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Abstract  

This study aims to determine the effect of leadership and work environment on performance through commitment as an 
intervening variable at the Public Order Enforcers Police in West Pasaman Regency. The method used is multiple linear 
regression analysis and path analysis by distributing a questionnaire to 68 respondents. The results showed that leadership 
and work environment have a positive and significant impact on a commitment to the West Pasaman Public Order Enforcers 
Police. Likewise, leadership, work environment, and commitment have a positive and significant effect on the performance 
of the West Pasaman Public Order Enforcers Police. Commitment mediates the influence of leadership on performance, as 
evidenced by the value of direct impact being smaller than the value of indirect influence. Commitment mediates the effect of 
the work environment on performance, as evidenced by the denomination of direct impact being smaller than the value of 
indirect impact. It suggests the West Pasaman Public Order Enforcers Police increase commitment, leadership, and work 
environment further so that employee performance should increase. 

Keywords:  Leadership, work environment, commitment, performance. 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja melalui komitmen 
sebagai variabel intervening pada Satpol PP Pasaman Barat. Metode yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda 
dan analisis jalur, dengan mengedarkan kuesioner sebanyak 68 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen pada Satpol PP Pasaman Barat.  
Kepemimpinan, lingkungan kerja, dan komitmen juga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja Satpol 
PP Pasaman Barat. Komitmen memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja, dibuktikan dengan nilai pengaruh 
langsung lebih kecil dari nilai pengaruh tidak langsung. Komitmen memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja, 
dibuktikan dengan nilai pengaruh langsung lebih kecil dari nilai pengaruh tidak langsung. Penelitian ini menyarankan kepada 
Satpol PP Pasaman Barat untuk lebih meningkatkan komitmen, kepemimpinan dan lingkungan kerja sehingga diharapkan 
kinerja pegawai meningkat. 

Kata kunci:  Kepemimpinan, lingkungan kerja, komitmen, kinerja.  
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1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia merupakan salah satu kunci 
kesuksesan suatu organisasi atau perusahaan. Sumber 
daya manusia mempunyai peran yang sangat besar 
bagi sebuah organisasi atau perusahaan [1]. Semua 
kalangan harus menyadari bahwa sumber daya 
manusia itu unsur manusia dalam perusahaan atau 
organisasi yang dapat memberikan keunggulan dalam 
organisasi. Sumber daya manusia diperdayakan untuk 
membuat tujuan, sasaran strategi, dan inovasi yang 
bisa diunggulkan dalam organisasi.  Maka sumber 
daya manusia harus dipelihara dan dipertahankan yaitu 
melalui pelatihan keterampilan dan diperhatikan 
kesejahteraanya [2]. 

Oleh karena itu, setiap pemimpin selalu berusaha dan 
mengharapkan agar pegawainya memiliki skill, 

kemampuan, kemauan, dan semangat tinggi untuk 
dapat menyelesaikan seluruh pekerjaan yang 
dibebankan kepadanya [3]. Manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu pengelolaan dan pendayagunaan 
sumber daya yang  ada pada individu atau pegawai [4]. 

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
memastikan bahwa organisasi mampu mencapai 
keberhasilan melalui orang. Dalam usaha pencapaian 
tujuan perusahaan, permasalahan bukan hanya terdapat 
pada bahan mentah, alat-alat kerja dan uang saja tetapi 
juga menyangkut kinerja pegawai [5]. Kinerja yang 
tinggi dari para pegawai akan berdampak pada 
keberhasilan sebuah organisasi. Kinerja merupakan 
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 
indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 
dalam waktu tertentu. Seseorang dikatakan mempunyai 
kinerja yang baik, manakala mereka dapat 
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melaksanakan pekerjaan yang baik, artinya mencapai 
tujuan atau sasaran dengan standar yang ditentukan 
dengan penilaian kinerja, dengan kata lain ini akan 
mendorong pegawai untuk bersaing memperoleh 
penghargaan, bonus atau dipromosikan ke jabatan yang 
lebih baik [6]. 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Berbagai upaya yang 
dilakukan untuk meningkatkan kinerja yang dimiliki 
karyawan untuk mendapatkan hasil yang baik bagi 
perusahaan [7]. 

