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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memiliki banyak peran penting dalam suatu
organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu perusahaan menginginkan sumber
daya manusia memiliki kualitas serta kapasitas yang baik agar mampu bersaing
secara global. Salah satu aspek yang diinginkan perusahaan adalah karyawan
(Apriliana et al.,, 2020). Pentingnya memperhatikan komitmen organisasi
karyawan sebab karyawan termasuk sumber daya utama dan aset penting dalam
perusahaan. Perusahaan harus menjaga dan meningkatkan kualitas karyawannya
sehingga karyawan dapat membuahkan komitmen organisasi yang baik (Lina &
Hendy, 2022) organisasi yang dapat bertahan adalah organisasi yang dapat
beradaptasi dengan lingkungan (Tarjo et al., 2020), lebih lanjut tarjo menyebut
bahwa lingkungan yang baik yang dirasakan oleh setiap individu maka dapat
membuat seseorang komitmen pada organisasi dimana mereka bekerja dan
memiliki keinginan kuat untuk berbuat yang terbaik bagi organisasi. Memasuki
masa new normal, dimana dunia kerja sudah mulai normal kembali untuk aktivitas
bisnisnya. Dimana sudah mulai melakukan pekerjaan di kantor dan sudah tidak
memasuki masa pandemi, maka bisa dilihat apakah karyawan mampu
mengerjakan tugas dengan baik, hal tersebut didukung dengan kompetensi yang
dimiliki oleh karyawan, kompetensi memiliki peran penting dalam perusahaan
dimana banyak perusahaan yang merekrut karyawan dilihat dari kompetensi
yang dimiliki di bidang-bidang tertentu, sehingga karyawan yakin akan
kompetensi atau kemampuan yang dimiliki, maka disitu akan tumbuh rasa
keinginan karyawan untuk berkomitmen pada organisasi, untuk karyawan dapat
berkomitmen dalam suatu organisasi harus ada keyakinan dari diri sendiri.
Keyakinan itu ada dilihat dari kompetensi yang dimiliki, karena kompetensi
penting di dalam pekerjaan, dan tidak hanya itu lingkungan kerja yang aman dan
nyaman juga mempengarahi karyawan komit atau tidak.

Lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman merupakan suatu dorongan
bagi karyawan untuk bekerja lebih giat dan sungguh-sungguh dalam mencapai
tujuan yang diinginkan (Idrus, 2018). Hal tersebut di dukung oleh penelitian
(Qoyyimah et al., 2019) dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau
menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi karyawan untuk
bekerja, maka dapat membawa pengaruh terhadap semangat kerja karyawan.
Permasalahan yang terjadi terkait lingkungan kerja di Dinas Perhubungan UPPD
I yaitu kurangnya pengawasan dari atasan sehingga pekerjaan kurang efektif
menjadikan karyawan kurang termotivasi. Kompetensi dapat dilihat dari atribut-
atribut pengetahuan yang memiliki pegawai dan pengalaman dengan
kemampuannya dapat di tingkatkan melalui pelatihan dan pengembangan.
Kompetensi melukiskan karateristik pengetahuan, keterampilan, perilaku dan
pengalaman untuk melakukan pekerjaan atau peran tertentu secara efektif
(Anggraini & Fauzan, 2022). Masih kurangnya kompetensi yang dimiliki oleh
karyawan Dinas Perhubungan UPPD I pada bidang-bidang tertentu, karena
dengan tingkat kompetensi yang dimiliki karyawan akan mempengaruhi
komitmen dalam melaksanakan tugasnya, karyawan yang meiliki kompetensi
dan di dukung efikesi diri yang kuat berkecendrungan memiliki komitmen
terhadap organisasiya.
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Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi
salah satunya adalah self-efficacy (Tarjo et al., 2020). Dengan adanya self-fficacy
tentu menciptakan motivasi dalam dirinya untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
dengan baik dan mencapai target yang telah di tetapkan sesuai dengan
kemampuan dan kepasitasnya. Self-efficacy yang ada pada Dinas Perhubungan
UPPD I, kurangnya informasi dan pengetahuan dari karyawan lama pada
karyawan baru. Berdasarkan uraian diatas maka tujuan penelitian ini untuk
mengetahui keterkaitan pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Komitmen
Organisasional, Kompetensi terhadap Komitmen Organiasional, Self-Efficacy
terhadap Komitmen Organisasonal, Lingkungan Kerja terhadap Komitmen
Organisasional melalui Self-Efficacy dan Kompetensi terhadap Komitmen
Organisasional melalui Self-Efficacy.

