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Abstract 

 

This study aims to analyze the effect of organizational commitment on employee 

performance with the work environment as a mediating variable at PT Pelindo 

(Persero) Samarinda Branch. The main issue addressed is whether organizational 

commitment has a direct effect on employee performance and to what extent the work 

environment mediates this relationship. The scope of the study includes all 62 

employees at PT Pelindo (Persero) Samarinda Branch. A quantitative approach was 

employed using a survey method, with data collected through a Likert-scale 

questionnaire. Data analysis was conducted using structural equation modeling with 

the PLS-SEM (Partial Least Squares-Structural Equation Modeling) approach, 

supported by SmartPLS 3 software. Total sampling was applied due to the relatively 

small population. The findings indicate that organizational commitment does not have a 

significant direct impact on employee performance, but has a significant positive effect 

on the work environment. The work environment, in turn, has a significant positive 

effect on employee performance and serves as a full mediator in the relationship 

between organizational commitment and performance. The study concludes that while 

organizational commitment alone does not directly enhance performance, its role in 

fostering a supportive work environment is crucial. Therefore, it is recommended that 

the company prioritize creating a positive and supportive work environment to promote 

optimal employee productivity. 

 

Keywords: Organizational Commitment, Work Environment, Employee Performance. 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan dengan lingkungan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. 

PELINDO (Persero) Cabang Samarinda. Permasalahan utama dalam penelitian ini 

adalah apakah komitmen organisasi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan, serta sejauh mana lingkungan kerja memediasi hubungan tersebut. Ruang 

lingkup penelitian mencakup seluruh karyawan PT. PELINDO (Persero) Cabang 

Samarinda yang berjumlah 62 orang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode survei. Metode perekaman data dilakukan dengan mendistribusikan 

survei pada skala Likert. Teknologi analisis data yang digunakan adalah pemodelan 

persamaan struktural menggunakan pendekatan PLS-SEM (Patrial Least Square- 
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Structural Equation Modeling) menggunakan bantuan perangkat lunak SmartPLS 3. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel total karena populasi yang 

relatif rendah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan organisasi tidak 

memiliki dampak langsung yang signifikan pada kinerja karyawan, tetapi memiliki 

dampak positif yang signifikan pada lingkungan kerja. Lingkungan kerja telah terbukti 

memiliki dampak positif dan signifikan pada kinerja karyawan. Namun, peran 

lingkungan kerja sebagai perantara dalam hubungan antara komitmen organisasi dan 

kinerja karyawan secara langsung tidak memiliki dampak positif. Kesimpulan dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja memainkan peran penting dalam 

mendukung layanan karyawan, tetapi komitmen organisasi untuk merancang 

lingkungan kerja yang menguntungkan lebih penting. Oleh karena itu, perusahaan 

merekomendasikan fokus pada menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan 

mendukung untuk mempromosikan produktivitas optimal bagi karyawannya. 
 

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan. 
 

1. PENDAHULUAN 

PT. Pelindo (Persero) Cabang Samarinda sebagai pelabuhan strategis di 

Kalimantan Timur memiliki peran penting dalam mendukung distribusi logistik dan 

pertumbuhan ekonomi daerah. Pasca-merger nasional pada 2021, yang menyatukan 

empat entitas PELINDO menjadi satu, perusahaan menghadapi perubahan signifikan 

dalam struktur dan budaya organisasi. Perubahan ini menimbulkan tantangan baru 

dalam manajemen sumber daya manusia, terutama terkait komitmen karyawan dan 

dinamika lingkungan kerja yang dapat memengaruhi kinerja mereka. Meskipun tidak 

ada PHK massal, kekhawatiran karyawan terhadap mutasi, restrukturisasi, dan 

penyesuaian budaya kerja tetap muncul. 

