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Abstract

This study aims to analyze the influence of Democratic Leadership and Performance Management on Organizational
Commitment through Rewards as a mediating variable in the employees of the Sungai Penuh City Environmental Service.
This study uses a quantitative approach with a survey method. The population in this study were all employees of the Sungai
Penuh City Environmental Service with a sample of 34 respondents, determined using a saturated sampling technique. Data
collection was carried out through questionnaires, while data analysis used multiple linear regression analysis, path analysis,
and the Sobel Test, with the help of the IBM SPSS version 26 program. The results of the study indicate that Democratic
Leadership and Performance Management have a positive and significant effect on Rewards. In addition, Democratic
Leadership and Performance Management also have a positive and significant effect on Organizational Commitment.
However, Rewards do not have a significant effect on Organizational Commitment. The results of the path analysis and the
Sobel Test indicate that Rewards are unable to mediate the influence of Democratic Leadership and Performance
Management on Organizational Commitment. The conclusion of this study is that the Organizational Commitment of the
Sungai Penuh City Environmental Service employees is more directly influenced by Democratic Leadership and Performance
Management, while Rewards play a supporting factor, but have not been able to become a determining factor or mediating
variable. This research is expected to provide practical contributions to agencies in increasing employee organizational
commitment by strengthening democratic leadership and improving performance management systems.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen Kinerja terhadap
Komitmen Organisasi melalui Penghargaan sebagai variabel mediasi pada pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh dengan jumlah sampel sebanyak 34 responden, yang
ditentukan menggunakan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, sedangkan analisis data
menggunakan analisis regresi linier berganda, analisis jalur (path analysis), dan Uji Sobel, dengan bantuan program I1BM
SPSS versi 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen Kinerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Penghargaan. Selain itu, Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen Kinerja juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Namun demikian, Penghargaan tidak berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi. Hasil analisis jalur dan Uji Sobel menunjukkan bahwa Penghargaan tidak mampu memediasi
pengaruh Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen Kinerja terhadap Komitmen Organisasi. Kesimpulan dari penelitian ini
adalah bahwa Komitmen Organisasi pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh lebih dipengaruhi secara langsung
oleh Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen Kinerja, sementara Penghargaan berperan sebagai faktor pendukung,
namun belum mampu menjadi faktor penentu maupun variabel mediasi. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi praktis bagi instansi dalam meningkatkan komitmen organisasi pegawai melalui penguatan kepemimpinan
demokratis dan perbaikan sistem manajemen kinerja.

Kata kunci: Kepemimpinan Demokratis, Manajemen Kinerja, Penghargaan, Komitmen Organisasi, Pegawai.
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1. Pendahuluan

Dalam era reformasi birokrasi dan peningkatan kualitas
pelayanan publik, Dinas Lingkungan Hidup (DLH)
Kota Sungai Penuh dihadapkan pada tantangan untuk
meningkatkan komitmen organisasi pegawai sekaligus
mendorong kinerja yang adaptif terhadap perubahan
lingkungan strategis dan perkembangan teknologi
digital. Komitmen organisasi merupakan bentuk
keterikatan pegawai terhadap nilai-nilai, tujuan, serta
visi misi organisasi, yang menjadi landasan penting

dalam membangun kinerja yang berkesinambungan.
Namun dalam kenyataannya, masih ditemukan indikasi
rendahnya komitmen organisasi di lingkungan Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh, seperti
partisipasi kerja yang belum optimal, loyalitas yang
cenderung rendah, dan rasa memiliki terhadap instansi
yang belum kuat.

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi tingkat
komitmen organisasi adalah gaya kepemimpinan,
khususnya kepemimpinan demokratis [1].
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Kepemimpinan yang melibatkan pegawai dalam proses
pengambilan keputusan dan memberikan ruang
partisipasi terbukti mampu membangun kedekatan
emosional serta komitmen afektif pegawai. Hal ini
sejalan dengan temuan [2], yang menyatakan bahwa
kepemimpinan demokratis berpengaruh  signifikan
terhadap peningkatan komitmen afektif dan kinerja
pegawai di Dinas Kesehatan Kota Yogyakarta. Dalam
konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh,
komunikasi dua arah antara pimpinan dan pegawai
belum selalu berjalan efektif, pelibatan pegawai dalam
pengambilan keputusan teknis dan administratif belum
merata, dan sistem penilaian kinerja belum sepenuhnya
berbasis indikator yang objektif dan transparan.
Kondisi ini berpotensi memperkuat persepsi sebagian
pegawai bahwa kontribusi mereka kurang dihargai,
yang pada akhirnya berujung pada rendahnya
komitmen organisasi [3].

Dalam organisasi  publik
komitmen  organisasi  menjadi  kunci
menghadirkan pelayanan publik yang responsif,
akuntabel, dan berorientasi pada kepentingan
masyarakat. Pegawai DLH tidak hanya bertugas
menyelesaikan pekerjaan administratif, tetapi juga
harus responsif terhadap isu strategis seperti perubahan
iklim, pengelolaan sampah, pengendalian pencemaran,
serta penegakan regulasi lingkungan [4]. Di tengah
tuntutan tersebut, masih ditemui fenomena rendahnya
inisiatif kerja, sikap pasif dalam menyelesaikan
masalah, serta ketidakhadiran pegawai pada kegiatan
tertentu yang bersifat pembinaan atau non-struktural.
Hal ini menjadi sinyal bahwa komitmen organisasi
belum terbentuk secara optimal di lingkungan Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh.

daerah,
dalam

seperti  dinas

Untuk menggambarkan kondisi awal komitmen
organisasi  pegawai, peneliti  melakukan survei
pendahuluan terhadap sejumlah pegawai Dinas

Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh. Hasil survei ini
menggambarkan bagaimana tingkat komitmen afektif,
continuance, normatif, kesetiaan terhadap visi dan misi,
kedisiplinan, serta inisiatif dalam kegiatan non-
struktural. Data tersebut dirangkum dalam Tabel 1.

Tabel 1. Survei Awal Komitmen Organisasi Pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh (2025)

Rata-rata
Skor
(1-5)*

Aspek Komitmen

Organisasi (Y) Kategori

Uraian Singkat Kondisi

Rendah
Sedang

1 Affective Commitment
(komitmen
afektif/femosional)

2 Continuance Commitment
(komitmen berkelanjutan)

2,85 Rasa bangga dan keterikatan
emosional terhadap instansi masih
lemah; partisipasi sukarela rendah.
Sebagian pegawai bertahan bekerja
karena  alasan  ekonomi  atau
keterpaksaan, bukan dorongan
berkontribusi.

Rasa kewajiban moral untuk loyal
terhadap organisasi belum kuat;
mutasi sering disikapi secara pasif.
Pemahaman dan penyelarasan tugas
dengan visi lingkungan berkelanjutan
masih terbatas.

Tingkat kehadiran dan kepatuhan
SOP  fluktuatif, disiplin  belum
konsisten di semua unit.

Partisipasi dalam program
lingkungan sukarela di luar tugas
pokok relatif minim.

3,02 Sedang

3 Normative Commitment Rendah
(komitmen
normatif/kewajiban moral)

4 Kesetiaan terhadap visi

dan misi organisasi

2,78

Rendah

5 Kedisiplinan dan
kepatuhan terhadap aturan
organisasi

6 Inisiatif dan keterlibatan
dalam kegiatan non-
struktural

3,10 Sedang

2,60 Rendah

Dimana Skor 1-2 = Rendah; 2,01-3 = Rendah-Sedang;
3,01-4 = Sedang; 4,01-5 = Tinggi. Berdasarkan data
survei awal tersebut, dapat dilihat bahwa komitmen
organisasi pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota

Sungai Penuh masih cenderung berada pada kategori
rendah hingga sedang di hampir semua aspek.
Komitmen afektif yang menempati kategori rendah-
sedang menunjukkan bahwa keterikatan emosional dan
rasa bangga terhadap instansi belum terbentuk secara
kuat. Pegawai lebih banyak menjalankan tugas sebagai
rutinitas administratif, belum sepenuhnya dilandasi rasa
memiliki maupun kecintaan terhadap organisasi.
Komitmen berkelanjutan berada pada kategori sedang,
yang menggambarkan bahwa sebagian pegawai tetap
bertahan bekerja terutama karena pertimbangan
ekonomi dan rasa keterpaksaan, bukan karena dorongan
internal untuk membangun organisasi. Kondisi ini
berpotensi menciptakan hubungan kerja yang bersifat
transaksional dan berorientasi jangka pendek.

