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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan Situasional Komitmen
Organisasi dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Moderasi (Studi Kasus Lembaga Amil Zakat Nasional Baitul Maal
Hidayatullah Perwakilan Jawa Tengah). Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif dengan instrument berupa kuisioner. Polulasi dan sampel dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan Baitul Maal Hidayatullah Perwakilan Jawa Tengah bagian staf
pelaksana. Kuisioner diuji melalui uji validitas dan reabilitas. Kemudian analisis data
dilakukan melalui analisis MRA, dan uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukan bahwa
kepemimpinan situsioanl tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen
organisasi memimiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja memoderasi
pengaruh kepemimpinan situsional terhadap Kkinerja karyawan, kepuasan kerja tidak
memoderasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja
tidak memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

THE EFFECT OF SITUATIONAL LEADERSHIP ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE
PERFORMANCE

Abstract

This study aims to determine the effect of situational leadership organizational commitment
and organizational culture on employee performance through job satisfaction as a
moderating variable (Case Study of Lembaga Amil Zakat Nasional Baitul Maal
Hidayatullah Perwakilan Jawa Tengah). The research method used is quantitative with the
instrument in the form of a questionnaire. The population and sample in this study were all
employees of Baitul Maal Hidayatullah Perwakilan Jawa Tengah as part of the
implementing staff. The questionnaire was tested through validity and reliability tests. Then
data analysis was carried out through MRA analysis, and hypothesis testing. The results
showed that situational leadership had no significant effect on employee performance,
organizational commitment had a positive and significant effect on employee performance,
organizational culture had no effect on employee performance, job satisfaction moderated
the influence of situational leadership on employee performance, job satisfaction did not
moderate the effect of organizational commitment on employee performance. employee
performance and job satisfaction do not moderate the influence of organizational culture on
employee performance.

*Alamat korespondensi:

* E-mail: Fardielafaris@gmail.com



PENDAHULUAN

Kepemimpinan situasional bisa dikatakan kepemimpinan yang ideal dan felksible
karena karakteristik gaya kepemimpinan bersifat tegas dan disiplin dimana pemimpin
menyesusaikan kepemimpinannya ditempat berkerja, artinya dengan kata lain harus
mempertimbangkan kemampuan dan kematangan para pengikutnya. Setiap pemimpin
berfungsi dalam setiap situasi yang terjadi, perubahan situasi membutuhkan
kemampuan seorang pemimpin yang mampu membaca kondisi. Miftahunnisa Igiriza
(2017). Menurut Hersey dan Blanchard yang dikutip Hartono (2018) pendekatan
situasional adalah suatu teori yang mencari jalan tengah antara asas-asas organisasi
dan manajemen yang bersifat universal, dan bahwa organisasi adalah unik dan
memiliki situasi yang berbeda sehingga harus dihadapi dengan gaya kepemimpinan
tertentu. Dalam penelitian yang dilakukan Hartono: (2018) menunjukan bahwa
kepemimpinan situsional berpengaruh terhadap kinjer karyawan. Senada dengan
penelitian Miftahunnisa Igiriza (2017) bahwa ada pengaruh gaya kepemimpinan
situional terhadap kinerja karyawan.

Menurut Sopiah yang dikutip Suryani (2016) mengatakan komitmen organisasi
merupakan dimensi dari perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai
kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen
organisasi adalah keinginan dari anggota untuk metetap dan mempertahankan
keanggotaannya. Menurut Handry Sudiarhta Athar (2020) seorang karyawan yang
telah merasakan keterikatan emosional yang tinggi, maka dia menjadi lebih giat dalam
bekerja, sehingga pencapaian kinerjanya lebih meningkat. Komitmen organisasi
merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan kepada organisasi dan
merupakan suatu proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengungkapkan
perhatian mereka terhadap organisasi, terhadap keberhasilan organisasi serta kemajuan
yang berkelanjutan Luthans dalam Mugiyanto (2020). Penelitian yang dilakukan oleh
Elok Rosyidah Dkk (2018). Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, dimana jika komitmen organisasi semakin tinggi maka kinerja pegawain
akan semakin tinggi terhadap organisasi, selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh
Agung Setyo Nugroho (2018). Komitmen organisai juga berpengaruh terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi oleh kepuas kerja. Sejalan dengan penelitain Handry
Sudiarhta Athar (2020). Komitmen organisasi juga berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Menurut Robbins dalam Nurmardhiyah (2017). Kepuasan kerja merupakan suatu hal
yang umum yang terjadi kepada setiap karyawan, dimana karyawan menunjukkan
perbedaan jumlah penghargaan yang diterima. Kepuasan kerja adalah suatu sikap
seorang karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, imbalan
yang diterima dan kerjasama antar karyawan dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik
dan psikologis Sutrisno dalam Try Chairunisyah Lubis (2020). Kepuasan kerja
merupakan bagian penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena kepuasan



