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Abstract. This study aims to investigate the impact of job satisfaction, competence, and
organizational commitment on employee performance, while also evaluating the role of
leadership as a moderating variable. A quantitative method, employing a survey
approach, was used to collect data from 150 employees at a private company. The
analysis results showed that organizational commitment and leadership had a positive
and significant effect on employee performance, while job satisfaction and competence
did not show a significant impact. However, simultaneously, all four variables had a
significant effect on performance. This study highlights the importance of commitment
and leadership in supporting employee performance, which positively impacts the
achievement of organizational goals. These findings provide valuable insights for human
resource management, particularly in employee planning and development to enhance
the company's competitiveness.

Keywords: Competency, Employee performance; Job satisfaction, Leadership;
Organizational commitment.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki dampak kepuasan kerja, kompetensi,
dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, sekaligus mengevaluasi peran kepe-
mimpinan sebagai variabel moderasi. Metode kuantitatif, dengan menggunakan pende-
katan survei, digunakan untuk mengumpulkan data dari 150 karyawan di sebuah perusa-
haan swasta. Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan kepemimpinan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kepuasan
kerja dan kompetensi tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. Namun, secara bersa-
maan, keempat variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.
Penelitian ini menyoroti pentingnya komitmen dan kepemimpinan dalam mendukung ki-
nerja karyawan, yang berdampak positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Temuan
ini memberikan wawasan berharga bagi manajemen sumber daya manusia, khususnya
dalam perencanaan dan pengembangan karyawan untuk meningkatkan daya saing perusa-
haan.
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LATAR BELAKANG

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan faktor penting dalam
mencapai keberhasilan organisasi karena berkaitan langsung dengan kinerja dan
produktivitas karyawan (Robbins & Judge, 2017). Sumber daya manusia (SDM)
perusahaan berkontribusi terhadap pencapaian kinerja perusahaan. Untuk mencapai
kinerja optimal, seorang karyawan harus merasa senang dan puas dengan pekerjaannya.
Karena itu, kepuasan kerja menjadi lebih penting untuk diteliti dalam pengelolaan SDM
untuk meningkatkan kepuasan kerja (Rahmawati & Gunawan, 2020).

Kinerja karyawan merupakan komponen penting dalam pencapaian tujuan
organisasi. Hal ini berdampak pada pencapaian target perusahaan dan daya saing
perusahaan di pasar global (Robbins & Judge, 2017). Salah satu cara untuk tetap
kompetitif di dunia bisnis yang semakin kompetitif yaitu perusahaan harus memiliki
karyawan yang berkinerja tinggi agar tetap kompetitif. Namun, Perusahaan juga harus
mempertimbangkan beberapa variabel yang memengaruhi kinerja pekerja, seperti
kepuasan kerja, kompetensi, dan komitmen kepada organisasi (Sumiyati & Senen, 2020).
Namun, kurangnya kinerja karyawan sering dikaitkan dengan kurangnya perhatian
terhadap komponen yang memengaruhi kinerja, seperti kepuasan kerja, kompetensi, dan
komitmen kepada organisasi (Rismayanti et al., 2018).

Kepuasan kerja adalah komponen psikologis yang sangat penting bagi setiap orang
yang bekerja. Menurut Wexley dan Yukl (2005), kepuasan kerja didefinisikan sebagai
perasaan yang mendukung atau tidak mendukung dalam diri seseorang yang berkaitan
dengan pekerjaannya atau keadaan yang dirasakan (Indrasari, 2017). Penelitian yang
dilakukan oleh Liana dan Denjayanti (2022), menghasilkan kepuasan kerja karyawan
berdampak pada kinerja baik secara langsung maupun tak langsung melalui komitmen
organisasi (Liana & Denjayanti, 2022). Karyawan yang sangat puas dengan pekerjaan
mereka cenderung lebih berkomitmen terhadap perusahaan dibandingkan karyawan yang
kurang puas, sehingga karyawan lebih sedikit keluar masuk dan penarikan diri serta lebih
meningkatkan kinerja kerja (Ramadhani & Rinaldi, 2023).

Kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang relevan
untuk mencapai kinerja yang lebih baik dengan karakteristik mendasar yang dimiliki oleh
seseorang, juga memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan selain
kepuasan kerja (Septiana et al., 2023). Melalui kompetensi yang memadai, karyawan
dapat bekerja dengan efisien dan menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik. Karyawan
yang memiliki kompetensi yang relevan dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih baik, menurut penelitian yang dilakukan oleh Boudreau dan Ramstad
(2017), serta Anggriyanti et al. (2022). Dengan mempertimbangkan kompetensi kerja
maka akan lebih jelas betapa pentingnya melatih karyawan untuk menyesuaikan diri
dengan perubahan (Aini et al., 2024).
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Komitmen organisasi adalah faktor penting yang meningkatkan kinerja karyawan.
Karyawan yang sangat berdedikasi terhadap organisasi mereka cenderung bekerja lebih
keras dan lebih berdedikasi untuk mencapai tujuan organisasi (Sofiyanto et al., 2023).
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Revaldi et al. (2021), tingkat kecenderungan
untuk meninggalkan perusahaan berkorelasi negatif dengan tingkat komitmen yang
diberikan kepada organisasi (Bogar et al., 2021). Menurut penelitian lain oleh Meyer dan
Allen (1991), komitmen karyawan terhadap organisasi terdiri dari tiga dimensi, yaitu
afektif, kontinyu, dan normatif. Dimensi yang lebih tinggi menunjukkan bahwa karyawan
yang lebih berdedikasi terhadap organisasi memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk
memberikan kontribusi positif kepada kinerja perusahaan (Rahmat & Ardiansyah, 2022).

Salah satu faktor tambahan yang tidak kalah pentingnya dalam meningkatkan
kinerja karyawan adalah peran kepemimpinan. Pemimpin yang baik dapat memengaruhi
kepemimpinan, motivasi, dan disiplin pegawai terhadap produktivitas (Assagaf &
Dotulong, 2015). Kepemimpinan yang baik mampu menciptakan lingkungan kerja yang
menyenangkan, mendorong inovasi, dan memberikan dukungan yang dibutuhkan oleh
karyawan untuk mencapai hasil terbaik mereka. Penelitian Northouse (2016) menemukan
bahwa gaya kepemimpinan yang tepat dapat membantu memperkuat hubungan antara
kinerja karyawan dan kepuasan kerja, kompetensi, dan komitmen organisasional karena
karyawan merasa didukung dan termotivasi di tempat kerja mereka (Siswatiningsih et al.,
2019). Oleh karena itu, kepemimpinan dapat dianggap sebagai variabel moderator yang
memengaruhi hubungan antara komponen-komponen ini dan kinerja karyawan.

Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang
peran SDM untuk mendukung kinerja perusahaan secara keseluruhan. Penelitian ini juga
melihat bagaimana kepuasan kerja, kompetensi, dan komitmen organisasional meme-
ngaruhi kinerja karyawan, serta bagaimana kepemimpinan berperan dalam memoderasi
hubungan antara faktor-faktor ini. Berdasarkan latar belakang ini, penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis bagaimana kepuasan kerja, kompetensi, dan komitmen organisa-
sional memengaruhi kinerja karyawan, dengan kepemimpinan sebagai variabel mode-
rator.

