
https://ahditunggal.wordpress.com/2014/10/26/makalah-pengaruh-gaya-kepemimpina
n-terhadap-kinerja-dan-dan-kepuasan-kerja-pegawai/

<1% - http://digilib.uinsby.ac.id/386/3/Bab%202.pdf

1% - http://girl-861012.blogspot.com/2013/03/bab-ii-tinjauan-pustaka.html

<1% -
http://eprints.ung.ac.id/4012/6/2012-1-61201-261408086-bab2-17082012033412.pdf
<1% -
http://www.academia.edu/12695831/PENGARUH_GAYA_KEPEMIMPINAN_TERHADAP_T
URN_OVER

<1% - http://www.academia.edu/9194265/MOTIVASI_DAN_KEPEMIMPINAN

<1% -
https://www.awambicara.id/2017/09/contoh-latihan-soal-pancasila-twk-cpns.html

<1% - https://skripsi-skripsiun.blogspot.com/2014/11/contoh-skripsi-public_27.html
<1% -
http://ejurnal.stiedharmaputra-smg.ac.id/index.php/JEMA/article/download/67/64



<1% - http://download.portalgaruda.org/article.php?article=524048&val=473

<1% -
http://girlscrib.blogspot.com/2016/07/proposal-kontribusi-gaya-kepemimpinan.html
<1% -
http://sunbrighter.blogspot.com/2014/12/pengaruh-kerjasama-tim-terhadap-kinerja.ht
ml

<1% -
http://agimanajemenumg2011.blogspot.com/2013/10/pengaruh-kualitas-kehidupan-ker
ja.html

<1% - http://digilib.uinsby.ac.id/471/5/Bab%202.pdf

<1% - https://simeiliandri.wordpress.com/2015/04/07/mahasiswa-dan-organisasi/

<1% - http://digilib.uinsby.ac.id/9295/5/BAB%20Il.pdf

<1% - https://rocketmanajemen.com/pengertian-manajemen/

<1% -
http://www.academia.edu/3124367/Hubungan_Antara_Gaya_Kepemimpinan_Dengan_M
otivasi_Kerja_Karyawan_Dalam_Organisasi_Perusahaan

<1% - http://blog.binadarma.ac.id/fitriasuri/

<1% -
http://pusformasi.blogspot.com/2016/12/peningkatan-kinerja-sumber-daya-manusia.ht
ml

<1% - http://teknikkepemimpinan.blogspot.com/2014/01/

<1% - https://teorionline.wordpress.com/2010/02/01/sikap-pada-pekerjaan/

<1% - https://ajichrw.wordpress.com/2009/07/21/komitmen-organisasi/

<1% -
https://www.scribd.com/document/364258108/Analisis-Komitmen-Affective-Continuanc
e-Dan-Normative-Terhadap-Kualitas

1% -
http://caramudahmembuatwibesite.blogspot.com/2011/01/pengaruh-budaya-organisas
i-terhadap.html

<1% -
https://jumatunnikmah.wordpress.com/2012/06/02/perkembangan-nilai-moral-dan-sika
p/

<1% -
https://94genia.blogspot.com/2014/01/sosiologi-contoh-kelompok-sosial_19.html

<1% -
https://www.scribd.com/document/364108303/Pengaruh-disiplin-kerja-komitmen-orga
nisasi-dan-lingkungan-kerja-terhadap-kinerja-karyawan

<1% - http://repository.upnyk.ac.id/1937/1/Self_Management_Practices.pdf

<1% -
http://sdmberkualitas.blogspot.com/2016/10/hal-hal-yang-perlu-diperhatikan-dalam.ht



ml

<1% - http://eprints.dinus.ac.id/8767/1/jurnal_13446.pdf

<1% -
https://library.binus.ac.id/eColls/eThesisdoc/Bab2/2012-1-00430-MN%20BAB%202.pdf
<1% -
https://pt.scribd.com/document/362429633/Analisis-Pengaruh-Kepemimpinan-Dan-Lin
gkungan-Kerja

<1% - http://digilib.uinsby.ac.id/535/4/Bab%201.pdf

<1% -
https://www.safetyshoe.com/tag/pengertian-keselamatan-dan-kesehatan-kerja-secara-u
mum/