Setiap individu perlu memiliki komitmen terhadap perusahaan sebagai wujud 

keseriusan dalam bekerja. Komitmen mencerminkan loyalitas berkelanjutan, rasa 

bangga, keselarasan tujuan, dan pemahaman atas nilai pekerjaan (Situmorang et al., 

2023). Komitmen juga terkait ikatan emosional yang menumbuhkan motivasi, 

kepercayaan, dan kemampuan menghadapi tantangan (Suhardi et al., 2021). Karyawan 

yang berkomitmen cenderung memberikan yang terbaik untuk keberhasilan perusahaan 

(Pangaila et al., 2022). Tanpa komitmen, kinerja menurun dan risiko meninggalkan 

perusahaan meningkat. Lingkungan kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi 

kinerja karyawan karena suasana kerja yang kondusif dapat meningkatkan semangat, 

produktivitas, dan komitmen terhadap perusahaan (Saleh et al., 2019). Karyawan juga 

perlu mampu menyesuaikan diri dengan lingkungan fisik dan nonfisik seiring perubahan 

organisasi dan tuntutan zaman. Lingkungan kerja mencakup perangkat, material, sistem, 

dan struktur kerja yang mendukung aktivitas individu maupun kelompok (Triharyanto 

& Jaswita, 2021). Selain itu, lingkungan kerja terdiri dari aspek fisik, seperti kondisi 

ruang kerja dan nonfisik yang mencakup interaksi sosial (Arbyan & Riyanto, 2023). 

Kinerja karyawan berperan penting dalam mendukung produktivitas, kualitas layanan, 

efisiensi biaya, dan keunggulan kompetitif perusahaan. Kinerja yang baik membantu 

perusahaan mengembangkan SDM, membangun budaya kerja proaktif, serta 

meningkatkan loyalitas untuk keberhasilan jangka panjang. Setiono dan Sustiyatik 

(2020) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja individu setelah melaksanakan 

tugasnya, yang bertujuan meminimalkan potensi kerugian. Peningkatan kinerja 

karyawan secara optimal akan berdampak langsung pada kemajuan kinerja perusahaan. 

Penelitian ini bertujuan mengeksplorasi hubungan antara komitmen organisasi, 

lingkungan kerja, dan kinerja karyawan pada BUMN pasca-merger. Studi sebelumnya 

umumnya hanya menguji pengaruh langsung antar variabel dan lebih banyak dilakukan 
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di sektor swasta. Penelitian ini menawarkan pendekatan integratif dengan mengkaji 

peran mediasi lingkungan kerja dalam hubungan komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan, khususnya di sektor pelabuhan nasional. Temuan diharapkan memberi 

kontribusi teoritis dan menjadi acuan praktis dalam pengelolaan SDM di BUMN pasca-

merger. 

 

2. KAJIAN TEORI 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan kesetiaan berkelanjutan dari karyawan terhadap 

perusahaan. Komitmen ini tercermin dalam rasa bangga terhadap perusahaan dan 

keselarasan antara tujuan perusahaan dan aspirasi karyawan (Situmorang et al., 2023). 

Komitmen organisasi berkaitan dengan ikatan emosional antara tenaga kerja dan 

organisasi, yang menunjukkan seberapa besar karyawan merasa terikat secara emosional 

dan profesional terhadap perusahaan tempat mereka bekerja (Suhardi et al., 2021). 

Karyawan yang merasa terlibat biasanya lebih dapat diandalkan, berdedikasi, dan 

berencana bertahan hingga pensiun. Jika organisasi memenuhi kebutuhan karyawan, 

komitmen mereka akan terbentuk dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan 

(Saragih et al., 2022). Komitmen Organisasi memperlihatkan bagaimana pengaruh 

signifikan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan (Rizal et al., 2023). Artinya 

Semakin besar loyalitas dan rasa bangga karyawan terhadap perusahaan menimbulkan 

komitmen karyawan terhadap perusahaan. 

 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan aspek yang berada di sekitar karyawaan saat 

bekerja meliputi lingkungan fisik maupun nonfisik. Dengan kata lain, kontribusi 

karyawan dapat ditiunjau dari lingkungan kerja yang kondusif terhadap peningkatan 

tingkat kepuasan kerja karyawan yang nantinya dapat memperkuat komitmen karyawan 

dalam bekerja (Hasanudin & Budiharjo, 2021). Lingkungan kerja sebagai kondisi yang 

menggambarkan baik tidaknya suatu perusahaan yang beroperasi. Lingkungan memiliki 

peran krusial dalam mendorong  peningkatan produktivitas perusahaan serta 

mempengaruhi kinerja karyawan. Melalui suasana kerja yang mendukung serta 

hubungan interpersonal yang harmonis antara pimpinan dan bawahan, kinerja 

keseluruhan perusahaan dapat meningkat secara signifikan (Setyawati et al., 2022). 

