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Abstract

This study aims to determine the effect of work environment and organizational commitment on employee performance with
job satisfaction as an intervening variable. The method used is multiple linear regression analysis and path analysis. The
research sample amounted to 40 respondents. Respondents in this study were employees of the Inspectorate of West Pasaman
Regency. The results showed that the work environment and organizational commitment had a positive and significant effect
on the work environment on job satisfaction. The work environment has a positive and insignificant effect on performance,
whereas job satisfaction has a positive and significant effect on performance. Organizational commitment and job satisfaction
have a positive and significant impact on performance. Job satisfaction mediates the impact of the work environment on
employee performance because the value of direct influence is smaller than the value of indirect influence. Job satisfaction
mediates the effect of organizational commitment on employee performance because the value of direct impact is smaller
than the value of indirect influence. For further research, add other independent variables such as work experience, work
motivation, competence, and so on, or add moderating variables that can influence and strengthen or weaken the dependent
variable is expected.

Keywords: Work environment, organizational commitment, job satisfaction, employee performance.
Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Metode yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda dan
analisis jalur. Sampel penelitian berjumlah 40 responden. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Inspektorat
Kabupaten Pasaman Barat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh
positif dan signifikan lingkungan Kkerja terhadap kepuasan kerja. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Kkinerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Komitmen organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kepuasan kerja
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai karena nilai pengaruh langsung lebih kecil dari nilai
pengaruh tidak langsung. Kepuasan kerja memediasi pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai karena
nilai pengaruh langsung lebih kecil dari nilai pengaruh tidak langsung. Diharapkan peneliti selanjutnya dapat menambahkan
variabel independen lainnya seperti: pengalaman kerja, motivasi kerja, kompetensi dan sebagainya atau menambahkan
variabel moderating guna mengetahui variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi dan memperkuat atau memperlemah
variabel dependen.

Kata kunci: Lingkungan kerja, komitmen organisasional, kepuasan kerja, kinerja pegawai
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Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber
daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan,
Menghadapi persaingan di era globalisasi saat ini Kketerampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya
menuntut setiap organisasi baik di bidang swasta berupa rasio, rasa dan karsa [3]. Semua potensi sumber
maupun pemerintah untuk bekerja lebih efisien dan daya manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya
efektif [1]. Persaingan yang semakin ketat organisasi dalam mencapai tujuan. Semua potensi
menyebabkan organisasi mampu meningkatkan daya sumber daya manusia tersebut berpengaruh terhadap
saing serta berani menghadapi tantangan dan upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Sumber daya
implikasinya yaitu menghadapi perubahan-perubahan yang dimiliki oleh suatu organisasi tidak bisa
dalam mencapai tujuan dan sasaran yang ditetapkan memberikan hasil yang optimum apabila tidak
oleh organisasi tersebut. Untuk mencapai tujuan dari didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai
organisasi, maka diperlukan sumber daya manusia [2]. kinerja (job performance) yang tinggi [4].

1. Pendahuluan
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Pegawai dengan Kkinerja yang baik yang mampu
menjaga kualitas kerja jangka panjang dan pengelolaan
sumber daya manusia yang tepat
sehinggapenyelenggaran tugas dalam pemerintahan
menjadi efektif dan efisien dan dapat mewujudkan
pemerintahan yang baik (Good Govermance). Hasil
dari kinerja pemerintah memiliki pengaruh besar
terhadap kepentingan masyarakat, baik atau buruknya
kinerja pemerintah yang merasakan dampaknya adalah
masyarakat [5]. Menyadari betapa pentingnya peran
pegawai maka pemerintah telah banyak melakukan
kegiatan untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja
pegawai dalam mencapai tujuannya.

Peran Inspektorat Kabupaten Pasaman dalam
mendukung pelaksanaan fungsi-fungsi manajemen
pemerintah di lingkungan pemerintah  daerah,
diharapkan dapat menjadi lembaga yang strategis
dalam upaya menciptakan kepemerintahan yang baik.
Dalam rangka mewujudkan eksistensi lembaga
pengawasan.

