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Abstrak

Sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting di dalam organisasi karena sumber
daya manusia memiliki peran kunci dalam menentukan kelancaran kegiatan organisasi dan
keberlangsungan hidup organisasi. Perubahan lingkungan yang semakin mengglobal menuntut pihak
organisasi untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas, perubahan lingkungan yang
terjadi ini mengarah pada pentingnya sumber daya manusia sebagai sumber keunggulan bersaing
bagi organisasi. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui hasil pengaruh lingkungan kerja,
budaya organisasi, pendidikan terhadap komitmen organisasi, dan mengetahui hasil pengaruh
lingkungan kerja, budaya organisasi, pendidikan, komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini dilakukan pada karyawan yang bekerja pada PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.
Teknik sampling adalah Slovin, sehingga di peroleh sebenyak 93 responden karyawan yang bekerja
pada PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat. Teknik analisis penelitian adalah Analisis PLS-SEM.
Sehingga diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja, budaya organisasi Pendidikan memiliki pengaruh
positif terhadap komitmen organisasi. budaya organisasi, Pendidikan, komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. secara tidak langsung lingkungan kerja, budaya organisasi, dan
pendidikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan

Kata kunci: kinerja karyawan, budaya organisasi, Pendidikan, lingkungan kerja, komitmen
organisasi

Abstract

Human resources are a very important element in an organization because human resources have a
key role in determining the smooth running of organizational activities and the sustainability of the
organization. Increasingly global environmental changes require organizations to have quality
human resources, these environmental changes lead to the importance of human resources as a
source of competitive advantage for organizations. The purpose of this study was to determine the
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results of the influence of the work environment, organizational culture, education on organizational
commitment, and to determine the results of the influence of the work environment, organizational
culture, education, organizational commitment on employee performance. This study was conducted
on employees working at PDAM Tirta Remu Sorong, West Papua. The sampling technique was Slovin,
so that 93 employee respondents were obtained who worked at PDAM Tirta Remu Sorong, West
Papua. The research analysis technique was PLS-SEM Analysis. So that the results obtained were
that the work environment, organizational culture, education had a positive influence on
organizational commitment. organizational culture, education, organizational commitment had a
positive influence on employee performance, while the work environment did not affect employee
performance. indirectly the work environment, organizational culture, and education on employee
performance through organizational commitment positively and significantly

Keywords: employee performance, organizational culture, education, work environment,
organizational commitment

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting di dalam organisasi karena
sumber daya manusia memiliki peran kunci dalam menentukan kelancaran kegiatan
organisasi dan keberlangsungan hidup organisasi. Perubahan lingkungan yang semakin
mengglobal menuntut pihak organisasi untuk memiliki sumber daya manusia yang
berkualitas, perubahan lingkungan yang terjadi ini mengarah pada pentingnya sumber daya
manusia sebagai sumber keunggulan bersaing bagi organisasi. Sumber daya manusia dituntut
memiliki kemampuan beradaptasi terhadap lingkungan yang senantiasa. Setiap organisasi
akan berusaha untuk mendukung peningkatan kinerja pegawai dan memberikan kontribusi
dalam keuntungan atau profit, yang nantinya dapat menentukan masa depan organisasi
(Nuraini, 2021).

Kinerja pegawai pada dasarnya merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
pegawai (Mathis dan Jackson, 2012). Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. Semakin baik kinerja yang
ditunjukan oleh pegawai maka akan sangat membantu dalam perkembangan organisasi,
namun jika kinerja pegawai menurun maka dapat mempengaruhi kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Remu Sorong Papua Barat berperan besar dalam
penyediaan air bersih. Dengan meningkatnya jumlah penduduk yang semakin pesat maka
semakin banyak pula masyarakat yang memerlukan fasilitas air bersih dari Perusahaan
Daerah Air Minum Tirta Remu Sorong Papua Barat. Berdasarkan pengamatan penulis dari
kenyataan dan juga banyaknya keluhan masyarakat di media massa yang ditujukan ke PDAM,
ternyata kualitas pelayanan dari perusahaan ini masih kurang memuaskan. Hal ini
berdasarkan banyaknya kritik maupun keluhan masyarakat sebagai pengguna jasa baik yang
secara langsung maupun yang tidak langsung seperti kelambatan dalam menangani masalah,
diskriminasi, kurangnya tanggapan terhadap keluhan masyarakat, dan lain sebagainya. Belum
maksimalnya pelayanan itu tentu tidak lepas dari faktor lingkungan kerja, budaya organisasi,
pendidikan, komitmen organisasi dan kinerja karyawan serta faktor-faktor yang lain.

