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ABSTRAK 

Tujuan – Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh nilai dan remunerasi terhadap dan komitmen organisasi melalui 

motivasi kerja dosen pegawai negeri sipil di Perguruan Tinggi Swasta di Kota Medan. 

Metode  – Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif yang bersifat asosiatif. Populasi 

penelitian adalah seluruh dosen pegawai negeri perguruan tinggi swasta yang ada di Kota Medan. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian SEM (Structural Equation Modeling) adalah minimal 180 sampel. Teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner dan wawancara . SEM PLS digunakan untuk menganalisis data.  

Hasil  – Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai-nilai individu dan remunerasi mempengaruhi komitmen organisasi (p 

<0.05), dan kemudian motivasi kerja juga mempengaruhi komitmen organisasi (p <0.05). Dan selanjutnya, nilai-nilai 

individu dan remunerasi mempengaruhi komitmen organisasi melalui motivasi kerja dosen di universitas swasta di Medan 

(p <0.05).. 

Originalitas/Novelty – Studi ini mengkaji nilai-nilai individu dan remunerasi sebagai prediktor yang memepngaruhi 

komitmen organisasi dosen yang lebih komprehensif dan kemudian secara eksplisit mengeksplorasi pentingnya motivasi 

kerja sebagai mediator dalam hubungan antara nilai-nilai individu dan remunerasi dengan komitmen organisasi. 

Implikasi  – Penelitian ini telah menunjukkan bahwa motivasi kerja memberikan efek mediasi pada pengaruh nilai-nilai 

individu dan remunerasi terhadap komitmen organisasi. Rekomendasi untuk penelitian selanjutnya mencoba menganalisa 

atau menggunakan variabel motivasi kerja sebagai variabel bebas bukan sebagai variabel mediasi.  

 

Kata kunci: Nilai-nilai individu, remunerasi, motivasi, komitmen organisasi 

 

ABSTRACT  

Purpose  – study aims to examine the effect of value and remuneration on organizational commitment 

through the work motivation of civil servant lecturers in private universities in Medan City. 

Methods –  This research uses an associative quantitative approach. The research population consists 

of all civil servant lecturers of private universities in Medan City. The sample used in SEM (Structural 

Equation Modeling) research is a minimum of 180 samples. Data collection techniques include 

questionnaires and interviews. SEM PLS was used to analyze the data.  

Finding –  The results showed that individual values and remuneration affect organizational 

commitment (p < 0.05), and then work motivation also affects organizational commitment (p < 0.05). 

Furthermore, personal values and remuneration influence organizational commitment through lecturers' 

work motivation in private universities in Medan (p < 0.05). 

Originality/Novelty – This study examines individual values and remuneration more comprehensively 

as predictors of lecturers' organizational commitment and then explicitly explores the importance of 

work motivation as a mediator in the relationship between personal values, remuneration, and 

organizational commitment. 

Implications – This study has shown that work motivation mediates the influence of individual values 

and remuneration on organizational commitment. Recommendations for further research include 

analyzing or using work motivation variables as independent variables, not mediating variables. The 

results of this study can be used as a guide for strategic decision-making in higher education institutions 

and the development of theoretical studies in the field of organizational management. 
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PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia mempunyai peranan penting dalam meningkatkan 

pembangunan, karena memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat dibutuhkan untuk 

menggerakkan pembangunan (Gifari & Madhakomala, 2023). Perlu disadari bahwa sumber 

daya manusia adalah sumber daya yang terlibat langsung dalam menjalankan kegiatan 

organisasi maupun instansi (Torraco dan Lundgren, 2020). Oleh karena itu organisasi 

maupun instansi harus mampu memberikan perhatian secara maksimal pada sumber daya 

manusianya, baik perhatian dari segi kualitas pengetahuan dan keterampilan, maupun tingkat 

kesejahteraannya, sehingga terdorong untuk memberikan segala kemampuan sesuai dengan 

yang dibutuhkan (Piwowar-Sulej, 2021). 

Pendidikan tinggi memiliki peran yang sangat penting dalam pengembangan sumber 

daya manusia, khususnya dalam mencetak individu yang memiliki kompetensi dan integritas 

yang tinggi untuk menghadapi tantangan di dunia kerja maupun masyarakat. Dalam konteks 

perguruan tinggi, tidak hanya mahasiswa yang menjadi fokus utama, tetapi juga kualitas 

sumber daya manusia yang ada di dalam organisasi perguruan tinggi itu sendiri, yaitu dosen, 

tenaga kependidikan, serta pimpinan organisasi. Salah satu aspek yang tidak kalah penting 

adalah komitmen organisasi, yang menggambarkan tingkat keterikatan, loyalitas, dan 

dedikasi pegawai terhadap visi, misi, dan tujuan dari perguruan tinggi tersebut. Komitmen 

yang tinggi pada pegawai dapat berdampak positif terhadap kinerja individu dan organisasi 

secara keseluruhan (Siswadi et al., 2023). Namun, komitmen organisasi tidak terbentuk 

dengan sendirinya. Ada berbagai faktor yang mempengaruhi tingkat komitmen yang dimiliki 

oleh pegawai perguruan tinggi. Beberapa faktor yang diidentifikasi dapat berperan penting 

adalah nilai-nilai individu dan remunerasi . Kedua faktor ini diyakini memiliki dampak 

signifikan terhadap motivasi kerja dan pada akhirnya berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi (Mahmud et al., 2019). 