<1% -
http://repository.uksw.edu/bitstream/123456789/5692/7/T1_212010074_Full%20text.pdf
<1% -
https://www.kajianpustaka.com/2014/01/pengertian-jenis-manfaat-lingkungan-kerja.ht
ml

<1% -
http://thesis.binus.ac.id/doc/ringkasanind/2012-1-01384-MN%20Ringkasan001.pdf
<1% - http://repository.unpas.ac.id/12597/3/BAB%20Il.pdf

<1% -
https://www.scribd.com/document/361376740/5-Pengaruh-Gaya-Kepemimpinan-Di-Lin
gkungan-Kerja-Dan-Kinerja-Karyawan-Di-Pt-Totalcare-Nutraceutical-Surabaya

<1% -
https://jurnalimprovement.wordpress.com/2014/03/03/lingkungan-kerja-dan-kepuasan-
kerja/

<1% - http://lib.ui.ac.id/naskahringkas/2015-09/S46515-sinta%20yulis%20salistera

<1% -
http://adaddanuarta.blogspot.com/2014/11/lingkungan-kerja-menurut-para-ahli.html
<1% -
http://www.academia.edu/12431140/ANALISIS_PENGARUH_KOMPENSASI_LINGKUNGA
N_KERJA_DAN_KOMPETENSI_TERHADAP_KINERJA

<1% -
http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/33796/Chapter%20Il.pdf;sequen
ce=4

<1% - https://www.safetyshoe.com/tag/tujuan-keselamatan-dan-kesehatan-kerja/

<1% - https://www.scribd.com/document/393328027/BAB-II-3

<1% - http://eprints.ums.ac.id/35697/1/Naskah%20Publikasi.pdf

<1% -
https://library.binus.ac.id/eColls/eThesisdoc/Bab2/2012-1-00562-PS%20bab%202.pdf
<1% - https://www.scribd.com/document/359647078/Definisi-Lingkungan-Kerja



<1% -
https://mafiadoc.com/pengaruh-lingkungan-kerja-dan-kepuasan-kompensasi-terhadap-
5983a4f41723ddf156c8c2e7.html

<1% -
https://dewayucahyani20.blogspot.com/2016/07/pengaruh-lingkungan-kerja-dan-kepua
san.html

<1% - http://iincimoetz.blogspot.com/2013/01/desain-jasa.html

<1% -
http://marianajanuarta.blogspot.com/2013/12/manajemen-kompensasimsdm.html|?_esc
aped_fragment_=/2013/12/manajemen-kompensasimsdm.html

<1% -
http://rona.metrotvnews.com/keluarga/nbwqg81xK-cara-meningkatkan-hubungan-deng
an-rekan-kerja

<1% - http://www.academia.edu/9146631/PELATIHAN_KERJA

<1% -
http://www.academia.edu/20328544/Perencanaan_dan_Pelaksanaan_Manajemen_Strate
gik_dalam_MSDM

<1% - http://repository.ump.ac.id/365/3/Kukuh%20Wason0%20BAB%20Il.pdf

<1% - https://www.scribd.com/document/391032666/BAB-II-Tunalaras

<1% - http://library.binus.ac.id/eColls/eThesisdoc/Bab2/BAB%2011%20FINAL_O7.pdf
<1% -
http://buton-kaizen.blogspot.com/2014/08/strategi-menerapkan-metode-5s-yang.html
<1% -
http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/20453/Chapter%20ll.pdf;sequen
ce=4

<1% -
https://Ip2m.asia.ac.id/wp-content/uploads/2018/04/3.-JURNAL-ANY-JIBEKA-VOL-12-N
0-1-2018.pdf

<1% -
http://jurnal-online.um.ac.id/data/artikel/artikel40EQFCC6EASCF27F394C26543C6DA514.
pdf

<1% - http://repository.usu.ac.id/bitstream/123456789/31419/4/Chapter%20Il.pdf

<1% - https://www.psychologymania.com/2012/12/pengertian-disiplin-kerja.html

<1% - https://www.scribd.com/document/84104117/lingkungan-organisasi

<1% - https://id.123dok.com/s/transaksi-penerimaan-dan-pengeluaran-kas

<1% -
http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/28808/Chapter%20l.pdf;sequen
ce=5