Fenomena yang terjadi saat ini di PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat yaitu
banyaknya karyawan yang masih belum maksimal bekerja sesuai dengan job yang telah di
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tentukan oleh perusahaan kepada masing-masing karyawan, seperti hal nya dalam penagihan
rekening masih terdapat banyak tunggakan yang tidak tertagih hal ini akibat dari kelalaian
dan kurang disiplin pegawai penagihan dalam menjalankan pekerjaannya, bahkan
penempatan pegawai yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan, serta masih
kurangnya pelatihan kerja yang diberikan perusahaan terhadap pegaiwai yang sesuai dengan
job pegawai tersebut. Pada bagian penceking meter, pegawai kurang teliti dalam membaca
angka meter pelanggan sehingga sering menimbulkan kerugian bagi perusahaan ataupun
pelanggan, kesalahan seperti ini sangat merugikan perusahaan maupun pelanggan PDAM
sendiri, hal ini bisa diminimalisir dengan diadakannya pendidikan dan pelatihan bagi
karyawan tersebut dalam hal pencekingan meter pelanggan yang baik serta ada nya dorongan
lingkungan kerja dan budaya organisasi dari perusahaan.

Mencapai kinerja karyawan yang baik perlu didukung dengan komitmen organisasi.
Dimana komitmen organisasi bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan
emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai yang ada
di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan. Komitmen
organisasional adalah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan
proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Luthans, 2012).

Dalam meningkatkan kinerja karyawan dan komitmen organisasi juga dipengaruhi oleh
faktor-faktor tertentu, seperti lingkungan kerja, budaya organisasi dan pendidikan.
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada pada lingkungan atau lingkup kerja suatu
individu baik dari segi lokasi, rekan kerja, sarana dan prasarana yang dapat memenuhi
seluruh kegiatan individu dalam melakukan pekerjaannya. Menurut Kasmir (2016),
lingkungan kerja merupakan sarana dan prasarana atau kondisi pada sekitar lokasi tempat
bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta
hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.

Budaya organisasi merupakan cara menganalisis, berperasaan dan bereaksi berdasarkan
aturan - aturan yang ada dalam perusahaan atau yang ada pada bagian-bagian perusahaan.
budaya organisasi juga merupakan sistem nilai organisasi dan akan mempengaruhi cara
pekerjaan dilakukan dan cara para karyawan berperilaku. Dapat disimpulkan bahwa yang
dimaksud dengan budaya organisasi dalam penelitian ini adalah sistem nilai organisasi yang
dianut oleh anggota organisasi, yang kemudian mempengaruhi cara bekerja dan berperilaku
dari para anggota organisasi (Robins, 2014).

Menurut Shuhong dalam Astuty et al (2022) pendidikan adalah salah satu sarana untuk
menignkatkan kualitas SDM. Peningkatan efektifitas dan efisiensi penyelenggaraan
pendidikan sangat diperlukan guna memperbaiki kualitas pendidikan. Sebaliknya, terlepas
dari gaya kepemimpinan, jika pengawas melibatkan pekerja dalam kegiatan pengambilan
keputusan, para pekerja yang lebih berpendidikan akan menjadi lebih berkomitmen pada
organisasi dan kecil kemungkinannya untuk pergi.

Dasar dalam penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya yang
meneliti tentang faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian
tersebut ditunjukkan dengan penelitian Charli (2020) yang menunjukkan hasil bahwa terdapat
pengaruh antara human relation terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 198



terhadap kinerja karyawan dan budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
pada Dinas Pendidikan Provinsi Sumatera Barat. Serta terdapat (a). Pengaruh secara langsung
antara human relation terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai
variabel intervening, (b). Terdapat pengaruh langsung antara lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening dan, (c). Terdapat
pengaruh langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan komitmen
organisasi sebagai variabel intervenig. Hal ini menunjukan bahwa pentingnya human relation,
lingkungan kerja, budaya organisasi dan didukung oleh komitmen organisasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan Provinsi Sumatera Barat.