Nilai-nilai individu adalah seperangkat prinsip dan keyakinan yang diyakini dan 

dijunjung tinggi oleh setiap individu dalam menjalani kehidupan pribadi dan profesional 

mereka (Dighe et al., 2024). Dalam konteks pendidikan tinggi, nilai-nilai individu, seperti 

profesionalisme, tanggung jawab, rasa ingin tahu, serta komitmen terhadap kualitas 

pendidikan, sangat berpengaruh terhadap bagaimana seorang pegawai menjalankan 

tugasnya dan berinteraksi dengan lingkungan organisasi. Nilai-nilai ini membentuk pola 

pikir dan perilaku individu yang dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. 

Ketika nilai-nilai individu yang dimiliki karyawan selaras dengan tujuan dan budaya 

organisasi, maka mereka cenderung lebih terikat secara emosional dan profesional terhadap 

organisasi (Sadaf et al., 2022). 

Sementara itu, remunerasi berhubungan langsung dengan imbalan yang diterima oleh 

pegawai atas kontribusi mereka, baik dalam bentuk gaji, tunjangan, bonus, maupun bentuk 

penghargaan lainnya (Mura et al., 2019). Remunerasi yang adil dan kompetitif menjadi salah 

satu faktor utama yang mendorong motivasi kerja karyawan. Ketika pegawai merasa 

mendapatkan remunerasi yang sesuai dengan usaha dan kontribusinya, mereka cenderung 

merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan kinerja yang lebih baik. Remunerasi 

yang baik dapat memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja dan meningkatkan rasa 

keterikatan terhadap organisasi, yang pada akhirnya dapat memperkuat komitmen 

organisasi. 

Namun, hubungan antara nilai-nilai individu, remunerasi, dan komitmen organisasi 

tidak selalu bersifat langsung dan sederhana. Dalam banyak kasus, faktor mediasi seperti 

motivasi kerja dapat memainkan peran penting dalam menjembatani hubungan tersebut. 

Motivasi kerja adalah dorongan internal atau eksternal yang mendorong seseorang untuk 

melaksanakan tugasnya dengan sebaik-baiknya (Sembiring et al., 2020). Dalam konteks ini, 

http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis


Jurnal Ilmiah Manajemen Dan Bisnis  
Vol.  25 No. 2, 2024, 106 - 121 

ISSN 1693-7619 (Print) | E-ISSN 2580-4170  
Hompage: http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis 
 
 

 
108-121 

motivasi kerja berperan sebagai variabel yang menghubungkan pengaruh nilai-nilai individu 

dan remunerasi terhadap komitmen organisasi. Pegawai yang memiliki nilai-nilai yang 

sejalan dengan organisasi dan merasakan remunerasi yang memadai akan memiliki motivasi 

kerja yang tinggi, yang pada gilirannya akan berkontribusi pada komitmen mereka terhadap 

organisasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (Suputra dan Sriathi, 2018); (Apridar dan 

Adamy, 2018); dan (Bytyqi, 2020) motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi, begitu juga dengan hasil penelitian lain yang menunjukkan bahwa remunerasi 

berpengaruh terhadap peningkatan komitmen organisasi (Kusmeri, 2018). Selanjutnya hasil 

penelitian (Yuyun & Darmawati, 2020) dan (Andian & Ratnawati, 2022) yang menunjukkan 

bahwa nilai individu bepengaruh terhadap komitmen organisasi. Namun, dalam 

kenyataannya, meskipun sejumlah penelitian telah banyak menyoroti pengaruh langsung 

antara remunerasi dan komitmen organisasi, serta nilai-nilai individu terhadap kinerja 

individu, sedikit penelitian yang secara spesifik mengkaji peran mediasi motivasi kerja 

dalam konteks pendidikan tinggi serta minimnya penelitian yang mengintegrasikan konsep-

konsep tersebut secara spesifik dalam konteks pendidikan tinggi. Hal ini menciptakan 

peluang untuk mengeksplorasi bagaimana dinamika nilai-nilai individu dan remunerasi 

memengaruhi komitmen organisasi dalam sektor ini.. Oleh karena itu, penting untuk 

memahami bagaimana motivasi kerja dapat memediasi pengaruh antara nilai-nilai individu, 

remunerasi, dan komitmen organisasi, khususnya dalam konteks perguruan tinggi. 

Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini akan menguji pengaruh kepuasan 

karyawan terhadap remunerasi, nilai-nilai individu, dan motivasi kerja terhadap komitmen 

organisasi. Untuk mencapai tujuan penelitian ini, perlu dilakukan evaluasi konstruksi 

termasuk model-model hipotetis yang diusulkan dalam penelitian ini yang dianggap 

menonjol, mengidentifikasi individu-individu yang berbeda menurut nilai-nilai pribadi; 

memverifikasi hubungan asosiatif masing-masing individu menurut variabel struktur 

hipotetis yang diusulkan oleh model; dan memverifikasi validitas dan kompatibilitas 

hipotesis yang diajukan menggunakan model struktural. 