<1% - http://library.um.ac.id/ptk/index.php?mod=detail&id=36177

<1% -



http://dedylondong.blogspot.com/2011/10/dasar-penentuan-jumlah-sample.html

<1% - http://statdasleni.blogspot.com/2014/11/analisis-jalur-path-analysis.html

<1% -
https://docobook.com/pengaruh-kompensasi-dan-budaya-organisasi-terhadap-kinerja.
html

<1% - https://docobook.com/pengaruh-iklan-terhadap-keputusan-pembelian.html

<1% -
http://tutupohosali081175.blogspot.com/2013/08/pengujian-hipotesis-regresi-linier.htm
I

<1% -
https://mafiadoc.com/pengaruh-lingkungan-persaingan-lingkungan-teknologi-dan-_59
€6c6961723ddb571da04cb.html

<1% - https://www.scribd.com/document/361412388/Pengertian-Dan-Cara-Uji-f

<1% -
http://www.academia.edu/15376925/PENGARUH_MOTIVASI_DAN_KEPUASAN_KERJA_TE
RHADAP_KUALITAS_PELAYANAN_INTERNAL_TENAGA_PENDIDIK_PADA_POLITEKNIK_SW
ASTA_DI_SUMATERA_SELATAN

<1% - https://akhihasanuddin.wordpress.com/

<1% -
http://repository.uksw.edu/bitstream/123456789/12846/3/T2_912013904_BAB%20I1l.pdf
<1% -
http://emerer.com/cara-membaca-coefficients-table-spss-untuk-membuat-persamaan-r
egresi/

<1% - http://duwiconsultant.blogspot.com/2011/11/uji-validitas-kuisioner.html

<1% -
http://gmc.binus.ac.id/2014/11/01/u-j-i-v-a-l-i-d-i-t-a-s-d-a-n-u-j-i-r-e-1-i-a-b-i-1-i-t-a-s
/

<1% -
https://www.scribd.com/document/353270777/Cara-Melakukan-Uji-Reliabilitas-Alpha-C
ronbach-s-Dengan-SPSS-SPSS-Indonesia

<1% - https://aimos.ugm.ac.id/comparison/28472

<1% - http://ssantoso.blogspot.com/2009/02/materi-vi-uji-multikolinearitas.html

<1% -
http://www.digilib.itb.ac.id/files/disk1/690/jbptitbpp-gdI-fitridiani-34460-4-2009ts-3.pdf
<1% - https://www.scribd.com/document/392442255/331-970-1-PB-pdf

<1% - http://www.konsultanstatistik.com/2009/03/regresi-linear.html

<1% -
https://skripsi-skripsiun.blogspot.com/2014/09/skripsi-akuntansievaluasi-efektifitas.html
<1% -
https://www.scribd.com/document/6455650/Bank-Indonesia-Laporan-Pengawasan-Perb



ankan-2007

<1% -
http://www.academia.edu/29776513/Pengaruh_Budaya_Organisasi_dan_Kompetensi_Su
mber_Daya_Manusia_Terhadap_Kinerja_Pegawai_Bank_Indonesia_Medan

<1% - http://ejurnal.stiedharmaputra-smg.ac.id/index.php/JEMA/article/view/298/0
<1% -
https://de.scribd.com/doc/300018476/Sistem-Manajemen-Kesehatan-Dan-Keselamatan
-Kerja-SMK3

<1% - https://www.scribd.com/document/365436231/jurnal-kalkulus

<1% - http://contohtesis.idtesis.com/kumpulan-judul-contoh-tesis-administrasi.html/
<1% -
https://www.scribd.com/doc/293488617/Skripsi-Pengaruh-Kompensasi-Dan-Lingkunga
n-Kerja-Terhadap-Kepuasan-Kerja-Karyawan-Pt

<1% -
http://repository.petra.ac.id/16260/1/PENGARUH_MOTIVASI_KERJA_DAN_KEPUASAN_KE
RJA.pdf

<1% -
http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/22919/Chapter%20Il.pdf;sequen
ce=3

<1% -
https://anzdoc.com/pengaruh-terpaan-iklan-televisi-pictorial-warning-rokok-pada.html
<1% - https://id.scribd.com/doc/74982647/Self-Efficacy

<1% -
https://id.123dok.com/document/oy80634q-pengaruh-sistem-rekrutmen-dan-penempa
tan-kerja-terhadap-kinerja-karyawan-pada-kantor-pt-pos-indonesia-persero-kantor-pos
-medan-20000.html