Komitmen normatif yang berada pada kategori rendah
menunjukkan bahwa rasa kewajiban moral dan etika
untuk loyal terhadap organisasi belum mengakar secara
kuat. Gejala ini tampak dari sikap pasif atau resistensi
halus ketika dilakukan rotasi atau mutasi tugas.
Sebagian pegawai belum melihat rotasi sebagai bentuk
pengembangan kapasitas, melainkan sebagai beban
tambahan. Kesetiaan terhadap visi dan misi organisasi
juga masih relatif rendah, yang mengindikasikan
adanya kesenjangan antara arah strategis DLH dalam
mewujudkan lingkungan hidup berkelanjutan dengan
internalisasi  visi tersebut pada tingkat individu
pegawai. Banyak pegawai yang belum mengaitkan
tugas hariannya dengan tujuan jangka panjang
organisasi, sehingga pelaksanaan program strategis
lingkungan terkadang hanya dipahami sebagai kegiatan
rutin semata.

Kedisiplinan dan kepatuhan terhadap aturan organisasi
yang berada pada kategori sedang menunjukkan bahwa
meskipun sebagian besar pegawai hadir dan
melaksanakan tugas, konsistensi disiplin belum merata
di semua unit dan jenjang, dengan tingkat
keterlambatan dan ketidakhadiran tertentu yang masih
muncul. Inisiatif dan keterlibatan dalam kegiatan non-
struktural yang termasuk kategori rendah semakin
menegaskan bahwa semangat kerja kolektif, partisipasi
dalam program-program sukarela, dan kepedulian yang
melampaui tugas pokok masih terbatas. Secara
keseluruhan, gambaran ini menguatkan bahwa
komitmen organisasi pegawai Dinas Lingkungan Hidup
Kota Sungai Penuh masih perlu ditingkatkan melalui
berbagai pendekatan yang terencana.

Hasil observasi awal di lapangan juga menunjukkan
bahwa sebagian pegawai merasa kurang diberi ruang
untuk menyampaikan ide, tidak memiliki kepastian
jenjang karier, dan belum merasa dilibatkan secara utuh
dalam proses pengambilan kebijakan teknis [5].
Kondisi ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
yang terlalu birokratis dan kurang demokratis dapat
menghambat tumbuhnya rasa memiliki terhadap
organisasi. Kepemimpinan yang bersifat demokratis,
yang mengedepankan musyawarah, transparansi, dan
partisipasi, dipandang lebih tepat dalam mendorong
keterlibatan aktif pegawai sekaligus meningkatkan
komitmen organisasi.
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Selain kepemimpinan, manajemen kinerja juga menjadi
aspek penting yang berperan dalam membentuk
komitmen organisasi [6]. Manajemen kinerja yang baik
memberikan kejelasan peran, target kerja yang terukur,
umpan balik yang konstruktif, serta sistem evaluasi
yang objektif. Jika sistem manajemen kinerja
diimplementasikan secara konsisten dan adil, pegawai
akan merasa dihargai atas kinerjanya dan lebih terikat
secara profesional terhadap organisasi. Sejalan dengan
hal tersebut, [7] menunjukkan bahwa “kinerja pegawai
dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh
sangat kuat terhadap produktivitas kerja pegawai.
Temuan ini mengisyaratkan bahwa peningkatan
komitmen organisasi dan kinerja tidak bisa dipisahkan
dari sistem manajemen kinerja yang dirancang dengan
baik.

Penelitian terdahulu juga menegaskan pentingnya gaya
kepemimpinan  dalam  membangun  komitmen
organisasi. Menurut [8], penerapan gaya kepemimpinan
partisipatif dan terbuka dapat meningkatkan rasa
tanggung jawab dan rasa memiliki pegawai terhadap
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
yang memberdayakan pegawai dan menciptakan iklim
kerja yang positif sangat diperlukan dalam organisasi
publik, termasuk di sektor lingkungan hidup.
Kepemimpinan demokratis tidak hanya memperbaiki
hubungan vertikal antara atasan dan bawahan, tetapi
juga dapat membangun budaya kerja kolektif yang kuat
[9].

Di samping itu, sistem penghargaan yang adil dan
proporsional dapat mendorong peningkatan semangat
kerja serta loyalitas pegawai. Penghargaan tidak hanya
dalam bentuk finansial, tetapi juga apresiasi moral yang
mampu meningkatkan rasa dihargai dalam bekerja. [10]
dalam penelitiannya menyebutkan bahwa penghargaan
dari atasan dan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Namun,
dalam praktiknya, sistem manajemen Kinerja dan
pemberian penghargaan di instansi pemerintah daerah
sering Kkali masih bersifat administratif dan belum
sepenuhnya mampu memberikan motivasi internal yang
kuat. Penilaian kinerja yang berfokus pada kehadiran
dan penyelesaian dokumen, tanpa memberi bobot
memadai pada kualitas output kerja dan kontribusi
inovatif, berpotensi menurunkan antusiasme pegawai.
Penghargaan yang kurang transparan atau tidak
proporsional juga dapat menimbulkan kecemburuan
sosial dan penurunan semangat kolektif [11].

Di luar faktor kepemimpinan, manajemen Kinerja, dan
penghargaan, tantangan organisasi publik saat ini juga
berkaitan dengan kemampuan beradaptasi terhadap
teknologi dan perubahan lingkungan kerja. Pemerintah
mendorong  birokrasi untuk mengadopsi  sistem
pemerintahan berbasis elektronik, pelayanan digital,
serta pengelolaan data yang terintegrasi. Tuntutan ini
menempatkan kompetensi digital pegawai sebagai salah
satu faktor penting yang memengaruhi kinerja. Pegawai
yang memiliki kompetensi digital yang baik akan lebih
mampu mengoperasikan aplikasi perkantoran, sistem
informasi lingkungan, serta platform pelaporan dan

koordinasi berbasis elektronik. Sebaliknya, kompetensi
digital yang rendah berpotensi menghambat kelancaran
pekerjaan, memperlambat pelayanan, dan mengurangi
akurasi data yang dihasilkan.

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah fasilitas
kerja, baik yang bersifat fisik maupun teknologi.
Fasilitas seperti komputer, jaringan internet yang stabil,
ruang kerja yang nyaman, kendaraan operasional, dan
peralatan lapangan pendukung pengawasan lingkungan
merupakan prasyarat untuk meningkatkan Kinerja
pegawai. Fasilitas yang tidak memadai, tidak merata,
atau kurang terpelihara akan menyulitkan pegawai
dalam melaksanakan tugas secara optimal. Dalam
konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh,
masih terdapat unit kerja yang berbagi perangkat
komputer, koneksi internet yang belum stabil di semua
ruangan, serta keterbatasan alat pengukuran lapangan
berbasis digital. Hal ini mengindikasikan adanya
kesenjangan antara tuntutan kinerja yang tinggi dengan
ketersediaan fasilitas kerja.

Walaupun kompetensi digital dan fasilitas kerja
memiliki potensi pengaruh yang besar terhadap kinerja,
hubungan tersebut tidak selalu muncul secara otomatis.
Di sinilah budaya kinerja adaptif menjadi faktor kunci.
Budaya kinerja adaptif merujuk pada budaya kerja yang

menekankan  fleksibilitas, kesiapan = menghadapi
perubahan, keberanian  berinovasi, keterbukaan
terhadap pembelajaran, dan orientasi pada hasil.

Pegawai yang bekerja dalam budaya kinerja adaptif
akan lebih terdorong untuk memanfaatkan kompetensi
digitalnya, mengoptimalkan fasilitas yang ada, serta
berusaha mencari cara-cara baru agar pekerjaan lebih
efektif dan efisien. Sebaliknya, apabila budaya kerja
cenderung statis, birokratis, dan enggan berubah, maka
kompetensi digital dan fasilitas kerja yang baik
sekalipun tidak akan termanfaatkan secara optimal.

Berdasarkan  uraian  tersebut, terlihat  bahwa
kepemimpinan demokratis, manajemen Kkinerja, dan
penghargaan memiliki  keterkaitan erat dengan
pembentukan komitmen organisasi. Di sisi lain,
kompetensi digital dan fasilitas kerja berkaitan erat
dengan kinerja pegawai, sedangkan budaya Kkinerja
adaptif  berpotensi menjadi  penghubung yang
menjelaskan bagaimana kompetensi digital dan fasilitas
kerja dapat terkonversi menjadi kinerja yang tinggi.
Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh, belum terdapat kajian ilmiah yang secara
komprehensif menguji  keterkaitan kepemimpinan
demokratis, manajemen  Kkinerja,  penghargaan,
kompetensi digital, fasilitas kerja, budaya Kkinerja
adaptif, komitmen organisasi, dan Kkinerja pegawai
dalam satu model penelitian. Pada saat yang sama,
penelitian ini juga mengkaji gap antara kompetensi
digital dan fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai
dengan budaya kinerja adaptif sebagai variabel
intervening. Hal inilah yang mendorong peneliti untuk
melakukan  penelitian dengan judul Pengaruh
Kepemimpinan Demokratis Dan Manajemen Kinerja
Terhadap Komitmen Organisasi Melalui Penghargaan
Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh.

