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ABSTRACT 
This study aims to determine how much influence work involvement and 
communication style have on work performance with organizational commitment 
as an intervening variable on employees of SMPN 1 Dharmasraya. The method 
used is Structure Equation Modeling (SEM) with Partial Least Square (PLS) 3.0. 
By distributing questionnaires as many as 63 respondents. The results of data 
analysis concluded that there was a significant positive effect between work 
involvement variables on organizational commitment variables. There is a 
positive and insignificant effect between the communication style variables on 
the organizational commitment variable. There is a significant positive effect 
between work involvement variables on work performance variables. There is a 
positive and insignificant effect between the communication style variables on 
the work performance variables. There is a significant positive effect between 
organizational commitment variables and work performance variables. There is 
a positive and insignificant effect between work involvement variables on work 
performance through organizational commitment. There is a positive and 
insignificant effect between the variables of communication style on work 
performance through organizational commitment. 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh keterlibatan 
kerja dan gaya komunikasi terhadap prestasi kerja dengan komitmen organisasi 
sebagai variabel intervening pada pegawai SMPN 1 Dharmasraya. Metode yang 
digunakan adalah Structure Equation Modeling (SEM) dengan Partial Least 
Square (PLS) 3.0. Dengan mengedarkan kuesioner sebanyak 63 responden. 
Hasil analisis data menyimpulkan, terdapat pengaruh positif yang signifikan 
antara variabel keterlibatan kerja terhadap variabel komitmen organisasi. 
Terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan antara variabel gaya komunikasi 
terhadap variabel komitmen organisasi. Terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara variabel keterlibatan kerja terhadap variabel prestasi kerja. 
Terdapat pengaruh positif yang tidak signifikan antara variabel gaya komunikasi 
terhadap variabel prestasi kerja. Terdapat pengaruh positif yang signifikan 
antara variabel komitmen organisasi terhadap variabel prestasi kerja. Terdapat 
pengaruh positif yang tidak signifikan antara variabel keterlibatan kerja terhadap 
prestasi kerja melalui komitmen organisasi. Terdapat pengaruh positif yang tidak 
signifikan antara variabel gaya komunikasi terhadap prestasi kerja melalui 
komitmen organisasi. 
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1. Pendahuluan 
Perkembangan dunia pendidikan sekarang ini sangat maju pesat sehingga pegawai 

dituntut untuk dapat menciptakan peserta didik yang dapat survive dalam lingkungan 
maupun dunia kerja, hal ini diimbangi dengan Soft Skill dan Hard Skill yang dapat 
diimplementasikan dalam dunia kerja secara nyata. Salah satu problematika yang ada 
dalam dunia pendidikan yaitu rendahnya prestasi pegawai hal ini dapat mempengaruhi 
prestasi belajar siswa. Oleh karena itu meningkatkan kualitas pendidikan maka 
pegawai dituntut untuk dapat meningkatkan kemampuan dalam mengajar dan dalam 
memberikan materi yang didukung dengan alat peraga sehingga pegawai akan 
mendapatkan umpan balik dari hasil pengajarannya. Banyak faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja pegawai, salah satunya adalah keterlibatan kerja,  
keterlibatan kerja yang kurang mendukung, komunikasi yang masih belum optimal, 
serta komitmen organisasi yang rendah serta kemampuan yang kurang. Peningkatan 
prestasi kerja pegawai di sekolah juga dipengaruhi oleh Lingkungan kerja yang 
kondusif di mana didukung oleh hubungan yang baik antara kepala sekolah dan 
pegawai dan terdapatnya lingkungan kerja fisik memadai. Semakin tinggi tingkat 
pendidikan seorang pegawai dan pengalaman mengajar yang dimilikinya, maka akan 
semakin luasnya wawasan yang di diperoleh sehingga kemampuan dalam mengajar 
akan semakin berinovasi, dan seseorang pegawai memperoleh manfaat dan nilai 
tambah dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Sehingga dapat dipahami bahwa 
dengan pengalaman bertambah, seorang pegawai akan mampu mempergunakan 
kemampuannya dalam menyelesaikan tugasnya secara cepat dan tetap sesuai dengan 
kurikulum dan sasaran yang sudah ditentukan serta sesuai juknis pengajaran. 
Kemampuan seorang pegawai dilatar belakangi oleh pendidikan, pengalaman dan sifat-
sifat pribadi yang dimiliki menurut (Manullang & Marihot, 2017).Sikap dan keterampilan 
seorang pegawai juga memiliki peran dalam keberhasilan belajar siswanya (Faskhodi, 
2018,). Performa dan prestasi kerja atau karyawan salah satunya ditentukan oleh 
keterlibatan kerja pegawai tersebut (Kilonzo, 2018) yang tentunya hal tersebut 
mempengaruhi produktivitas atau kualitas sekolah (Carter, Nesbit, 2017). Selain itu 
keterlibatan kerja yang tinggi pada pegawai juga memunculkan sikap proaktif dan 
inovatif, serta inisiatif yang tinggi terhadap pekerjaannya (Alvi & Abbasi, 2018). 
Pernyataan ini didukung dengan data pencapaian target dalam kegiatan sekolah. 