Salah satu tujuan Peraturan Daerah (Perda) yang 
dikeluarkan oleh Pemerintah daerah (Pemda) adalah 
menjamin kepastian hukum, menciptakan, serta 
memelihara ketentraman dan ketertiban umum [8]. 
Penegakan Perda merupakan wujud awal dari 
terciptanya keamanan dan ketertiban masyarakat. 
Dalam pelaksanaannya diperlukan suatu kemampuan 
untuk menangani berbagai pelanggaran-pelanggaran 
yang menyangkut ketertiban. Dalam rangka 
penegakkan Perda, unsur utama sebagai pelaksana di 
lapangan adalah Pemda. Dalam hal ini kewenangan 
tersebut diemban oleh Satuan Polisi Pamong Praja 
(Satpol PP). Satpol PP mempunyai tugas membantu 
Kepala Daerah untuk menciptakan suatu kondisi 
daerah yang tenteram, tertib, dan teratur sehingga 
penyelenggaraan roda pemerintahan dapat berjalan 
dengan lancar dan masyarakat dapat melakukan 
kegiatannya dengan aman [9]. Oleh karena itu, 
disamping menegakkan Perda, Satpol PP juga dituntut 
untuk menegakan kebijakan Pemda lainnya, yaitu 
peraturan Kepala Daerah [10]. Berikut ini indikator 
kinerja utama tahun 2020 masih belum tercapai secara 
maksimal oleh Satpol PP Pasaman Barat. 

Tabel 1. Capaian Indikator Kinerja Utama Satpol PP Pasaman Barat 
Indikator Kinerja Utama Tahun 2020 

Target Realia

si 

Jumlah lokasi bebas pedagang 100% 86% 
Persentase Penurunan Pelanggaran 
Peraturan Daerah dan Peraturan Kepala 
Daerah 

86% 79% 

Persentase kasus gangguan ketentraman 
dan ketertiban umum yang dapat 
diselesaikan 

98% 73% 

Cakupan petugas perlindungan masyarakat 94% 97% 

Dari data tersebut hanya terdapat 1 indikator kinerja 
utama yang mencapai target 100% yaitu cakupan 
petugas perlindungan masyarakat. Data tersebut 
menggambarkan target kerja yang di capai pegawai 
Satpol PP Pasaman Barat masih belum sepenuhnya 
mendapatkan hasil yang diharapkan. Dari keterangan 
data diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat kinerja 
pegawai belum optimal, disenyalir disebabkan oleh 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan komitmen. 

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
mempengaruhi suatu kelompok dalam pencapaian 

suatu visi atau tujuan [11]. Kepemimpinan merupakan 
sebuah jenis kekuasaan untuk mempengaruhi 
seseorang, baik dalam mengerjakan sesuatu atau tidak 
mengerjakan sesuatu [12]. Di dalam sebuah lembaga, 
pemimpin harus benar-benar dipersiapkan dan dipilih 
secara selektif, mengingat peran yang dimainkan 
sangatpentingdalam suatu lembaga, pemimpin dapat 
mempengaruhi kondisi keseluruhan lembaganya. Maju 
mundurnya suatu lembaga lebih ditentukan oleh faktor 
pemimpin dari pada faktor-faktor lainnya. Idealnya, 
jika kepemimpinan yang dimiliki oleh seorang 
pemimpin organisasi itu baik, dan lingkungan kerja 
yang berjalan kondusif, maka kinerja yang dihasilkan 
oleh karyawan yang berada didalam perusahaan atau 
organisasi tersebut akan maksimal [13]. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukkan oleh [14] dan 
[15] diperoleh kesimpulan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan dari gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan. Apabila gaya kepemimpinan atasan dapat 
memberikan contoh yang baik terhadap bawahan, 
maka akan menambah motivasi kerja pegawai 
sehingga hasil kerja pegawai akan semakin meningkat. 