Penelitian Astuty et al (2022) menunjukkan akuntabilitas, motivasi dan pendidikan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui komitmen organisasi. Penelitian
Adam et al (2020), menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan komitmen organisasi terbukti menjadi mediator dalam
hubungan tersebut. Organisasi harus mengembangkan budaya dan komitmen yang kuat untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian Soomro & Shah (2019) menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.
Orientasi kewirausahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh komitmen organisasi, sedangkan budaya organisasi
dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Di sisi lain, orientasi kewirausahaan memiliki dampak yang
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berlandaskan pertimbangan teoritis dan empiris sebagaimana telah dijelaskan di atas
maka menarik untuk diteliti terkait Pengaruh Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi dan
Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Mediasi Pada Pegawai PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.

2. Metodologi

Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh langsung berdasarkan jawaban
responden menggunakan kuesioner dengan responden yang merupakan karyawan PDAM
Tirta Remu Sorong Papua Barat. Hasil kuesioner kemudian ditabulasikan berdasarkan
jawaban yang diperoleh. Selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis dengan
menggunakan perhitungan matematis dengan menggunakan rumus statistik berdasarkan
variabelnya untuk mendukung pembahasan penelitian, dalam memecahkan dan menjawab
pokok permasalahan yang diajukan yaitu PPengaruh Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi
dan Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Mediasi Pada Pegawai PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada PDAM Tirta
Remu Sorong Papua Barat sebanyak 127 orang. Dalam menentukan sampel pada penelitian
ini dengan menggunakan rumus Sovin. Secara matematis, rumus slovin dapat dituliskan
sebagai berikut:
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n= N
(I+(Nx €%)
Keterangan :
n = adalah jumlah sampel yang dicari
N = adalah jumlah populasi
e = adalah margin eror yang ditoleransi.

n= 127
(1+ (127 x 0,5%))

n=92,70

Jadi Sampel dalam penelitian ini sebesar 92,70 atau dibulatkan menjadi 93 sampel
karyawan pada PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat.

Analisis dan pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik
deskriptif yaitu analisis data untuk memperolah distribusi responden jawaban responden
melalui ukuran mean, standar deviasi dan statistic inferensial melalui analisis dengan Partial
Least Square untuk menganalisis pengaruh antar variabel. Software yang digunakan untuk
analisis adalah program SmartPLS 3.0 for windows.

3. Hasil dan Pembahasan

Analisis Deskriptif

Dari hasil penelitian diperoleh hasil dari tanggapan responden mengenai lingkungan
kerja, budaya organisasi, pendidikan, komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Variabel
lingkungan kerja (Xi) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori tinggi dengan nilai rata-
rata sebesar 3,78. Variabel budaya organisasi (X2) secara keseluruhan masuk ke dalam
kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 3,77. Variabel pendidikan (X°) secara
keseluruhan masuk ke dalam kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 3,87. Variabel
komitmen organisasi (Z) secara keseluruhan masuk ke dalam kategori tinggi dengan nilai
rata-rata sebesar 3,99. Variabel kinerja karyawan (Y) secara keseluruhan masuk ke dalam
kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 3,91.

Analisis Partial Least Square
Analisis Partial Least Square dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
bantuan Software SmartPls versi 3.0. menurut Ghozali (2015) secara umum evaluasi model
dalam analisis Partial Least Square yaitu evaluasi pengukuran model (outer model) dan
evaluasi model structural (inner model). Model pengukuran (outer model) digunakan untuk
menilai validitas dan realibilitas model. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui
kemampuan instrumen penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dan
Schindler dalam Jogiyanto dan Abdillah 2009). sedangkan model struktural (inner model)
merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten.
Melalui proses bootstrapping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk memprediksi adanya
hubungan Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, dan Pendidikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi. Model struktural (inner model) dievaluasi dengan
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melihat persentase varian yang dijelaskan oleh nilai R2 untuk variabel dependen dengan
menggunakan ukuran Stone-Geisser Q-square test (Stone, 1974; Geisser, 1975 dalam
Kalnadi 2013).

Ko Ko1.2 KO3 Koid Ko1s K16

Gambar 1. Outer Model Struktural Equation Modelling

Standar yang ditentukan pada model ini mengspesifikasikan hubungan antar variabel
laten beserta indikatornya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.