 
Tabel 1. Data Pencapaian Target Pada Kegiatan Sekolah 

No Tahun Kegiatan %Target %Pencapaian 

1 2017 
Olimpiade Sais 
Nasional 

100% 80% 

2 2018 
Olimpiade Sais 
Nasional 

100% 95% 

3 2019 
Olimpiade Sais 
Nasional 

100% 85% 

4 2020 
Olimpiade Sais 
Nasional 

100% 97% 

5 2021 
Olimpiade Sais 
Nasional 

100% 90% 

Sumber : SMP Negeri 1 Dhamasraya tahun 2022. 
 

Berdasarkan tabel 1, dapat dilihat bahwa persentase pencapaian target dari 5 tahun 
terakhir mengalami pasang surut. Pada tahun 2017 realisasi pencapaian sebesar 80% 
dan mengalami kenaikan pada tahun 2018 sebesar 95% lalu pada tahun 2019 
mengalami penurunan sebesar 85% dan pada tahun 2020 mengalami kenaikan yaitu 
sebesar 97% dan pada tahun 2021 kembali mengalami penurunan yaitu pada angka 
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90%. Ketika pencapaian target tidak tercapai dan tidak terealisasikan dengan baik 
berarti terdapat masalah yang menyebabkan penurunan prestasi kerja yang dapat 
menyebabkan tidak tercapainya tujuan organisasi dan penurunan prestasi kerja di 
sekolah. Berdasarkan pernyataan di atas berarti dalam upaya menciptakan prestasi 
kerja pada SMP Negeri 1 Dharmasraya masih terdapat kendala yang dihadapi 
sehingga sulit untuk mencapai tujuan organisasi. Kondisi yang belum ideal masih ada 
di SMP Negeri 1 Dharmasraya antara lain adalah tidak mencapainya target yang telah 
ditentukan oleh SMP Negeri 1 Dharmasraya tiap tahun dan kurang stabilnya tingkat 
realisasi yang telah dicapai oleh SMP Negeri 1 Dharmasraya. Hal ini disebabkan oleh 
keterlibatan kerja pegawai dan komunikasi dalam melaksanakan tugasnya masih 
kurang maksimal. Serta kurangnya kompensasi yang mendorong untuk melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan yang telah ditetapkan oleh sekolah. Untuk itu pihak sekolah 
diharapkan mampu meningkatkan prestasi kerja untuk masa mendatang melalui 
keterlibatan kerja, gaya komunikasi dan komitmen organisasi sehingga tenaga pendidik 
mampu mencapai target setiap tahunnya. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai adalah 
keterlibatan kerja menurut (Maula & Afrianty, 2017). Pegawai yang memiliki keterlibatan 
kerja adalah Pegawai yang bekerja penuh semangat, konsentrasi tinggi (fokus), dan 
dedikasi dalam menjalankan pekerjaannya (Bakker, 2016). Sedangkan Pegawai 
dengan keterlibatan kerja yang rendah akan meningkatkan burnout dan turn over 
intention (Alvi & Abbasi, 2017). Keterlibatan kerja yang rendah pada pegawai juga 
menunjukkan kesetiaan atau komitmen yang rendah terhadap pekerjaan dan 
instansinya (Abu-shamaa, 2017). Keterlibatan kerja juga memiliki kaitan dengan 
komitmen terhadap organisasi pegawai yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi 
memiliki komitmen yang tinggi pula terhadap organisasi di mana pegawai tersebut 
bekerja. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh (Ahuja dan Gupta, 2019) kepada 463 
dosen disalah satu perguruan tinggi di India, hasil penelitian tersebut membuktikan 
bahwa keterlibatan kerja memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap komitmen 
yang dimiliki oleh para dosen terhadap instansi tempat mereka bekerja. Keterlibatan 
kerja dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal (Oliveira & Rocha, 
2017). Salah satu faktor eksternal yang dapat mempengaruhi keterlibatan kerja 
pegawai adalah organizatinal justice, yang terdiri dari procedural justice, distributuve 
justice, dan interactional justice (Alvi & Abbasi, 2018). Selain dari keterlibatan kerja 
faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai adalah komunikasi. Menurut 
(Ramadhani, 2018) Komunikasi dapat mempengaruhi prestasi kerja dalam proses 
pengoperan lambang dari sumber kepada penerimanya. Suatu proses dapat dibangun 