Lingkungan kerja fisik adalah tempat dimana pegawai 
melakukan aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja 
yang kondusif memberikan rasa aman dan 
memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja optimal, 
karena lingkungan kerja yang baik dapat 
mempengaruhi emosi pegawai. Jika pegawai 
menyenangi lingkungan kerjanya, maka pegawai 
tersebut akan betah dan merasa nyaman untuk 
melakukan aktivitasnya, sehingga waktu kerja dapat 
dipergunakan secara efektif [16]. Lingkungan kerja 
mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara   
sesama pegawai dan hubungan kerja antara bawahan 
dan atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai 
bekerja [17]. Jika kantor ingin membuat situasi 
lingkungan kerja yang nyaman, hendaknya lebih 
memperhatikan penataan ruang kerja seperti 
penempatan peralatan kerja, penerangan, kebisingan, 
dan kenyamanan yang nantinya dapat meningkatkan 
lingkungan kerja yang baik. Menurut penelitian [18], 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. 

Komitmen adalah sebuah kemauan untuk 
menggunakan usaha yang sungguh-sungguh guna    
kepentingan organisasi dan sebuah keinginan untuk    
memelihara keanggotaan dalam sebuah organisasi 
[19]. Komitmen organisasi adalah keterikatan 
psikologis karyawan terhadap suatu organisasi, dan 
dapat dilihat dalam kesetiaan karyawan terhadap 
organisasi untuk menggabungkan tujuan organisasi dan 
berkomitmen pada organisasi [20]. Dalam penelitian 
yang dilakukan oleh [21], komitmen organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, 
maka hipotesis penelitian dirancang sebagai berikut: 
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H1: Diduga kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen pada Satpol PP Pasaman Barat. 

H2: Diduga lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen pada Satpol PP Pasaman Barat. 

H3: Diduga kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pada Satpol PP Pasaman Barat. 

H4: Diduga lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pada Satpol PP Pasaman Barat. 

H5: Diduga komitmen berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pada Satpol PP Pasaman Barat. 

H6: Diduga kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja melalui komitmen sebagai variabel 
intervening pada Satpol PP Pasaman Barat.  

H7: Diduga lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja melalui komitmen sebagai variabel 
intervening pada Satpol PP Pasaman Barat. 

 
Gambar 1. Kerangka Pikir 

2. Metodologi Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 
Satpol PP Kabupaten Pasaman Barat yang berjumlah 
150 orang. Dalam menentukan sampel penelitian, 
digunakan rumus slovin, sehingga diperoleh sampel 
penelitian sebanyak 68 orang pegawai. Penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif. 

Penelitian ini menggunakan kinerja sebagai variable 
dependen (Y). Sedangkan variable independent dalam 
penelitian ini adalah kepemimpinan (X1), dan 
lingkungan kerja (X2). Dan untuk variable intervening 
dalam penelitian ini adalah komitmen (Z). 

Variabel kinerja (Y) diukur dengan menggunakan lima 
(5) indikator, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, 
tanggung jawab, kerja sama, dan inisiatif. Sedangkan 
untuk variable komitmen (Z) menggunakan tiga (3) 
indikator, kemauan karyawan, kesetiaan karyawan, dan 
kebanggaan karyawan. 

Variabel kepemimpinan (X1) diukur dengan 
menggunakan empat (4) indikator, kharisma, inspirasi, 
stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual. 
Variabel lingkungan kerja (X2) diukur menggunakan 
tiga (3) indikator, yaitu suasana kerja, hubungan 
dengan rekan kerja, dan tersedianya fasilitas kerja. 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah analisis regresi data panel dengan bantuan 
program spss. Koefisien determinasi (R2) sering juga 
disebut dengan koefisien determinasi majemuk 
(multiple coefficient of determination) yang 
menjelaskan koefisien korelasi majemuk yang 
mengukur tingkat hubungan antara variabel terikat (Y) 
dengan semua variabel bebas yang menjelaskan secara 
bersama-sama dan nilainya selalu positif. 

3. Hasil dan Pembahasan 

Uji multikolinearitas adalah suatu keadaan yang 
menggambarkan adanya hubungan linear yang 
sempurna atau yang pasti antara beberapa variabel 
dependen. Uji multikolinearitas digunakan untuk 
mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan asumsi 
klasik multikolinearitas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi antar variabel bebasnya, untuk 
mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitasnya 
maka dapat dilihat dari nilai VIF (Varian Inflation 
Factor). 