KAJIAN TEORITIS
Keputusan Kerja

Robbins dan Judge (2011) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat didefinisikan
sebagai perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang merupakan dampak atau hasil
evaluasi dari berbagai aspek pekerjaan tersebut (Rizky, 2022). Mereka yang bekerja
dengan perspektif positif melihat pekerjaan mereka sebagai sesuatu yang mereka hargai
dan melakukan apa yang mereka lakukan (Afandi, 2018). Kepuasan kerja berhubungan
dengan perasaan atau sikap seseorang tentang pekerjaan, gaji, kesempatan untuk maju,
pendidikan, pegawasan, rekan kerja, tanggung jawab, dan lain-lain (Firjatullah et al.,
2023). Menurut penelitian, kepuasan kerja memiliki korelasi positif dengan kinerja
karyawan.

Kompetensi

Kompetensi merupakan karakteristik, cara bertindak, dan cara berpikir seseorang,
serta kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan situasi dan bertahan dalam waktu yang
relatif lama, didasarkan pada kompetensi (Wahdati et al., 2022). Secara tidak langsung,
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meningkatkan kompetensi organisasi akan meningkatkan kinerja karyawan dan kontri-
busi mereka terhadap organisasi (Siregar et al., 2022). Efektivitas kinerja individu karya-
wan sering kali dipengaruhi oleh kemampuan mereka. Tujuan kompetensi oganisasi seba-
gai tolak ukur kinerja karyawan. Adanya Pengetahuan, pemahaman, keterampilan, dan
sikap salah satu indikator kompetensi yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan
(Nasir & Mahmood, 2018).

Komitmen Organisasi

Armstrong (2006) menyatakan bahwa komitmen organisasional berarti setia dan
setia. Kesediaan karyawan untuk bergabung dan berkontribusi pada perusahaan adalah
bagian dari komitmen organisasional (Susilo & Satrya, 2019). Selain itu, penelitian
Wibawa dan Putra (2018) menemukan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja
dan komitmen terhadap organisasi.

Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah memengaruhi atau memberi contoh kepada pengikutnya
untuk mencapai tujuan organisasi (Daulay, 2016). Menurut Effendi (2014), fungsi kepe-
mimpinan bertujuan untuk mencapai kinerja yang tinggi dari karyawan organisasi dengan
memandu, menuntun, membimbing, membangun, memberikan motivasi kerja, meng-
arahkan, menjalin jaringan komunikasi yang baik, dan memberikan pengawasan yang
efektif (Effendi, 2014).

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil untuk mencapai tujuan organisasi. Upaya ini dilakukan secara
sah, tidak melanggar hukum, serta sesuai dengan nilai moral dan tanggung jawab
(Mustafa & Ratnawati, 2021). Salah satu komponen yang memengaruhi kinerja karyawan
yaitu kondisi tempat kerja. Diharapkan lingkungan kerja yang menyenangkan akan
mendorong karyawan untuk melakukan yang terbaik dari diri mereka sendiri (Bintoro &
Daryanto, 2017). Pencahayaan yang disesuaikan, tingkat kebisingan, sirkulasi udara yang
baik, kebersihan, dan keamanan barang pribadi karyawan adalah beberapa faktor yang
memengaruhi lingkungan kerja (Karamoy et al., 2024).

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen sumber daya manusia adalah bidang yang menyelidiki bagaimana
mengoptimalkan hubungan dan peran sumber daya yang dimiliki seseorang untuk men-
capai suatu tujuan (Samsuni, 2017). Menurut Marwansyah, perencanaan sumber daya
manusia melibatkan rekrutmen dan seleksi, pengembanagan sumber daya manusia,
perencanaan dan pengembangan karir, pembayaran kompensasi dan kesejahtraan,
keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial. Semua ini berkontribusi pada
pendayagunaan sumber daya manusia dalam organisasi (Vizzya & Afrianty, 2017).