Jurnal Informatika Ekonomi Bisnis — Vol. 8, No. 2 (2026) 325-337

327



Fetra Handika & Heryanto

2. Metode Penelitian

Populasi merupakan keseluruhan subjek penelitian
yang memiliki karakteristik tertentu dan relevan dengan
permasalahan yang dikaji. Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang
memiliki kualitas dan ciri-ciri tertentu yang ditetapkan
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya.
Dengan demikian, populasi tidak hanya dipahami
sebagai sekumpulan individu, tetapi juga mencakup
seluruh unit analisis yang menjadi fokus pengamatan
penelitian [21].

Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah
seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh yang berjumlah 34 orang. Pegawai tersebut
meliputi aparatur yang secara langsung terlibat dalam
pelaksanaan tugas, fungsi, dan pelayanan di lingkungan
Dinas Lingkungan Hidup. Dengan demikian, populasi
penelitian ini merepresentasikan keseluruhan sumber
daya manusia yang berperan dalam penyelenggaraan
urusan lingkungan hidup di Kota Sungai Penuh,
sehingga diharapkan hasil penelitian dapat memberikan
gambaran yang utuh mengenai kondisi pegawai pada
instansi tersebut [21].

Sampel merupakan bagian dari populasi yang dijadikan
sebagai objek penelitian dengan tujuan untuk mewakili
karakteristik populasi secara keseluruhan. Penentuan
sampel dalam penelitian ini dilakukan untuk
memperoleh data yang relevan dan akurat terkait
variabel  kepemimpinan  demokratis, manajemen
kinerja, penghargaan, dan komitmen organisasi [22].
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah total sampling, yaitu teknik
penentuan sampel dengan cara menjadikan seluruh
anggota populasi sebagai sampel penelitian. Teknik ini
digunakan apabila jumlah populasi relatif terbatas,
sehingga memungkinkan seluruh anggota populasi
untuk dijadikan responden [22].

Dengan menggunakan teknik total sampling, seluruh
anggota populasi yang memenuhi Kriteria penelitian
dijadikan sebagai responden. Penggunaan teknik ini
diharapkan mampu memberikan gambaran yang lebih
komprehensif mengenai kondisi yang sebenarnya serta
meminimalkan  kesalahan  pengambilan  sampel
(sampling error), sehingga hasil penelitian dapat
mencerminkan kondisi populasi secara akurat.

Berdasarkan pertimbangan tersebut, seluruh pegawai
Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh yang
berjumlah 34 orang dijadikan sebagai sampel dalam
penelitian ini. Dengan menjadikan seluruh populasi
sebagai sampel, peneliti berharap dapat memperoleh
gambaran yang komprehensif mengenai kondisi
komitmen organisasi serta faktor-faktor yang
memengaruhinya pada lingkungan Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh.

3. Hasil dan Pembahasan

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data
atau residual dalam model regresi berdistribusi normal.
Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan

menggunakan uji  Kolmogorov-Smirnov  melalui
bantuan software SPSS. Kriteria pengujian: Jika nilai
signifikansi > 0,05, maka data berdistribusi normal.
Jika nilai signifikansi < 0,05, maka data tidak
berdistribusi normal. Berdasarkan hasil uji normalitas,
diperoleh nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam
penelitian ini berdistribusi normal dan memenuhi
asumsi normalitas. Selanjutnya Hasil Uji Normalitas
disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
N 34
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation1.72911973

Most Extreme DifferencesAbsolute 101
Positive .070
Negative -.101

Test Statistic 101

Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov
terhadap nilai Unstandardized Residual dengan jumlah
sampel sebanyak 34 responden. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
sebesar 0,200, yang lebih besar dari taraf signifikansi
0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data
residual dalam model regresi berdistribusi normal,
sehingga asumsi normalitas telah terpenuhi dan model
regresi layak digunakan untuk analisis selanjutnya.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada
atau tidaknya korelasi yang tinggi antar variabel
independen dalam model regresi. Model regresi yang
baik seharusnya tidak mengalami multikolinearitas. Uji
multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria
pengujian Nilai Tolerance >0,10 — tidak terjadi
multikolinearitas. Nilai VIF <10 — tidak terjadi

multikolinearitas.  Selanjutnya  Hasil ~ Pengujian
Multikolonieritas disajikan pada Tabel 3.
Tabel 3. Hasil Pengujian Multikolonieritas
No Variabel Tolerance  VIF Keterangan
1 Manajemen 0,435 2,298 Bebas
kinerja (X1) multikolinieritas
2 Penghargaan 0,439 2,276  Bebas
(X2) multikolinieritas
3 Kepemimpinan 0,251 3,983 Bebas
demokratis multikolinieritas
(X3)
Berdasarkan hasil  pengujian, seluruh variabel

independen memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan nilai
VIF < 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
model regresi tidak mengalami multikolinearitas. Uji
heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan
dengan menggunakan metode Scatter Plot, yaitu
dengan melihat pola sebaran antara nilai ZPRED (nilai
prediksi) dan SRESID (residual standar) pada model
regresi. Selanjutnya Hasil Uji Heterokedasitas
ditampilkan pada Gambar 1.
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Gambar 1. Hasil Uji Heterokedasitas

Berdasarkan hasil Scatter Plot, terlihat bahwa titik-titik
data menyebar secara acak, baik di atas maupun di
bawah sumbu nol (0), serta tidak membentuk pola
tertentu seperti pola mengerucut, melebar, atau
bergelombang. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model regresi.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model
regresi memenuhi asumsi homoskedastisitas, sehingga
layak digunakan untuk analisis regresi pada tahap
selanjutnya. Analisis Regresi Linear Berganda. Analisis
regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui
pengaruh  Kepemimpinan Demokratis (X1) dan
Manajemen Kinerja (X2) terhadap Penghargaan (Z),
serta pengaruh Kepemimpinan Demokratis (X1),
Manajemen Kinerja (X2), dan Penghargaan (2)
terhadap Komitmen Organisasi (Y) pada pegawai
Dinas Lingkungan Hidup (DLH) Kota Sungai Penuh.
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan
software SPSS. Regresi Kepemimpinan Demokratis
(X1) dan Manajemen Kinerja (X2) terhadap
Penghargaan (Z). Selanjutnya Rekap Hasil Uji Analisis
Regresi Linear Berganda 1 disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Rekap Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 1

Coefficients®
Unstandardized

Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 3.829 5.918 .647 522

1 X1 .284 .046 .562 6.122.000

X2 .343 .057 .557 6.071.000

a. Dependent Variable: Z

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda yang
menguji pengaruh Kepemimpinan Demokratis (X1) dan
Manajemen Kinerja (X2) terhadap Penghargaan (Z2)
pada pegawai Dinas Lingkungan Hidup (DLH) Kota
Sungai Penuh, diperoleh persamaan regresi sebagai
berikut Z = 3,829 + 0,284X1 + 0,343X2. Nilai
konstanta sebesar 3,829 dengan signifikansi 0,522 >
0,05 menunjukkan bahwa apabila Kepemimpinan
Demokratis dan Manajemen Kinerja bernilai nol, maka
nilai Penghargaan tetap positif, namun Kkonstanta
tersebut tidak berpengaruh signifikan secara statistik.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel
Kepemimpinan Demokratis (X1) memiliki nilai
koefisien regresi sebesar 0,284 dengan nilai t hitung
6,122 dan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Kepemimpinan  Demokratis
berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap
Penghargaan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik penerapan kepemimpinan demokratis, maka
penghargaan yang dirasakan pegawai akan semakin

meningkat.