oleh orang yang ingin mendekatkan diri dengan personalnya. Dasarnya yaitu untuk 
memberi arti yang sama terhadap lambang yang disampaikan, minimal agar orang 
tahu, orang bersedia menerima ke arah yang lebih baik. Dengan adanya penyampaian 
maka tersalurlah motivasi siswa belajar untuk melakukan segala aktivitasnya. 
Keefektifan komunikasi sangat berpengaruh dengan motivasi belajar karena dengan 
adanya komunikasi yang efektif maka terlahirlah kenyamanan antar sesama lawan. 
Selain komunikasi, komitmen organisasi juga dapat mempengaruhi prestasi kerja 
pegawai. Menurut (Naza, 2019) bahwa Organizational Commitment is desire to remain 
with-the organization and the degree to which employees believe in and accept 
organizational goals (komitmen organisasi adalah dan mempunyai keinginan untuk 
tetap ada dalam organisasi tersebut dan tingkat kepercayaan dan peneriman pekerja 
terhadap tujuan organisasi). (Hendrawati & Tjahjaningsih, 2019) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi merupakan keadaan di mana seseorang memihak kepada 
organisasi tertentu, tujuan-tujuannya dan berminat memelihara keanggotaannya dalam 
organisasi tersebut. Sedangkan (Nugraha, 2019) mengartikan bahwa komitmen 
organisasi adalah jiwa identitas dan loyalitas anggota terhadap organisasi dan tujuan 
organisasi. Menurut (Putra, 2016) Komitmen merupakan salah satu sikap dan perilaku 
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pegawai yang mencerminkan loyalitas untuk patuh dan sukarela memenuhi tugas dan 
kewajiban pegawai dan tetap berusaha untuk mempertahankan keanggotaannya di 
dalam organisasi. Komitmen organisasi menurut (Sunanda, 2019) adalah individu yang 
merasa maju menuju organisasi. Individu yang memiliki komitmen tinggi akan tampak 
sangat kuat dan bangga untuk menjadi anggota dari organisasi tersebut. Apabila 
seorang pegawai mempunyai komitmen organisasi yang besar terhadap sekolah di 
mana ia bekerja, maka pegawai tersebut akan memiliki hubungan emosional yang 
dapat memperkuat ikatannya dengan sekolah tersebut. Jika hubungan emosional 
tersebut terus dipupuk maka segala beban kerja yang harus dijalani oleh seorang 
pegawai akan terasa lebih ringan dan setiap pekerjaan akan dikerjakan dengan baik. 
Dalam melaksanakan kegiatan kerja, tenaga pendidik tidak lepas dari komitmen kerja 
atau yang disebut dengan komitmen organisasi. (Clara I. A. Waterkamp, 2017) 
menjelaskan bahwa salah satu faktor penilaian untuk tenaga pendidik adalah komitmen 
kerja yakni komitmen terhadap pekerjaan, jabatan dan organisasinya. Menurut (Fajrin & 
Susilo, 2018) komitmen adalah ketika seorang tenaga pendidik mengenal organisasi 
dengan baik serta berhasrat untuk tetap sebagai anggota dari organisasi tersebut 
selamanya. (Hisamuddin, 2016) mengatakan bahwa komitmen organisasi sebagai 
keinginan dari dalam diri tenaga pendidik untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 
tersebut. Oleh karena itu, komitmen organisasi dapat disimpulkan merupakan keinginan 
seorang tenaga pendidik untuk tetap ada dalam organisasi yang memiliki pengetahuan 
yang baik akan organisasi yang menaungi dan membela organisasi dari gangguan 
internal maupun eksternal. Komitmen tenaga pendidik pada organisasi mutlak 
dibutuhkan buat kemajuan organisasi itu sendiri. Berdasarkan pendapat dan uraian di 
atas dapat disimpulkan bahwa pentingnya keterlibatan kerja dalam menunjang dan 
meningkatkan prestasi kerja pegawai. Dengan adanya gaya komunikasi yang baik akan 
tercipta situasi kerja dan komitmen organisasi yang tinggi untuk meningkatkan prospek 
prestasi kerja. Maka dari itu penulis tertarik untuk melakukan sebuah penelitian yang 
berjudul “Pengaruh keterlibatan kerja dan Gaya Komunikasi Terhadap Prestasi Kerja 
Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada SMPN 1 
Dharmasraya”. 