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk
pengumpulan data. Untuk mengukur pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen, penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda, uji t, uji F, dan koefisien
determinasi.
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Analisis regresi berganda dalam penelitian ini menggunakan persamaan regresi bergan-
da sebagai berikut:

Y =Bo+ P1Xi1+ PaXo+ B3Xz+ PaZ + PBs (Xi1xZ) + Bs (XoXZ) + B7 (X3xZ) + &

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan (variabel dependen)

Xi = Kepuasan Kerja (variabel independen)

X2 = Kompetensi (variabel independen)

X3 = Komitmen Organisasional (variabel independen)
V4 = Kepemimpinan (variabel moderator)

X1 % Z = Interaksi antara variabel independen dan moderator (untuk uji moderasi)
Bo = Konstanta

B1,B2,B3,P4,B5,PB6,p7 = Koefisien regresi

€ = Galat/error.

Uji-t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dasar
pengambilan keputusannya adalah:

a) Jika t-hitung < t-tabel, maka variabel independen secara individual tidak berpengaruh
terhadap variabel dependen (hipotesis ditolak).

b) Jika t-hitung > t-tabel, maka variabel independen secara individual berpengaruh
terhadap variabel dependen (hipotesis diterima). Uji t dapat juga dilakukan dengan
melihat nilai signifikansi t masingmasing variabel pada output hasil regresi menggu-
nakan SPSS dengan significance level 0,05 (o= 5%). Jika nilai signifikansi lebih besar
dari o maka hipotesis ditolak (koefisien regresi tidak signifikan), yang berarti secara
individual variabel independen tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari a, maka hipotesis diterima
(koefisien 48 regresi signifikan), berarti secara individual variabel independen mem-
punyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

Uji-F digunakan untuk menguji apakah model regresi yang digunakan fit. Dasar
pengambilan keputusannya adalah : 1. Jika F-hitung < F-tabel, maka model regresi tidak
fit (hipotesis ditolak). 2. Jika F-hitung > F-tabel, maka model regresi fit (hipotesis diteri-
ma). Uji F dapat juga dilakukan dengan melihat nilai signifikansi F pada output hasil re-
gresi menggunakan SPSS dengan significance level 0,05 (o = 5%). Jika nilai signifikansi
lebih besar dari o maka hipotesis ditolak, yang berarti model regresi tidak fit. Jika nilai
signifikan lebih kecil dari o maka hipotesis diterima, yang berarti bahwa model regresi

fit,

Koefisien Determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontri-
busi variabel independen terhadap variabel dependen. Pada intinya, koefisien determinasi
(R?) mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R? yang kecil
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi varia-
bel dependen.
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Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini yaitu seluruh karyawan di perusahaan swasta. Teknik pe-
ngambilan sampel yang digunakan adalah proportional random sampling, yaitu karya-
wan dipilih secara acak berdasarkan proporsi tertentu dari setiap divisi. Ukuran sampel
dihitung menggunakan rumus Slovin [1].

__ N (1]
" 1+ B(e)?

n

Keterangan:

n = Ukuran sampel

N = Jumlah populasi

e = Tingkat kesalahan toleransi (misalnya 5% atau 0,05)

Jika jumlah populasi tidak diketahui secara pasti, penelitian dapat menggunakan
aturan umum minimal 100 hingga 200 responden untuk analisis regresi berganda agar
data memenubhi syarat analisis statistik.

Teknik Pengumpulan Data
Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang diadaptasi dari beberapa
instrumen yang telah divalidasi sebelumnya:

a) Kepuasan Kerja (X1) yaitu mengukur tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan,
lingkungan kerja, dan kompensasi.

b) Kompetensi (X2) adalah mengukur keterampilan, pengetahuan, dan sikap profesional
karyawan sesuai model kompetensi.

¢) Komitmen Organisasional (Xs) yaitu mengukur loyalitas karyawan menggunakan
model komitmen afektif, normatif, dan kontinyu.

d) Kepemimpinan (Z) adalah mengukur gaya kepemimpinan menggunakan teori kepe-
mimpinan transformasional.

e) Kinerja Karyawan (Y) adalah mengukur hasil kerja karyawan berdasarkan pencapaian
target kerja dan produktivitas.