Variabel Manajemen Kinerja (X2) memiliki koefisien
regresi sebesar 0,343 dengan nilai t hitung 6,071 dan
signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga Manajemen Kinerja
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Penghargaan. Koefisien yang lebih besar dibandingkan
X1 menunjukkan bahwa Manajemen Kinerja memiliki
pengaruh yang sedikit lebih dominan terhadap
Penghargaan. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen
Kinerja secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Penghargaan pada pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh. Uji simultan
(uji F) digunakan untuk mengetahui apakah variabel
independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap
variabel dependen dalam model regresi. Dalam
penelitian ini, uji F dilakukan untuk menguji pengaruh
Kepemimpinan Demokratis (X1), Manajemen Kinerja
(X2), dan Penghargaan (Z) terhadap Komitmen
Organisasi (Y) pada pegawai Dinas Lingkungan Hidup
(DLH) Kota Sungai Penuh. Selanjutnya Hasil Uji F

(Simultan) Model 1 disajikan pada Tabel 5.
Tabel 5. Hasil Uji F (Simultan) Model 1
ANOVA?
Model Sum of SquaresdfMean Square F  Sig.
Regression  900.255 2 450.128 46.240.000°
1 Residual 301774 31 9.735
Total 1202.029 33

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), Z, X2, X1

Berdasarkan hasil uji F pada tabel ANOVA, diperoleh
nilai F hitung sebesar 46,240 dengan tingkat
signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil ini menunjukkan
bahwa Kepemimpinan Demokratis, Manajemen
Kinerja, dan Penghargaan secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi yang
digunakan memenuhi kriteria uji simultan (uji F) dan
dinyatakan layak untuk menjelaskan pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen dalam
penelitian ini. Uji koefisien determinasi digunakan
untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen. Pada penelitian ini, uji koefisien determinasi
dilakukan untuk mengetahui kontribusi Kepemimpinan
Demokratis (X1) dan Manajemen Kinerja (X2)
terhadap Penghargaan (Z). Selanjutnya Hasil Uji
Koefisien Determinasi (R2) Model 1 disajikan pada
Tabel 6.

Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?) Model 1

Model Summary”
Model R R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the Estimate
1 .865° .749 .733 3.12004
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Z

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel
Model Summary, diperoleh nilai R Square sebesar
0,749. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 74,9%
variasi Penghargaan (Z) dapat dijelaskan oleh
Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen Kinerja,
sedangkan 25,1% sisanya dijelaskan oleh faktor-faktor
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lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.
Nilai Adjusted R Square sebesar 0,733 menunjukkan
bahwa model regresi memiliki tingkat ketepatan yang
baik setelah disesuaikan dengan jumlah variabel
independen yang digunakan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan
memiliki kemampuan yang kuat dalam menjelaskan
variabel Penghargaan. Dan dari nilai R?> (R Square),
diperoleh e” dengan cara e? = \( 1 — 0,749) = 0,251.
Dari pengolahan data di atas maka dapat diperoleh
Diagram Jalur Model I, ditampilkan pada Gambar 2.

Gambar 2. Model | — Analisis Jalur

Koefisien jalur dari Kepemimpinan Demokratis (X1)
terhadap Penghargaan (Z) sebesar 0,284, vyang
menunjukkan  bahwa  kepemimpinan  demokratis
berpengaruh positif terhadap penghargaan. Artinya,
semakin baik penerapan kepemimpinan demokratis,
maka penghargaan yang dirasakan oleh pegawai akan
semakin meningkat. Sementara itu, koefisien jalur dari
Manajemen Kinerja (X2) terhadap Penghargaan (Z)
sebesar 0,283, yang juga menunjukkan pengaruh
positif. Hal ini mengindikasikan bahwa manajemen
kinerja yang baik akan mendorong meningkatnya
penghargaan yang diterima pegawai.

Nilai error (e1) sebesar 0,251 menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh variabel lain di luar Kepemimpinan
Demokratis dan Manajemen Kinerja yang turut
memengaruhi Penghargaan, namun tidak dimasukkan
dalam model penelitian ini. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa Kepemimpinan Demokratis dan
Manajemen Kinerja memiliki pengaruh positif terhadap
Penghargaan, sehingga kedua variabel tersebut
berperan  penting dalam meningkatkan  sistem
penghargaan pada pegawai Dinas Lingkungan Hidup
Kota Sungai Penuh. Analisis Regresi Kepemimpinan
Demokratis (X1), Manajemen Kinerja (X2), dan
Penghargaan (Z) terhadap Komitmen Organisasi (Y)
disajikan pada Tabel 7.

Tabel 7. Rekap Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 2

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) -.211 3.463 -.061.952
1 X1 149 .040 A77 3.730.001
X2 179 .049 .468 3.676.001
z .109 .104 175 1.039.307

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda yang
menguji pengaruh Kepemimpinan Demokratis (X1),
Manajemen Kinerja (X2), dan Penghargaan (2)
terhadap Komitmen Organisasi (Y) pada pegawai
Dinas Lingkungan Hidup (DLH) Kota Sungai Penuh,

diperoleh persamaan regresi sebagai berikut Y =
-0,211 +0,149X1 + 0,179X2 + 0,109Z. Nilai konstanta
sebesar —0,211 dengan signifikansi 0,952 > 0,05
menunjukkan bahwa apabila seluruh  variabel
independen bernilai nol, maka Komitmen Organisasi
cenderung bernilai negatif, namun konstanta tersebut
tidak memiliki pengaruh yang signifikan secara
statistik. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel
Kepemimpinan Demokratis (X1) memiliki koefisien
regresi sebesar 0,149 dengan nilai t hitung sebesar
3,730 dan signifikansi 0,001 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Kepemimpinan Demokratis
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan kepemimpinan demokratis, maka tingkat
komitmen organisasi pegawai akan semakin meningkat.

Variabel Manajemen Kinerja (X2) memiliki koefisien
regresi sebesar 0,179 dengan nilai t hitung sebesar
3,676 dan signifikansi 0,001 < 0,05, sehingga
Manajemen Kinerja juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Koefisien
ini menunjukkan bahwa pengelolaan Kkinerja yang
efektif dapat meningkatkan komitmen pegawai
terhadap  organisasi. Sementara itu, variabel
Penghargaan (Z) memiliki koefisien regresi sebesar
0,109 dengan nilai t hitung sebesar 1,039 dan
signifikansi 0,307 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan
bahwa Penghargaan tidak berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini menunjukkan
bahwa meskipun penghargaan memiliki arah pengaruh
positif, namun pengaruh tersebut belum cukup kuat
secara statistik. Uji simultan (uji F) dilakukan untuk
mengetahui  apakah variabel independen secara
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen
dalam model regresi. Pada penelitian ini, uji F
digunakan untuk menguji pengaruh Kepemimpinan
Demokratis (X1), Manajemen Kinerja (X2), dan
Penghargaan (Z) terhadap Komitmen Organisasi (Y)
pada pegawai Dinas Lingkungan Hidup (DLH) Kota
Sungai Penuh. Selanjutnya Hasil Uji F (Simultan)
Model 2 disajikan pada Tabel 8.

Tabel 8. Hasil Uji F (Simultan) Model 2

ANOVA?

Model  Sum of SquaresdfMean Square F  Sig.
Regression  363.217 3 121.072 36.813.000°
1 Residual 98.665 30 3.289

Total 461.882 33

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), Z, X2, X1

Hasil uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 36,813
dengan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Kepemimpinan Demokratis,
Manajemen Kinerja, dan Penghargaan secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen. Pada penelitian
ini, uji koefisien determinasi dilakukan untuk
mengetahui  kontribusi  Kepemimpinan Demokratis
(X1) dan Manajemen Kinerja (X2), Penghargaan (Z)
dan Komitmen Organisasi (Y). Selanjutnya Hasil Uji
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Koefisien Determinasi (R2) Model 2 disajikan pada
Tabel 9.

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R%) Model 2

Model Summary”
Model R R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the Estimate
1 .887° .786 .765 1.81352
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Z

Uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk
mengetahui seberapa besar kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen dalam model regresi. Berdasarkan hasil uji
koefisien determinasi pada tabel Model Summary,
diperoleh nilai R Square sebesar 0,786. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa 78,6% variasi variabel dependen
dapat dijelaskan oleh variabel independen yang
digunakan dalam model, vaitu Kepemimpinan
Demokratis (X1) dan Manajemen Kinerja (X2),
sedangkan 21,4% sisanya dipengaruhi oleh variabel
lain di luar model penelitian. Dan dari nilai R® (R
Square), diperoleh e? dengan cara e” = \( 1 — 0,786) =
0,214. Dari pengolahan data di atas maka dapat
diperoleh Diagram Jalur Model 11, ditampilkan pada
Gambar 3.