<1% -
https://docplayer.info/36249659-Pengaruh-pemberdayaan-karyawan-terhadap-keungg
ulan-bersaing-melalui-integrasi-rantai-pasokan-pada-perusahaan-makanan-di-surabaya
.html

<1% -
http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/44417/Chapter%?20ll.pdf;sequen
ce=3

<1% - http://fadlikajol.blogspot.com/2015/07/pengaruh-disiplin-terhadap-kinerja.html
<1% -
http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/23688/Abstract.pdf;sequence=6
<1% -
https://id.123dok.com/document/Izgjm58z-peranan-pemimpin-informal-dalam-mengg
erakan-partisipasi-masyarakat-untuk-pembangunan-desa.html

<1% -



http://contohaku1.blogspot.com/2014/03/skripsi-manajemen-pengaruh-motivasi_27.ht
ml

<1% - http://tipulu-twt.blogspot.com/2009/

<1% - https://docobook.com/volume-4-8211-nomor-2-desember-2013.html

<1% - http://skripsi-baru.blogspot.com/2014/06/pengaruh-gaya-kepemimpinan.html
<1% -
https://docplayer.info/47071561-Daya-hambat-ekstrak-air-daun-ashitaba-angelica-keisk
ei-terhadap-bakteri-salmonella-typhimurium.html

<1% - http://thesis.binus.ac.id/doc/Lain-lain/2012-1-00424-MN%Z20ringkasan.pdf

<1% -
https://www.scribd.com/document/290136537/pengaruh-motivasi-terhadap-kinerja
<1% -
https://docplayer.info/38937435-Pengaruh-kepemimpinan-dan-motivasi-kerja-terhadap
-kinerja-karyawan-pada-pt-amanah-finance-di-manado.html

<1% -
https://www.contoh-jurnal.com/jurnal/jurnal-komitmen-organisasi-terhadap-kepuasan-
kerja/

<1% -
https://www.researchgate.net/publication/319236615_Kecerdasan_Emosional_dan_Dam
paknya_Terhadap_Stres_Kerja_dan_Kinerja_Karyawan

<1% -
http://prodipps.unsyiah.ac.id/Jurnalmm/images/Jurnal/vol.4/vol.4.n0.2/20.%20190-201.
%20Safriani.pdf

<1% - https://adhymuliadi36.blogspot.com/2015/07/contoh-jurnal-profesionalisme.html
<1% - https://pt.scribd.com/doc/75894991/Analisis-Pengaruh-Motivasi-Mengikuti

<1% - https://pt.scribd.com/document/58063296/Tesis-Ainurrofig-Dimensi-Trust

<1% -
https://www.researchgate.net/publication/326604674_Hubungan_Budaya_Kerja_dan_Lin
gkungan_Kerja_Terhadap_Peningkatan_Kinerja_Pegawai_Pada_Lembaga_Pendidikan_Tin
efe]

1% -
http://jt-stat.blogspot.com/2009/04/analisis-mediasi-sederhana-menggunakan.html
<1% -
http://ijm.telkomuniversity.ac.id/wp-content/uploads/2017/01/PENGARUH-PERSON-OR
GANIZATION-FIT-....pdf

<1% - https://edoc.site/pengaruh-motivasi-terhadap-kinerja-pdf-free.html

<1% -
https://agusfatulloh.wordpress.com/2014/01/09/membuat-nomor-halaman-di-page-ke-
2-dengan-nomor-halaman-1/

<1% -



http://www.academia.edu/24438685/GAYA_KEPEMIMPINAN_TRANSFORMASIONAL_BU
DAYA_ORGANISASI_DAN_KINERJA_KARYAWAN_DENGAN_MEDIASI_KOMITMEN_ORGA
NISASI

<1% -
https://www.researchgate.net/publication/318986611_Pengaruh_Analisis_Jabatan_dan_P
erencanaan_Sumber_Daya_Manusia_terhadap_Rekrutmen_Karyawan

<1% -
https://docobook.com/pengaruh-penilaian-prestasi-kerja-dan-kompensasi9609bc5df38
aafd29b22b6c2f4389af523663.html