Berdasarkan penjelasan di atas , maka dapat dibentuk rancangan penelitian seperti 

pada Gambar 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh nilai dan remunerasi terhadap dan 

komitmen organisasi melalui motivasi kerja dosen pegawai negeri sipil di Perguruan Tinggi 

Swasta di Kota Medan. Hipotesis selanjutnya disimpulkan dari model: 

H1 :  Nilai-nilai individu berpengaruh terhadap komitmen organisasi 

H2 :  Remunerasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi  

H3 :  Motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Nilai 

Motivasi 

kerja 

Renumerasi 

Komitmen 

Organisasi 

http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis


Jurnal Ilmiah Manajemen Dan Bisnis  
Vol.  25 No. 2, 2024, 106 - 121 

ISSN 1693-7619 (Print) | E-ISSN 2580-4170  
Hompage: http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis 
 
 

 
109-121 

H4 :  Motivasi kerja memediasi hubungan antara nilai-nilai individu dengan komitmen 

organisasi. 

H5 :  Motivasi kerja memediasi hubungan antara remunerasi dan komitmen organisasi. 

 

METODE  

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif yang 

bersifat asosiatif, sedangkan desain penelitian menggunakan desain kausal karena bertujuan 

untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel (Irfan et al., 2024). 

Schwartz et al. (2018)  menyoroti peran penting nilai-nilai awal dalam membentuk 

nilai-nilai individu, yang dikategorikan ke dalam indikator-indikator seperti transendensi 

diri, konservasi, keterbukaan terhadap perubahan, dan perbaikan diri. Variabel kedua, 

kepuasan karyawan terhadap upah dan remunerasi vis-à-vis kinerja mereka, menggabungkan 

indikator moneter dan non-moneter (Nicolau et al., 2020). Seperti yang dirumuskan oleh  

(Vo et al., 2022), motivasi kerja menunjukkan kemauan, usaha, dan antusiasme yang 

ditunjukkan individu dalam mengejar pekerjaan mereka. Variabel keempat adalah komitmen 

organisasi, yang dievaluasi melalui ukuran regulasi, profesional, dan instrumental.  

Populasi penelitian adalah seluruh dosen pegawai negeri sipil yang terdapat perguruan 

tinggi swasta yang ada di Kota Medan. Sampel yang digunakan dalam penelitian SEM 

(Structural Equation Modeling) adalah minimal 180 sampel. Menurut (Hair et al., 2021) 

dalam metode SEM besarnya sampel adalah antara 100-200 orang dosen, maka sampel 

penelitian ini sebanyak 100 – 200 orang.  

Kuesioner dan wawancara digunakan untuk mengumpulkan data. SEM PLS 

digunakan untuk menganalisis data. Teknik Covariance-based SEM (CB-SEM) dan Partial 

Least Square-SEM (PLS-SEM) termasuk dalam metode ini. Setiap pendekatan memiliki 

kelebihan dan kekurangan, terutama mengenai asumsi statistik dan statistik kecocokan yang 

dihasilkan. CB-SEM memiliki berbagai batasan dan hanya memenuhi beberapa persyaratan, 

seperti: 1) sampel harus cukup besar; 2) data harus terdistribusi normal; 3) indikator 

konstruksi harus reflektif; dan 4) ketidakpastian faktor (kesalahan) yang dihasilkan dari 

ketidaktahuan program tentang penilaian hasil (Sarstedt & Hwang, 2020). Batasan-batasan 

ini dapat dielakkan melalui partial least squares structural equals modeling (PLS-SEM), 

yang menghasilkan model kausalitas rumit berdasarkan variabel laten. Lebih jauh lagi, ini 

adalah teknik statistik multivariat yang dapat dipercaya atau tidak dapat dipecahkan yang 

memperhitungkan beberapa variabel penjelas dan respons pada saat yang bersamaan (Hair 

et al., 2020). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Convergent validity terdiri dari tiga pengujian yaitu reliability item (validitas tiap 

indikator), composite reability, dan average variance extracted (AVE). Convergent validity 

digunakan untuk mengukur seberapa besar indikator yang ada dapat menerangkan dimensi. 

Artinya semakin besar convergent validity maka semakin besar kemampuan dimensi 

tersebut dalam menerapkan variabel latennya. 

Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reabilitas konstrak adalah 

cronbach’s alpha. Cronbach’s alpha digunakan untuk mengukur batas bawah nilai reliabilitas 

suatu konstruk sedangkan composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas 

suatu konstruk. Rule of thumb yang digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar 

dari 0,6 serta nilai cronbach's alpha lebih besar dari 0,60.  Dengan pengukuran tersebut 

apabila nilai yang dicapai adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut 

memiliki reliabilitas yang tinggi.  
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Tabel 2. Composite Reliability 
 Composite Reliability Cronbach's Alpha 

Komitmen Organisasi 0,952 0,943 

Remunerasi 0,919 0,909 

Nilai-nilai individu 0,966 0,957 

Motivasi kerja 0,943 0,933 

 

 

Berdasarkan tabel 2 di atas menunjukan bahwa nilai composite reliability untuk 

komitmen organisasi sebesar 0,952; remunerasi sebesar 0,919; nilai-nilai individu sebesar 

0,966; motivasi kerja sebesar 0,943. selanjutnya Cronbach's Alpha untuk komitmen 

organisasi sebesar 0,943; remunerasi sebesar 0,909; nilai individu sebesar 0,957; motivasi 

kerja sebesar 0,933. keempat variabel memperoleh nilai cronbach's alpha dan composite 

reliability diatas 0,60 sehingga dapat dikatakan seluruh faktor memiliki reabilitas atau 

keterandalan yang baik sebagai alat ukur.  

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran variance yang mampu 

dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang disebabkan oleh error 

pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE diatas 0,50 maka dapat dikatakan bahwa 

konstrak memiliki convergent validity yang baik. Artinya variabel laten dapat menjelaskan 

rata-rata lebih dari setengah variance dari indikator-indikatornya. 