Tabel 1. Uji Validitas Loading Factor

Buda‘ya' Kinerja Kom1tmer} L1ngkupgan Pendidikan
Organisasi Karyawan Organisasi Kerja

BOl1.1 0.739

BO1.2 0.814

BO1.3 0.808

BO1.4 0.738

BO1.5 0.727

BO1.6 0.849

BO1.7 0.763

KKI1.1 0.805

KK1.2 0.819

KK1.3 0.789

KK1.4 0.802
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Budaya Kinerja ~ Komitmen Lingkungan

Organisasi Karyawan Organisasi Kerja
KK1.5 0.753
KOl.1 0.770
KO1.2 0.764
KO1.3 0.733
KO1.4 0.766
KOL1.5 0.795
KOl1.6 0.896
LK1.1 0.814
LK1.2 0.772
LKI1.3 0.734
LK1.4 0.745
LK1.5 0.736
LK1.6 0.740
PDI1.1 0.802
PD1.2 0.721
PD1.3 0.723
PD1.4 0.771
PDI1.5 0.815

Sumber : data diolah, 2024

Pendidikan

Berdasarkan dari keseluruhan data tabel 1 di atas item pernyataan bernilai > 0.70 dan
dinyatakan sangat valid. Dapat disimpulkan bahwa semua indicator sudah valid dalam
mengukur masing-masing variabel latennya.

Selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk model penelitian yang diajukan berdasarkan
composite reliability, dan cronbach’s alpha yang diuraikan dalam bentuk tabel sebagai
berikut

Tabel 2. Nilai Cross Loadings

Cronbach's  Composite Average variance
alpha reliability  extracted (AVE)

X1 (Lingkungan Kerja) 0,851 0,890 0,574
X2 (Budaya Organisasi) 0,891 0,914 0,605
X3 (Pendidikan) 0,827 0,877 0,589
Y (Kinerja Karyawan) 0,854 0,895 0,630
Z (Komitmen Organisasi) 0,878 0,908 0,623

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel pengujian realiabitas berdasarkan Composite Reliability,
variabel lingkungan kerja (X1) dengan composite reliability 0,890, variabel budaya
organisasi (X2) dengan nilai composite reliability 0.914, variabel pendidikan (X3) dengan
composite reliability 0,877, komitmen organisasi (Z) dengan nilai composite reliability 0.878,
variabel kinerja karyawan (Y) dengan nilai composite reliability 0.895.
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KK1.3
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pO1Z T —
i
R = s
Gambar 2. Inner Model Structural Equation Modelling
Uji R-Square

Pengujian R-square (R?) merupakan cara untuk mengukur tingkat kebaikan suatu model
struktural. Nilai Rsquare (R?) digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel
laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen. Kriteria besarnya nilai R-square
sebesar 0,75 dapat dikatakan bahwa model kuat, nilai R-square sebesar 0,50 maka dikatakan
model cukup moderat, dan jika nilai R-square sebesar 0,25 model lemah (Ghozali dan
Latan,2015). Berikut adalah rangkuman hasil uji statistik model struktural untuk menjawab
hipotesis penelitian :

Tabel 5 Uji R Square

R-square R-square adjusted
Kinerja Karyawan 0.614 0.596
Komitmen Organisasi 0.651 0.639

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan nilai R Square pada model Intensitas Keinginan Berhenti Bekerja
diperoleh nilai R Square sebesar 0.596. Hasil tersebut menunjukan bahwa variable
Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Pendidikan, dan Komitmen Organisasi menjelaskan
variable Kinerja Karyawan sebesar 59.6% sedangkan sisahnya yaitu 40.4% dijelasan oleh
variable yang tidak dimasukan dalam model penelitian.

Pada persamaan kedua yaitu Komitmen Organisasi diperoleh nilai R Square sebesar
0.639. Hasil tersebut menunjukan bahwa variable Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, dan
Pendidikan mampu menjelaskan variable Komitmen Organisasi sebesar 63.9% sedangkan
sisahnya yaitu 36.1% dijelasan oleh variable yang tidak dimasukan dalam model penelitian.
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Uji Hipotesis
Pengaruh Langsung
Tabel 3. Uji Path Coefficient Secara Langsung