<1% -
https://www.scribd.com/document/335756393/Tugas-Literature-Review-Jurnal-manaje
men

<1% - http://repository.upnyk.ac.id/view/divisions/sch=5Fmnj/2013.html

<1% - https://lecturedatabase.wordpress.com/author/materikuliahfreak/

<1% -
https://jefrihutagalung.wordpress.com/2014/03/16/spesifikasi-alat-berat-dump-truck-ha
ul-truck-dan-articulated-hauler-truck/

<1% -
http://www.academia.edu/28611079/jurnal_manajemen_sumber_daya_manusia_MSDM_
<1% -
https://www.scribd.com/document/282574467/Pengaruh-Motivasi-Komitmen-Organisas
i-Dan-Budaya-Organisasi-Terhadap-Kinerja-Pegawai

<1% - http://indeksprestasi.blogspot.com/search/label/contoh%20tesis%20manajemen
<1% - https://eprints.uns.ac.id/view/subjects/HB.html

<1% -
http://purnamiap.blogspot.com/2017/01/contoh-mini-researchanalisis-penerapan.html
<1% -
http://ninda-psikologi.blogspot.com/2009/12/sikap-pekerja-dan-kepuasan-kerja.html
<1% -
https://www.kompasiana.com/hadi_santa/550081c7813311791bfa78ae/pengaruh-kebisi
ngan-temperatur-dan-pencahayaan-terhadap-performa-kerja

<1% -
https://www.kajianpustaka.com/2017/12/pengertian-tujuan-dan-prinsip-keselamatan-ke
sehatan-kerja-k3.html

<1% -
http://www.bpkp.go.id/public/upload/unit/investigasi/files/Gambar/PDF/kultur.pdf

<1% - http://anhyfreedom.blogspot.com/2013/01/proposal-penelitian-pengaruh.html
<1% -
https://edutrial.wordpress.com/2012/05/05/pengantar-umum-pengembangan-organisa
si/



<1% -
http://download.portalgaruda.org/article.php?article=3265518&val=6468&¢title=PENGAR
UH%20MOTIVASI%20INTRINSIK,%20MOTIVASI%20EKSTRINSIK%20DAN%20KOMITMEN
%200RGANSASI%20TERHADAP%20KINERJA%20KARYAWAN%20PADA%20BANK%20BT
N%20KANTOR%20CABANG%20MALANG

<1% -
https://mafiadoc.com/bab-iii-metode-penelitian-31-jenis-penelitian-penelitian-ini-_59fd
5dcc1723dd0c566bfa7a.html

<1% - http://eprints.undip.ac.id/48119/1/Muhamad_Murtadho.doc

<1% - https://id.scribd.com/doc/154277553/MAKALAH-MAKALAH-docx

<1% - http://pasca.unhas.ac.id/jurnal/files/ed419d749e9231ca47cbd432dde7a7df.pdf
<1% -
https://rahmatalamfajeri.wordpress.com/2010/10/06/wisata-karya-3-tentang-wisata-reli
gi/

<1% -
https://www.researchgate.net/publication/321267919_Sistem_Informasi_Berbasis_Web_U
ntuk_Klasifikasi_Kategori_Judul_Skripsi

<1% - http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/summary?doi=10.1.1.681.5612

<1% - http://www.emeraldinsight.com/doi/10.1108/JGR-09-2013-0012

<1% - http://sk.sagepub.com/books/introduction-to-globalization-and-business

<1% - http://shodhganga.inflibnet.ac.in/bitstream/10603/96906/8/references.pdf

<1% - http://repository.unhas.ac.id/handle/123456789/26760?show=full

<1% - https://www.daftarperusahaan.com/bank/bank-mandiri-makassar-kartini

<1% - http://jurnalakuntansi.petra.ac.id/index.php/aku/article/view/19153

<1% - https://www.scribd.com/document/71172349/vol6-1-2008

<1% - http://shodhganga.inflibnet.ac.in/bitstream/10603/42379/12/13_references.pdf
<1% - https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/amj.2010.0133

<1% - https://authorzilla.com/vB7qq/view-pdf-the-clute-institute.html

<1% - http://syamsudinserero.blogspot.com/2015/03/motivasi-dan-kepemimpinan.html
<1% - http://ejurnal.untag-smd.ac.id/index.php/AP/article/view/3009/2949