 

Tabel 3. Average Variance Extracted (AVE) 
 Average Variance Extracted  

Komitmen Organisasi 0,688 

Remunerasi 0,511 

Nilai-nilai individu 0,824 

Motivasi Kerja 0,626 

 

Berdasarkan tabel 3 di atas menunjukan bahwa nilai AVE untuk untuk Komitmen 

Organisasi sebesar 0,688; Remunerasi sebesar 0,511; values sebesar 0,824; Motivasi Kerja 

sebesar 0,626. variabel memiliki AVE yang berada diatas 0,50 sehingga konstrak memiliki 

convergent validity yang baik dimana variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari 

setengah variance dari indikator-indikatornya. 

Pemeriksaan discriminant validity dari model pengukuran reflektif yang dinilai 

berdasarkan cross loading dan membandingkan antara nilai AVE dengan kuadrat korelasi 

antarkonstrak. Ukuran cross loading adalah adalah membandingkan korelasi indikator 

dengan konstraknya dan konstrak dari blok lain. Discriminant validity yang baik akan 

mampu menjelaskan variabel indikatornya lebih tinggi dibandingkan dengan menjelaskan 

varian dari indikator konstrak yang lain. Berikut adalah nilai discriminant validity untuk 

masing-masing indikator. 

 

Tabel 4. Validitas Diskriminan 

 Komitmen 

Organisasi 
Remunerasi 

Nilai-nilai 

Individu 

Motivasi 

Kerja 

X1.1 0,309 0,743 0,247 0,320 

X1.10 0,300 0,723 0,225 0,295 

X1.11 0,360 0,751 0,278 0,358 

X1.2 0,363 0,751 0,270 0,336 

X1.3 0,291 0,729 0,237 0,312 

X1.4 0,352 0,746 0,256 0,327 
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 Komitmen 

Organisasi 
Remunerasi 

Nilai-nilai 

Individu 

Motivasi 

Kerja 

X1.5 0,474 0,567 0,473 0,523 

X1.6 0,605 0,623 0,604 0,578 

X1.7 0,413 0,779 0,345 0,397 

X1.8 0,268 0,681 0,217 0,303 

X1.9 0,338 0,740 0,283 0,348 

X2.1 0,805 0,585 0,909 0,553 

X2.2 0,800 0,595 0,895 0,545 

X2.3 0,808 0,587 0,913 0,564 

X2.4 0,813 0,611 0,910 0,567 

X2.5 0,796 0,609 0,909 0,579 

X2.6 0,817 0,619 0,911 0,599 

Y1 0,794 0,560 0,702 0,539 

Y2 0,800 0,595 0,795 0,545 

Y3 0,844 0,564 0,694 0,614 

Y4 0,838 0,574 0,687 0,606 

Y5 0,826 0,542 0,706 0,630 

Y6 0,819 0,556 0,682 0,579 

Y7 0,811 0,515 0,645 0,583 

Y8 0,867 0,607 0,679 0,617 

Y9 0,861 0,610 0,661 0,629 

Z1.1 0,611 0,497 0,559 0,840 

Z1.10 0,588 0,424 0,483 0,792 

Z1.2 0,594 0,491 0,524 0,814 

Z1.3 0,627 0,517 0,548 0,806 

Z1.4 0,574 0,449 0,509 0,796 

Z1.5 0,580 0,483 0,528 0,808 

Z1.6 0,539 0,456 0,470 0,816 

Z1.7 0,512 0,403 0,442 0,740 

Z1.8 0,450 0,445 0,393 0,704 

Z1.9 0,549 0,410 0,466 0,785 

 

Berdasarkan tabel 4, nilai discriminant validity atau loading factor untuk tiap variabel 

memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan variabelnya dibandingkan dengan variabel 

lainnya. Demikian pula dengan indikator -indikator tiap variabelnya. Ini menunjukkan 

bahwa penempatan indikator pada tiap variabelnya telah tepat. 

Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) adalah metode alternatif yang direkomendasikan 

untuk menilai validitas diskriminan, dengan menggunakan matriks multitrait-multimethod 

sebagai dasarnya. Kriteria pengukuran yang lain  adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait 

Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan 

yang baik (Juliandi, 2018). 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 5. Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 Komitmen 

Organisasi 
Remunerasi Nilai-nilai Individu 
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Komitmen Organisasi  
 

 

Remunerasi 0,620   

Nilai-nilai Individu 0,823 0,556  

Motivasi kerja 0,760 0,557 0,659 

 

Berdasarkan tabel 5 di atas menunjukan bahwa nilai discriminant validity atau 

Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) untuk tiap variabel memiliki korelasi yang lebih kecil 

dari 0.90. Demikian pula dengan indikator -indikator tiap variabelnya. Ini menunjukkan 

bahwa penempatan indikator pada tiap variabelnya telah tepat.  

 

Tabel 6. Fornell-Larcker Criteria 

 Komitmen 

Organisasi 
Remunerasi Nilai-nilai 

Motivasi 

Kerja 

Komitmen Organisasi 0,829    

Remunerasi 0,688 0,715   

Nilai-nilai 0,888 0,662 0,908  

Motivasi kerja 0,715 0,580 0,626 0,791 

 

Berdasarkan tabel 6 di atas menunjukan bahwa nilai discriminant validity atau Kriteria 

Fornell-Larcker untuk tiap variabel memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan variabelnya 

dibandingkan dengan variabel lainnya. Demikian pula dengan indikator -indikator tiap 

variabelnya. Ini menunjukkan bahwa penempatan indikator pada tiap variabelnya telah tepat. 