Lingkungan kerja dibedakan menjadi dua kategori: fisik, yang mencakup kondisi fisik 

di sekitar karyawan, dan nonfisik, yang berkaitan dengan interaksi sosial di tempat kerja 

(Arbyan & Riyanto, 2023). Didukung oleh penelitian Karateng et al., (2024) dan 

Priharti & Marjati (2022) mengungkapkan komitmen organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang baik tidak hanya terhadap organisasi, tetapi juga karyawan agar 

terbentuk lingkungan kerja yang baik. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja individu setelah menyelesaikan kewajiban 

kerjanya, yang diukur berdasarkan produktivitas dan kualitas hasil kerja (Setiono & 

Sustiyatik, 2020). Kinerja yang baik tidak hanya berkontribusi pada pencapaian tujuan 

perusahaan, tetapi juga berperan dalam meningkatkan efisiensi dan keunggulan 

kompetitif. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan untuk mencapai keberhasilan jangka panjang. 
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Hipotesis Penelitian 

H1: komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

H2: komitmen organisasi berpengaruh terhadap lingkungan kerja. 

H3: lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

H4: komitmen organisasi berpengaruh terhadapkinerja karyawan melalui lingkungan 

kerja sebagai moderator. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan metode 

survei eksplanatif asosiatif. Konteks penedekatan kuantitatif pada penelitian ini guna 

mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. PELINDO 

(Persero) Cabang Samarinda dengan lingkungan kerja sebagai variabel mediator dan 

data diolah dan dianalisis menggunakan analisis statistik. 

Populasi merupakan sekumpulan subjek atau objek yang memiliki karakteristik 

tertentu dan menjadi fokus pengamatan dalam suatu penelitian. Menurut Sugiyono 

(2013), populasi mencakup keseluruhan elemen yang memiliki sifat atau ciri khas yang 

relevan dengan permasalahan yang diteliti. Sampel merupakan bagian dari populasi 

yang dipilih untuk mewakili keseluruhan, terutama ketika jumlah populasi terlalu besar 

untuk diteliti secara menyeluruh karena keterbatasan waktu, tenaga, atau sumber daya 

(Sugiyono, 2020). Penelitian ini menggunakan teknik total sampling, yaitu metode di 

mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Dengan jumlah 

populasi sebanyak 62 karyawan, yang berada di bawah 100, seluruhnya digunakan 

sebagai sampel dalam penelitian ini. 

Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner tertutup sebagai alat 

pengambilan data. Instrumen penelitian menggunakan skala Likert sebagai alat ukur 

dalam menilai tanggapan responden terhadap variabel yang diteliti. Analisis data pada 

penelitian ini menggunakan Patrial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) guna menguji setiap hipotesis pada penelitian ini. PLS-SEM diolah menggunakan 

aplikasi SMART PLS 3. PLS-SEM membantu ketika tujuan model struktural pengguna 

adalah untuk memprediksi dan menjelaskan hasil sampel dan tujuan metrik di luar 

sampel (Hair & Alamer, (2022), Latan et al., (2017), dan Shmueli et al., (2019)). Selain 

itu, teknik ini sangat sesuai untuk penelitian dengan populasi kecil karena tidak 

menuntut distribusi data yang normal dan lebih toleran terhadap ukuran sampel kecil. 