<1% -
http://www.academia.edu/14823217/Research_on_Hispanics_benefits_the_field_of_mana
gement

<1% - http://e-journal.upp.ac.id/index.php/Cano/article/view/1235/0

<1% - https://www.scribd.com/document/392899270/2

<1% - https://www.scribd.com/document/224488285/atitudini

<1% - http://www.academia.edu/10177043/Thesis_dgn_pls

<1% - https://datakata.files.wordpress.com/2015/01/naskah-evi-editan.doc

<1% - https://www.scribd.com/document/54597175/Mba

<1% - http://www.emeraldinsight.com/doi/10.1108/BL-09-2017-0028



<1% - http://thesis.binus.ac.id/doc/pustaka/2011-1-00498-mn%20pstk.pdf

<1% -
https://www.researchgate.net/publication/262871640_Patterns_of_technology_transfer_a
mong_the_Arab_Gulf_States_opportunities_and_challenges

<1% - http://journal.umy.ac.id/index.php/bti/article/view/2449

<1% - https://skripsi-tesis-cons.blogspot.com/2014/

<1% -
https://s3.amazonaws.com/file-storage.INDIVIDUAL-ACTIVITIES-University.digitalmeasur
es.providence.edu/meriksen/pci/M.%20Eriksen-1.pdf

<1% -
http://kapsonline.org/18%20Conf/KAPS%202018%20-%20Presentations%20-%20Full%2
OList,%20revised.pdf

<1% - https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S074959789892787X

<1% - https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0962184996800059

<1% -
http://www.academia.edu/31704094/Linking_the_Big_Fivepersonality_factors_and_career
commitment_dimensions_A_study_of_the_Indian_organizations

<1% - http://sk.sagepub.com/books/careers-in-and-out-of-organizations

<1% -
https://anzdoc.com/pengaruh-disiplin-kerja-dan-motivasi-kerja-terhadap-kinerja-.html
<1% - https://infoduniailmiah.wordpress.com/2011/08/13/skripsi-manajemen-005/
<1% - http://scholar.google.com/citations?user=hX-DErgAAAAJ&hl=en

<1% - http://journal.stieamkop.ac.id/index.php/mirai/article/view/15

<1% -
http://www.academia.edu/8590905/European_Journal_of_Training_and_Development_Ar
ticle_information_Users_who_downloaded_this_article_also_downloaded

<1% -
https://anzdoc.com/motivasi-kerja-budaya-organisasi-dan-produktivitas-kerja-kar.html
<1% - http://unnes.ac.id/?s=beasiswa

<1% - http://repository.unej.ac.id/handle/123456789/58462

<1% - http://garfield.library.upenn.edu/classics1992/A1992JF73700001.pdf

<1% - http://eprints.umk.ac.id/5429/7/Daftar_Pustaka.pdf

<1% - https://www.scribd.com/document/392791035/11-DAFTAR-PUSTAKA

<1% -
https://repository.widyatama.ac.id/xmlui/bitstream/handle/123456789/8540/Daftar%20P
ustaka.pdf?sequence=14

<1% - http://eprints.umk.ac.id/948/8/DAFTAR_PUSTAKA.pdf

<1% - https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/09585190903087222

<1% -
https://groups.google.com/d/msg/comp.databases.filemaker/uFGYpyVUo1E/DKCIfqi6B



wAJ

<1% - https://www.scribd.com/document/393478873/S2-2015-353691-bibliography
<1% -
https://repository.widyatama.ac.id/xmlui/bitstream/handle/123456789/7594/Daftar%20P
ustaka.pdf?sequence=14

<1% -
https://www.scribd.com/doc/112215794/Ari-husnawati-Analisis-Pengaruh-Kualitas-Kehi
dupan-Kerja-Thd-Kinerja-Karyawan

<1% - https://www.anderson.ucla.edu/faculty-and-research/strategy/faculty/lieberman
<1% - https://www.scribd.com/document/310472056/DAFTAR-PUSTAKA-doc

<1% - http://journal.umy.ac.id/index.php/bti/article/view/3554

<1% - http://repository.unhas.ac.id/handle/123456789/12069

<1% -
https://docobook.com/jurusan-akuntansi-fakultas-ekonomi-universitasbOb1d921055a1f
ee8cb25b75342f4a4438043.html