TINJAUAN PUSTAKA
Hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasional

Lingkungan kerja yang baik terdiri dari semua faktor yang berkaitan
dengan pekerjaan itu sendiri seperti fasilitas untuk melaksanakan tugas kerja,
keamanan dan kenyamanan tempat kerja, dan tidak adanya kebisingan. Menurut
Hanaysha, (2016) mengungkapkan bahwa karyawan yang merasa nyaman
dengan lingkungan kerja mereka cenderung lebih bekerja efektif dan menikmati
pekerjaan dibandingkan dengan mereka yang merasa tidak nyaman, oleh karena
itu atasan perlu memperbaiki aspek lingkungan kerja untuk menjamin
kesejahteraan karyawannya. Menurut hasil penelitian Amir Subagyo, (2019) dan
Gerry et al, (2016) menujukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional.

H1: Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif terhadap Komitmen
Organisasional
Hubungan antara Kompetensi terhadap Komitmen Organisasional

Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup
aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan
standarisasi yang diharapkan (Badan Nasonal Sertifikasi Orofesi, 2014)
Kompensasi dapat dilihat dari atribut-atribut pengetahuan, pengalaman, dan
pengetahuan yang dimiliki pegawai yang bersangkutan dan kemampuannya
dapat ditingkatkan melalui pelatihan dan pengembangan.

Menurut hasil penelitian Alfiana & Fauzan, (2022), Fadzil & Aulia, (2020),
dan Radliyah & Faradila, (2020) menunjukkan kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

H2: Kompetensi Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasional
Hubungan Antara Self-Efficacy terhadap Komitmen Organisasional

Faktor self-efficacy juga tidak kalah pentingnya dalam pembentukan
komitmen organisasional. Self-efficacy merupakan keyakinan seseorang untuk
dapat berprestasi dengan baik dalam suatu situasi (Gibson, 1996). Karyawan
dengan self efficacy yang tinggi memiliki kepercayaan pada kemampuannya
sehingga akan semangat dalam melakukan sesuatu dan berusaha melakukan
yang terbaik sebagai individu maupun sebagai anggota perusahaan yang
berusaha menyelesikan tugas-tugasnya secara maksimal.
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Menurut Dewi, (2020), Amos & Hotmaulina, (2020), Tika & Marynta, (2020),
dan Amir, (2019) menjukkan bahwa variabel self-efficacy memiliki pengaruh
positif terhadap komitmen organisasional.

H3: Self-Efficacy Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasional
Hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Self-Efficacy

Lingkungan kerja di dalam perusahaan merupakan faktor penting bagi
karyawan, menurut Danang (2015) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Karyawan dengan lingkungan kerja
yang nyaman dan aman membuat karyawan lebih leluasa untuk menggali
informasi mengenai cara bekerja yang baik di perusahaan.

Menurut David & Dewie, (2021), Subagyo, (2019), dan Rian & Lucky, (2015)
menujukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap self-efficacy.

H4: Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif terhadap Self-Efficacy
Hubungan antara Kompetensi tehadap Self-Efficacy

Kompetensi merupakan hal penting yang harus dimiliki oleh setiap
karyawan, karena Kompetensi merupakan perpanduan pengetahuan,
keterampilan, sikap dan karakteristik pribadi lainnya yang diperlukan untuk
mencapai keberhasilan dalam sebuah pekerjaan, yang bisa diukur dengan
menggunakan standar yang telah disepakati yang dapat ditingkatkan melalui
pelatihan dan pengembangan (Marwansyah, 2016). Dengan kemampuan yang
dimiliki karyawan itu dapat mempengaruhi keyakinan pada diri karyawan
sehingga karyawan yakin untuk menyelesaikan pekerjaan.

Menurut Jordis & Bambang, (2021), Anna & Dinie, (2022), Acne et al, (2017),
dan Menurut Dwi & Jenny, (2013) menunjukkan bahwa variabel kompetensi
berpengaruh positif terhadap self-efficacy.