Untuk memvalidasi model struktural secara keseluruhan digunakan Goodness of Fit 

(GoF). GoF indeks merupakan ukuran tunggal untuk memvalidasi performa gabungan antara 

model pengukuran dan model struktural. Nilai GoF ini diperoleh dari akar kuadrat dari  nilai 

rata-rata average communalities index (AVE) dikalikan dengan nilai R2 model. Nilai GoF 

terbentang antara 0 sd 1 dengan interpretasi nilai-nilai : 0.1 (Gof kecil), 0,25 (GoF moderate), 

dan 0.36 (GoF besar) (Joe F. Hair et al., 2014). Semakin tinggi nilai GoF, maka model dapat 

dikatakan semakin baik atau semakin fit dengan data. Berikut adalah hasil perhitungan 

goodness of fit model.  

 

Tabel 7. Average Community Index  

Variabel AVE R Square 

Komitmen Organisasi 0,688 0,837 

Remunerasi 0,511 0,440 

Nilai-nilai 0,824  

Motivasi kerja 0,626   

Rata-rata 0,712 0,639 

GOF 0,675 

 

 Berdasarkan Tabel 7 di atas hasil rata-rata communalities adalah 0,712. Nilai ini 

selanjutnya dikalikan dengan R2 dan diakarkan. Hasil perhitungan menunjukan bahwa nilai 

GoF sebesar 0,675 lebih dari 0,36 sehingga dikategorikan sebagai GoF besar, artinya bahwa 

model sangat baik (memiliki kemampuan yang tinggi) dalam menjelaskan data empiris. 

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen) yang dapat 

dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna untuk memprediksi 

apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk variabel laten endogen sebesar 0,75 

mengindikasikan bahwa model tersebut adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan 

bahwa model tersebut adalah moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model 

tersebut adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).  Berdasarkan pengolahan data yang telah 
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dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat 

dilihat pada gambar dan tabel  berikut : 

 

Tabel 8. Hasil Uji R-Square 
 R Square R Square Adjusted 

Komitmen Organisasi 0.837 0.835 

Motivasi Kerja 0.440 0.437 

 

Dari tabel 8, diketahui bahwa pengaruh Remunerasi, Motivasi Kerja dan Values 

terhadap Komitmen Organisasi dengan nilai r-square 0,837 mengindikasikan bahwa variasi 

nilai Komitmen Organisasi mampu dijelaskan oleh variasi nilai Remunerasi, Motivasi Kerja 

dan Values sebesar 83.7% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial 

(baik), dan 16.3% dipengaruhi oleh variabel lain, selanjutnya pengaruh Remunerasi dan 

Values terhadap Motivasi Kerja dengan nilai r-square 0,440 mengindikasikan bahwa variasi 

nilai Motivasi Kerja mampu dijelaskan oleh variasi nilai Remunerasi dan Values sebesar 

44% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 56% 

dipengaruhi oleh variabel lain. 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu 

variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). 

Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika nilai F2 sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil 

(lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F2 sebesar 0,15 maka terdapat efek 

yang moderat (sedang) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F2 sebesar 0,35 maka 

terdapat efek yang besar (baik) dari variabel eksogem terhadap endogen (Juliandi, 2018).  

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan program 

smartPLS 3.0, diperoleh nilai F-Square yang dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut: 

 

Tabel 9. Nilai F-Square 
 Komitmen Organisasi Motivasi kerja 

Komitmen Organisasi   

Remunerasi 0,038 0,087 

Nilai-nilai 1.306 0,186 

Motivasi kerja 0,183  

 

Berdasarkan tabel 9, diketahui bahwa Pengaruh Remunerasi terhadap Komitmen 

Organisasi mempunyai memiliki nilai F2 sebesar 0,038 mengindikasikan bahwa terdapat 

efek yang kecil (lemah). Pengaruh values terhadap Komitmen Organisasi mempunyai 

memiliki nilai F2 sebesar 0,186 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat 

(sedang). Dan pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi mempunyai 

memiliki nilai F2 sebesar 0,183 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat 

(sedang). 

Para peneliti mengukur relevansi prediksi model (Q2) setelah menentukan nilai ukuran 

efek (f2) untuk menghitung kekuatan prediksi model. Hair et al., (2020) mengklaim bahwa 

Q2 mengevaluasi estimasi parameter dan nilai bawaan model. Peneliti menghitung Q2 

dengan menggunakan prosedur blindfolding dari PLS yang mencapai hasil estimasi dari skor 

variabel. Selain itu, peneliti memperoleh skor variabel dari skor redundansi yang divalidasi 

silang. Prediksi konstruksi endogen ditentukan oleh hasil validasi silang yang diekstraksi, 

yang juga menunjukkan tingkat kualitas model. Menurut (Sarstedt et al., 2020), Q2>0 dalam 

variabel endogen reflektif menunjukkan relevansi prediksi model, sedangkan Q2 <0 

menunjukkan kurangnya kekuatan prediksi model. 
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Tabel 10. Predictive Relevance (Q2 ) 
 SSO SSE Q² (=1-SSE/ SSO ) 

Komitmen Organisasi 2961.000 1306.384 0,559 

Remunerasi 3619.000 3619.000  

Nilai-nilai 1974.000 1974.000  

Motivasi kerja 3290.000 2398.539 0,271 
 

Catatan : SSO - Jumlah kuadrat Pengamatan; SSE – Jumlah Kuadrat Kesalahan Prediksi; sedangkan nilai Q2 = 1-SSE/ 

SSO 

 

Seperti ditunjukkan pada tabel 10, dapat dilihat bahwa model tersebut memiliki 

relevansi prediksi 0,559 untuk Komitmen Organisasi, 0,271 untuk Motivasi Kerja. 