<1% -
http://repository.uksw.edu/bitstream/123456789/5139/7/T2_942011077_Daftar%20Pust
aka.pdf

<1% - https://journal.unnes.ac.id/nju/index.php/JPP/search/authors

<1% - http://repository.upi.edu/14982/9/S_MBS_1006185_Bibliography.pdf

<1% -
https://repository.ipb.ac.id/jspui/bitstream/123456789/62560/9/Daftar%20Pustaka.pdf
<1% -
https://www.scribd.com/document/371097381/SpringerBriefs-in-Psychology-Catherine-
T-Kwantes-Sharon-Glazer-Auth-Culture-Organizations-And-Work-Clarifying-Concepts-S
pringer-Internationa

<1% - https://www.scribd.com/document/393555788/PENGARUH-KOMPETENSI-4

<1% - https://www.researchgate.net/scientific-contributions/77377086_Gail_W_McGee
<1% -
http://mutiaralumpur.blogspot.com/2010/05/pengaruh-gaya-kepemimpinan-terhadap.h
tml

<1% - https://core.ac.uk/download/pdf/33318339.pdf

<1% - https://link.springer.com/article/10.1057%2Fpalgrave.jt.5750044

<1% -
https://researchleap.com/cross-culture-human-resource-management-affect-performan
ce-international-organizations-evidence-rwanda/

<1% -
https://www.scribd.com/document/393201042/ANALISIS-REKRUTMEN-DAN-SELEKSI-KA
RYAWAN-RS-pdf

<1% -



http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/27141/Reference.pdf;sequence
=2

<1% - http://eprints.ums.ac.id/45648/7/DAFTAR%20PUSTAKA. pdf

<1% -
https://repository.widyatama.ac.id/xmlui/bitstream/handle/123456789/8789/Daftar%20P
ustaka.pdf?sequence=13

<1% - http://stikesstrada.ac.id/omp/index.php/ebook/catalog/book/9

<1% -
https://journal.perbanas.ac.id/files/journals/3/template/TemplateJBBVol05No2Ver1.1.do
C

<1% - https://vdocuments.site/daftar-buku-perpustakaan-56895325508f9.html

<1% -
http://tatanggustawan.blogspot.com/2010/01/kumpulan-makalah-skripsi-pilihan.html
<1% -
http://gitaifsiburian.blogspot.com/2015/06/proposal-perayaan-paskah-jurusan.html
<1% -
https://slidelegend.com/journal-of-intercultural-management_59bc62241723dd78e8249
009.html

<1% - https://www.bloomberg.com/quote/JW/A:US

<1% - https://biblio.co.uk/9780471618898

<1% -
http://repository.uksw.edu/bitstream/123456789/10547/6/T2_912013002_Daftar%20Pus
taka.pdf

<1% - http://repository.upi.edu/9874/7/t_mmb_0808139_bibliografy.pdf

<1% -
https://anzdoc.com/studi-tentang-kinerja-pegawai-dalam-pelayanan-publik-di-kant.htm
I

<1% - http://digilib.unila.ac.id/3469/20/DAFTAR%20PUSTAKA.pdf

<1% -
http://etd.repository.ugm.ac.id/downloadfile/70235/potongan/S1-2014-253894-bibliogr
aphy.pdf

<1% -
http://akuntansi.fe.um.ac.id/wp-content/uploads/2017/03/Daftar-Judul-Buku-Jurusan-A
kuntansi.xIsx

<1% - http://docs.neu.edu.tr/library/6507615412.pdf

<1% - http://digilib.unila.ac.id/5547/20/Daftar%20Pustaka.pdf

<1% - https://www.halomoney.co.id/blog/sekolah-bisnis-terbaik-di-indonesia

<1% - http://www.sciepub.com/reference/87392

<1% -
http://www.academia.edu/16319419/TEST_PREPARATION_PROGRAMS_IN_SELECTION_C



ONTEXTS_SELF-SELECTION_AND_PROGRAM_EFFECTIVENESS

<1% -
http://repository.usu.ac.id/bitstream/handle/123456789/60832/Chapter%20l.pdf;sequen
ce=5

<1% -
https://docplayer.info/105783-Jurusan-akuntansi-fakultas-ekonomi-dan-bisnis-universit
as-hasanuddin-makassar.html



