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ARTICLE INFO ABSTRACT

) . This research aims to explain the influence of leadership and job
Article history : satisfaction on employee performance with organizational commitment
as an intervening variable at the Central Statistics Agency of West

gfiegézgg;ber 2024 Sumatra Province. This study is a quantitative research using a
Revised: questjonnaire involving 82 respondents from the BPS of We;t Spmqtra
07 May 2025 Province. The data collection technique used was through the distribution
Accepted: of questionnaires, which involved circulating a list of statements aimed
30 May 2025 at employees to obtain better data. The data analysis technique used in

this study employs SEM (Structural Equation Model) analysis operated
through the SMARTPLS program. The results indicate that the variables
of leadership and job satisfaction do not have a significant effect on
employee performance, leadership does not have a significant effect on
organizational commitment, job satisfaction has a significant effect on
organizational commitment, organizational commitment has a
significant effect on employee performance, organizational commitment
is unable to mediate leadership on employee performance, and
organizational commitment is able to mediate job satisfaction on
employee performance at the Central Statistics Agency of West Sumatra
Province.
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PENDAHULUAN

Dalam menjaga kuntinuitas organisasi, kinerja menjadi bagian yang sangat
penting, karena suatu organisasi menginginkan pegawainya bekerja dengan sungguh-
sungguh untuk mencapai hasil kerja yang baik. Beragam usaha yang dilakukan oleh
organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan, salah satunya dengan memperhatikan
kompensasi, kepemimpinan, komitmen organisasi, disiplin kerja, dan kepuasan kerja
(Kotamena et al., 2021; Likdanawati et al., 2022; Rasyid, 2022).

Suksesnya pengembangan organisasi dapat ditentukan oleh kualitas dari
pemimpin, dimana Kepemimpinan yang efektif dapat membantu organisasi bertahan
dalam situasi ketidakpastian, mampu menganalisis kekuatan dan kelemahan SDM dimasa
mendatang, sehingga dapat memajukan kinerja organisasi dan memecahkan masalah
dengan tepat (A. Ramli & Ruma, 2022). Adapun cara lain bagi perusahaan untuk dapat
mengembangkan SDM adalah dengan mengukur kepuasan kerja karyawannya, semakin
tinggi kepuasan kerja seorang pegawai, maka kinerja pegawai akan semakin tinggi pula
(Edward & Purba, 2023). Komitmen organisasi juga merupakan faktor lain yang
dianggap mempengaruhi kinerja karyawan. Perusahaan dinilai baik adalah yang mampu
menjadikan komitmen organisasi sebagai kecintaan dan loyalitas pegawai terhadap
pekerjaan dan perusahaan, sehingga pegawai akan selalu memprioritaskan perusahaan,
dibandingkan kepentingan pribadinya (Manda & Sose, 2023).

Penelitian ini dilakukan di Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat, yaitu
lembaga pemerintahan non kementrian yang memiliki tanggung jawab kepada presiden
secara langsung. Mengingat pentingnya tugas BPS, maka diperlukan tenaga kerja yang
efektif dan terarah, karena tenaga kerja yang kompeten adalah kunci sukses peningkatan
kinerja karyawan. Hasil Evaluasi Penyelenggaraan Statistik Sektoral (EPSS), terkait nilai
Indeks Pembangunan Statistik (IPS) tahun 2023 BPS Provinsi Sumatera Barat belum
berkategori baik, sehingga perlu adanya pembinaan yang lebih massif dalam pelaksanaan
kegiatan statistik sektoral (Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat, 2024).
Terdapat beberapa masalah yang dihadapi oleh BPS Provinsi Sumatera Barat yang
dirujuk dari penelitian sebelumnya dan laporan kinerja BPS yaitu sebagai berikut,
penanggung jawab publikasi dan Berita Resmi Statistik (BRS) tidak sesuai dengan jadwal
publikasi (Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat, 2024), kemudian pegawai
terlihat lambat dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang disepakati, sering
mengalami keterlambatan dalam mempublikasikan data statistik (Zikri & Kamela, 2021).