H5: Kompetensi Berpengaruh Positif terhadap Self-Efficacy
Hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasional melalui Self-
Efficacy

Self-efficacy merupakan sebuah interaksi antara lingkungan eksternal,
kemampuan personal, mekanisme penyesuaian diri dan pendidikan maupun
pengalaman. Menurut Marideth, (2017) menyatakan bahwa self-efficacy
merupakan penilaian seseorang atas kemampuan pribadinya untuk memulai dan
berhasil melakukan tugas yang ditetapkan pada tingkat yang ditunjuk, dalam
upaya yang lebih besar, dan bertahan dalam menghadapi kesulitan.

Menurut Umamah, (2018), Suprihono, (2018), dan Subagyo, (2014)
membuktikan bahwa variabel lingkungan kerja dan self-efficacy berpengaruh
positif dan dominan terhadap komitmen organisasional.

He6: Self-Efficacy Memediasi Hubungan Lingkungan Kerja dan Komitmen
Organisasional
Hubungan antara Kompetensi terhadap Komitmen Organisasional melalui Self-Efficacy

Dengan keyakinan atas kemampuan yang dimiliki karyawan akan tumbuh
rasa percaya diri untuk menyelesaikan pekerjaan dan bahkan dapat melewati
berbagai rintangan. Self-efficacy juga dapat diartikan sebagai konsep diri mengenai
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keyakinan seseorang pada kemampuannya untuk menyelesaikan dan
memecahkan masalah tertentu (Bonne & Lawes, 2016).

Menurut Afiana & Fauzan, (2022), Asih & Dewi, (2017), dan Subagyo, (2014)
efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.

H7: Self-Efficacy memediasi hubungan Kompetensi dan Komitmen
Organisasional

Berdasarkan hipotesis yang telah di rumuskan oleh peneliti maka model
penelitian ini dapat di gambarkan sebagai berikut:

Komitmen
Organisasional

(Y)

Kompetensi
(X2)

Gambar 1. Model Penelitian

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan metode Deskriptif Kuantitatif dengan
menggunakan Indeks Three Box Method, digunakan untuk mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul (Daga et al., 2020). Penelitian ini
dilaksanakan pada wilayah DKI Jakarta, adapun yang menjadi populasi pada
penelitian ini adalah seluruh karyawan Dinas Perhubungan Unit Penyelenggara
Pelabuhan Daerah I sejumlah 120 orang. Kemudian, Teknik penentuan sampel
yang digunakan peneliti yaitu probability sampling yang merupakan teknik
pengambilan sampling dengan setiap anggota populasi memiliki peluang sama
dipilih menjadi sampel. Peneliti menggunakan teknik sampel jenuh yaitu semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2017). Analisis yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu Structural Equation Model-Partial Least Square
(SEM-PLS) pada software SmartPLS 3.0. Analisis SEM-PLS terdiri dari dua sub
model yaitu model pengukuran atau sering disebut outer model dan model
struktural atau biasa disebut inner model. Outer model terdiri dari uji validitas
dan wuji reliabilitas. Uji validitas dalam PLS adalah uji convergent validity dan
discriminant validity. Convergent validity yang terdiri dari outer loading yang
mensyaratkan > 0,600 (Ghozali et al., 2015) dan Communality/ Average Variance
Ectraced (AVE) > 0,500 (Wijaya, 2019). Sedangkan uji reliabilitas adalah dengan
menguji nilai Cronbach Alpha > 0.6 dan Composite Reliability > 0,7 untuk penelitian
yang bersifat confirmatory dan nilai 0,6 - 0,7 masih dapat diterima untuk penelitian
yang bersifat exploratory. Inner model bertujuan untuk menguji hubungan dari
indikator penyusun variabel. Beberapa pengukuran yang digunakan untuk
menguji inner model adalah R-square, path coefficients, indirect effect, dan significane
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two tail. Pedoman pengujian R-square yaitu 0.67 menunjukkan model kuat 0.33
moderat, dan 0.19 lemah. Pengujian signifikansi untuk mengetahui pengaruh
antar variabel dilakukan dengan prosedur boostrap dimana digunakan seluruh
sampel asli untuk melakukan resampel ulang. Signifikan berpedoman pada t-
value sebesar 1.96 pada tingkat kepercayaan 95% (Ghozali et al., 2015)