Kinerja pegawai merupakan isu yang menarik untuk
diteliti. Pegawai atau sumber daya manusia merupakan
salah satu aset penting yang terdapat dalam organisasi,
suatu organisasi harus menghasilkan kinerja yang baik
dan berketerampilan tinggi untuk mengelola organisasi
seoptimal mungkin [6]. Kinerja pegawai sangat
penting perannya dalam pengembangan organisasi.
Namun, dalam penerapannya, kinerja pegawai tidak
selalu baik, terkadang kinerja pegawai mengalami
penurunan.

Untuk menciptakan Kinerja yang tinggi, dibutuhkan
adanya peningkatan kerja yang optimal dan mampu
mendayagunakan potensi sumber daya manusia yang
dimiliki oleh pegawai guna menciptakan tujuan
organisasi, sehingga akan memberikan kontribusi
positif bagi perkembangan organisasi [7]. Sebagai
seorang pegawai dalam melakukan suatu pekerjaan
haruslah bisa seefektif dan seefisien mungkin. Kualitas
dan kuantitas pegawai haruslah sesuai dengan
kebutuhan pegawai dan penempatan tenaga kerja juga
harus tepat dan sesuai dengan keinginan dan
keahliannya.

Faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja yaitu,
kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan
kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan,
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan
kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan
disiplin kerja [8]. Dalam suatu organisasi, kinerja
merupakan faktor yang harus dioptimalkan, karena
kinerja memiliki hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan dalam
memberikan kontribusi ekonomi [9]. Kinerja dalam
suatu organisasi perlu ditingkatkan mengingat tingkat
persaingan saat ini yang juga semakin ketat [10].

Karyawan yang memiliki kinerja kerja yang tinggi atau
memberikan kontribusi yang optimal pada perusahaan
dipicu oleh adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh

karyawan dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan
dambaan setiap karyawan yang sudah bekerja. Masing-
masing karyawan memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda sesuai dengan nilai yang dianutnya. Semakin
banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai
dengan keinginan dan kebutuhan karyawan tersebut
maka semakin tinggi pula kepuasan Kkerja yang
dirasakan, demikian pula sebaliknya [11].

Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor yang dapat
menciptakan peningkatan kinerja [12]. Kepuasan kerja
merupakan salah satu indikator yang memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kinerja yang
baik juga dapat mencerminkan kepuasan karyawan
dalam organisasi. Hal ini sesuai dengan pernyataan
[13] bahwa Kinerja yang baik menunjukkan tingkat
kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang
mendapatkan kepuasan kerja akan memiliki catatan
kehadiran yang baik dan terkadang memiliki prestasi
kinerja yang lebih baik daripada karyawan yang tidak
mendapat kepuasan kerja [14]. Kepuasan kerja
berkaitan erat dengan Kkinerja pegawai, alasannya
karena kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum
seorang individu atau karyawan terhadap pekerjaan
yang dilakukannya [15]. Seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif
terhadap pekerjaan itu sendiri, sedangkan seseorang
yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan
sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu. Sehingga
dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan [16].

Terdapat korelasi yang cukup kuat antara kepuasan
kerja dan kinerja, dimana sebuah organisasi dengan
lebih banyak pegawai yang lebih puas cenderung lebih
efektif menghasilkan kinerja kerja jika dibandingkan
organisasi yang lebih sedikit pegawai merasakan
kepuasan kerja [17]. Penelitian yang dilakukan oleh
[18] menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Oleh karena itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja
dan Kkinerja pegawai maka perlunya komitmen
organisasi [19]. Komitmen organisasi merupakan sikap
yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi
dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan [20].
Pegawai dengan komitmen yang tinggi dapat
diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang optimal.
Seseorang yang bergabung pada organisasi dituntut
adanya komitmen dalam dirinya, karena dengan
adanya komitmen tersebut maka akan tumbuh motivasi
untuk mencapai suatu tujuan dan apabila pencapaian
tujuan tersebut terpenuhi maka akan menimbulkan
kinerja yang baik pada pegawai tersebut. Jadi,
komitmen organisasi merupakan sikap para pegawai
berkaitan dengan keterlibatannya dalam organisasi,
kesetiaannya dengan organisasi dan rasa menjadi
bagian organisasi.
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Selain ~ komitmen, maka lingkungan  kerja
mempengaruhi kepuasan kerja dan Kinerja pegawai.
Lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat
penting di dalam perusahaan [21]. Lingkungan kerja
yang baik akan mendukung adanya tingkat
produktivitas kerja yang tinggi, sehingga akan dapat
meningkatkan produktivitas dari perusahaan yang
bersangkutan. Lingkungan kerja yang menyenangkan
bagi karyawan akan dapat menimbulkan rasa bergairah
dalam bekerja sehingga memberikan kepuasan kerja
bagi karyawan. Lingkungan kerja, selain memberikan
pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai, juga dapat
berpengaruh dalam peningkatan kinerja pegawai [22].
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa
aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat
bekerja optimal [23]. Jika karyawan menyenangi
lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan
tersebut akan betah di tempat kerjanya, melakukan
aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara
efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak
memadai akan dapat menurunkan Kinerja karyawan.
Pemilihan kepuasan kerja menjadi pemoderasi bagi
pengaruh komitmen organisasi dan lingkungan kerja
terhadap Kkinerja pegawai, untuk mengetahui apakah
kepuasan kerja mampu memperkuat atau melemahkan
pengaruh komitmen organisasi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai.