Kepala Seksi Integrasi Pengolahan Data BPS Provinsi Sumatera Barat,
menyampaikan bahwa pegawai kurang merasa memiliki terhadap organisasi, sehingga
pegawai tidak berusaha melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, dimana
pegawal menganggap pekerjaan hanya sebagai rutinitas, kurang patuh akan peraturan,
serta adanya pegawai yang tidak berada di kantor pada jam kerjanya (Yuliandi & Nurlina,
2021). Permasalahan selanjutnya terdapat pada penelitian yang dilakukan oleh (Zikri &
Kamela, 2021) dimana sumber data untuk pengelolaan SAKIP masih belum sesuai
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dengan standar, serta indikator kinerja individu (IKI) belum tersusun dan belum dapat
digunakan untuk mengukur kinerja individu di BPS Provinsi Sumbiar.

Selain itu dalam bekerja pegawai BPS Provinsi Sumatera Barat hanya
melaksanakan pekerjaan ketika ada perintah dari pimpinan, tidak adanya inisiatif,
pegawai kurang peduli dalam melaksanakan pekerjaan, dan lebih memanfaatkan waktu
luang untuk beristirahat (Ar et al., 2021; Yuliandi & Nurlina, 2021). Jika hal ini terus
dibiarkan maka akan berdampak pada penurunan kinerja pegawai sekaligus organisasi.
Pada penelitian (Roy, 2020) disebutkan bahwa kepuasa kerja pada Badan Pusat Statistik
Provinsi Sumatera Barat masih belum optimal, karena masih kurangnya rasa sukarela
ataupun kesadaran dari diri setiap pegawai tanpa adanya paksaan atau dorongan dari
orang lain, sehingga pegawai kurang berkeinginan untuk bekerja lebih keras demi
terwujudnya tujuan organisasi.

Adapun upaya yang dilakukan BPS dalam meningkatkan kinerja pegawainya
yaitu tertuang dalam tujuan BPS salah satunya adalah “Penguatan tata kelola
kelembagaan dan reformasi birokrasi”’, dengan misi-nya “Membangun SDM yang unggul
dan adaptif berlandaskan nilai profesionalisme, integritas, dan amanah”. Untuk itu
peningkatan kapasitas dan kemampuan tenaga statistik di pusat maupun daerah harus
terus dilakukan (Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat, 2024).

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan diatas, apakah BPS Provinsi
Sumatera Barat sudah mewujudkan tujuannya dengan maksimal berdasarkan misi yang
telah ditetapkannya?. Oleh sebab itu penulis tertarik mengangkat masalah dengan tujuan
untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada Badan Pusat
Statistik (BPS) Provinsi Sumatera Barat.

KAJIAN PUSTAKA DAN PEGEMBANGAN HIPOTESIS

Kajian Pustaka
Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah proses hubungan antara pemimpin dengan bawahan, cara

mempengaruhi dan mengarahkan bawahannya dengan dorongan tercapainya tujuan
perusahaan, sehingga terjalin komunikasi yang harmonis dan sinergis untuk
meningkatkan kinerja pegawai (Pangarso et al., 2021). Kepemimpinan memiliki beberapa
fungsi yang sifatnya hakiki yaitu pemimpin sebagai penentu arah yang akan ditempuh
organisasi, sebagai komunikator, sebagai mediator, serta sebagai integrator yang rasional
dan objektif (Budiyanto & Mochklas, 2020). Berdasarkan penelitian (Iskamto, 2020)
indikator kepemimpinan adalah kemampuan arah, kemampuan suportif, kemampuan

partisipatif, dan kepemimpinan yang berorientasi kepada prestasi karyawan.
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang muncul dalam rentang waktu yang
panjang, berhubungan dengan adanya perbedaan persepsi terhadap yang diharapkan
dengan situasi yang telah dialami sebagai pilihan dalam situasi tertentu (Kusumastuti,
2022). Penting bagi suatu organisasi untuk menjaga tingkat kepuasan kerja, karyawan
yang puas menjadi lebih terlibat, berkomitmen kuat terhadap organisasi, bertahan lebih
lama, mengembangkan perilaku kewarganegaraan organisasi yang kuat, dan akan
berkinerja lebih baik (Saragih et al., 2020). Adapun faktor-faktor kepuasan kerja
(Hariana, 2021) yang ditentukan oleh kepribadian, nilai-nilai, situasi kerja, dan pengaruh
social. Indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini dirujuk dari artikel (Atika et al.,
2022; Dziuba et al., 2020; Yodani & Rimadias, 2022), yaitu pekerjaan itu sendiri,