HASIL PENELITIAN
Deskripsi data Variabel Penelitian

Data yang diperoleh melalui kuesioner yang telah dijawab oleh 120
responden dikonversikan kedalam data kuantitatif dengan skor skala 1 (satu)
sampai 4 (empat). Untuk menjelaskan secara deskriptif jawaban-jawaban
responden terhadap item pernyataan, maka digunakan kelas interval dengan
rumus berikut:

Panjang Interval = ((%F1x1)+(%F2x2)+(%F3x3)+(F4x4)) (1)

Banyaknya Kelas Interval

Tabel 1. Kriteria Three Box Method

Skor Kriteria

1,00 - 2,24 | Rendah

2,25-3,49 | Sedang

3,50 - 4,74 | Tinggi

Sumber: Ferdinand (2014)
Deskripsi hasil kuesioner ini meliputi deskripsi data variabel-variabel

kuesioner yang meliputi empat variabel, yaitu: lingkungan kerja, kompetensi, self-
efficacy dan komitmen organisasional.
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Model Pengukuran/Outer Model

Gambar 2. Hasil Outer Loading Algorithm

Pada pengujian validitas dengan menggunakan uji convergent validity (dilihat
berdasarkan loading factor >0,6 (Ghozali et al., 2015) dan dilihat dari nilai AVE >0.5
(Wijaya, 2019) terhadap variabel lingkungan kerja, kompetensi, self-efficacy dan
komitmen organisasional menunjukkan bahwa pernyataan dalam kuesioner yang
mewakili indikator dinyatakan valid karena memenubhi nilai signifikansinya pada
masing-masing konstuk.
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Tabel 2. Hasil Uji Convergent Validity

Komitmen Kompeten Lingkungan Self
Organisasional si Kerja Efficacy

KO1 0,768

KO2 0,799

KO3 0,807

KO4 0,839

KO5 0,806

KO6 0,831

KP1 0,692

KF 0,833

KP2 0,709

KP3 0,800

KP4 0,767

KP5 0,833

KP6 0,813

KP7 0,757

KP8 0,756

KP9 0,882

LK1 0,794

LK1 0,718

LK1 0,761

LK1 0,689

LK2 0,791

LK3 0,641

LK4 0,619

LK5 0,751

LK6 0,683

LK7 0,809

LK8 0,753

LK9 0,842

SE1 0,793

SE2 0,757

SE3 0,620

SE4 0,688

SE5 0,704

SE6 0,712

Sumber: Data Diolah SmartPLS, 2022
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Pemeriksaan Validitas dari Convergent Validity adalah dengan melihat
nilai Average Variance Extracted (AVE). Hasilnya adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Cronbach's Reliabilitas | Rata-rata Varians
rho A . .
Alpha Komposit Diekstrak (AVE)
Komitmen
.. 0,894 0,896 0,919 0,654
Organisasional
Kompetensi 0,931 0,935 0,942 0,618
Linglungan 0,924 0,927 0,935 0,548
Kerja
Self Efficacy 0,806 0,812 0,861 0,510

Sumber: Data Diolah SmartPLS, 2022

Dapat dilihat nilai AVE > 0.5 (Wijaya, 2019) sangat dianjurkan. Dari tabel
diatas nilai AVE semua konstrak adalah diatas 0.5

Tabel 4. Hasil Discriminant Validity

Komitmen Kompetensi Lingkungan Self
Organisasional P Kerja Efficacy

omitmen 0,809
Organisasional

Kompetensi 0,470 0,786

Lingkungan 0,454 0,768 0,740

Kerja
Self Efficacy 0,705 0,788 0,720 0,714

Sumber: Data Diolah SmartPLS, 2022

Berdasarkan data diatas terlihat bahwa akar AVE untuk masing-masing
konstruk adalah untuk variabel Komitmen Organisasional nilai akar AVE (0.809)
masih lebih tinggi daripada korelasi antara Komitmen Organisasional dengan
Kompetensi (0.470), Lingkungan Kerja (0.454) dan Self-Efficacy (0.705). Hasil ini
juga terbukti pada variabel yang lain sehingga untuk semua variabel memenuhi
syarat Discriminant Validity yang baik.
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Tabel 5. Hasil Uji Reliability