kerja merupakan sikap emosional seorang karyawan yang menyenangkan atau tidak
terhadap pekerjaannya. Hal ini juga sesuai dengan teori yang dinyatakan oleh Putu
Yudha, dan Made Yenni dalam Handry Sudiarhta Athar (2020). Menurut (Nono
Harsono 2016) dalam penelitianya bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja, artinya jika kepuasan kerja yang diterima karyawan akan meningkatkan
kinerja karyawan terhadap organisasi. Sependapat dengan penilitian yang dilakukan
oleh Try Chairunisyah Lubis (2020) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kepuasa
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan menunjukan hubungan korelasi
antara kepuasan kerja dengan kinerja.

Menurut Kane Sedarmayanti yang dikutip Taufik Isnanto (2020) kinerja bukan
merupakan karakteristik seseorang, seperti bakat atau kemampuan, tetapi merupakan
perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri. Artinya Kinerja perwujudan dari
kemampuan seseorang dalam bentuk karya nyata atau sebagai hasil pencaian dalam
periode waktu tertentu. Widodo dalam Didit Haryadi (2020). Kinerja adalah
merupakan hasil kerja seorang karyawan dalam melaksanakan tugasn yang dibebankan
kepadanya berdasarkan keterampilan, pengalaman dan kesungguhan waktu. Menurut
Mulyadi dalam Hartono (2018) Kinerja merupakan keberhasilan seorang karyawan
baiak secara tim, atau unit organisasi dalam mewujudkan sasaran strategic yang telah
ditetapkan sebelumnya.

Pengaruh kepemimpinan situsional terhadap kinerja karyawan

Menurut Miftahunnisa Igiriza (2017), kepemimpinan situsional ada pengaruh terhadap
kinerja karyawan. sedangkan menurut Hartono (2018), bahwa kepemimpinan
situsional berpengaruh terhdap kinerja karyawan. Artinya semakin baik kepemimpinan
situional makan akan meningkatkan kinerja karyawan karena dalam terori
kepemimpnan situioanl kinerja karyawan terus menurus di perhatiakn. Berdasarakan
uraian diatas dalam penelitian ini hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

H1: Ada pengaruh kepemimpinan situsional terhadap kinerja
Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karywan

Menurut Elok Rosyidah dkk (2018), komitmen organisasi dapat meningkatkan kinerja
dengan memperhatiakan kebutuhan dan perhatian, artinya komitmen organisasi
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. sedangkan pendapat Agung Setyo
Nugroho (2018), menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. sejalan dengan pendapat Handry Sudiarhta Athar (2020),
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Berdasarakan uraian diatas dalam penelitian ini hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

H2: Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karywan

Menurut Faya Kunisa Guci (2020) dalam temuannya menyatakan budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, artinya jika budaya organisasi ditingkatkan



maka kinerja karyawan akan meningkat. Pendapat yang sama dinyatakn oleh lin
Fidiyanti (2019) dalam penelitiannya menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian. Menurut Ilham
Fathoni dkk (2021), menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawa. Berdasarakan uraian diatas dalam penelitian ini hipotesis dirumuskan
sebagai berikut:

H3: Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan Kerja Memoderasi Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap
Kinerja Karyawan

Pemimpin yang mempunyai jiwa melayani, Kemampuan memberikan semangat akan
menimbulkan rasa hormat serta sikap rasa percaya dari bawahan terhadap seorang
pimpinan. Sehingga akan menjadi harapan tersendiri bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya. Sebagaiman penelitian yang dilakukan Mattalatta dkk.
(2019). bahwa Kepemimpinan situasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja. hal ini sejaln dengan penelitian Ardian Mustofa (2021).
Kepemimpinan situasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja. Artinya dari penelitin terdahulu diatas semakin baik kepemimpinan situsional
maka dapat meningkatkan kinerja karyawan moderasi kepuasan kerja. Berdasarakan
uraian diatas dalam penelitian ini hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

H4: Kepuasan kerja memoderasi pengaruh kepemimpinan situsional terhadap Kinerja
karyawan.

Kepuasan Kerja Memoderasi Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan.