gaji/upah, promosi jabatan, pengawasan kerja, dan rekan kerja, karyawan.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menunjukkan kekuatan seseorang dalam mengidentifikasi
keterlibatannya pada suatu bagian organisasi yang dibangun atas dasar kepercayaan
pegawai, adanya kesediaan untuk membantu mewujudkan tujuan organisasi, dan loyalitas
agar tetap menjadi bagian dari organisasi (Likdanawati et al., 2022). Seseorang yang
memiliki komitmen terhadap organisasi, ditandai dengan adanya dialog yang positif
dengan rekan kerja yang merujuk pada karyawan dan calon pelanggan, serta
menunjukkan upaya besar untuk berkontribusi pada keberhasilan bisnis perusahaan (S.
D. Purba & Sitorus, 2022). Indikator yang dijadikan rujukan oleh peneliti adalah (Hadi &
Tentama, 2020) pertama, komitmen efektif, dengan indikator perilakunya emosional,
identifikasi, dan keterlibatan karyawan dalam organisasi. Kedua komitmen berkelanjutan,
dengan indikator perilakunya; kerugian jika meninggalkan organisasi dan karyawan
membutuhkan organisasi. Ketiga komitmen normatif, dengan indikator perilaku;
kepatuhan pegawai terhadap organisasi karena adanya peraturan yang berlaku dan

pegawai merasa mempunyai kewajiban sebagai seorang pegawai.

Kinerja Karyawan

Seorang karyawan yang melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan, dan berhasil secara kualitas maupun kuantitas disebut dengan kinerja
(Silaen, 2021). Kinerja pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang

memandang bahwa pekerjaan kedepannya harus lebih berkualitas dibandingkan
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sekarang, karena seorang karyawan akan mencapai pekerjaan yang baik apabila
kinerjanya memenuhi standar (Mulyawan et al., 2023). Kinerja pegawai menjadi catatan
hasil kerja yang diperoleh pada jangka waktu tertentu, sehingga yang menjadi outputnya
adalah bagaimana menjaga keberlangsungan usaha dalam jangka panjang dan dapat
menghadapi persaingan usaha yang tinggi (Azmy, 2022). Berikut indikator kinerja
Karyawan menurut (Iskamto, 2020), yaitu kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif,

ability/kemampuan, dan komunikasi.

Hipotesis

Kepemimpinan mempunyai pengaruh secara simultan dan parsial terhadap kinerja
karyawan (Likdanawati et al., 2022; Muizu & Sari, 2019). Kepemimpinan menjadi faktor
penting dalam menentukan berhasil atau tidaknya kinerja pegawai, semakin baik
penerapan kepemimpinan maka akan semakin baik pula pencapaian kinerja pegawai

(Muizu & Sari, 2019). Oleh karena itu, hipotesis dapat dijabarkan sebagai berikut:

H1 : Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Terdapat hubungan yang positif yang cukup kuat antara kepemimpinan terhadap
komitmen organisasi (Oupen & Yudana, 2020). Sejalan dengan (Oztekin et al., 2015)
dimana terdapat hubungan positif yang signifikan antara kepemimpinan dan komitmen
organisasi. Komitmen pegawai akan meningkat seiring dengan adanya kondisi hubungan
dan komunikasi yang sehat antara pimpinan dan bawahannya, sebab semakin
berpengaruhnya kepemimpinan seseorang, maka akan semakin baik komitmen
pegawainya (Edward & Purba, 2023). Oleh karena itu, hipotesis dapat dijabarkan sebagai
berikut:

H2 : Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi
(Z)

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif secara langsung terhadap komitmen
organisasi (Edward & Purba, 2023). Sejalan dengan (Bhaskara & Subudi, 2018) dimana
terdapat pengaruh yang postif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi, berarti semakin tingginya kepuasan kerja maka akan dapat meningkatkan
komitmen organisasi. Berbeda dengan temuan yang dilakukan (Atika et al., 2022) di

sebuah sekolah negeri bahwa kepuasan kerja tidak signifikan terhadap komitmen guru,
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hal ini terjadi karena guru menerima upah tidak sesuai dengan harapan dan kompentensi

yang dimilikinya. Oleh karena itu, hipotesis dapat dijabarkan sebagai berikut:

H3 : Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi
(2)

Terdapat hubungan linier antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan, yang
membuktikan bahwa ketika karyawan puas dengan hasil kerjanya, maka prestasi kerjanya
akan meningkat yang pada akhirnya berdampak terhadap kinerja karyawan itu sendiri
(Mubarok et al., 2021). Jika kepuasan karyawan sudah tercapai maka akan menghasilkan
dampak yang positif dan signifikan terhadap efisiensi dan efektivitas karyawan sehingga
kinerja keseluruhan menjadi baik (Alromaihi et al., 2017). Oleh karena itu, hipotesis dapat
dijabarkan sebagai berikut:

H4 : Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Komitmen organisasi yang tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (A. H. Ramli, 2017). Sejalan dengan (Atika et al., 2022) dimana
komitmen organisasi yang ada di SMP Negeri memberikan dampak yang signifikan
terhadap kinerja guru. (Edward & Purba, 2023) menerangkan karyawan yang memiliki
komitmen organisasi yang rendah akan bekerja seadanya dan tidak mampu menghasilkan
kinerja yang tinggi, yang berdampak pada turnover karena kesadaran dari dirinya. Oleh

karena itu, hipotesis dapat dijabarkan sebagai berikut:

HS5 : Komitmen Organisasi (Z) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Adanya hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai melalui komitmen organisasi, ini artinya kepemimpinan mampu
menciptakan kinerja pegawai melalui komitmen organisasi (Ilmi, 2021). (C. B. Purba &
Prasetyo, 2020) menerangkan bagi pemimpin yang mau meningkatkan kinerja karyawan,
salah satunya dengan mengupayakan komitmen organisasi dan komitmen pegawai
terhadap organisasi, karena besar kecilnya komitmen ditentukan oleh bagaimana
kepemimpinan seorang pemimpin terhadap pegawainya.Oleh karena itu, hipotesis dapat

dijabarkan sebagai berikut:

H6 : Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)

dengan Komitmen Organisasi (Z) sebagai variabel intervening
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Pada salah satu perusahaan pelayaran di Indonesia, bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap pembentukan kinerja karyawan melalui
komitmen organisasi, artinya komitmen organisasi mampu memediasi kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan, dimana semakin tinggi kepuasan kerja, maka akan semakin
tinggi juga kinerja pegawai dan komitmen organisasinya (Edward & Purba, 2023b). Oleh

karena itu, hipotesis dapat dijabarkan sebagai berikut:

H7 : Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)

dengan Komitmen Organisasi (Z) sebagai variabel intervening

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dimana yang menjadi populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai BPS Provinsi Sumatera Barat, dengan jumlah sampel 82 orang.
Secara keseluruhan kuisioner yang disebarkan sebanyak 82 kuisioner, dari jumlah tersebut total
kuisioner yang kembali sebanyak 56 kuisioner, dan kuisioner yang tidak kembali sebanyak 26
kuisioner. Hal ini disebabkan karena pegawai tidak melakukan pengembalian secara utuh.
Dengan demikian jumlah kuisioner yang dapat diolah hanya sebanyak 56 kuisioner. Teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah melalui penyebaran kuisioner, yaitu mengedarkan
daftar pernyataan yang ditunjukan kepada pegawai guna mendapatkan data yang lebih baik,
kemudian diolah menggunakan SmartPLS 4. Responden terdiri dari 25 laki-laki (44,6%) dan 31
wanita (55,4%). Sebanyak 62,5% berusia diatas 36 tahun. Mayoritas responden berpendidikan S1
(64,3%) dan 71,5% responden memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun.