Original Sample Standard T Statistics P
Sample

Deviation
() Mean (M) (STDEV) (JO/STDEV|) Values

Budaya
Organisasi ->
Kinerja
Karyawan
Budaya
Organisasi ->
Komitmen
Organisasi
Komitmen
Organisasi ->
Kinerja
Karyawan
Lingkungan
Kerja >
Kinerja
Karyawan
Lingkungan
Kerja >
Komitmen
Organisasi
Pendidikan ->
Kinerja 0.289 0.283 0.089 3.236 0.001
Karyawan

Pendidikan ->

Komitmen 0.287 0.282 0.077 3.741 0.000
Organisasi
Sumber : data diolah, 2024

0.228 0.232 0.086 2.645 0.008

0.359 0.359 0.087 4.147 0.000

0.276 0.283 0.101 2.738 0.006

0.133 0.131 0.091 1.454 0.147

0.316 0.319 0.081 3.909 0.000

Dari tabel di atas dapat diambil keputusan analisis dengan pertimbangan bahwa jika p-
value < 0.05 atau nilai t-statistics > 1,66023 maka dinyatakan berpengaruh antara variabel
independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Sementara sebaliknya, jika p-
value > 0.05 atau nilai t-statistics < 1,66023 maka dinyatakan tidak berpengaruh antara
variabel independent terhadap variabel dependent melalui intervening. Dari standar
pengambilan keputusan tersebut maka setiap hubungan di antara variabel independent
terhadap variabel dependent melalui intervening masing-masing dapat diuraikan sebagai
berikut :

1. Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap
komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.316 serta memiliki nilai
T statistic sebesar 3.909 dan nilai P-Value sebesar 0.000. Nilai T statistic lebih besar dari
T tabel (3.909 > 1.66023) serta nilai P value sebesar 0.000 atau lebih kecil dari standar
alpha 5% (0.000 < 0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja
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terhadap komitmen organisasi. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0.316) menunjukan
pengaruh yang diberikan oleh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi bernilai
positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh
lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi. Dengan kata lain, lingkungan kerja yang
semakin baik mampu meningkatkan komitmen organisasi yang baik atau Hipotesis
pertama (H1) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap
komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.228 serta memiliki nilai
T statistic sebesar 2.645 dan nilai P-Value sebesar 0.008. Nilai T statistic lebih besar dari
T tabel (2.645> 1.66023) serta nilai P value sebesar 0.008 atau lebih kecil dari standar
alpha 5% (0.008<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi
terhadap komitmen organisasi. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0.228) menunjukan
pengaruh yang diberikan oleh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi bernilai
positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh
budaya organisasi terhadap komitmen organisasi. Dengan kata lain, budaya organisasi
yang semakin baik mampu meningkatkan komitmen organisasi yang baik atau Hipotesis
pertama (H2) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh pendidikan (X3) terhadap komitmen
organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0.287 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 3.741 dan nilai P-Value sebesar 0.000. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(3.741 > 1.66023) serta nilai P value sebesar 0.000 atau lebih kecil dari standar alpha 5%
(0.000<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan pendidikan terhadap komitmen
organisasi. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0.287) menunjukan pengaruh yang
diberikan oleh pendidikan terhadap komitmen organisasi bernilai positif. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh pendidikan terhadap
komitmen organisasi. Dengan kata lain, pendidikan yang semakin baik mampu
meningkatkan komitmen organisasi yang baik atau Hipotesis tiga (H3) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,133 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 1,454 dan nilai P-Value sebesar 0.147. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(1,454<1,66023) serta nilai P value sebesar 0.147 atau lebih besar dari standar alpha 5%
(0.147>0.05) menunjukan terdapat pengaruh tidak signifikan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh oleh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, lingkungan kerja yang
baik tidak mampu dijadikan jaminan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan
sebaliknya, atau Hipotesis keempat (H4) ditolak.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,228 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 2,645 dan nilai P-Value sebesar 0.008. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(2,645>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.008 atau lebih kecil dari standar alpha 5%
(0.008<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0,228) menunjukan pengaruh
yang diberikan oleh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan bernilai positif.
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, budaya organisasi yang semakin
baik mampu meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya, atau Hipotesis kelima (HS)
diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh pendidikan (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,289 serta memiliki nilai T statistic
sebesar 2,236 dan nilai P-Value sebesar 0.001. Nilai T statistic lebih besar dari T tabel
(2,236>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.001 atau lebih kecil dari standar alpha 5%
(0.001<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan pendidikan terhadap kinerja
karyawan. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0,289) menunjukan pengaruh yang
diberikan oleh pendidikan terhadap kinerja karyawan bernilai positif. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh pendidikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan kata lain, pendidikan yang semakin baik mampu
meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya, atau Hipotesis keenam (H6) diterima.
Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh komitemen organisasi (Z) terhadap
kinerja karyawan (Y) memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,276 serta memiliki nilai T
statistic sebesar 2,738 dan nilai P-Value sebesar 0.006. Nilai T statistic lebih besar dari T
tabel (2,738 >1,66023) serta nilai P value sebesar 0.006 atau lebih kecil dari standar
alpha 5% (0.006<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan komitemen organisasi
terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien jalur bernilai positif (0,146) menunjukan
pengaruh yang diberikan oleh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan bernilai
positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan oleh
komitemen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, komitemen
organisasi yang semakin baik mampu meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya,
atau Hipotesis ketuju (H7) diterima.