          

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Skema Model Patrial Least Square (PLS) 

 

 
Gambar 1 ModeStruktural Algoritma SmartPLS 

Sumber : Hasil Output SmartPLS 2025 
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Pengujian Outer Model 

Convergent Validity 

 

Tabel 1. Pengujian Validitas 

Variabel Kode/Pernyataan 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Kinerja 

Karyawan 

KK1 0,711 Valid 

KK2 0,806 Valid 

KK3 0,846 Valid 

KK4 0,877 Valid 

Komitmen 

Organisasi 

KO1 0,845 Valid 

KO2 0,865 Valid 

KO3 0,782 Valid 

  

Komitmen 

Organisasi * 

Lingkungan Kerja 

1,326 Valid 

Lingkungan 

Kerja 

LK1 0,771 Valid 

LK2 0,876 Valid 

LK3 0,765 Valid 

LK4 0,904 Valid 

LK5 0,851 Valid 

LK6 0,727 Valid 

LK7 0,774 Valid 

Sumber : Output SamartPLS, 2025 

 

Hasil uji validitas (Tabel 1) menunjukkan seluruh indikator memiliki outer 

loading di atas 0,7, memenuhi validitas konvergen. Nilai tertinggi tercatat pada 

gabungan indikator komitmen organisasi dan lingkungan kerja sebesar 1,326. Seluruh 

item kuesioner dinyatakan valid dan layak untuk analisis lanjutan. 

 

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 
Keterangan 

Kinerja Karyawan 0,660 Valid 

Komitmen 

Organisasi 
0,691 Valid 

Lingkungan Kerja 0,659 Valid 

Moderating Effect 

1 
1,000 Valid 

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Hasil uji AVE (Tabel 2) menunjukkan seluruh variabel memiliki nilai di atas 0,5, 

memenuhi validitas konvergen. Kinerja karyawan (0,660), komitmen organisasi (0,691), 

lingkungan kerja (0,659), dan moderating effect 1 (1,000) mampu menjelaskan lebih 

dari 50% varians indikatornya. 
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Discriminant Validity 

 

Tabel 3 Hasil Uji Cross Loading 

Variabel 
Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

Lingkungan 

Kerja 

Moderating 

Effect 1 

KK1 0,711 0,344 0,371 0,033 

KK2 0,806 0,373 0,439 -0,004 

KK3 0,846 0,397 0,482 -0,124 

KK4 0,877 0,394 0,521 -0,073 

KO1 0,416 0,845 0,365 -0,358 

KO2 0,403 0,865 0,466 -0,388 

KO3 0,343 0,782 0,626 -0,473 

Komitmen 

Organisasi 

* 

Lingkungan 

Kerja 

-0,058 -0,497 -0,126 1,000 

LK1 0,547 0,483 0,771 0,058 

LK2 0,487 0,466 0,876 -0,016 

LK3 0,348 0,471 0,765 -0,176 

LK4 0,509 0,495 0,904 -0,228 

LK5 0,433 0,543 0,851 -0,154 

LK6 0,353 0,414 0,727 -0,077 

LK7 0,478 0,525 0,774 -0,133 

Sumber : Outout SmartPLS, 2025 

 

Hasil uji cross loading menunjukkan setiap indikator memiliki loading tertinggi 

pada konstruk yang diukur, dengan nilai di atas 0,7. KK1–KK4 valid untuk kinerja 

karyawan, KO1–KO3 untuk komitmen organisasi, dan LK1–LK7 untuk lingkungan 

kerja. Beberapa indikator moderating effect 1 mendekati atau sedikit di bawah ambang 

batas namun tetap dapat diterima, mendukung validitas diskriminan. 

 

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Diskriminan Fornell-Larcker Model Pengukuran 

Variabel 
Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

Lingkungan 

Kerja 

Moderating 

Effect 1 

Kinerja 

Karyawan 
0,812    

Komitmen 

Organisasi 
0,464 0,831   

Lingkungan 

Kerja 
0,562 0,600 0,812  

Moderating 

Effect 1 
-0,058 -0,497 -0,126 1,000 

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Uji validitas diskriminan Fornell-Larcker menunjukkan nilai akar kuadrat AVE 

setiap konstruk lebih tinggi dari korelasinya dengan konstruk lain. Contohnya, AVE 

kinerja karyawan (0,812) lebih tinggi dari korelasinya dengan komitmen organisasi 