Komitmen organisai yang dimiliki karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja, sebagaimana dalam hasil penelitian Agung Setyo Nugroho
(2018) kepuasan kerja memiliki peran dalam memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Sependapat
penelitian yang dilakukan Stefanie Inggried dkk (2019). Bahwa dalam penelitinya
komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Penelitain tedahulu diatas dapat simpulkan bahwa kometmen organisasi dapat
mempengaruhi kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja. Artinya jika
komitmen orgnisasi diperhatiakn dan dipertahakan akan meningkatkan kepuasan kerja
yang akan berdampak terhadap kinerja karyawan. Berdasarakan uraian diatas dalam
penelitian ini hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

H5: Kepuasan kerja memoderasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawa.



Kepuasan Kerja Memoderasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan.

Menurut Umam dalam Wiwin Wianti (2018) budaya organisasi merupakan sistem
nilai yang diyakini yang dapat dipelajari, diterapkan dan dikembangkan secara terus
menerus yang berfungsi sebagai perekat, pemersatu, identitas, citra, brand, dan
pembeda dengan organisasi lain yang dapat dipelajari dan diwariskan kepada generasi
selanjutnya. Penelitian yang menguji budaya organisasi yang dimediasi kepuasan kerja
berpengarh terhadp kinerja karyawan dilakukan oleh Taufik Isnanto dkk. (2020).
menyatkan dalam penelitianya bahwa budaya orgnisai berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dimediasi kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan
Stefanie Inggried dkk (2019). Bahwa dalam temuan penelitinya budaya organisasi
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dari
penelitian sebelumnya di atas dapat diambil kesimpulan bahwa budaya organisasi
dapat meningkatkan kinerja karyawan yang melalui kepuasan kerja. maka semakin
tinggi tingkat budaya organisasi maka semakin tinggi Kinerja kepuasa kerja yang
berdampak pada kinerja karyawan. Berdasarakan uraian diatas dalam penelitian ini
hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

H3: Kepuasan kerja memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasa kerja.

Kerangka Penelitian Teoritis

Kinerja karyawan yang optimal dipengaruhi dari beberapa faktor pendukung,
kepemimpinan, kometmen organisasi, budaya organisasi dan kepuasa kerja selama
berada di dalam organisasi dalam preode waktu tertentu. Kometmen organisasi yang
baik menciptkan citra positif terhadap organisai yang dibentuk dengan budaya
organisasi dari lingkungan internal dan eksrernal organisai yang memotivasi karyawan
dalam meningkatkan hasil kerja karena kebangaannya bekerja di organisasi tersebut.
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah dan penelitian terdahulu maka kerangka
pemikiran penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 1 Keranaka Penelitian

METODE

Jenis penelitian ini adalah penelitian explanative research dengan pendekatan
kuantitatif. Penelitian explanative research yaitu penelitian yang digunakan untuk
menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel melalui pengujian hipotesis
yang dirumuskan sebagai penelitian penjelas dengan jumlah sampel 50. Sampel
adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut
(Sugiyono, 2014). Teknik pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang akan
digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode Sensus. Menurut Sugiyono
(2018) metode Sensus atau sampling total adalah teknik pengambilan sampel dimana
seluruh anggota populasi dijadikan sampel semua.

Data dalam penelitian ini adalah data primer merupakan data yang bersumber dari
tangan pertama (Umar, 2013), menggunakan Kkuesioner dalam bentuk daftar
pertanyaan tertutup dan terbuka yang diambil dari indikator-indikator variabel
kepemimpinan situsioanl, kometmen organisasi, budaya organisasi, kepuasan kerja
dan kinerja karyawan.

Metode yang digunakan dalam mengolah data adalah dengan menggunakan analisis
deskriptif. Analisis deskriptif merupakan metode yang bertujuan mendeskripsikan atau
memberi gambaran terhadap suatu obyek penelitian yang diteliti melalui sampel atau
data yang telah terkumpul dan membuat kesimpulan yang berlaku umum. Untuk
mendapatkan data kuantitatif peneliti menggunakan skala likert. Pengukuran indikator



menggunakan skala likert untuk mengukur sikap dan pendapat responden
menunjukkan tingkat persetujuan terhadap serangkaian pertanyaan.