Kepuasan Kerja (X1) \

H1
Kompetensi (X2) “ H2 F er‘.la(Y) ryawan
y;/'
Komitmen /
Organisasional (X3)
H4 H>3 H6

Kepemimpinan (Z)

Gambar 1. Model Penelitian
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Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan dengan regresi moderasi untuk menguji peran variabel ke-
pemimpinan sebagai moderator dengan menggunakan software SPSS. Menurut Ghozali
(2018) logistic regression mirip dengan diskriminan, yaitu kita ingin menguji apakah
terjadinya variabel dependen dapat diprediksi dengan variabel bebas merupakan cam-
puran antara variabel kontinyu (metrik) dan kategorial (non-metrik) (Ghozali, 2018).

Model Penelitian

Gambar 1 menunjukkan model penelitian yang diuji dalam penelitian ini. Model
tersebut menunjukkan tiga variabel independen yaitu kepuasan kerja (X1), kompetensi
(X2), dan komitmen organisasional (X3) yang diuji pengaruhnya terhadap variabel
dependen (Y), serta kepemimpinan (Z) sebagai variabel moderator. Gambar 1 merupakan
representasi model penelitian yang menggambarkan keterkaitan antara variabel indepen-
den, variabel dependen, dan variabel moderator. Berikut adalah deskripsi terkait model
pada Gambar 1.

a) Hipotesis 1 (H1): Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih baik.

b) Hipotesis 2 (H2): Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Karyawan dengan kompetensi yang baik akan lebih mampu memenuhi tuntutan
pekerjaan dan menunjukkan kinerja yang lebih baik.

¢) Hipotesis 3 (H3): Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja kar-
yawan.
Karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi akan berkontribusi
lebih baik pada kinerja mereka.

d) Hipotesis 4 (H4): Kepemimpinan memperkuat pengaruh kepuasan kerja terhadap ki-
nerja karyawan.
Kepemimpinan yang efektif meningkatkan dampak positif dari kepuasan kerja terha-
dap kinerja karyawan.

e) Hipotesis 5 (H5): Kepemimpinan memperkuat pengaruh kompetensi terhadap kinerja
karyawan.
Kepemimpinan yang mendukung dapat memaksimalkan pengaruh kompetensi karya-
wan terhadap kinerja.

f) Hipotesis 6 (H6): Kepemimpinan memperkuat pengaruh komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan.
Kepemimpinan yang baik memperkuat hubungan antara komitmen organisasional dan
kinerja karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
a) Analisis Statistik Deskriptif

Pengolahan data pada penelitian ini dibantu dengan perangkat lunak spss untuk
mempermudah dalam proses pengolahan data menjelaskan tentang variabel yang ada
dalam proses penelitian ini. Analisis statistik deskriptif memberikan gambaran mengenai
data yang diperoleh dari setiap variabel. Berdasarkan hasil uji deskriptif menampilkan
hasil observasi sebanyak 150 karyawan dari berbagai bidang pekerjaan.
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Tabel 1. Hasil Uji t-1

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Cocefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1.326 408 3.248 .001
Kepuasan Kerja (X1) .009 .044 .015 201 .841
Kompetensi (X2) 121 .096 A11 1.253 212
Komitmen Organisasional (X3) 227 .038 434 5.930 .001

2Dependent variable: Kinerja.karyawan (Y)

a) Pengujian Hipotesis Kesatu (H1)

Nilai sig. untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah 0,841 > 0,05 dan nilai t-hitung 0,201 <
t-tabel 1.97646, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak yang artinya tidak terdapat
pengaruh X1 terhadap Y. Berdasarkan hasil uji-t dapat disimpulkan bahwa variabel Ke-
puasan kerja (X1) tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan (Y).

b) Pengujian Hipotesis Kedua (H2)

Nilai sig. untuk pengaruh X2 terhadap Y adalah sebesar 0,212 > 0,05 dan nilai t-hitung
1,253 <t-tabel 1,97646, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 ditolak yang berarti tidak
terdapat pengaruh X2 terhadap Y. Berdasarkan hasil uji-t tersebut dapat disimpulkan
bahwa variabel Kompetensi (X2) tidak berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan (Y).

