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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 
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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 
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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 
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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 
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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.  

a. Affective commitment, Berkaitan dengan 

keinginan secara emosional terikat dengan 

organisasi, identifikasi serta keterlibatan 

berdasarkan atas nilai- nilai yang sama.   

b. Normative Commitment, Komitmen 

berdasarkan perasaan wajib sebagai 

anggota/pegawai untuk tetap tinggal karena 

perasaan hutang budi. Disini terjadi juga 

internalisasi norma- norma.   

c. 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 
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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 :  

a. Emotional self control; menjaga emosi yang 

mengadu domba, dan emosi yang terkendali  

b. Transparency; menampilkan kejujuran dan 

integritas,  

c. Adaptability; fleksibel dalam beradaptasi 

pada perubahan situasi,  

d. Achievement, mendorong perbaikan kinerja 

untuk mencapai standar yang istimewa,  

e. Initiative, siap untuk bertindak dan 

mengambil peluang, dan  

f. 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 

mempengaruhi 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 
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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:  

a. 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.  

b. 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.  

c. 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.  

d. Keamanan. Guna memastikan tempat dan 

kondisi lingkungan kerja tetap aman, maka 

diperlukan sistem keamanan yang dapat 

menjamin keamanan para pegawai.  

e. 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:  

a. 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.  

b. 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 
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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 Jl. 

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 

menguji 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 (α=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 (α=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: 
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1. Koefisien jalur dari variabel bebas ke 

variabel intervening signifikan. 

2. 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 



Saifuddin, Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Motivasi 

 

 

September 2016 10 

 

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% = 
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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 
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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 
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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 
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