 

2. Metode 
Metodologi yang digunakan dalam penelitian ini dengan pendekatan kuantitatif, 

pengambilan data, analisis dan penarikan kesimpulan dilakukan dengan ciri 
menggunakan data angka dan statistika. Penelitian dilakukan kepada seluruh pegawai 
SMPN 1 Dharmasraya dengan populasi sebanyak 63 orang, teknik pengambilan 
sampel menggunakan teknik sampling jenuh dengan  menjadikan seluruh populasi 
menjadi sampel. Instrumen yang digunakan dalam memperoleh data adalah kuesioner 
dengan skala Likert lima kategori alternatif jawaban. Teknik analisis data menggunakan 
Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan program Partial Least 
Square (PLS). Tahapan analisis data SEM dengan menggunakan software PLS 
menurut (Saputro & Siagian, 2017) adalah sebagai berikut: 
1) Tahapan Analisis Outer Model 

Outer model dilakukan untuk menguji validitas konstruk dan reliabilitas intrumen 
penelitian. Uji validitas yang digunakan adalah validitas konvergen dan validitas 
diskriminan. Parameternya sebagai berikut: 

 
Tabel 2. Parameter Uji Validitas Dalam Model Pengukuran Smart PLS 

Uji Validitas Parameter Rule Of Thumbs 

Konvergen 
Faktor loading Lebih dari 0,5 

Average variance extracted (AVE) Lebih dari 0,5 

Diskriminan Akar AVE dan korelasi variabel latgen Akar AVE > Korelasi variabel 
Sumber : (Saputro & Siagian, 2017). 
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Kemudian, uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai 
Composite reliability. Cronbach’s alpha mengukur atas bawah nilai reabilitas suatu 
konstruk sedangkan Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reabilitas 
suatu kontruks. Rule of thumb nilai alpha atau composite reliability harus lebih 
besar dari 0,7  meskipun 0,5 masih dapat diterima. 