Kepuasan kerja menjadi pemoderasi bagi pengaruh
komitmen organisasional dan lingkungan Kkerja
terhadap kinerja karyawan, yang mampu menguatkan
ataupun melemahkan pengaruh komitmen
organisasional dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian [24] menyebutkan bahwa
semakin baik komitmen organisasi, semakin baik
kinerja melalui kepuasan karyawan dapat diterima
karena pengaruh tidak langsung dari komitmen
organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan lebih
besar daripada pengaruh langsung komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu,
maka disusunlah kerangka piker sebagai berikut.

Lingkungan Kerja

()
=3
\Ijs
/ Kepuazan kerja__ ________ >

Kinerja

(1) [ ge-—-b @

Kotnitmen
Orgamnisasional

()

Gambar 1. Kerangka Konseptual
2. Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif,
dengan menggunkaan sumber data primer berupa
penyebaran kuesioner kepada 40 orang responden.

Responden berasal dari semua pegawai yang masih
aktif bekerja di Inpektorat Kabupaten Pasaman Barat,
yang PNS maupun Non PNS. Variabel dependen (Z)
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja,
dan variabel intervening (Y) nya adalah kepuasan
kerja. Sedangkan untuk variabel independentnya
adalah lingkungan kerja (X1), dan komitmen
organisasional (X2).

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis regresi linier berganda dan analisis jalur.
Langkah-langkah analisis jalur (path analysis) adalah
sebagai berikut:

a. Gambaran diagram yang akan digunakan dalam
penelitian. Gambar yang digunakan dalam penelitian
ini adalah menggunakan teknik analisis jalur yang
merupakan gambaran yang memperlihatkan struktur.

b. Untuk menentukan koefisien jalur (pyxi) digunakan
rumus sebagai berikut.

pyxi =byxi [=—

by = Cxi nZ:l:thyh+...+C|knZI:thyh

Simbol pyxi merupakan koefisien jalur dari variabel
Xi terhadap Y, dan symbol byxi adalah koefisien
regresi dari variabel Xi terhadap Y. Sedangkan
pengaruh variabel lain terhadap variabel Y dapat
ditentukan dengan rumus sebagai berikut:

Pys = 1-RY.X, X,

R2y.Xixj= ryxi+Pyxj. Ryxj

Px2e = /1-R?X X,

¢. Hasil dan Pembahasan

Untuk mengetahui pengaruh antara lingkungan Kkerja,
komitmen organisasional dan kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai, maka digunakan analisis regresi linear
berganda. Dimana variabel bebasnya adalah
lingkungan kerja (X1), komitmen organisasional (X2)
dan kepuasan kerja () serta variabel terikatnya adalah
kinerja pegawai (Z). Berikut uji regresi model Il yang
dilakukan.

Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized  Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 2.935 1.805 1626 .113
kepuasan kerja  .748 .074 769 10.09 .000
9

Journal of Business and Economics (JBE) UPI YPTK — Vol. 7, No. 1 (2022) 111-117

98



Helfi Yerita, Hamdy Hady, Lusiana

lingkungan .099 .051 123 1937  .061
kerja (X1)

komitmen .080 .034 142 2392 .022
organisasional

(X2)

Berdasarkan table 1 di atas, maka diketahui persamaan
regresinya sebagai berikut:

Z=2935+0,099 X1+0,080X2+0,748Y +e

Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa nilai
konstanta sebesar 2,935, artinya jika lingkungan kerja
(X1), komitmen organisasional (X2) dan kepuasan
kerja (Y) bernilai tetap atau bernilai nol (0) maka
kinerja pegawai (Z) nilainya adalah sebesar 2,935.
Koefisien regresi lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai adalah 0,099 artinya apabila lingkungan kerja
ditingkatkan satu satuan bobot dengan asumsi
komitmen organisasional dan kepuasan Kkerja bernilai
tetap atau bernilai nol (0) maka kinerja pegawai akan
mengalami peningkatan sebesar 0,099. Koefisien
regresi komitmen organisasional terhadap Kinerja
pegawai adalah 0,080 artinya apabila komitmen
organisasional ditingkatkan satu satuan bobot dengan
asumsi lingkungan kerja dan kepuasan kerja bernilai
tetap atau bernilai nol (0) maka kinerja pegawai akan
mengalami peningkatan sebesar 0,080. Koefisien
regresi kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah
0,748 artinya apabila kepuasan kerja ditingkatkan satu
satuan bobot dengan asumsi lingkungan kerja dan
komitmen organisasional bernilai tetap atau bernilai
nol (0) maka Kinerja pegawai akan mengalami
peningkatan sebesar 0,748.

Selanjutnya, dilakukan analisa koefisien determinasi.
Analisa koefisien determinasi dalam regresi linear
berganda digunakan untuk mengetahui persentase
sumbangan pengaruh variabel independen yang terdiri
dari lingkungan kerja (X1), komitmen organisasional
(X2), kepuasan kerja (Y) terhadap kinerja pegawai
(2).

Tabel 2. Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square  Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
2 .966% .933 .927 1.659

Berdasarkan tabel 2 di atas, diperoleh angka Adjusted
R2 sebesar 92,7%, hal ini menunjukkan bahwa
persentase sumbangan variabel independen lingkungan
kerja (X1), komitmen organisasional (X2) dan
kepuasan kerja (Y) terhadap variabel dependen kinerja
pegawai (Z) sebesar 0,927 atau 92,7%. Sedangkan
sisanya sebesar 7,3% dipengaruhi oleh variabel lain di
luar penelitian ini.

Berdasarkan persamaan yang didapat dari analisis
regresi linear berganda, maka langkah selanjutnya
adalah merumuskan diagram jalur sebagai berikut :

Z=2935+0,123X1+0,142X2+0,769Y + 0,259

Lingkungan Kerja 0.123
X1)
0,769 Kinerja
Kep!.lasan — pegawai
04294 ke @
Komitmen /
Organisasional
2) 0,142

Gambar 2. Diagram Jalur

Berdasarkan diagram jalur yang telah dirumuskan
maka dapat disimpulkan pengaruh langsung dan tidak
langsung sebagai berikut:

1. Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja

pegawai (Z) melalui kepuasan kerja (Y) sebagai
variabel intervening

a.
b.

Pengaruh langsung = 0,123

Pengaruh tidak langsung melalui kepuasan
kerja (Y) = 0,525*0,769 = 0,403

Maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak
langsung lingkungan kerja terhadap Kkinerja
pegawai (Z) melalui kepuasan kerja (Y) lebih
besar dibandingkan dengan pengaruh langsung
lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai
(2). Dibuktikan dengan nilai Inderect effect <
direct effect atau 0,403 > 0,123, maka dapat
dijelaskan bahwa kepuasan kerja mampu berperan
sebagai variabel intervening atau kepuasan kerja
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap
Kinerja pegawai.

Pengaruh komitmen organisasional (X2) terhadap
kinerja pegawai (Z) melalui kepuasan kerja (Y)
sebagai variabel intervening

a.
b.