Rata-rata
Cronbach's Reliabilitas | Varians
rho_A . .
Alpha Komposit | Diekstrak
(AVE)
Komitmen
. . 0,894 0,896 0,919 0,654
Organisasional
Kompetensi 0,931 0,935 0,942 0,618
Lingkungan Kerja 0,924 0,927 0,935 0,548
Self Efficacy 0,806 0,812 0,861 0,510

Sumber: Data Diolah SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha dan
Composite Reliability pada masing-masing konstrak memenuhi syarat yaitu > 0.6
dan > 0.7 (Ghozali et al., 2015). Sehingga dapat dikatakan semua variabel
reliabel/handal. Reliabilitas dapat pula digunakan dengan Composite Reliability,
dimana nilai Composite Reliability lenih nesar dibandingkan Cronbach Alpha. Tabel
diatas menujukkan bahwa seluruh variabel memiliki Composite Reliability > nilai
Cronbach Alpha. Dengan demikian, pengukuran dengan Composite Reliability
menujukkan semua variabel memiliki reliabilitas tinggi dan dapat digunakan
untuk tahapan penelitian selanjutnya.

Model Structural/Inner Model

Tabel 6. Nilai R-Square Keseluruhan Sampel

R Adjusted R
Square
Komitmen 0,517 0,505
Organisasional
Self Efficacy 0,653 0,647

Sumber: Data Diolah SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel diatas hasil perhitungan dapat dilihat bahwa nilai R-
Square variabel komitmen organisasional sebesar 0.517 yang artinya variabel
lingkungan kerja, kompetensi dan variabel self-efficacy mampu menjelaskan
pengaruhnya terhadap variabel komitmen organisasional sebesar 51,7%
sedangkan 48,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model yang diteliti.
Sedangkan nilai R-Square variabel self-efficacy sebesar 0.653 yang artinya variabel
lingkungan kerja dan kompetensi mampu mempengaruhi variabel self-efficacy
sebesar 65,3% sedangkan 34,7% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model yang
diteliti.
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Tabel 7. Nilai Path Coefficient

Rata-rata Standar T Statistik
Sampel . P
Asli (O) Sampel Deviasi (] O/STDEV Values
(M) (STDEV) [)
Kompetensi ->
Komitmen -0,216 -0,234 0,171 1,259 0,209
Organisasional
Kompetensi ->Self | 57, 0,562 0,107 5,348 0,000
Efficacy
Lingkungan Kerja -
> Komitmen -0,022 -0,029 0,114 0,191 0,849
Organisasional
Lingkungan Kerja -
) 0,279 0,296 0,107 2,611 0,009
> Self Efficacy
Self Efficacy ->
Komitmen 0,891 0,919 0,134 6,637 0,000
Organisasional
Sumber: Data Diolah SmartPLS, 2022
Tabel 8. Hasil Pengaruh Tidak Langsung
Sampel I{Sf;;:)aetla Is)t:‘rlli(i:; T Statistik (| P Values
Asli (O) ™) sTDEV) | O/STDEV |)
Lingkungan
Kerja -> Self
Efficacy -> 0,249 0,270 0,102 2,440 0,015
Komitmen
Organisasional
Kompetensi ->
SelfEfficacy > 519 0,520 0,139 3,674 0,000
Komitmen
Organisasional

Sumber: Data Diolah SmartPLS, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat ditarik kesimpulan hipotesis dalam
penelitian ini, yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
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Tabel 9. Hasil Pengujian Hipotesis Model Penelitian

T-
Hipotesis | Pernyataan Hipotesis | Statistic | Keterangan | Kesimpulan
(>1.96)
Lingkungan kerja Data Tidak
H1 berpengaruh positif 0191 | Mendukung | 1 Ditolak
terhadap komitmen ' .
organisasional Hipotesis
Kompetensi Data Tidak
b h positif
H2 erpengart POSI ! 1.259 Mendukung | H2 Ditolak
terhadap komitmen
organisasional Hipotesis
Self-efficacy berpengaruh Data
itif terhad
H3 postit ferhadap 6.637 | Mendukung | H3 Diterima
komitmen
organisasional Hipotesis
Lingkungan kerja Data
H4 berpengaruh positif 2.611 Mendukung | H4 Diterima
terhadap self-efficacy
Hipotesis
Kompetensi Data
H5 berpengaruh positif 5.348 Mendukung | H5 Diterima
terhadap self-efficacy
Hipotesis
Self-efficacy memediasi
hubungan lingkungan Data
Hé6 kerja terhadap 2.440 Mendukung | H6 Diterima
komitmen Hipotesis
organisasional
Self-efficacy memediasi Data
hub k tensi
H7 HDUREAR KOMPETENST 1 3 674 | Mendukung | H7 Diterima
terhadap komitmen
organisasional Hipotesis

Sumber: Diolah Penulis (2022)
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PEMBAHASAN

Sehingga peneliti menemukan beberapa hasil pada pengujian hipotesis
penelitian ini yaitu.