Pengaruh Tidak Langsung

Tabel 4. Uji Path Coefficient Secara Tidak Langsung

Original Sample Standard

sample mean deviation T statistics P
(0) (M) (STDEYV) (|O/STDEV]|) values
X1->Z->Y 0,099 0,101 0,045 2,186 0,029
X2>7Z->Y 0,087 0,091 0,041 2,139 0,033
X3>Z->Y 0,079 0,079 0,036 2,186 0,029

Sumber : data diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4, dapat ditarik kesimpulan bahwa:

1.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
0,087 serta memiliki nilai T statistic sebesar 2,139 dan nilai P-Value sebesar 0,033. Nilai
T statistic lebih besar dari T tabel (2,139 >1,66023) serta nilai P value sebesar 0.033 atau
lebih kecil dari standar alpha 5% (0.033<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Nilai
koefisien jalur bernilai positif (0,087) menunjukan pengaruh yang diberikan oleh
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lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi bernilai positif.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan.
Dengan kata lain, komitmen organisasi yang semakin baik mampu memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya atau Hipotesis kedelapan
(HS8) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh budaya organisasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
0,099 serta memiliki nilai T statistic sebesar 2,186 dan nilai P-Value sebesar 0.001. Nilai
T statistic lebih besar dari T tabel (2,186>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.001 atau
lebih kecil dari standar alpha 5% (0.29<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Nilai
koefisien jalur bernilai positif (0,099) menunjukan pengaruh yang diberikan oleh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi bernilai positif.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan.
Dengan kata lain, komitmen organisasi yang semakin baik mampu memediasi pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya atau Hipotesis kesembilan
(H9) diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan pengaruh pendidikan (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui komitmen organisasi (Z) memiliki nilai koefisien jalur sebesar
0,079 serta memiliki nilai T statistic sebesar 2,186 dan nilai P-Value sebesar 0.029. Nilai
T statistic lebih besar dari T tabel (2,186>1,66023) serta nilai P value sebesar 0.029 atau
lebih kecil dari standar alpha 5% (0.029<0.05) menunjukan terdapat pengaruh signifikan
pendidikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Nilai koefisien jalur
bernilai positif (0,079) menunjukan pengaruh yang diberikan oleh pendidikan terhadap
kinerja karyawan melalui komitmen organisasi bernilai positif. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung pendidikan terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi secara positif dan signifikan. Dengan kata lain,
komitmen organisasi yang semakin baik mampu memediasi pengaruh pendidikan
terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya atau Hipotesis kesepuluh (H10) diterima

4. Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial lingkungan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisasi. Pendidikan berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen organisasi. Lingkungan kerja tidak terdapat pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pendidikan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen

JEMMA, Volume 7 Nomor 2, September-2024 | 207



organisasi. Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen organisasi.

Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat disarankan bagi pihak PDAM Tirta Remu
Sorong Papua Barat untuk meningkatkan komitmen organisasi dan kinerja pegawainya secara
keseluruhan agar dapat memenuhi tanggung jawab pekerjaan dan tuntutan dari masyarakat.
Sedangkan bagi pegawai PDAM Tirta Remu Sorong Papua Barat maupun memperoleh
perhatian yang lebih dari organisasi sebagai akibat dari kesadaran organisasi bahwa pegawai
merupakan penunjang kinerja yang optimal
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