Pengaruh langsung = 0,142

Pengaruh tidak langsung melalui kepuasan
kerja (YY) = 0,429*0,769 = 0,330

Maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak
langsung komitmen organisasional (X2) terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja (Y) lebih
besar dibandingkan dengan pengaruh langsung
komitmen organisasional (X2) terhadap kinerja
pegawai (Y). Dibuktikan dengan nilai Inderect
effect < direct effect 0,330 > 0,142, maka dapat
dijelaskan bahwa kepuasan kerja mampu berperan
sebagai variabel intervening atau kepuasan kerja
memediasi pengaruh komitmen organisasional
terhadap kinerja pegawai.

Tabel 3. Rekapitulasi Hasil Penelitian

Pemban-
ding

Hipotesis Pernyataan Signifi-

kan

Keputu-
san

Lingkungan
kerja
berpengaruh
positif
signifikan

H1 0,000 0,05 Diterima

dan
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terhadap
kepuasan kerja

Komitmen

H2 organisasional
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kepuasan kerja

0,000 0,05 Diterima

dan

Lingkungan

H3 kerja
berpengaruh
positif dan
tidak signifikan
terhadap
kinerja pegawai

0,061 0,05 Ditolak

Komitmen

H4 organisasional
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kinerja pegawai

0,022 0,05 Diterima

dan

Kepuasan kerja
H5 berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kinerja pegawai

0,000 0,05 Diterima

dan

H6 Kepuasan kerja Diterima
memediasi
pengaruh
lingkungan
kerja terhadap
kinerja pegawai

0,123 0,403

H7 Kepuasan kerja Diterima
memediasi
pengaruh
komitmen
organisasional

terhadap

0,142 0,330

kinerja pegawai

Dapat disimpulkan, bahwa secara parsial variabel
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan
dengan Penelitian yang dilakukan oleh [25] yang
menyatakan bahwa lingkungan Kkerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Secara parsial, variabel komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja. Penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya vyang dilakukan oleh [26] yang
menyatakan ~ bahwa  komitmen  organisasional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Secara parsial, variabel lingkungan kerja berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh [27] yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja sacara parsial berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Secara parsial, variabel komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Penelitian ini sesuai dengan penelitian

sebelumnya vyang dilakukan oleh [28] vyang
menyatakan bahwa komitmen organisasional sacara
parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Variabel kepuasan kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini sejalan dengan Penelitian yang dilakukan
oleh [29] yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
sacara parsial memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja pegawai.

Kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja
terhadap Kkinerja pegawai. Hasil penelitian ini sejalan
dengan Penelitian yang dilakukan oleh [30] yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu berperan
sebagai variabel intervening atau kepuasan Kkerja
memediasi pengaruh lingkungan Kkerja terhadap kinerja
pegawai.

Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini sejalan dengan Penelitian yang
dilakukan oleh [31] yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja mampu berperan sebagai variabel intervening
atau kepuasan kerja memediasi pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja pegawai.

¢. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan interpretasi hasil
penelitian dan pembahasan yang telah disampaikan
sebelumnya, maka dapat dikemukakan beberapa
kesimpulan dari hasil penelitian sebagai berikut:
terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja  pada Inspektorat
Kabupaten Pasaman Barat, terdapat pengaruh positif
dan signifikan komitmen organisasional terhadap
kepuasan kerja pada Inspektorat Kabupaten Pasaman
Barat, terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan
lingkungan kerja terhadap Kinerja pegawai pada

Inspektorat Kabupaten Pasaman Barat, terdapat
pengaruh  positif ~ dan  signifikan  komitmen
organisasional terhadap kinerja pegawai pada
Inspektorat Kabupaten Pasaman Barat, terdapat

pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten
Pasaman Barat, kepuasan kerja memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai karena nilai
pengaruh langsung lebih kecil dari nilai pengaruh tidak
langsung, kepuasan kerja  memediasi pengaruh
komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai
karena nilai pengaruh langsung lebih kecil dari nilai
pengaruh tidak langsung. Diharapkan peneliti
selanjutnya dapat menambahkan variabel independen
lainnya seperti: pengalaman kerja, motivasi Kerja,
kompetensi dan sebagainya atau menambahkan
variabel moderating guna mengetahui variabel-variabel
lain yang dapat mempengaruhi dan memperkuat atau
memperlemah variabel dependen
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