2) Tahapan Analisis Inner Model 
Inner model dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R2 melihat besarnya 
pengaruh yang diterima konstruk endogen dari konstruk eksogen. Nilai R2 juga 
digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel eksogen terhadap 
variabel endogen. Pengujian terhadap model struktural dapat dilakukan dengan 
melihat nilai R-Square yang merupakan uji goodness-fit model dan melihat 
signifikansi dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi statistik. 

 

3. Hasil dan Pembahasan 
 

 
Gambar 1. Outer Loadings 

Sumber : Hasil Uji Outer Model, Tahun 2022. 
 

Berdasarkan hasil pengujian outer model data dengan menggunakan SmartPLS, 
dihasilkannilai korelasi antara item pernyataan dengan variabel laten yaitu variabel 
keterlibatan kerja, gaya komunikas, prestasi kerja dan komitmen organisasi 
sebagaimana yang terlihat pada gambar 1. Secara umum telah ditemukan nilai 
Convergent validity yang layak atau valid, dimana masing-masing item pernyataan yang 
ada telah memiliki nilai convergent validity di atas 0,5. Untuk menentukan tingkat 
kelayakan model dan validitas seluruh item pernyataan, dapat dilihat juga dengan 
memperhatikan nilai t-statistiknya atau t-hitung masing-masing dari item pernyataan. 
Dimana jika nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,96 dengan toleransi 
kesalahan data 5% maka item tersebut dinyatakan valid,  sedangkan jika nilai t-statistik 
lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar 1,96 dengan toleransi kesalahan data 5% maka item 
tersebut dinyatakan tidak valid (Saputro & Siagian, 2017). 
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Tabel 3. Result For Inner Weights Hipotesis Pengaruh Langsung 

Uraian 
Original 
Sample 

Standar 
deviation 

T 
Statistic 

P 
Values 

Keterangan 

Keterlibatan kerja-
>Prestasi kerja 

0.361 0.146 2.466 0.014 
Hipotesis 
Diterima 

Keterlibatan kerja -
>Komitmen organisasi 

0.324 0.147 2.199 0.028 
Hipotesis 
Diterima 

Gaya komunikasi -
>Prestasi kerja 

0.333 0.159 2.090 0.037 
Hipotesis 
Diterima 

Gaya komunikasi -> 
Komitmen organisasi 

0.190 0.151 1.256 0.210 
Hipotesis 
Ditolak 

Komitmen organisasi-
>Prestasi kerja 

0.237 0.110 2.149 0.032 
Hipotesis 
Diterima 

Sumber : Hasil Uji Inner Model Tahun 2022. 
 

Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS pada Tabel 3 terlihat hasil pengujian 
hipotesis penelitian dimulai dari hipotesis pertama sampai dengan hipotesis kelima 
yang merupakan pengaruh langsung konstruk keterlibatan kerjadan gaya komunikasi 
terhadap komitmen organisasi, pengaruh konstruk keterlibatan kerjadan gaya 
komunikasi dan komitmen organisasiterhadap prestasi kerja. 

 
Tabel 4. Result For Path Analysis Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Uraian 
Original 
Sample 

T Statistic 
P 

Values 
Keterangan 

Keterlibatan kerja-> Komitmen 
organisasi -> Prestasi kerja 

0.077 1.340 0.181 
Hipotesis 

ditolak 

gaya komunikasi ->Komitmen 
organisasi-> Prestasi kerja 

0.045 0.994 0.321 
Hipotesis 

ditolak 
Sumber : Hasil Uji Inner Model Tahun 2022. 