¢) Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)

Nilai sig. untuk pengaruh X3 terhadap Y adalah sebesar 0,.001 < 0,05 dan nilai t-hitung
5,930 > t-tabel 1,97646, sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti
terdapat pengaruh X3 terhadap Y. Berdasarkan hasil uji-t dapat disimpulkan bahwa

variable Komitmen organisasional (X3) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan (Y).

Tabel 2. Hasil Uji t-2

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
X1*Z 153 229 132 1.853 .004
! X2*Z 0.008 .040 1.036 261 0.001
X3*Z 0.322 .080 1.018 1.254 0.010

2Dependent Variable: Kinerja.Karyawan (Y)

Berdasarkan analisis deskriptif pengujian pada Tabel 2:
a) Pengujian Hipotesis Keempat (H4)
Nilai sig. untuk pengaruh X4 terhadap Y adalah sebesar 0,004 < 0,05 dan nilai t-hitung

1,853 < t-tabel 1,97646, sehingga dapat disimpulkan H4 diterima yang artinya terdapat
pengaruh moderasi antara variabel X1 dengan Z.
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b) Pengujian Hipotesis Kelima (HS)

Nilai sig. variabel interaksi X2*Z sebesar 0,001 < 0,05 dan nilai t-hitung 0,261 < t-tabel
1,97646, sehingga dapat disimpulkan bahwa HS5 diterima yang berarti ada pengaruh
moderasi antara variabel X2 dengan Z.

¢) Pengujian Hipotesis Keenam (H6)

Nilai sig. variabel interaksi X3*Z sebesar 0,010 < 0,05 dan nilai t-hitung 1,254 < t-tabel
1,97646, sehingga dapat disimpulkan bahwa H6 diterima yang berarti terdapat pengaruh
moderasi X3 terhadap variabel Z.

b) Hasil Analisis dengan Uji F

Berdasarkan output pada Tabel 3, nilai signifikansi untuk pengaruh X1, X2, X3,
dan Z secara simultan terhadap Y sebesar 0,001 < 0,05 dan nilai F-hitung 13,014 > F-
tabel 2,43, sehingga ada pengaruh X1, X2, X3, dan Z secara simultan terhadap Y.

Tabel 3. Hasil Uji F (1)
ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4.959 4 1.240 13.014 ,001
1 Residual 13.814 145 .095
Total 18.773 149

aDependent Variable: Kinerja.Karyawan (Y)
bPredictors: (Constant), Kepuasan.Kerja (X1), Kompetensi (X2), K.Organisasional (X3),
Kepemimpinan (Z),

Berdasarkan output pada Tabel 4, nilai signifikansi untuk pengaruh X1, X2, X3, Z,
X2*7Z, dan X3*Z secara simultan terhadap Y sebesar 0,004 < 0,05 dan nilai F-hitung
16,645 > F-tabel 2,16, sehingga dapat disimpulkan berarti terdapat pengaruh X1, X2, X3,
Z, X2*Z, dan X3*Z secara simultan terhadap Y.

Tabel 4. Hasil Uji F (2)

ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5.104 4 5.035 16.645 .004
Residual 16.543 124 .907
Total 23.467 136

*Dependent Variable: Kinerja.Karyawan (Y)
bPredictors: (Constant), Kepuasan.Kerja (X1), Kompetensi (X2), K.Organisasional (X3),
Kepemimpinan (Z), X2*Z, X3*Z

¢) Koefisien Determinasi

Berdasarkan output pada Tabel 5, nilai R square sebesar 0,664. Hasil ini membuk-
tikan bahwa pengaruh seluruh variabel secara simultan terhadap variabel Y adalah 66,4%.