Variabel moderasi merupakan variabel yang mempengaruhi hubungan langsung antara
variabel independen (bebas) dengan variabel dependen (terikat). Variabel moderasi
adalah variabel bebas yang dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara
variabel bebas terhadap variabel terikat. Pengujian hipotesis pada penelitian ini
menggunakan moderating regression analysis (MRA), dengan SPSS versi 25.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasasrkan hasil uji validitas diketahui semua indikator varibel kepemimpinan
situsional, komitmen organisasi, budaya organisasi, kepuasan kerja dan Kkinerja
karyawan dinyatakan valid. Karena memiliki nilai KMO (Kaiser Meyer Olkin
Measure of Sampling) lebih dari 0,05 dan loading factor di atas 0.05. KMO digunakan
untuk mengkonfirmasikan sebuah faktor atau konstrulk. Dimana KMO berupa indek
perbandingan jarak antara koefisien korelasi dengan koefisien korelasi parsialnya.
Berdasasrkan hasil Uji Realibitas variabel kepemimpinan situsional, komitmen
organisasi, budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja, realibel karena Alpha
Cronbach > 0,6 sehingga layak untuk diujikan kepengujian selanjutnya.

Berdasarkan uji normalitas bahwa asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.20 nilai tersebut
lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian berdistribusi
normal.

Uji multikolinieritas bagian 1 dan Il hasil nilai tolerance menunjukan tidak adanya
variabel independen yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0.10 yang berarti tidak
ada korelasi antar variabel independen yang nilainya 95% hasil perhitungan nilai
variance inflation factor (VIF) juga menunjukan hal yang sama, tidak ada variabel
independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi Multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi.

Berdasarkan uji heteroskedastisitas tahap 1dan Il hasil dari output SPSS
menunjukan bahwa tidak ada satupun variabel independen yang signifikan secara
statistik mempengaruhi variabel dependen nilai absolut atau Inres. Hal ini terlihat dari
probabilitas siginfikansinya diatas tingkat 5% jadi dapat disimpulkan model regresi
tidak mengandung adanya heteroskedastisitas



Tabel 1
Uji t Sebelum Model 1

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.

Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 8.065 3.510 2.298 .026
Kepemimpinan 190 141 148 1.348 184
Situsional
Komitmen Organisasi  1.373 .200 747 6.882 .000
Budaya Organisasi -.061 .066 -074  -927 359

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data output SPSS, V25

Berdasarkan tabel 1 pengujian hipotesis, dapat diketahui bahwa pengujian secara
variabel kepemimpinan situsional tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan, hal ini di buktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,184 > 0,05, serta dari
nilai t hitung = 1.348 < 1.678 t tabel maka dapat disimpulkan variabel kepemimpinan
situsional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis
pertama tidak diterima. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan
situsional perlu perbaiki dalam penerapan dan pengambilan keputusan yang tepat
untuk mendorong karyawan dalam bekerja karena pemimpinan merupakan ujung
tombak kemajuan organisasi dimasa depan. Hasil penelitian ini didukung penelitian
yang dilakukan oleh Ardian Mustofa (2021) Achmad Fathoni Rodli (2020)

Berdasarkan tabel pengujian hipotesis, dapat diketahui bahwa pengujian secara
variabel komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini di
buktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, serta dari nilai t hitung =
6.882 > 1.678 t tabel maka dapat disimpulkan variabel komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis kedua diterima. Berdasarkan
hasil hipotesis membuktikan komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Hal ini dikarenakan adanya komitmen organisasi dapat mengurangi
keinginan karyawan untuk melepaskan diri dari organiasi. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa tingkat loyalitas seorang karyawan terhadap organiasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, sebagaimana dalam penelitian oleh Sukaryanti (2016),
Hasniaty (2017), Elok Rosyidah dkk (2018), Agung Setyo Nugroho (2018)), Handry
Sudiarhta Athar (2020), menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan.

Berdasarkan tabel pengujian hipotesis, dapat diketahui bahwa pengujian secara
variabel budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini di
buktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,359 > 0,05, serta dari nilai t hitung = -
0,927 < 1.678 t tabel maka dapat disimpulkan variabel budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan, maka hipotesis ketiga tidak diterima.



Berdasarkan hasil hipotesis membuktikan budaya organisasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan budaya organisasi belum sepenuhnya
dapat terinternalisasi dengan baik ditempat kerja sehingga mengakibatkan pola pikir
yang terbentuk dan tindakan yang dilakukan karyawan belum mampu untuk
meningkatkan Kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan Edi Sugiyono (2022), llma Megantara dkk (2019), dan Mugiyanto (2020)
yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Tabel 2
Tabel Uji t Setelah Interaksi

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.494 21.432 770 .44
Kepemimpinan -1.575 .300 -1.228 -5.259 .000
Situsional
Komitmen 2.079 303 1.131 6.852 .000
Organisasi
Budaya Organisasi -.262 491 -316 -533 .597
Kepuasan Kerja q74 .848 .790 913 .366
Interaksil .053 011 1.800 4.993 .000
Interaksi2 -.074 017 -1.969 -4.354 .000
Interaksi3 .008 .016 469 491 626