Berdasarkan hasil tersebut, nilai Q2 kedua konstruk endogen jauh di atas nol. Oleh karena 

itu, dapat disimpulkan bahwa model tersebut memiliki predictive relevance yang baik 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model struktural. 

Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian hipotesis.  

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh langsung dan pengaruh 

tidak langsung.  Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path 

coefficient berikut ini : 

 

Tabel 11.  Path Coefficient 
 T Statistics P Values Keputusan 

Nilai Individu → Komitmen Organisasi 18.295 0.000 Diterima 

Remunerasi → Komitmen Organisasi 3.459 0.001 Diterima 

Motivasi Kerja → Komitmen Organisasi 6.938 0.000 Diterima 

 

Tabel 11 menunjukkan hasil analisis Smart PLS data set lengkap. Hasil ini 

menunjukkan bahwa remunerasi, nilai-nilai individu dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi (p < 0,05). Oleh karena itu, H1, H2 dan H3 diterima. Adapun 

pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel terikat pada penelitian ini dapat 

dikemukakan adalah sebagai berikut : 

Tabel 12.  Specific Indirect Effects 
 T Statistics  P Values Keputusan 

Nilai Individu → Motivasi Kerja →  

Komitmen Organisasi 
5.022 0,000 Diterima 

Remunerasi → Motivasi Kerja → Komitmen 

Organisasi 
4.274 0,000 

Diterima 

 

Analisis yang dilakukan pada Tabel 8 menguji efek mediasi, mengungkapkan hubungan 

antara remenurasi terhadap komitmen organisasi ketika dimediasi oleh motivasi kerja 

(p<0,05), maka H4 diterima. Melalui motivasi kerja , nilai-nilai individu berpengaruh 

terhadap komitmen organiasi (p < 0,000), sehingga H5 diterima. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil penelitian ini adalah dapat diterapkannya teori penelitian, pendapat dan 

penelitian terdahulu yang telah dikemukakan oleh hasil penelitian sebelumnya, dan pola 

perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi permasalahan tersebut. Lima hal yang akan 

dikaji dalam analisis temuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Pengaruh Nilai- Nilai Individu Terhadap Komitmen Organisasi 
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Hasil investigasi hipotesis pertama menunjukkan bahwa nilai-nilai individu 

karyawan berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti bahwa  nilai-nilai 

individu membentuk sikap dan perilaku yang mendukung atau menghambat keterikatan 

emosional, tanggung jawab moral, dan komitmen praktis seseorang terhadap organisasi. 

Nilai-nilai individu membentuk cara karyawan merespons organisasi, kepemimpinan, 

budaya kerja, dan peluang yang diberikan. Semakin tinggi keselarasan antara nilai-nilai 

individu dan organisasi, semakin besar kemungkinan karyawan memiliki komitmen 

emosional, normatif, dan berkelanjutan terhadap organisasi.  Nilai-nilai individu merujuk 

pada prinsip-prinsip dasar yang menjadi pedoman seseorang dalam bersikap, berperilaku, 

dan mengambil keputusan. Dalam konteks organisasi, nilai-nilai individu memiliki peran 

penting dalam memengaruhi sikap dan perilaku karyawan, termasuk komitmen mereka 

terhadap organisasi. Nilai-nilai individu memainkan peran signifikan dalam membentuk 

komitmen organisasi, terutama melalui keselarasan dengan budaya dan kebijakan organisasi. 

Keselarasan ini tidak hanya meningkatkan keterlibatan emosional, tetapi juga membangun 

loyalitas jangka panjang, yang menjadi faktor kunci keberhasilan organisasi dalam 

menciptakan tenaga kerja yang produktif dan loyal. Model Nilai-nilai Manusia menyatakan 

bahwa komitmen organisasi diperkuat dan nilai-nilai perusahaan ditingkatkan melalui 

kontribusi nilai-nilai individu. Nilai-nilai individu juga berperan dalam mencapai tujuan 

organisasi (Mahmud et al., 2020). Nilai-nilai individu karyawan memengaruhi komitmen 

organisasi secara langsung karena nilai-nilai ini adalah prinsip dasar yang membimbing 

perilaku, keputusan, dan cara karyawan merespons situasi di tempat kerja. Menurut beberapa 

penelitian, nilai-nilai individu mempengaruhi komitmen organisasi (Mat Desa et al., 2021; 

Kamma, 2020). 