Gambar 3. Model Il — Analisis Jalur

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dengan
koefisien regresi bernilai positif, sehingga Hipotesis 1
(H1) diterima. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik penerapan kepemimpinan demokratis, maka
penghargaan yang dirasakan oleh pegawai akan
semakin meningkat. Kepemimpinan yang melibatkan
partisipasi, komunikasi terbuka, dan penghargaan
terhadap pendapat pegawai mendorong terciptanya
persepsi penghargaan yang lebih baik dalam organisasi.
Berdasarkan hasil uji regresi, nilai signifikansi
Manajemen Kinerja sebesar 0,000 < 0,05 dengan
koefisien regresi bernilai positif. Dengan demikian,
Hipotesis 2 (H2) diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
pengelolaan kinerja yang baik mampu meningkatkan
penghargaan yang diterima dan dirasakan oleh
pegawai.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 dengan
koefisien regresi bernilai positif. Dengan demikian,
Hipotesis 3 (H3) diterima, yang berarti Kepemimpinan
Demokratis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik penerapan kepemimpinan demokratis,
maka semakin tinggi komitmen organisasi pegawai
Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 dengan
koefisien regresi bernilai positif. Dengan demikian,
Hipotesis 4 (H4) diterima, yang berarti Manajemen
Kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
sistem manajemen Kkinerja yang efektif mampu
meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi.

Berdasarkan hasil analisis regresi dan analisis jalur,
diketahui bahwa Penghargaan (Z) tidak berpengaruh
signifikan terhadap Komitmen Organisasi (Y) dengan
nilai signifikansi 0,307 > 0,05. Selain itu, pengaruh
langsung Kepemimpinan Demokratis dan Manajemen
Kinerja terhadap Komitmen Organisasi tetap signifikan
tanpa melibatkan variabel Penghargaan. Dengan
demikian, Hipotesis 6 (H6) ditolak, yang berarti
Penghargaan tidak berperan sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara Kepemimpinan Demokratis dan
Manajemen Kinerja terhadap Komitmen Organisasi
pada pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh.

Uji Sobel digunakan untuk mengetahui signifikansi
pengaruh tidak langsung variabel independen terhadap
variabel dependen melalui variabel mediasi. Dalam
penelitian ini, Uji Sobel digunakan untuk menguji
apakah Penghargaan (Z) memediasi pengaruh
Kepemimpinan Demokratis (X1) dan Manajemen
Kinerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y) pada
pegawai Dinas Lingkungan Hidup (DLH) Kota Sungai
Penuh. Kepemimpinan Demokratis melalui
Penghargaan terhadap Komitmen Organisasi. Pengaruh
tidak langsung antara Kepemimpinan Demokratis (X1)
terhadap Komitmen  Organisasi  (Y) melalui
Penghargaan (Z) dapat dilihat dari perhitungan Uji
Sobel berikut ini. Menghitung Sobel Test Diketahui: a
= 0,284 (koefisien X1 — Z); b = 0,109 (koefisien Z —
Y); Sa = 0,046 (standar error X1 — Z); Sb = 0,104

(standar error Z — Y); Menghitung nilai Sab:
e
Sep= (D253 +a75] + 5357

JT0.10092(0,.046)% + (0.284)°(0,104)° + (0.046)2(0,104)°

Sc:iz =

Szp = /0.000025 + 0,000872 + 0,000023

Sap = ,/0.000920

Sap = 0,0303

Menghitung nilai t statistik pengaruh intervening:
al

E=—
SEEJ
(0,284)(0,109)

B 0,0303
t=1,02

Nilai t hitung sebesar 1,02, sedangkan nilai t tabel pada
a = 0,05 sebesar 1,96. Karena t hitung < t tabel, maka
pengaruh tidak langsung tidak signifikan. Berdasarkan
hasil Uji Sobel, dapat disimpulkan bahwa Penghargaan
(2) tidak memediasi pengaruh Kepemimpinan
Demokratis (X1) terhadap Komitmen Organisasi (Y).
Dengan demikian, pengaruh Kepemimpinan
Demokratis terhadap Komitmen Organisasi lebih
bersifat langsung. Selanjutnya Hasil Sobel Test
Calculation for Significance of Mediation ditampilkan
pada Gambar 4.
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Gambar 4. Hasil Sobel Test Calculation for Significance of
Mediation

Kepemimpinan Demokratis melalui  Penghargaan
terhadap Komitmen Organisasi. Berdasarkan hasil Uji
Sobel yang dilakukan untuk menguji peran mediasi
Penghargaan (Z2) dalam hubungan  antara
Kepemimpinan Demokratis (X1) terhadap Komitmen
Organisasi (Y), diperoleh nilai Sobel test statistic
sebesar 1,033 dengan nilai probabilitas dua arah (two-
tailed) sebesar 0,301. Nilai probabilitas tersebut lebih
besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
pengaruh tidak langsung tidak signifikan secara
statistik. Dengan demikian, Penghargaan (Z) tidak
berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara Kepemimpinan Demokratis dan Komitmen
Organisasi.

Hal ini terjadi karena meskipun Kepemimpinan
Demokratis berpengaruh signifikan terhadap
Penghargaan, namun Penghargaan tidak memiliki

pengaruh yang cukup kuat terhadap Komitmen
Organisasi. Oleh sebab itu, pengaruh Kepemimpinan
Demokratis terhadap Komitmen Organisasi lebih
bersifat langsung daripada melalui mekanisme mediasi
Penghargaan. Manajemen Kinerja melalui Penghargaan
terhadap Komitmen Organisasi. Pengaruh tidak
langsung antara Manajemen Kinerja (X2) terhadap
Komitmen Organisasi (Y) melalui Penghargaan (Z2)
dapat dilihat dari perhitungan Uji Sobel berikut ini.
Menghitung Sobel Test. Diketahui: a = 0,343 (koefisien
X2 — 7). b = 0,109 (koefisien Z — Y). Sa = 0,057
(standar error X2 — Z). Sb = 0,104 (standar error Z —
Y). Menghitung nilai Sab:

—
Sap = (bS5 +a°5] + 535

Ses = [0I0OF(0057) + (0.343)°(0,105F + (0.057F(0.104)°
S.p = ,/0.0000386 + 0.001271 + 0,0000351
S., = /0001345

5ap = 00367

Menghitung nilai t statistik pengaruh intervening:
al
E=—
SGEJ
_ 10,343)(0,109)
~ 0.0367
t =102

Nilai t hitung sebesar 1,02, sedangkan nilai t tabel pada
a = 0,05 sebesar 1,96. Karena t hitung < t tabel, maka
pengaruh tidak langsung tidak signifikan secara
statistik. Berdasarkan hasil Uji Sobel, dapat
disimpulkan bahwa Penghargaan (Z) tidak memediasi
pengaruh Manajemen Kinerja (X2) terhadap Komitmen
Organisasi  (Y). Dengan demikian, pengaruh

Manajemen Kinerja terhadap Komitmen Organisasi
lebih bersifat langsung tanpa melalui variabel
Penghargaan. Selanjutnya Hasil Sobel Test Calculation
for Significance of Mediation ditampilkan pada
Gambar 5.
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Gambar 5. Hasil Sobel Test Calculation for Significance of
Mediation

Manajemen Kinerja melalui Penghargaan terhadap
Komitmen Organisasi. Selanjutnya Hasil Sobel Test
disajikan pada Tabel 10.

Tabel 10. Hasil Sobel Test

Sobel
Variabel Mediasi Test Hasil

Statistik
Kepemimpinan 1,033<  Tidak  signifikan  sebagai
Demokratis — 1,96 variabel intervening  (tidak
Penghargaan — memediasi)
Komitmen
Organisasi
Manajemen Kinerja 1,02 < Tidak  signifikan  sebagai
— Penghargaan — 1,96 variabel intervening  (tidak
Komitmen memediasi)
Organisasi

Berdasarkan Tabel 10, dapat diketahui bahwa nilai
Sobel test statistik pada kedua jalur mediasi memiliki
nilai lebih kecil dari t tabel (1,96) pada taraf
signifikansi  5%. Hal ini menunjukkan bahwa
Penghargaan (Z) tidak berperan sebagai variabel
intervening baik pada pengaruh Kepemimpinan
Demokratis maupun Manajemen Kinerja terhadap
Komitmen Organisasi.

Pengaruh  Kepemimpinan  Demokratis  terhadap
Penghargaan Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota
Sungai Penuh. Berdasarkan hasil analisis regresi linier
berganda, diperoleh temuan bahwa Kepemimpinan
Demokratis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Penghargaan, sehingga hipotesis yang diajukan
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan kepemimpinan demokratis, maka semakin
tinggi pula persepsi pegawai terhadap penghargaan
yang mereka terima.