Tabel 5. Model Summary (1)

Model Summary
. Std. Error of the
Model R R Square  Adjusted R Square Estimate
1 .8542 .664 .804 .30866

*Predictors: (Constant), Kepemimpinan (Z), K.Organisasional (X3),
Kepuasan.Kerja (X1), Kompetensi (X2)
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Tabel 6. Model Summary (2)

Model Summary

Std. Error of the
Estimate
1 .8072 730 .543 2.167401
aPredictors: (Constant), X1*Z, X2*¥Z, X3*Z

Model R R Square  Adjusted R Square

Berdasarkan output pada Tabel 6, nilai R square sebesar 0.730. Hasil ini membukti-
kan bahwa pengaruh seluruh variabel secara simultan terhadap variabel Y adalah 73,0%.
Hasil ini menunjukkan adanya peningkatan sebanyak 6,6% setelah adanya interaksi
moderasi variabel Z.

Tabel 5 menunjukkan hasil output R square sebesar 0,664 yang membuktikan
bahwa pengaruh seluruh variabel secara simultan terhadap variabel Y sebesar 66,4%,
sedangkan Tabel 6 menunjukkan hasil output R square sebesar 0,730 yang membuktikan
bahwa pengaruh seluruh variabel secara simultan terhadap variabel Y adalah 73,0%.
Kedua hasil tersebut menunjukkan adanya peningkatan 6,6% setelah adanya interaksi
moderasi dari variabel Z.

d) Analisis Persamaan Regresi Berganda
Persamaan regresi yang diperoleh dalam penelitian ini adalah:
Y = 1.326 + 0,009 (X1) + 0,121 (X2) + 0,227 (X3) + 0,153 (X1*Z) + 0,008 (X2*Z) + 0,322 (X3*Z)
a. Jika variabel independen bernilai 0 (konstan), maka variabel independen bernilai
1.326.

b. Nilai koefisien regresi variable (X1) yang positif sebesar 0,009 menunjukkan bahwa
jika variabel X1 meningkat, maka variabel Y juga akan meningkat, dan sebaliknya.

c. Nilai koefisien regresi variable (X2) yang positif sebesar 0,121 menunjukkan bahwa
jika variabel X2 meningkat, maka variabel Y juga akan meningkat.

d. Karena nilai koefisien regresi variabel (X3) adalah positif sebesar 0,0,227, kita dapat
menganggap bahwa variabel Y akan meningkat jika variabel X3 meningkat dan
sebaliknya.

e. Dengan nilai koefisien regresi variabel interaksi X1*Z yang positif sebesar 0,153, me-
nunjukkan bahwa jika variabel interaksi X1*Z meningkat maka variabel Y juga akan
meningkat.

f. Nilai koefisien regresi variabel interaksi X2*Z adalah positif sebesar 0,008 menunjuk-
kan bahwa jika variabel interaksi X2*Z meningkat maka variabel Y juga akan mening-
kat.

g. Nilai koefisien regresi variabel interaksi X3*Z adalah positif sebesar 0,322 menun-
jukkan bahwa jika variabel interaksi X3*Z meningkat maka variabel Y juga akan me-
ningkat.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini mengkaji pengaruh kepuasan kerja, kompetensi, dan komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan, dengan kepemimpinan sebagai variabel mode-
rasi. Melalui metode kuantitatif dan analisis regresi moderasi, studi ini menemukan
bahwa komitmen organisasional dan kepemimpinan memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun, kepuasan kerja dan kompetensi tidak secara signi-
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fikan memengaruhi kinerja secara parsial. Hasil ini menegaskan pentingnya peran komit-
men dan kepemimpinan dalam meningkatkan produktivitas. Secara simultan, keempat
variabel independen berpengaruh signifikan terhadap kinerja, memberikan pemahaman
baru tentang pentingnya elemen-elemen sumber daya manusia dalam perusahaan.
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