 
Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS pada Tabel 4 terlihat hasil pengujian 

hipotesis path analisys penelitian dimulai dari hipotesis ke enam dan ketujuh yang 
merupakan pengaruh langsung konstruk keterlibatan kerjaterhadap prestasi kerjar 
melalui komitmen organisasidan pengaruh konstruk gaya komunikasi terhadap prestasi 
kerja melaluikomitmen organisasi. 
1) Pengaruh Keterlibatan kerjaterhadap Prestasi kerja 

Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 
SmartPLS sebagai mana disajikan pada Tabel 3, terlihat nilai keterlibatan kerja 
sebesar 0.361 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 
keterlibatan kerjaterhadap prestasi kerjapada pegawai di SMPN 1 Dharmasraya. 
Dimana nilai standar error sebesar 0.146 merupakan tingkat kesalahan estimasi 
yang tidak dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t-
hitung sebesar 2.466. Untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau 
ditolak, maka perbandingan antara nilait-statistik atau t-hitung dengan t-tabel1,96 
pada alpha5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau 2.466 > 
1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0.014 < 0.05).oleh karena itu H0 
ditolak dan H3 diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh positif yang 
signifikan keterlibatan kerja terhadap prestasi kerja pada pegawai di SMPN 1 
Dharmasraya. 

2) Pengaruh Keterlibatan kerjaterhadap Komitmen organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 
SmartPLS sebagai mana di sajikan pada Tabel 3, terlihat nilai keterlibatan kerja 
sebesar 0.324 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 
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keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasi pada pegawai di SMPN 1 
Dharmasraya. Dimana nilai standar error sebesar 0.147merupakan tingkat 
kesalahan estimasi yang tidak dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai 
t-statistik atau t-hitung sebesar 2.199. Untuk mengetahui apakah hipotesis ini 
diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilait-statistik atau t-hitung 
dengan t-tabel1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada 
alpha 5% atau 2.199 > 1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0.028 < 
0.05).oleh karena itu H0ditolak dan H1 diterima, dengan kata lain terdapat 
pengaruh positif yang signifikan keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasi 
pada pegawai di SMPN 1 Dharmasraya 

3) Pengaruh Gaya komunikasi terhadap Prestasi kerja  
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 
SmartPLS sebagai mana disajikan pada Tabel 3, terlihat nilai gaya komunikasi 
sebesar 0,333 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 
gaya komunikasi terhadap prestasi kerja pada pegawai di SMPN 1 Dharmasraya. 
Dimana nilai standar error sebesar 0.159 merupakan tingkat kesalahan estimasi 
yang tidak dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau t-
hitung sebesar 2.090. Untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau 
ditolak, maka perbandingan antara nilait-statistik atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 
pada alpha5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau 2.090 
>1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0.037 < 0.05). Oleh karena itu 
H0 ditolak dan H4 diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh positif dan 
signifikan gaya komunikasi terhadap prestasi kerja pada pegawai di SMPN 1 
Dharmasraya. 

4) Pengaruh Gaya komunikasi terhadap Komitmen organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 
SmartPLS sebagaimana disajikan pada Tabel 3, terlihat nilai gaya komunikasi 
sebesar 0,190 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 
gaya komunikasi terhadap komitmen organisasi pada pegawai di SMPN 1 
Dharmasraya. Dimana nilai standar error sebesar 0.151 merupakan tingkat 
kesalahan estimasi yang tidak dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai 
t-statistik atau t-hitung sebesar 1.256. Untuk mengetahui apakah hipotesis ini 
diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilait-statistik atau t-hitung 
dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada 
alpha 5% atau 1.256 < 1,96 dan tingkat signifikan lebih besar dari alpha (0.210 > 
0.05). Oleh karena itu H0 diterima dan H2 ditolak, dengan kata lain terdapat 
pengaruh positif yang tidak signifikan gaya komunikasi terhadap komitmen 
organisasi pada pegawai di SMPN 1 Dharmasraya. 

5) Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Prestasi Kerja. 
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 
SmartPLS sebagaimana disajikan pada Tabel 3, terlihat nilai komitmen organisasi 
sebesar 0.237 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 
komitmen organisasi terhadap prestasi kerjar pada pegawai di SMPN 1 
Dharmasraya. Dimana nilai standar error sebesar 0.110 merupakan tingkat 
kesalahan estimasi yang tidak dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai 
t-statistik atau t-hitung sebesar 2.149. Untuk mengetahui apakah hipotesis ini 
diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilait-statistik atau t-hitung 
dengan t-tabel1,96 pada alpha5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada 
alpha 5% atau 2.149 > 1,96 dan tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0.032 < 
0.05). Oleh karena itu H0 ditolak dan H5 diterima, dengan kata lain terdapat 
pengaruh positif yang signifikan komitmen organisasi terhadap prestasi kerja 
pada pegawai di SMPN 1 Dharmasraya. 
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6) Pengaruh Keterlibatan kerjaterhadap Prestasi kerja melalui Komitmen organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 
SmartPLS sebagaimana disajikan pada Tabel 4, terlihat nilai keterlibatan kerja 
sebesar 0.077 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 
keterlibatan kerja terhadap prestasi kerja melalui komitmen organisasi pada 
pegawai SMPN 1 Dharmasraya. Dimana nilai standar error sebesar 0.057 
merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak dapat dijelaskan oleh konstruk 
ini dan dengan nilai t-statistik atau t- hitung sebesar 1.340. Untuk mengetahui 
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-
statistik atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik < 
t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau 1.340 < 1,96 dan tingkat signifikan lebih besar 
dari alpha (0.181 > 0.05). Oleh karena itu H0 diterima dan H6 ditolak, dengan 
kata lain terdapat pengaruh positif yang tidak signifikan keterikatan kerja terhadap 
prestasi kerja melalui komitmen organisasipada pegawai SMPN 1 Dharmasraya. 
Artinya komitmen organisasi tidak dapat memdiasi antara keterikatan kerja 
terhadap prestasi kerja. 

7) Pengaruh Gaya Komunikasi terhadap Prestasi kerja melalui Komitmen 
Organisasi 
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program 
SmartPLS sebagaimana disajikan pada Tabel 4, terlihat nilai gaya komunikasi 
sebesar -0.045 yang merupakan besarnya pengaruh yang diberikan konstruk 
gaya komunikasi terhadap prestasi kerja melalui komitmen organisasi pada 
pegawai SMPN 1 Dharmasraya. Dimana nilai standar error sebesar 0.045 
merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak dapat dijelaskan oleh konstruk 
ini dan dengan nilai t-statistik atau t- hitung sebesar 0.994. Untuk mengetahui 
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-
statistik atau t-hitung dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik < 
t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau 0.994 < 1,96 dan tingkat signifikan lebih besar 
dari alpha (0.321 > 0.05). Oleh karena itu H0 diterima dan H7 ditolak, dengan 
kata lain terdapat pengaruh positif yang tidak signifikan gaya komunikasi 
terhadap prestasi kerja melalui komitmen organisasipada pegawai SMPN 1 
Dharmasraya. Artinya variabel komitmen organisasi tidak dapat memediasi 

antara gaya komunikasi terhadap prestasi kerja. 
 

4. Kesimpulan 
Hasil penelitian pengaruh keterlibatan kerja dan gaya komunikasi terhadap prestasi 

kerja dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada pegawai SMPN 1 
Dharmasraya dapat disimpulkan bahwa : 
1) Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 
2) Gaya komunikasi berpengaruh positif dan tidak singnifikan terhadap komitmen 

organisasi. 
3) Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. 
4) Gaya komunikasi berpengaruh positif dan singnifikan terhadap prestasi kerja. 
5) Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. 
6) 6. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan tidak signifkan terhadap prestasi 

kerja melalui            komitmen organisasi 

7) Gaya komunikasi berpengaruh positif dan tidak signifkan terhadap prestasi kerja 
melalui komitmen organisasi. 
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