Secara teoritis, hasil ini sejalan dengan teori
kepemimpinan demokratis (democratic leadership
theory) yang menekankan partisipasi bawahan dalam
pengambilan keputusan, komunikasi dua arah, serta
penghargaan terhadap ide dan kontribusi pegawai.
Kepemimpinan yang bersifat partisipatif tidak hanya
berfokus pada hasil kerja, tetapi juga pada pengakuan
atas peran individu dalam organisasi. Menurut teori
perilaku  kepemimpinan (behavioral leadership),
pimpinan yang mampu menunjukkan sikap terbuka dan
menghargai bawahan akan menciptakan persepsi
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keadilan dan pengakuan, yang pada akhirnya dimaknai
pegawai sebagai bentuk penghargaan.

Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh, kepemimpinan demokratis menjadi sangat
relevan karena karakteristik pekerjaan yang menuntut
kerja tim, koordinasi lintas bidang, serta keterlibatan
aktif pegawai dalam pelaksanaan program lingkungan.
Pimpinan yang melibatkan pegawai dalam diskusi dan
pengambilan keputusan memberikan sinyal bahwa
kontribusi pegawai dihargai, meskipun tidak selalu
dalam bentuk materi. Kondisi ini memperkuat persepsi
pegawai bahwa organisasi memberikan penghargaan
atas kinerja dan peran mereka.

Hasil penelitian ini menguatkan [10] yang menyatakan
bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan
terhadap berbagai sikap organisasi, termasuk persepsi
penghargaan dan komitmen. Penelitian tersebut
menegaskan bahwa gaya kepemimpinan yang tepat
mampu  menciptakan  iklim  organisasi  yang
memberikan pengakuan terhadap pegawai. Persamaan
dengan penelitian ini terletak pada kesimpulan bahwa
kepemimpinan merupakan faktor utama dalam
membentuk  persepsi  positif  pegawai  terhadap
organisasi.

Temuan ini juga sejalan dengan [12] yang menemukan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap penghargaan dan komitmen Kkerja pegawai.
Meskipun penelitian Kustiani dilakukan pada skala
organisasi yang lebih kecil, hasilnya menunjukkan
bahwa pegawai cenderung merasa lebih dihargai ketika
pimpinan menerapkan gaya kepemimpinan yang
partisipatif dan adil. Selain itu, hasil penelitian ini
mendukung [13] yang menegaskan adanya keterkaitan
antara kepemimpinan, penghargaan, dan variabel
organisasi lainnya. Walaupun fokus penelitian tersebut
lebih pada anggaran berbasis kinerja, kepemimpinan
tetap diposisikan sebagai faktor yang memengaruhi
persepsi penghargaan dalam organisasi sektor publik.

Namun demikian, hasil penelitian ini berbeda dengan
[14] yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh negatif terhadap beberapa variabel
organisasi. Perbedaan ini dapat disebabkan oleh
perbedaan konteks organisasi, karakteristik pimpinan,
serta dinamika birokrasi yang berkembang. Dalam
penelitian ini, kepemimpinan demokratis di Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh tampak
diterapkan  secara  efektif, sehingga  mampu
meningkatkan persepsi penghargaan pegawai.

Dengan  demikian, dapat
Kepemimpinan  Demokratis  berpengaruh  nyata
terhadap Penghargaan pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh. Kepemimpinan yang
partisipatif, terbuka, dan menghargai kontribusi
pegawai terbukti mampu meningkatkan rasa diakui dan
dihargai oleh organisasi, yang menjadi fondasi penting
dalam membangun sikap positif pegawai terhadap
organisasi. Pengaruh Manajemen Kinerja terhadap
Penghargaan Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota
Sungai Penuh. Berdasarkan hasil analisis regresi linier

disimpulkan  bahwa

berganda, diperoleh temuan bahwa Manajemen Kinerja
berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap
Penghargaan, sehingga hipotesis yang diajukan
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan manajemen Kkinerja, maka semakin tinggi
pula persepsi pegawai terhadap penghargaan yang
mereka terima.

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan teori
manajemen kinerja (performance management theory)
yang menekankan pentingnya kejelasan target kerja,
standar penilaian yang objektif, serta evaluasi dan
umpan balik yang berkelanjutan. Menurut teori ini,
pegawai akan merasa dihargai apabila kinerjanya
diukur secara adil dan transparan, serta hasil kerjanya
diakui oleh organisasi. Dengan demikian, penghargaan
tidak selalu harus berbentuk materi, tetapi juga dapat
berupa pengakuan, penilaian positif, dan kejelasan
peran dalam sistem kerja.

Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh, manajemen kinerja memiliki peran strategis
karena sebagian besar tugas pegawai bersifat
operasional dan berorientasi pada pelayanan publik.
Ketika target Kkerja ditetapkan secara jelas dan
pencapaian kinerja dinilai secara objektif, pegawai akan
merasa bahwa usaha dan kontribusinya mendapatkan
perhatian dari organisasi. Kondisi ini membentuk
persepsi penghargaan yang positif di kalangan pegawai.

Hasil penelitian ini menguatkan temuan [15] yang
menyatakan bahwa sistem pengelolaan organisasi,

termasuk manajemen kinerja, memiliki pengaruh
signifikan terhadap sikap dan persepsi pegawai
terhadap organisasi. Dalam penelitian tersebut,

manajemen kinerja yang baik terbukti mendorong
munculnya persepsi positif, termasuk rasa dihargai dan
diakui. Temuan ini juga sejalan dengan [16] yang
menemukan bahwa sistem kerja dan pengelolaan
kinerja berpengaruh signifikan terhadap penghargaan
dan komitmen kerja pegawai. Meskipun penelitian
tersebut dilakukan dengan jumlah responden yang
relatif terbatas, hasilnya menunjukkan bahwa kejelasan
dan keadilan dalam penilaian kinerja merupakan faktor
penting dalam membentuk persepsi penghargaan.

Selain itu, hasil penelitian ini didukung oleh [17] yang
menyatakan bahwa pengelolaan kinerja yang baik
berkaitan erat dengan variabel penghargaan dan
efektivitas organisasi. Walaupun fokus penelitian
tersebut lebih pada anggaran berbasis kinerja, temuan
mereka menegaskan bahwa sistem Kkinerja yang
terstruktur mampu menciptakan rasa dihargai di
kalangan pegawai sektor publik. Namun demikian,
hasil penelitian ini berbeda dengan [18] yang
menemukan bahwa reward tidak selalu berpengaruh

signifikan terhadap beberapa variabel organisasi.
Perbedaan ini  menunjukkan  bahwa  persepsi
penghargaan sangat dipengaruhi oleh  konteks

organisasi, khususnya bagaimana sistem manajemen
kinerja diterapkan. Dalam penelitian ini, manajemen
kinerja di Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh
tampak cukup jelas dan terstruktur, sehingga mampu
meningkatkan persepsi penghargaan pegawai.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
Manajemen Kinerja berpengaruh nyata terhadap
Penghargaan pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota
Sungai Penuh. Penerapan manajemen Kkinerja yang
jelas, objektif, dan transparan terbukti mampu
menciptakan rasa diakui dan dihargai oleh organisasi,
yang menjadi dasar penting dalam membangun sikap
positif pegawai. Pengaruh Penghargaan terhadap
Komitmen Organisasi Pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh. Berdasarkan hasil analisis
regresi linier berganda, diperoleh temuan bahwa
Penghargaan tidak berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi, sehingga hipotesis yang
diajukan ditolak. Hal ini ditunjukkan oleh nilai
signifikansi yang lebih besar dari 0,05, meskipun
koefisien regresi menunjukkan arah pengaruh positif.

Secara empiris, temuan ini menunjukkan bahwa
penghargaan yang diterima pegawai belum mampu
secara langsung meningkatkan komitmen organisasi.
Dengan kata lain, meskipun pegawai merasa
memperoleh penghargaan, hal tersebut belum cukup
kuat untuk membentuk keterikatan psikologis jangka
panjang terhadap organisasi Dinas Lingkungan Hidup
Kota Sungai Penuh.

Secara teoritis, hasil ini dapat dijelaskan melalui teori
dua faktor Herzberg, yang membedakan antara faktor
motivator dan faktor pemelihara (hygiene factors).
Penghargaan, khususnya yang bersifat eksternal seperti
insentif, tunjangan, atau penghargaan formal, lebih
berperan sebagai faktor pemelihara yang berfungsi
mencegah ketidakpuasan, tetapi tidak secara otomatis
meningkatkan sikap psikologis jangka panjang seperti
komitmen organisasi. Komitmen organisasi lebih
banyak dipengaruhi oleh faktor intrinsik, seperti makna
kerja, rasa keadilan, Kketerlibatan, dan kualitas
hubungan dengan pimpinan.

Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh, sistem penghargaan cenderung bersifat
administratif dan terbatas oleh regulasi sektor publik.
Kondisi ini menyebabkan penghargaan dipersepsikan
sebagai sesuatu yang normatif atau rutin, sehingga
tidak cukup kuat untuk menumbuhkan loyalitas dan
keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi.
Pegawai cenderung lebih memprioritaskan stabilitas
kerja, kejelasan peran, serta dukungan pimpinan
dibandingkan penghargaan semata.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan [19] yang
menyatakan bahwa reward tidak berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi, meskipun
variabel lain seperti kepuasan kerja dan keadilan
organisasi memiliki pengaruh. Temuan ini juga
mendukung [20] yang menemukan bahwa komitmen
organisasi tidak selalu dipengaruhi secara langsung
oleh reward. Namun demikian, hasil penelitian ini
berbeda dengan [4] [5] yang menemukan bahwa
penghargaan  berpengaruh  signifikan  terhadap
komitmen organisasi. Perbedaan hasil ini menunjukkan
bahwa pengaruh penghargaan terhadap komitmen
bersifat kontekstual, tergantung pada karakteristik
organisasi, sistem penghargaan yang diterapkan, serta

persepsi pegawai terhadap keadilan dan konsistensi
pemberian penghargaan. Selain itu, penelitian [3] juga
menemukan bahwa reward berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi, khususnya pada
lingkungan pendidikan. Perbedaan konteks organisasi
antara lembaga pendidikan dan instansi pemerintah
daerah menjadi salah satu faktor yang menjelaskan
perbedaan hasil penelitian ini.

Dengan  demikian, dapat disimpulkan  bahwa
Penghargaan tidak menjadi faktor utama dalam
membentuk Komitmen Organisasi pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh. Untuk
meningkatkan komitmen organisasi, organisasi perlu
lebih  memfokuskan perhatian pada penguatan
kepemimpinan demokratis dan perbaikan sistem
manajemen Kinerja yang adil dan transparan, sementara
penghargaan berperan sebagai faktor pendukung.
Pengaruh  Kepemimpinan  Demokratis  terhadap
Komitmen Organisasi Pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh. Berdasarkan hasil analisis
regresi linier berganda, diperoleh temuan bahwa
Kepemimpinan Demokratis berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Komitmen Organisasi, sehingga
hipotesis yang diajukan diterima. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan
demokratis, maka semakin tinggi pula tingkat
komitmen organisasi pegawai Dinas Lingkungan Hidup
Kota Sungai Penuh.

temuan ini
demokratis

Secara teoritis,
kepemimpinan

sejalan dengan teori
dan teori komitmen

organisasi, yang menyatakan bahwa Kketerlibatan
pegawai dalam proses pengambilan keputusan,
komunikasi dua arah, serta penghargaan terhadap

kontribusi bawahan akan menumbuhkan rasa memiliki
(sense of belonging) dan keterikatan emosional
terhadap organisasi. Menurut teori komitmen afektif,
pegawai yang merasa dihargai dan dilibatkan
cenderung memiliki loyalitas yang tinggi dan keinginan
kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi.

Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh, kepemimpinan demokratis memiliki peran
strategis mengingat karakteristik pekerjaan yang
menuntut kerja sama tim, koordinasi lintas unit, dan
partisipasi aktif pegawai dalam pelaksanaan program-
program lingkungan. Pimpinan yang terbuka terhadap
masukan pegawai dan membangun komunikasi yang
baik akan menciptakan iklim kerja yang kondusif,
sehingga pegawai terdorong untuk berkomitmen dan
berkontribusi secara optimal.

Hasil penelitian ini menguatkan temuan [7] yang

menyatakan  bahwa kepemimpinan  berpengaruh
signifikan  terhadap  komitmen  organisasional.
Penelitian  tersebut  menegaskan  bahwa gaya

kepemimpinan yang tepat mampu meningkatkan
loyalitas dan keterikatan pegawai. Temuan ini juga
sejalan dengan [8] yang menemukan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap
komitmen kerja pegawai.

Selain itu, hasil penelitian ini didukung [10] yang
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menunjukkan bahwa kepemimpinan dan komitmen
organisasi memiliki keterkaitan erat dalam mendukung
efektivitas organisasi sektor publik. Meskipun fokus
penelitian  tersebut  berbeda, temuan  mereka
menegaskan bahwa kualitas kepemimpinan merupakan
faktor penting dalam membangun komitmen pegawai.
Namun demikian, hasil penelitian ini berbeda dengan
temuan [20] yang menemukan pengaruh negatif gaya

kepemimpinan  terhadap  komitmen  organisasi.
Perbedaan ini  menunjukkan bahwa pengaruh
kepemimpinan sangat dipengaruhi oleh konteks

organisasi, karakteristik pimpinan, serta cara gaya
kepemimpinan diterapkan. Dalam penelitian ini,
kepemimpinan demokratis di Dinas Lingkungan Hidup
Kota Sungai Penuh tampak diterapkan secara efektif,
sehingga berdampak positif terhadap komitmen

organisasi.

Dengan  demikian, dapat disimpulkan bahwa
Kepemimpinan  Demokratis  berpengaruh  nyata
terhadap Komitmen Organisasi pegawai Dinas

Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh. Kepemimpinan
yang partisipatif, terbuka, dan menghargai kontribusi
pegawai terbukti mampu membangun loyalitas dan
keterikatan pegawai terhadap organisasi secara
berkelanjutan. Pengaruh Manajemen Kinerja terhadap
Komitmen Organisasi Pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh. Berdasarkan hasil analisis
regresi linier berganda, diperolen temuan bahwa
Manajemen Kinerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasi, sehingga hipotesis
yang diajukan diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik penerapan manajemen Kkinerja, maka
semakin tinggi pula komitmen organisasi pegawai
Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh.

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan teori
manajemen kinerja (performance management theory)
yang menekankan bahwa kejelasan tujuan Kerja,
standar penilaian yang objektif, serta evaluasi Kinerja
yang adil akan meningkatkan keterikatan pegawai
terhadap organisasi. Pegawai yang mengetahui apa
yang harus dicapai dan merasa dinilai secara adil akan
memiliki rasa tanggung jawab dan loyalitas yang lebih
tinggi terhadap organisasi. Kondisi ini menjadi dasar
terbentuknya komitmen organisasi.

Selain itu, menurut teori keadilan organisasi
(organizational justice theory), sistem manajemen
kinerja yang transparan dan konsisten menciptakan
persepsi keadilan di kalangan pegawai. Persepsi
keadilan tersebut berperan penting dalam membangun
komitmen afektif dan normatif, karena pegawai merasa
organisasi memperlakukan mereka secara adil dan
profesional. Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup
Kota Sungai Penuh, manajemen kinerja memiliki peran
strategis karena sebagian besar tugas pegawai berkaitan
langsung dengan pelayanan publik dan pencapaian
target program lingkungan. Ketika target Kkerja
ditetapkan secara jelas dan hasil kerja dievaluasi secara
objektif, pegawai akan merasa kontribusinya memiliki
arti bagi organisasi. Hal ini mendorong munculnya
loyalitas dan keinginan untuk tetap menjadi bagian dari

organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan [14] yang
menyatakan bahwa sistem pengelolaan organisasi,
termasuk manajemen Kkinerja, berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasional. Temuan ini juga
mendukung [20] yang menemukan bahwa manajemen
kinerja dan komitmen organisasi saling berkaitan dalam
meningkatkan efektivitas organisasi sektor publik.
Selain itu, penelitian [13] menunjukkan bahwa
komitmen organisasi memiliki peran penting dalam
meningkatkan  Kinerja pegawai. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa manajemen kinerja yang baik
tidak hanya berdampak pada pencapaian kinerja, tetapi
juga pada pembentukan komitmen pegawai terhadap
organisasi.

Namun demikian, hasil penelitian ini berbeda dengan
[12] yang menemukan bahwa reward tidak selalu
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Perbedaan
ini memperkuat temuan penelitian saat ini bahwa
manajemen Kinerja memiliki pengaruh yang lebih
langsung dan kuat terhadap komitmen organisasi
dibandingkan penghargaan semata. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa Manajemen Kinerja
berpengaruh nyata terhadap Komitmen Organisasi
pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh.
Penerapan manajemen Kkinerja yang jelas, adil, dan
transparan  merupakan  faktor  penting  dalam
membangun loyalitas, rasa tanggung jawab, dan
keterikatan pegawai terhadap organisasi.