Pertama hasil penelitian ini menujukkan bahwa lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasional pada Dinas Perhubungan Unit
Penyelenggara Pelabuhan Daerah I. Artinya, semakin buruk lingkungan kerja
yang ada pada Dinas Perhubungan UPPD I maka tidak akan meningkatkan
komitmen organisasional. Tidak adanya pengaruh lingkungan kerja karena
perusahaan ini masuk dalam sektor pemerintah yang dimana pada sektor
pemerintah sudah memiliki ketentuan sendiri dan tidak menjadikan tolak ukur
karyawan untuk berkomitmen pada perusahaan, dan banyak faktor yang dapat
mempengaruhi komitmen organisasional tidak hanya lingkungan kerja seperti
budaya organisasi dan kepemimpinan. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian (Lina & Hendy, 2022) dan Apriliana et al, (2021) yang menyatatakan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional.

Kedua, hasil penelitian selanjutnya yaitu kompetensi tidak berpengaruh
langsung terhadap komitmen organisasional pada Dinas Perhubungan UPPD I.
Artinya, semakin buruk kompetensi yang ada pada Dinas Perhubungan UPPD I
maka tidak akan menigkatkan komitmen organisasional. Tidak adanya pengaruh
kompetensi karena pada sektor pemerintah sudah ada pelatihan yang diikuti,
maka dianggap kompetensi yang dimiliki karyawan sudah standar dengan
jabatannya. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Nurshilasari &
Rijanti, (2021), Jan & Hasan, (2020) dan Anggraini & Fauzan, (2022) yang
menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional.

Ketiga, hasil penelitian selanjutnya menyatakan bahwa self-efficacy
berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasional. Artinya semakin baik
self-efficacy yang dimiliki oleh karyawan Dinas Perhubungan UPPD I maka dapat
meningkatkan komitmen organisasional. Adanya pengaruh langsung self-efficacy
melalui kekuatan (strength) dengan cara memiliki ketekunan dalam mencapai
tujuan. Ketekunan karyawan terhadap pekerjaannya menjadikan karyawan tidak
mudah menyerah jika ada hambatan dalam bekerja akan mempengaruhi
komitmen organisasional melalui kesetiaan karyawan sehingga karyawan merasa
berat jika harus meninggalkan organisasi. Berdasarkan karateristik responden
karyawan yang telah bekerja selama >9 tahun adalah paling dominan pada self-
efficacy terhadap komitmen organisasional karena masa kerja yang tergolong
cukup lama membuat karyawan yakin terhadap perusahaan sehingga karyawan
komitmen. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Saputri & Pratama,
(2020), Dewi, (2020), Marwan et al., (2018) dan Subagyo, (2019) yang menyatakan
bahwa self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasional.

Keempat, hasil penelitian ini menjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh langsung terhadap self-efficacy. Artinya semakin baik lingkungan
kerja yang dimiliki oleh karyawan Dinas Perhubungan UPPD I maka dapat
meningkatkan self-efficacy. Adaya pengaruh langsung lingkungan kerja melalui
penerangan dengan pencahayaan sinar matahari dan listrik diruangan sesuai
dengan kebutuhan membuat karyawan lebih teliti dalam menyelesaikan tugas
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sehingga mempengaruhi self-efficacy melalui kekuatan (strength) dengan memiliki
ketekunan dalam mencapai tujuan. Berdasarkan Kkarateristik responden
karyawan berusia 20-25 tahun adalah paling dominan pada lingkungan kerja
terhadap self-efficacy karena rentang usia tersebut tergolong baru akan memulai
untuk menata masa depan, oleh karena itu lingkungan kerja yang aman dan
nyaman sangat di butuhkan karyawan untuk yakin tetap berada dalam
perusahaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian David, (2021), Subagyo,
(2019) dan Maulana, (2019) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap self-efficacy.