 

Pengaruh Remunerasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Sebagaimana ditunjukkan oleh hasil uji hipotesis kedua, remunerasi mempengaruhi 

komitmen organisasi dosen, dengan demikian remunerasi, yang mencakup kompensasi 

finansial dan non-finansial yang diterima karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka 

kepada organisasi, memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Remunerasi 

yang efektif dan adil tidak hanya menjadi alat untuk menarik dan mempertahankan 

karyawan, tetapi juga memengaruhi tingkat komitmen mereka terhadap organisasi. Dengan 

memberikan remunerasi yang sesuai, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

loyalitas, dan keterikatan emosional karyawan, sehingga mendorong produktivitas dan 

keberhasilan jangka panjang. Muthmainnah et al. (2018) melaporkan hasil penelitian mereka 

dan menguraikan tiga komponen manajemen remunerasi dalam organisasi: asuransi, 

kompensasi fungsional, dan remunerasi karyawan (finansial). Hasilnya, korelasi positif 

dapat diamati antara tingkat komitmen terhadap organisasi dan tingkat remunerasi. Korelasi 

positif telah diamati antara tingkat komitmen organisasi dan kualitas sistem insentif 

organisasi yang mencakup gaji, tunjangan, bonus, manfaat tambahan, dan promosi (Ambad 

et al., 2017). Oleh karena itu, memberikan insentif kepada karyawan untuk berperilaku 

sesuai dengan preferensi pribadi mereka adalah mekanisme penting yang dapat digunakan 

oleh manajemen (Kayani & Kayani, 2021). Lebih jauh lagi, penghargaan dapat 

meningkatkan dedikasi karyawan, memastikan bahwa hasil dan sasaran kinerja selaras 

dengan strategi yang telah ditetapkan sebelumnya. Korelasi antara tingkat remunerasi 

karyawan dan komitmen terhadap organisasi dapat dilihat, mengingat bahwa kompensasi 

bergantung pada pencapaian kinerja individu (Mahmud et al., 2018). Hasil studi ini konsisten 

dengan teori model nilai-nilai manusia, yang menjelaskan konsep penghargaan dan 

komitmen, yang keduanya berpotensi memengaruhi kinerja organisasi. Menurut berbagai 

http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis


Jurnal Ilmiah Manajemen Dan Bisnis  
Vol.  25 No. 2, 2024, 106 - 121 

ISSN 1693-7619 (Print) | E-ISSN 2580-4170  
Hompage: http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis 
 
 

 
116-121 

penelitian, kompensasi memengaruhi komitmen organisasi (Anggraini et al., 2019); (Bibi et 

al., 2020).  

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa motivasi kerja mempengaruhi 

komitmen organisasi karyawan. Motivasi kerja adalah dorongan internal yang mendorong 

seseorang untuk bertindak, mencapai tujuan, dan memenuhi kebutuhan dalam konteks 

pekerjaan. Motivasi kerja memiliki pengaruh besar terhadap komitmen organisasi karyawan 

karena tingkat motivasi menentukan bagaimana karyawan memandang, merasa, dan 

bertindak terhadap organisasi mereka.  Motivasi kerja adalah faktor kunci dalam 

membangun komitmen organisasi karyawan. Karyawan yang termotivasi, baik secara 

intrinsik maupun ekstrinsik, lebih cenderung memiliki keterikatan emosional (komitmen 

afektif), rasa tanggung jawab (komitmen normatif), dan alasan logis untuk bertahan 

(komitmen berkelanjutan). Mendorong pekerja untuk meningkatkan kinerja organisasi 

merupakan salah satu cara untuk meningkatkan komitmen organisasi yang kuat 

(Palaniammal & Arivuselvee, 2017). Organisasi harus mengakui pentingnya motivasi 

manusia sebagai faktor krusial dalam mempromosikan komitmen organisasi dan mencapai 

peningkatan produktivitas dan kinerja untuk mempertahankan keberlanjutan dan daya saing 

mereka. Kesimpulan dari penelitian ini didasarkan pada gagasan model nilai-nilai manusia 

(Schwartz et al., 2018), yang menunjukkan bahwa sikap dan perilaku individu dibentuk oleh 

motivasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis motivasi karyawan, baik dari dalam 

diri mereka sendiri maupun dari sumber eksternal, untuk terlibat dalam tindakan yang 

mencapai tujuan tertentu. Tindakan ini termasuk, tetapi tidak terbatas pada, meningkatkan 

produktivitas karyawan, membina hubungan positif dengan orang lain, dan pada akhirnya 

menciptakan rasa stabilitas. Beberapa penelitian (Bytyqi, 2020); (Frastika & Franksiska, 

2021) telah menemukan bahwa motivasi memengaruhi komitmen organisasi. 

 

Peran Motivasi Kerja Pada Pengaruh Nilai-Nilai Individu Terhadap Komitmen 

Organsiasi 

Investigasi empiris hipotesis keempat mengungkapkan bahwa motivasi kerja 

memediasi hubungan antara nilai dan komitmen organisasi. Komitmen organisasi 

merupakan faktor penting yang memengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja mereka. 

Memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka merupakan strategi yang efektif 

untuk memelihara komitmen organisasi yang kuat (Budiono, 2024). Nilai-nilai pribadi 

mempengaruhi motivasi, yang pada gilirannya mempengaruhi komitmen organisasi 

(Dagenais-Desmarais et al., 2018). Nilai-nilai ini membimbing individu untuk mencapai 

tujuan mereka dan memberikan peta jalan untuk bertindak. Studi ini menunjukkan bahwa 

nilai-nilai dan metode untuk mencapai tujuan berdampak positif pada komitmen organisasi. 