(0,464), lingkungan kerja (0,562), dan efek moderasi (–0,058). Seluruh konstruk 

memenuhi kriteria validitas diskriminan. 
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Tabel 5 Hasil HTMT 

Variabel 
Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

Lingkungan 

Kerja 

Moderating 

Effect 1 

Kinerja 

Karyawan 
        

Komitmen 

Organisasi 
0,583       

Lingkungan 

Kerja 
0,637 0,691     

Moderating 

Effect 1 
0,079 0,554 0,155   

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Hasil HTMT menunjukkan bahwa semua nilai antar variabel berada di bawah 

batas 0,90, yang menandakan validitas diskriminan terpenuhi. Ini membuktikan bahwa 

setiap konstruk dapat dibedakan dengan baik dan tidak terjadi multikolinearitas, 

sehingga model dinyatakan andal dalam mengukur hubungan antar variabel. 

 

Reliability Analysis 

 

Tabel 6 Composite Reliability 

Variabel  
Composite 

Reliability Keterangan 

Kinerja 

Karyawan 
0,885 

Reliabel 

Komitmen 

Organisasi 
0,870 

Reliabel 

Lingkungan 

Kerja 
0,931 

Reliabel 

Moderating 

Effect 1 
1,000 

Reliabel 

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Tabel 6 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai composite reliability 

di atas 0,7, menandakan reliabilitas yang kuat. Kinerja karyawan, komitmen organisasi, 

lingkungan kerja, dan moderating effect semuanya memenuhi kriteria, dengan 

konsistensi internal yang tinggi dan kemampuan yang baik dalam menjelaskan varians 

indikator. 

 

Tabel 7 Hasil Uji Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Kinerja Karyawan 0,826 

Komitmen 

Organisasi 
0,778 

Lingkungan Kerja 0,913 

Moderating Effect 1 1,000 

Sumber : Output SmatrPLS, 2025 
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Hasil analisis Cronbach’s Alpha pada tabel 7 menunjukkan bahwa semua variabel 

memiliki nilai di atas 0,7, menandakan reliabilitas internal yang baik. Artinya, setiap 

indikator secara konsisten mengukur konstruk yang dimaksud. 

 

Pengujian Inner Model 

R Square (𝑹𝟐) 

 

Tabel 8 R-Square 

Variabel R Square 

Kinerja 

Karyawan 
0,354 

Lingkungan 

Kerja 
0,360 

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Hasil uji koefisien determinasi (R²) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

menjelaskan 36% variasi pada lingkungan kerja dan 35,4% pada kinerja karyawan. 

Sisanya, yaitu 64,6%, dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini. 

 

Q Square (𝑸𝟐) 

 

Tabel 9 Q-Square 

Variabel Q²  

Kinerja Karyawan 0,215 

Komitmen Organisasi   

Lingkungan Kerja 0,226 

Moderating Effect 1   

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Hasil Q-Square (Q²) menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dan 

lingkungan kerja memiliki nilai masing-masing 0,215 dan 0,226. Karena keduanya 

berada di atas nol, hal ini menandakan bahwa model memiliki daya prediktif yang baik 

dan relevan dalam menjelaskan kedua variabel tersebut. 

 

Model Fit 

 

Tabel 10 Model Fit 

 Saturated 

Model 

Estimated 

Model 

SRMR 0,093 0,092 

d_ULS 0,904 0,897 

d_G 0,511 0,511 

Chi-Square 169,560 168,662 

NFI 0,721 0,723 

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Tabel 10 menunjukkan Hasil uji model fit menunjukkan SRMR model tersaturasi 

(0,093) dan model yang diperkirakan (0,092) memenuhi kriteria kelayakan. Nilai 
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d_ULS, d_G, dan Chi-Square serupa, menunjukkan konsistensi. NFI model yang 

diperkirakan (0,723) sedikit lebih baik dari tersaturasi (0,721), sehingga model dinilai 

cocok dengan data meski akurasinya masih dapat ditingkatkan. 
 