Kelima, temuan berikutnya menjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
langsung terhadap self-efficacy. Artinya semakin baik kompetensi yang dimiliki
oleh karyawan Dinas Perhubungan UPPD I maka dapat meningkatkan self-
efficacy. Adanya pengaruh langsung kompetensi melalui keterampilan (skill)
dengan keterampilan yang dimiliki karyawan mampu mengerjakan tugas
sehingga dapat mempengaruhi self-efficacy melalui kekuatan (strength) dengan
ketekunan yang dimiliki karyawan dalam mencapai tujuan sehingga karyawan
tidak mudah menyerah dalam melakukan pekerjaan. Berdasarkan karateristik
responden, karyawan yang telah bekerja selama 7-9 tahun adalah paling dominan
pada kompetensi terhadap self-efficacy karena masa kerja yang tergolong cukup
lama dan pengalaman yang cukup banyak membuat karyawan yakin untuk
mengerjakan tugas dengan cepat dan tepat. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Jordis, (2021), Anna & Dinie, (2022), Ayu et al, (2017), dan Dwi, (2013)
menunjukkan bahwa variabel kompetensi berpengaruh positif terhadap self-
efficacy.

Keenam, temuan selanjutnya self-efficacy memediasi hubungan lingkungan
kerja dan komitmen organisasional. Artinya semakin baik lingkungan kerja, maka
semakin meningkatan komitmen organisasional melalui self-efficacy. Artinya ada
pengaruh tidak langsung lingkungan kerja melalui penerangan dengan
pencahayaan sinar matahari dan listrik diruangan sesuai kebutuhan membuat
karyawan lebih teliti dalam mengerjakan tugas sehingga dapat meningkatkan
komitmen organisasional melalui kesetiaan karyawan sehingga karyawan merasa
berat jika harus meninggalkan organisasi hal tersebut membutuhkn peran self-
efficacy melalui kekuatan (Strength) dengan karyawan memiliki ketekunan dalam
mencapai tujuan dan tidak mudah menyerah jika ada hambatan dalam bekerja.
Berdasarkan karateristik responden hasil menujukkan yang paling banyak terkait
dengan lingkungan kerja terhadap komitmen organisasional melalui self-efficacy
adalah responden dengan seluruh rentang masa kerja karena untuk karyawan
dapat berkomitmen melalui keyakinan di dalam diri karyawan dan didukung
oleh lingkungan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Umamah,
(2018), Suprihono, (2018), dan Subagyo, (2014) yang menyatakan bahwa self-
efficacy memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan komitmen
organisasional.

Ketujuh, temuan penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy memediasi
hubungan kompetensi dan komitmen organisasional. Artinya semakin baik
kompetensi, maka semakin meningkatkan komitmen organisasional melalui self-
efficacy. Artinya ada pengaruh tidak langsung kompetensi melalui keterampilan
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(skill) dengan keterampilan yang dimiliki karyawan mampu mengerjakan tugas
dengan maksimal sehingga dapat meningkatkan komitmen organisasional
melalui kesetiaan karyawan dengan merasa berat jika harus meninggalkan
organisasi serta dibutuhkan peran self-efficacy melalui kekuatan (Strength) dengan
ketekunan yang dimiliki karyawan dalam mencapai tujuan dan tidak mudah
menyerah jika ada hambatan saat bekerja sehingga tidak mudah menyerah dalam
melakukan pekerjaan. Berdasarkan karateristik responden hasil menujukkan
yang paling banyak terkait dengan kompetensi terhadap komitmen
organisasional melalui self-efficacy adalah responden dengan lulusan sarjana
karena dengan pendidikan yang baik dan memiliki keterampilan banyak
karyawan mampu bersikap tanggap dan rajin dalam melaksanakan pekerjaan
yang diberikan oleh atasan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Fauzan,
(2022), Putri, (2020), Asih, (2017) dan Subagyo, (2019) yang menyatakan bahwa
self-efficacy memediasi hubungan antara kompetensi dan komitmen
organisasional.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