Peran Penghargaan dalam Memediasi Pengaruh
Kepemimpinan Demokratis terhadap  Komitmen
Organisasi Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota
Sungai Penuh. Berdasarkan hasil analisis jalur dan Uji
Sobel, diperoleh temuan bahwa Penghargaan tidak
mampu memediasi pengaruh Kepemimpinan
Demokratis terhadap Komitmen Organisasi, sehingga
hipotesis yang diajukan ditolak.

Secara empiris, hasil penelitian menunjukkan bahwa
Kepemimpinan Demokratis berpengaruh signifikan
terhadap Penghargaan, serta berpengaruh signifikan
secara langsung terhadap Komitmen Organisasi.
Namun, jalur Penghargaan terhadap Komitmen
Organisasi tidak signifikan, sehingga pengaruh tidak
langsung  Kepemimpinan  Demokratis  terhadap
Komitmen Organisasi melalui Penghargaan menjadi
tidak signifikan. Hal ini diperkuat oleh nilai Sobel test
statistik yang lebih kecil dari nilai t tabel (1,96).

Secara teoritis, temuan ini dapat dijelaskan melalui
teori motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Kepemimpinan
demokratis cenderung membangun motivasi intrinsik
pegawai melalui keterlibatan, kepercayaan, dan rasa
dihargai secara psikologis. Motivasi intrinsik tersebut
secara langsung membentuk komitmen organisasi tanpa
harus melalui mekanisme penghargaan formal. Dengan
kata lain, pegawai merasa berkomitmen karena
hubungan kerja yang baik dan kepemimpinan yang
adil, bukan semata-mata karena penghargaan yang
diterima.

Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
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Penuh, kepemimpinan demokratis yang diterapkan
pimpinan mampu menciptakan iklim kerja yang
kondusif dan partisipatif. Kondisi ini secara langsung
meningkatkan loyalitas dan Kketerikatan pegawai
terhadap organisasi. Namun, sistem penghargaan yang
bersifat administratif dan terbatas dalam organisasi
sektor publik menyebabkan penghargaan belum mampu
menjadi penghubung yang efektif antara kepemimpinan
dan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sejalan
dengan temuan [1] yang menyatakan bahwa reward
tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam
hubungan variabel organisasi terhadap komitmen.
Temuan ini juga mendukung [2] yang menemukan
bahwa reward tidak selalu menjadi penghubung dalam
pembentukan komitmen organisasi. Namun demikian,
hasil penelitian ini berbeda dengan [3] [4] yang
menemukan bahwa reward dapat berperan sebagai
variabel intervening. Perbedaan ini menunjukkan
bahwa peran mediasi penghargaan sangat bergantung
pada  konteks organisasi, khususnya  sistem
penghargaan yang diterapkan dan persepsi pegawai
terhadap keadilan pemberian penghargaan.

Dengan  demikian, dapat disimpulkan bahwa
Penghargaan tidak berperan sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara Kepemimpinan Demokratis dan
Komitmen Organisasi pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh. Komitmen organisasi lebih
terbentuk melalui pengaruh langsung kepemimpinan
demokratis  dibandingkan ~ melalui  mekanisme
penghargaan. Peran Penghargaan dalam Memediasi
Pengaruh Manajemen Kinerja terhadap Komitmen
Organisasi Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota
Sungai Penuh. Berdasarkan hasil analisis jalur dan Uji
Sobel, diperoleh temuan bahwa Penghargaan tidak
mampu memediasi pengaruh Manajemen Kinerja
terhadap Komitmen Organisasi, sehingga hipotesis
yang diajukan ditolak.

Secara empiris, hasil penelitian menunjukkan bahwa
Manajemen Kinerja berpengaruh signifikan terhadap
Penghargaan, serta berpengaruh signifikan secara
langsung terhadap Komitmen Organisasi. Namun
demikian, jalur Penghargaan terhadap Komitmen
Organisasi tidak signifikan, sehingga pengaruh tidak
langsung Manajemen Kinerja terhadap Komitmen
Organisasi melalui Penghargaan menjadi tidak
signifikan. Hal ini diperkuat oleh nilai Sobel test
statistik yang lebih kecil dari nilai t tabel (1,96). Secara
teoritis, temuan ini dapat dijelaskan melalui teori
keadilan organisasi dan motivasi intrinsik. Manajemen
kinerja yang baik melalui kejelasan target, penilaian
objektif, dan evaluasi yang transparan mampu
menumbuhkan rasa keadilan dan kepastian peran bagi
pegawai. Rasa keadilan tersebut secara langsung
membentuk komitmen organisasi, tanpa harus melalui
penghargaan sebagai perantara. Dengan kata lain,
pegawai lebih berkomitmen karena merasa sistem kerja
berjalan adil dan profesional, bukan semata-mata
karena penghargaan yang diterima.

Dalam konteks Dinas Lingkungan Hidup Kota Sungai
Penuh, sistem manajemen kinerja memiliki pengaruh

langsung terhadap komitmen pegawai karena berkaitan
dengan kejelasan tugas, tanggung jawab, dan evaluasi
kinerja. Namun, sistem penghargaan yang bersifat
administratif dan terbatas dalam organisasi sektor
publik menyebabkan penghargaan belum mampu
menjadi mekanisme penghubung yang efektif antara
manajemen kinerja dan komitmen organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan [2] yang
menyatakan bahwa reward tidak berperan sebagai
variabel mediasi dalam hubungan variabel organisasi
terhadap komitmen. Temuan ini juga mendukung [1]
yang menunjukkan bahwa reward tidak selalu menjadi
penghubung dalam pembentukan komitmen organisasi.
Sebaliknya, hasil ini berbeda dengan [3] [5] yang
menemukan bahwa reward dapat berperan sebagai
variabel intervening. Perbedaan tersebut menegaskan
bahwa fungsi mediasi penghargaan sangat bergantung
pada konteks organisasi dan sistem penghargaan yang
diterapkan. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa Penghargaan tidak berperan sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara Manajemen Kinerja
dan Komitmen Organisasi pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh. Komitmen organisasi lebih
efektif dibangun melalui pengelolaan kinerja yang
jelas, adil, dan transparan secara langsung,
dibandingkan melalui mekanisme penghargaan.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan
mengenai pengaruh Kepemimpinan Demokratis dan
Manajemen Kinerja terhadap Komitmen Organisasi
melalui Penghargaan pada pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut Kepemimpinan Demokratis
berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap
Penghargaan pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota
Sungai Penuh. Hal ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan yang partisipatif, terbuka, dan
menghargai pendapat pegawai mampu meningkatkan
persepsi pegawai terhadap penghargaan yang mereka
terima dalam organisasi. Manajemen Kinerja
berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap
Penghargaan pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota
Sungai Penuh. Artinya, sistem manajemen kinerja yang
jelas, objektif, dan transparan mendorong pegawai
untuk merasa diakui dan dihargai atas kontribusi
kinerjanya. Penghargaan tidak berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen Organisasi pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh. Meskipun
memiliki arah pengaruh positif, penghargaan belum
mampu menjadi faktor utama dalam membentuk
komitmen  organisasi  pegawai.  Kepemimpinan
Demokratis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh. Hal ini menunjukkan bahwa
keterlibatan pegawai dalam pengambilan keputusan dan
komunikasi dua arah mampu meningkatkan loyalitas
dan  keterikatan pegawai terhadap organisasi.
Manajemen Kinerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasi pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Sungai Penuh. Kejelasan
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target kerja, penilaian kinerja yang adil, serta evaluasi
yang berkelanjutan terbukti menjadi faktor penting
dalam membangun komitmen organisasi. Penghargaan
tidak mampu memediasi pengaruh Kepemimpinan
Demokratis terhadap Komitmen Organisasi. Komitmen
organisasi lebih terbentuk melalui pengaruh langsung
kepemimpinan demokratis  dibandingkan  melalui
mekanisme penghargaan. Penghargaan tidak mampu
memediasi pengaruh Manajemen Kinerja terhadap
Komitmen Organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
manajemen Kinerja yang baik dapat membangun
komitmen organisasi secara langsung tanpa harus
melalui penghargaan sebagai variabel perantara. Secara
keseluruhan, penelitian ini  menyimpulkan bahwa
Komitmen Organisasi pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Sungai Penuh lebih dipengaruhi secara
langsung oleh Kepemimpinan Demokratis dan
Manajemen Kinerja, sementara Penghargaan berperan
sebagai faktor pendukung, namun belum mampu
menjadi faktor penentu maupun variabel mediasi dalam
membangun komitmen organisasi.
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