F Square (Effect Size) 

 

Tabel 11 F Square (Effect Size) 

  
Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

Lingkungan 

Kerja 

Moderating 

Effect 1 

Kinerja 

Karyawan 
        

Komitmen 

Organisasi 
0,059   0,564   

Lingkungan 

Kerja 
0,154       

Moderating 

Effect 1 
0,020       

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Tabel 11 menunjukkan bahwa Effect size komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan 0,059 (kecil), lingkungan kerja terhadap kinerja 0,154 (kecil tapi lebih kuat), 

dan komitmen terhadap lingkungan kerja 0,564 (kuat). Moderating effect 0,020 (sangat 

kecil). Pengaruh terbesar ada pada hubungan komitmen organisasi dan lingkungan 

kerja. 

 

Pengujian Hipotesis (Path Analysis) 

 

Tabel 12 Hasil Uji Hipotesis Secara Langsung (Path Coefficients) 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Interpretasi 

Nilai 
Keterangan 

Komitmen 

Organisasi 

-> Kinerja 

Karyawan 

0,288 1,776 0,076 

Positif 

Tidak 

Signifikan 

H1 : Ditolak 

Komitmen 

Organisasi 

-> 

Lingkungan 

Kerja 

0,600 7,631 0,000 
Positif 

Signifikan 

H2 : 

Diterima 

Lingkungan 

Kerja -> 

Kinerja 

Karyawan 

0,406 3,051 0,002 
Positif 

Signifikan 

H3 : 

Diterima 

Moderating 

Effect 1 -> 

Kinerja 

Karyawan 

0,103 0,910 0,363 

Positif 

Tidak 

Signifikan 

H4 : Ditolak 

Sumber : Output SmartPLS, 2025 
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Pengujan Hipotesis 1 (Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Koefisien pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,288 

dengan p-value 0,076, menunjukkan hubungan positif namun tidak signifikan, sehingga 

H1 ditolak. Artinya, komitmen organisasi tidak secara langsung memengaruhi kinerja 

karyawan dan kemungkinan dipengaruhi oleh faktor lain seperti lingkungan kerja atau 

karakter individu. 

 

Pengujian Hipotesis 2 (Komitmen Organisasi terhadap Lingkungan Kerja) 

Hasil analisis menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap lingkungan kerja (koefisien 0,600; p-value 0,000), sehingga H2 

diterima. Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi, semakin baik 

lingkungan kerja yang tercipta. 

 

Pengujian Hipotesis 3 (Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan) 

Hasil analisis menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (koefisien 0,406; p-value 0,002), sehingga H3 diterima. 

Artinya, lingkungan kerja yang kondusif mampu meningkatkan produktivitas dan 

kinerja karyawan. 

 

Pengujian Hipotesis 4 (Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Lingkungan Kerja sebagai Mediator) 

Hasil analisis menunjukkan pengaruh moderasi terhadap kinerja karyawan tidak 

signifikan (koefisien 0,103; p-value 0,363), sehingga H4 ditolak. Artinya, variabel 

moderasi tidak memperkuat hubungan antar variabel utama. 

 

Tabel 13Hasil Specific Indirect Effect 

 
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Komitmen 

Organisasi 

-> 

Lingkungan 

Kerja -> 

Kinerja 

Karyawan 

0,244 0,256 0,090 2,709 0,007 

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

 

Namun pada tabel 13 menunjukkan bahwa lingkungan kerja memediasi secara 

signifikan hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan (koefisien 0,244; 

p-value 0,007). Artinya, komitmen organisasi berpengaruh tidak langsung terhadap 

kinerja melalui lingkungan kerja sebagai mediator. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Pelindo (Persero) Cabang Samarinda (p-value 

0,076), sehingga hipotesis ditolak. Artinya, meskipun karyawan merasa setia dan 

bangga terhadap perusahaan, hal ini tidak secara langsung meningkatkan kinerja 

mereka. Komitmen yang tinggi belum tentu diikuti oleh produktivitas yang lebih baik, 
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yang kemungkinan dipengaruhi oleh faktor lain seperti rendahnya motivasi, kurangnya 

tantangan, atau lingkungan kerja yang tidak mendukung. Temuan ini berbeda dengan 

hasil studi Rizal et al. (2023), yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, di mana loyalitas dan rasa bangga karyawan 

berkontribusi pada peningkatan kinerja. 
 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Lingkungan Kerja 

Penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap lingkungan kerja di PT Pelindo (Persero) Cabang Samarinda (p-

value 0,000). Artinya, semakin tinggi komitmen karyawan, semakin baik persepsi 

mereka terhadap lingkungan kerja. Komitmen tersebut tercermin dari rasa bangga, 

manfaat yang diterima, dan tanggung jawab moral terhadap perusahaan. Ketika 

perusahaan menunjukkan kepedulian dan membangun hubungan emosional, karyawan 

lebih termotivasi menciptakan suasana kerja yang positif. Temuan ini sejalan dengan 

Karateng et al. (2024) dan Priharti & Marjati (2022) yang menyatakan bahwa komitmen 

karyawan berkontribusi terhadap terciptanya lingkungan kerja yang kondusif. 
 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Pelindo Cabang Samarinda (p-value 0,002), 

sehingga hipotesis diterima. Semakin baik kualitas lingkungan kerja yang dirasakan, 

semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hasil ini didukung oleh temuan kuesioner yang 

menilai kenyamanan fasilitas, rasa aman, serta komunikasi dua arah antara karyawan 

dan atasan. Lingkungan kerja yang terbuka dan mendukung dinilai mampu 

meningkatkan kepercayaan diri dan kolaborasi tim. Temuan ini konsisten dengan studi 

Wardani & Madina (2023) dan Ardhani & Sitio (2023), yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja yang kondusif berkontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 
 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Lingkungan 

Kerja sebagai Mediator 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 

langsung secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui lingkungan kerja sebagai 

mediator (p-value 0,363), sehingga hipotesis ditolak. Namun, hasil specific indirect 

effect menunjukkan p-value 0,007, yang berarti terdapat pengaruh tidak langsung yang 

signifikan. Dengan demikian, lingkungan kerja memediasi secara penuh hubungan 

antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 

Artinya, meskipun komitmen organisasi tidak langsung meningkatkan kinerja, 

komitmen dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif, yang kemudian berdampak 

pada peningkatan kinerja. Hal ini tercermin dari respon karyawan terhadap kondisi kerja 

yang nyaman, fasilitas memadai, serta komunikasi yang terbuka. Temuan ini sejalan 

dengan Nurkholifa & Budiono (2022), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif memperkuat hubungan antara komitmen dan kinerja karyawan. 
 

5. PENUTUP 

Penelitian ini menyimpulkan beberapa hal berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan sebagai berikut: 
1. Komitmen organisasi tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT Pelindo (Persero) Cabang Samarinda. Meski karyawan menunjukkan loyalitas 

dan kebanggaan, komitmen belum menjadi faktor dominan dalam menentukan 

kinerja. 
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2. Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap lingkungan kerja. 

Dedikasi karyawan mendukung terciptanya lingkungan kerja yang positif, nyaman, 

dan produktif melalui hubungan yang kuat dan kolaboratif. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Lingkungan yang nyaman, aman, dan didukung komunikasi efektif mendorong 

motivasi, produktivitas, serta kinerja optimal. 
4. Komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui lingkungan kerja sebagai mediator secara langsung. Namun, lingkungan 

kerja berperan sebagai mediator penuh yang memperkuat pengaruh tidak langsung 

komitmen terhadap kinerja. 
 

PT Pelindo (Persero) Cabang Samarinda disarankan memprioritaskan pengelolaan 

lingkungan kerja yang kondusif, baik fisik (fasilitas dan kenyamanan) maupun nonfisik 

(komunikasi, hubungan harmonis, budaya kolaboratif). Lingkungan kerja positif 

terbukti sebagai mediator penting dalam hubungan komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan. Manajemen juga diharapkan mengimplementasikan program pengembangan 

kompetensi, penghargaan berbasis kinerja, dan kegiatan yang memperkuat keterikatan 

emosional karyawan guna mendukung budaya kerja produktif dan pencapaian tujuan 

organisasi. 
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