Berdasarkan hasil penelitian, membuktikan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional pada Dinas
Perhubungan Unit Penyelenggara Pelabuhan Daerah I. Hal ini berarti semakin
buruk lingkungan kerja yang ada pada Dinas Perhubungan UPPD I maka tidak
akan meningkatkan komitmen organisasional, tidak adanya pengaruh
lingkungan kerja karena perusahaan ini masuk dalam sektor pemerintah yang
dimana pada sektor pemerintah sudah memiliki ketentuan sendiri dan tidak
menjadikan tolak ukur karyawan untuk berkomitmen pada perusahaan, dan
banyak faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasional tidak hanya
lingkungan kerja seperti budaya organisasi dan kepemimpinan. Kemudian
kompetensi berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional pada Dinas
Perhubungan UPPD I. Artinya, semakin buruk kompetensi yang ada pada Dinas
Perhubungan UPPD I maka tidak akan menigkatkan komitmen organisasional,
tidak adanya pengaruh kompetensi karena pada sektor pemerintah sudah ada
pelatihan yang diikuti, maka dianggap kompetensi yang dimiliki karyawan
sudah standar dengan jabatannya. Adanya pengaruh langsung self-efficacy
terhadap komitmen organisasional. Hal ini berarti semakin baik self-efficacy yang
dimiliki oleh karyawan Dinas Perhubungan UPPD I melalui kekuatan (strength)
dengan tekun dalam bekerja untuk mencapai tujuan maka dapat meningkatkan
komitmen organisasional dengan rasa kesetiaan karyawan untuk tetap tinggal
diperusahaan dan berat jika harus meninggalkan perusahaan tersebut.
Selanjutnya adanya pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap self-efficacy.
Artinya semakin baik lingkungan kerja yang ada pada perusahaan baik melalui
sinar matahari atau listrik itu akan mempengaruhi karyawan dalam mengerjakan
tugas dan karyawan bisa lebih teliti dalam mengerjakan tugasnya, sebab itu akan
mempengaruhi keyakinan (self-efficacy) melalui kekuatan (strength) dengan
memiliki tekun dalam mencapai tujuan. Adanya pengaruh langsung kompetensi
terhadap self-efficacy. Artinya semakin baik kompetensi yang dimiliki oleh
karyawan Dinas Perhubungan UPPD I maka dapat meningkatkan self-efficacy,
dengan keterampilan (skill) yang dimiliki karyawan yakin dan mampu
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mengerjakan tugas baik secara individu atau kerjasama dengan rekan kerja
sehingga tugas yang diberikan dapat terselesaikan dengan baik hal tersebut dapat
mempengaruhi komitmen organisasional, sehingga kompetensi dapat dibangun
karena adanya keyakinan (self-efficacy) dari dirinya. Adanya pengaruh tidak
langsung lingkungan kerja terhadap komitmen organisasional melalui self-
efficacy, dengan penerangan pencahayaan diruangan membuat karyawan lebih
teliti dalam mengerjakan tugas dan keamanan yang ada pada perusahaan
membuat karyawan nyaman dan aman berada di kantor, karyawan dengan rasa
keamanan yang tinggi membuat karyawan berkomitmen pada organisasi
sehingga kesetiaan karyawan pada organisasi membuat karyawan berat jika
harus meninggalkan perusahaan disertai kekuatan karyawan dengan tidak
mudah menyerah dalam hambatan apapun dalam bekerja. Selanjutnya adanya
pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap komitmen organisasional melalui
self-efficacy, dengan keterampilan (skill) yang dimiliki karyawan mampu
bekerjasama dengan rekan kerja sehingga pekerjaan dapat terselesaikan lebih
cepat, karyawan dengan kemampuan yang dimiliki menjadikan karyawan yakin
atas kemampuannya dan akan timbul rasa komitmen karyawan pada oganisasi
melalui kesetiaan karyawan dengan karyawan yakin kepada perusahaan dan
berat jika harus meninggalkan perusahaan. Hal tersebut harus di dukung dengan
keyakinan (self-efficacy) karyawan melalui kekuatan (strength) pada dirinya
dengan memiliki rasa ketekunan dalam mencapai tujuan.

PENELITIAN LANJUTAN

Saran untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat menjadikan penelitian
ini sebagai referensi dan bisa menambahkan apa yang kurang dari penelitian ini,
serta menambah variasi variabel lainnya seperti budaya organisasi,
kepemimpinan dan self confidence (kepercayaan), selain itu untuk peneliti
selanjutnya dapat memperluas populasi penelitian mencakup area yang lebih
luas.
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