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data output SPSS, V25

Berdasarkan tabel 2 pengujian hipotesis, dapat diketahui bahwa pengujian secara
variabel interaksi 1 (Kepemimpinan Situsional*Kepuasan Kerja) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini di buktikan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05, serta dari nilai t hitung = 4.993 > 1.678 t tabel maka dapat
disimpulkan variabel interaksi 1 dapat memoderasi anatara kepemimpinan situsional
terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis keempat diterima. Berdasarkan hasil
hipotesis membuktikan kepuasan kerja dapat memoderasi pengaruh kepemimpinan
situasional terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan karyawan merasa puas
dengan terpenuhinya semua apa yang ia harapkan di tempat kerja dapat membantu
meningkatkan pengaruh kemimpinan situasional terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mattalatta dkk (2019) dan
Hartono (2018) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat memoderasi
pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan tabel pengujian hipotesis, dapat diketahui bahwa pengujian secara
variabel interaksi 2 (Komitmen Organisasi*Kepuasan Kerja) tidak berpengaruh



signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini di buktikan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05, serta dari nilai t hitung = -4.354 > 1.678 t tabel maka dapat
disimpulkan variabel interaksi 2 memoderasi secara negatif antara komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis kelima tidak diterima
Berdasarkan hasil hipotesis membuktikan kepuasan kerja memoderasi secara negatif
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan adanya
kepentingan individu yang mendominasi tujuan seseorang bekerja sehingga kepuasan
kerja yang terlalu tinggi akan menjadikan karyawan tersebut mengabaikan komitmen
organisasi yang pada akhirnya dapat berimbas pada penurunan kinerja karyawan.
Tingkat kepuasan kerja karyawan tidak dapat mengukur seberapa besar tingkat
komitmen seseorang saat bekerja karena kepuasan kerja belum tentu meningkatkan
komitem seorang karyawan.

Berdasarkan tabel pengujian hipotesis, dapat diketahui bahwa pengujian secara
variabel interaksi 3 (budaya organisasi*Kepuasan Kerja) tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, hal ini di buktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,626 > 0,05,
serta dari nilai t hitung = 0,491 > 1.678 t tabel maka dapat disimpulkan variabel
interaksi 3 tidak memoderasi antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,
maka hipotesis keenam tidak diterima. Berdasarkan hasil hipotesis membuktikan
kepuasan kerja tidak memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan. Hal ini dikarenakan tidak semua aspek kepuasan kerja dapat terpenuhi oleh
organisasi. Persepsi masing-masing individu sangat mementukan seberapa besar
kepuasan yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaan yang sudah dilakukannya.
Misalnya, saat seorang karyawan bekerja sesuai dengan keahliannya dan di gaji sesuai
dengan ketentuan tetapi merasa tidak dihargai oleh atasan, dan komunikasi dengan
rekan kerja sedang tidak baik maka mengurangi tingkat kepuasan yang karyawan
rasakan. Hasil penelitian ini menunjukan bahawa semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja tidak selamanya budaya organisa berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Artinya kepuasan kerja tidak selamnya memperkuat budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Hose Huru (2020) bahwa
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh
kepuasan kerja.

Berdasarkan nilai koefisien diterminan menunjukan nilai adjusted R-Square sebesar
0,700. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel kepemimpinan situsioanl, komitmen
organisasi, budaya organisasi mampu menjelaskan variabel kinerja karywan sebesara
70%, sedangkan sisanya 30% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian ini.

Berdasarkan nilai koefisien diterminan menunjukan nilai adjusted R-Square sebesar
0,870. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel kepemimpinan situsioanl, komitmen
organisasi, budaya organisasi, interaksi 1, interaksi 2 dan interaksi 3, mampu
menjelaskan variabel kinerja karywan sebesar 87%, sedangkan sisanya 13% dijelaskan
oleh variabel lain diluar model penelitian ini.
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Hasil koefisien diterminan diatas menunjukan perbandingan hasil koefisien diterminan
adjusted R-Square pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen sebelum
dan sesudah adanya variabel moderating, yang berarti moderating berhasil
memperkuat pengaruh variabel independn terhadap variabel dependen sebesar 13%.

PENUTUP

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan kepemimpinan situsioanl tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan dapat dioptimalkan dengan
meningkatkan komitmen organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Loyalitas seorang karyawan terhadap organiasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Kepuasan memoderasi anatara kepemimpinan situsional terhadap kinerja
karyawan. Kepuasan memoderasi secara negatif antara komitmen organisasi terhadap
Kinerja karyawan, namun kepemimpinan tidak memoderasi antara budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan.
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