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas Tolerance dan VIF 
Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

komitmen (Y) .333 3.007 
kepemimpinan (X1) .497 2.011 
lingkungan kerja (X2) .527 1.899 

Berdasarkan tabel 2 diatas, diketahui bahwa nilai 
tolerance semua variabel independen > 0,10. Nilai 
Variance Inflation Factor (VIF) ketiga variabel < 10. 
Berdasarkan kriteria dalam pengambilan keputusan 
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
multikolinearitas. Selanjutnya dilakukan uji regresi 
linear berganda (uji t). Untuk mengetahui pengaruh 
antara kepemimpinan, Lingkungan kerja dan 
komitmen terhadap kinerja guru, maka digunakan 
analisis regresi linear berganda, dimana variabel 
bebasnya adalah kepemimpinan (X1), lingkungan kerja 
(X2) dan komitmen (Y) serta variabel terikatnya 
adalah kinerja (Z). Berikut hasil uji regresi berganda. 

Tabel 3. Hasil Uji t 
Coefficientsa 

Model Unstandardize
d Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

 

(Constant) 2.686 1.352  1.987 .051 

komitmen (Y) .748 .054 .765 13.810 .000 
kepemimpinan 
(X1) 

.101 .037 .124 2.739 .008 

lingkungan 
kerja (X2) 

.086 .025 .152 3.462 .001 

Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa nilai 
konstanta sebesar 2,686, artinya jika kepemimpinan 
(X1), lingkungan kerja (X2) dan komitmen (Y) 
bernilai tetap atau bernilai nol (0) maka kinerja (Z) 
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nilainya adalah sebesar 2,686. Koefisien regresi 
kepemimpinan terhadap kinerja adalah 0, 101 artinya 
apabila kepemimpinan ditingkatkan satu satuan bobot 
dengan asumsi lingkungan kerja dan komitmen 
bernilai tetap atau bernilai nol (0) maka kinerja akan 
mengalami peningkatan sebesar 0, 101. Koefisien 
regresi lingkungan kerja terhadap kinerja adalah 0, 086 
artinya apabila lingkungan kerja ditingkatkan satu 
satuan bobot dengan asumsi kepemimpinan dan 
komitmen bernilai tetap atau bernilai nol (0) maka 
kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 0, 086. 
Koefisien regresi komitmen terhadap kinerja adalah 0, 
748 artinya apabila komitmen ditingkatkan satu satuan 
bobot dengan asumsi kepemimpinan dan lingkungan 
kerja bernilai tetap atau bernilai nol (0) maka kinerja 
akan mengalami peningkatan sebesar 0, 748. 

Hasil dari penelitian menemukan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen. Dibuktikan dengan nilai sig 
(0,000) < (0,05). Berdasarkan hasil yang diperoleh 
maka Ho ditolak dan H1 diterima untuk variabel 
kepemimpinan. Dengan demikian, maka hipotesis satu 
(H1) diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa secara 
parsial variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh [18] 
yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen. 

Hasil selanjutnya menemukan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen. 
Dibuktikan dengan nilai sig (0,000) < (0,05). 
Berdasarkan hasil yang diperoleh maka Ho ditolak dan 
H2 diterima untuk variabel lingkungan kerja. Dengan 
demikian, maka hipotesis dua (H2) diterima. Maka 
dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen. Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh [22] yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen. 

Hasil penelitian selanjutnya menemukan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Dibuktikan dengan nilai sig (0,008) < 
(0,05). Berdasarkan hasil yang diperoleh maka Ho 
ditolak dan H3 diterima untuk variabel kepemimpinan. 
Dengan demikian, maka hipotesis ke tiga (H3) 
diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa secara 
parsial variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Penelitian ini sesuai 
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
[23] yang menyatakan bahwa kepemimpinan sacara 
parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. 

Selanjutnya, lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
Signifikan terhadap kinerja. Dibuktikan dengan nilai 
sig (0,001) < (0,05). Berdasarkan hasil yang diperoleh 
maka Ho diterima dan H4 diterima untuk variabel 
lingkungan kerja. Dengan demikian, maka hipotesis ke 

empat (H4) diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa 
secara parsial variabel lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian ini 
sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh [24] yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
sacara parsial memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja. 

Komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. Dibuktikan dengan nilai sig (0,000) < (0,05). 
Berdasarkan hasil yang diperoleh maka Ho ditolak dan 
H5 diterima untuk variabel komitmen. Dengan 
demikian, maka hipotesis ke lima (H5) diterima. Maka 
dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel 
komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan Penelitian 
yang dilakukan oleh [25] yang menyatakan bahwa 
komitmen sacara parsial memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja. 

Hasil selanjutnya menemukan bahwa tidak terdapat 
pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja (Z) 
melalui komitmen (Y) lebih besar dibandingkan 
dengan pengaruh langsung kepemimpinan (X1) 
terhadap kinerja (Z). Dibuktikan dengan nilai Inderect 
effect > direct effect atau 0,381 > 0,124, maka dapat 
dijelaskan bahwa komitmen mampu berperan sebagai 
variabel intervening atau komitmen memediasi 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan Penelitian yang dilakukan 
oleh [26] yang menyatakan bahwa komitmen mampu 
berperan sebagai variabel intervening atau komitmen 
memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. 

Selanjutnya, pengaruh tidak langsung lingkungan kerja 
(X2) terhadap kinerja melalui komitmen (Y) lebih 
besar dibandingkan dengan pengaruh langsung 
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja (Y). 
Dibuktikan dengan nilai Inderect effect > direct effect 
0,351 > 0,152, maka dapat dijelaskan bahwa komitmen 
mampu berperan sebagai variabel intervening atau 
komitmen memediasi pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
Penelitian yang dilakukan oleh [27] yang menyatakan 
bahwa komitmen mampu berperan sebagai variabel 
intervening atau komitmen memediasi pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja. 

Selanjutnya dilakukan uji koefisien determinasi. 
Analisa koefisien determinasi dalam regresi linear 
berganda digunakan untuk mengetahui persentase 
sumbangan pengaruh variabel independen yang terdiri 
dari kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2), 
komitmen (Y) terhadap kinerja (Z). Hasil uji koefisien 
determinasi (R2) disajikan pada tabel 4 di bawah ini. 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary 

Mo
del 

R R 
Square 

Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

2 .967a .935 .932 1.596 
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Berdasarkan tabel 4.19 di atas diperoleh angka 
Adjusted R2 sebesar 93,2%, hal ini menunjukkan 
bahwa persentase sumbangan variabel independen 
kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2) dan 
komitmen (Y) terhadap variabel dependen kinerja (Z) 
sebesar 0,932 atau 93,2%. Sedangkan sisanya sebesar 
6,8% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian 
ini.  

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan interpretasi hasil 
penelitian dan pembahasan yang telah disampaikan 
sebelumnya, maka dapat dikemukakan beberapa 
kesimpulan, adanya pengaruh positif dan signifikan 
kepemimpinan terhadap komitmen pada Satpol PP 
Pasaman Barat, adanya pengaruh positif dan signifikan 
lingkungan kerja terhadap komitmen pada Satpol PP 
Pasaman Barat, terdapat pengaruh positif dan 
signifikan kepemimpinan terhadap kinerja pada Satpol 
PP Pasaman Barat, adanya pengaruh positif dan 
signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pada 
Satpol PP Pasaman Barat, adanya pengaruh positif dan 
signifikan komitmen terhadap kinerja pada Satpol PP 
Pasaman Barat, komitmen memediasi pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja, dibuktikan dengan 
nilai pengaruh langsung lebih kecil dari nilai pengaruh 
tidak langsung, dan komitmen memediasi pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja, dibuktikan dengan 
nilai pengaruh langsung lebih kecil dari nilai pengaruh 
tidak langsung. Diharapkan peneliti selanjutnya dapat 
menambahkan variabel independen lainnya seperti: 
pelatihan, motivasi kerja, disiplin kerja dan sebagainya 
atau menambahkan variabel moderating guna 
mengetahui variabel-variabel lain yang dapat 
mempengaruhi dan memperkuat atau memperlemah 
variabel dependen 
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