Motivasi kerja karyawan dan komitmen organisasi berkorelasi positif. Temuan kami sejalan 

dengan perspektif (Schwartz et al., 2018), yang menekankan peran penting nilai-nilai pribadi 

dalam membentuk dan mengendalikan perilaku individu. Perilaku individu sangat penting 

untuk mencapai tujuan dan menciptakan lingkungan kerja yang positif (Mahmud et al., 

2019). Motivasi karyawan yang tinggi sangat penting bagi bisnis untuk mempertahankan 

keunggulan kompetitif, meningkatkan produktivitas, dan bertahan dalam jangka panjang 

(Jufrizen et al., 2022). Oleh karena itu, bisnis harus menyadari pentingnya motivasi manusia 

dalam menumbuhkan loyalitas organisasi dan meningkatkan kinerja. Nilai-nilai pribadi 

secara tidak langsung memengaruhi dampak motivasi kerja terhadap komitmen organisasi. 

Nilai-nilai pribadi seperti etos kerja yang kuat, dedikasi, dan kompetensi profesional 

memotivasi individu untuk menunjukkan loyalitas kepada organisasi mereka. Hasil 
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penelitian ini sejalan dengan penelitian (Mahmud et al., 2019), yang menunjukkan bahwa 

nilai-nilai pribadi memengaruhi keberlanjutan organisasi dan individu.  

 

Peran Motivasi Kerja Pada Pengaruh Remunerasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Temuan yang diperoleh dari pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa 

remunerasi secara signifikan memengaruhi komitmen organisasi melalui motivasi kerja. 

Artinya remunerasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi ketika pegawai 

mendapatkan motivasi kerja. Dalam hal ini, remunerasi yang diterima karyawan (baik 

finansial maupun non-finansial) tidak langsung mempengaruhi komitmen organisasi. 

Sebaliknya, remunerasi mempengaruhi motivasi kerja terlebih dahulu, dan kemudian 

motivasi kerja inilah yang memengaruhi tingkat komitmen organisasi. Remunerasi yang 

diberikan oleh instansi mampu memberikan motivasi yang kuat kepada pegawai untuk 

berkontribusi dan berkomitmen terhadap instansi. Pegawai yang bekerja pada instansi akan 

tetap mendapatkan gaji pokok setiap bulannya tanpa memperhatikan iuran yang diberikan 

oleh perorangan pada instansi tempatnya bekerja. Hal ini membentuk pola pikir pegawai 

bahwa kurang pentingnya remunerasi bagi pegawai terutama yang mempunyai pekerjaan 

lain sehingga tidak timbul motivasi kerja dalam diri pegawai yang berdampak pada 

rendahnya komitmen organisasi. Remunerasi sangat penting dalam mendorong keterlibatan 

organisasi, terutama ketika karyawan termotivasi oleh peran pekerjaan mereka. Di Lembaga 

pendidikan tinggi, struktur kompensasi sering kali mendorong keterlibatan dan dedikasi 

karyawan terhadap organisasi. Karyawan lembaga pendidikan tinggi biasanya menerima 

pendapatan pokok bulanan mereka bergantung pada penerimaan kontribusi dari individu 

(Mahmud et al., 2019). 

 
SIMPULAN 

Penelitian ini menguji pengaruh nilai dan remunerasi terhadap komitmen organisasi 

dosen PNS yang dimediasi oleh mediasi motivasi kerja pada Perguruan Tinggi Swasta di 

Medan, Sumatera Utara - Indonesia. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai-nilai 

individu mempengaruhi motivasi kerja dan juga mempengaruhi komitmen organisasi dosen 

Pegawai Negeri Sipil di pada Perguruan Tinggi Swasta di Kota Medan. Kemudian, 

remunerasi mempengaruhi motivasi kerja dan juga mempengaruhi komitmen organisasi. 

Motivasi kerja dosen memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Selain itu, ditemukan bahwa motivasi kerja bertindak sebagai mediator kritis 

antara nilai remunerasi dan komitmen organisasi dosen Pegawai Negeri Sipil di pada 

Perguruan Tinggi Swasta di Kota Medan. 

Beberapa saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil kajian dan analisis yang telah 

dilakukan adalah sebagai berikut: Pegawai perlu meningkatkan profesionalismenya dengan 

lebih mengutamakan kewajibannya sebagai pegawai daripada pekerjaan lain yang dijalani 

agar fokus pekerjaan yang dijalani tidak terbagi-bagi. Lingkungan organisasi yang baik juga 

perlu diciptakan oleh orang-orang yang ada di dalam organisasi tersebut agar komitmen 

organisasi dapat terbentuk. Misalnya seorang pimpinan organisasi perlu memberikan contoh 

yang baik dalam hal menunjukkan komitmennya terhadap organisasi agar orang-orang yang 

ada di dalam organisasi tersebut juga termotivasi untuk memiliki komitmen yang baik 

terhadap organisasinya. Perguruan Tinggi Swasta di Medan diharapkan dapat memperbaiki 

sistem remunerasi agar pegawainya lebih sejahtera dan meningkatkan kinerjanya agar 

termotivasi dan berkomitmen tinggi. 

Terdapat  beberapa keterbatasan yang melekat dalam penelitian ini, yang dapat 

menimbulkan bias atau ketidakakuratan dalam temuannya. Pertama, ketergantungan pada 

kuesioner sebagai instrumen penelitian membatasi penelitian ini pada penilaian diri atas 
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persepsi pribadi. Selain itu, populasi penelitian ini terbatas pada dosen pegawai negeri sipil 

dari universitas swasta di Medan, Indonesia, yang dapat membatasi generalisasi temuan ke 

konteks atau populasi lain. Keterbatasan ini menyoroti perlunya penelitian lebih lanjut yang 

mencakup berbagai metodologi dan populasi untuk memahami dinamika komitmen 

organisasi secara komprehensif.  
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