Teknik Analisis Data
Uji Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel yang diukur
memang benar-benar variabel yang hendak diteliti oleh peneliti. Dalam menentukan
layak atau tidaknya suatu item yang digunakan, pada umumnya dilakukan uji signifikan
keofisien korelasi dengan taraf signifikan 0,05. Jika r hitung > r table (uji 2 sisi dengan
signifikan 0,05) maka instrument ataupun item-item pertanyaan berkorelasi signifikan

terhadap skor total (dinyatakan valid) (Listyarayani, 2021).
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Uji Realibilitas

Realibilitas adalah instrumen yang digunakan dalam penelitian untuk memperoleh
informasi yang digunakan dapat dipercaya sebagai alat pengumpulan data dan mampu
mengungkap informasi yang sebenanrnya dilapangan (Listyarayani, 2021). Secara
empiric tinggi rendahnya reabilitas ditunjukkan dalam bentuk angka yang disebut sebagai
nilai koefisien reliabilitas (Cronbach Alpha). Nilai koefisien reliabilitas berkisar antara 0
sampai 1, semakin mendekati angka 1, maka konsistensi jawaban dari pertanyaan
seamakin dapat dipercaya. Nilai koefisien minimal untuk dapat dikatakan jawaban

tersebut realibel adalah 0,6 (Listyarayani, 2021).

Uji Instrumen

Dalam mengukur kinerja karyawan, penelitian ini menggunakan kuisioner. Namun
pada dasarnya kuisioner memiliki kekurangan, karena dapat menghasilkan informasi
yang tidak valid, oleh sebab itu penelitian ini menerapkan metode skala likert. Skala likert
yang digunakan pada penelitian ini terbagi menjadi lima kelas, dengan kategori: a) Sangat
Setuju = 5. b) Setuju = 4. ¢) Netral = 3. d) Tidak Setuju = 2. e) Sangat Tidak Setuju = 1
(Kusmaryono et al., 2022).

Uji Hipotesis
a. Statistik deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk analisis data dengan
mendeskripsikan dating yang telah dikumpulkan sesuai dengan hasil di lapangan tanpa
bermaksud untuk membuat kesimpulan yang berlaku untuk populasi dimana sampel
diambil (Sudaryana & Agusiady, 2022).

b. Structural Equation Modeling (SEM) dan Partial Least Square Structural Equation
Modeling (PLS-SEM)
1. Structural Equation Modeling (SEM)

Menurut (Ghozali et al., 2023) SEM merupakan teknik analisis statistik yang
melibatkan dua atau lebih variabel dengan menggabungkan analisis faktor dan analisis
berganda. Metode SEM berkapasitas untuk menilai unidimensionalitas, validitas dan
realibilitas dalam bentuk model-model pengukuran.

2. Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan dengan pendekatan

Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) atau disingkat
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menjadi SEM — PLS. SEM merupakan teknik analisis multivariate yang
dikembangkan guna menutupi keterbatasan yang dimiliki oleh model-model analisis
sebelumnya yang telah digunakan secara luas dalam penelitian statistik (Ringle et al.,
2020). PLS-SEM digunakan untuk menganalisis hubungan secara bersamaan dalam
model yang kompleks, dan terdiri dari beberapa kontruksi, variabel indikator, serta
jalur struktural. Berikut contoh analisis diagram path model SEM-PLS pada penelitian
ini:
PLS-SEM memiliki 2 (dua) spesifikasi model, yaitu inner dan outer model
(Hair et al., 2021):
a) Outer model dikenal sebagai model pengukuran, yaitu model yang
menggambarkan hubungan antara indikator dengan variabel laten.
b) Inner model merupakan model yang menggambarkan hubungan antara sesama

variabel laten yang ingin dievaluasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif

Hasil analisis deskriptif menunjukkan skor rata-rata untuk Kepemimpinan sebesar
4,14% dengan nilai Tingkat Pencapaian Responden (TCR) 82,7 berkategori Baik,
Kepuasan Kerja sebesar 4,0% dengan nilai TCR 80% berkategori Baik, Komitmen
Organisasi sebesar 3,9% denga nilai TCR 78,8% berkategori Cukup Baik, dan Kinerja
Karyawan sebesar 4,1% dengan nilai TCR 82,5% berkategori Baik.

Hasil SEM-PLS

Pengolahan data penelitian pada penelitian ini menggunakan aplikasi SmartPLS

4, dengan beberapa tahapan yaitu uji outer model dan inner model. Hasil dari pengujian

SEM-PLS dapat dijelaskan sebagai berikut:

Evaluasi Model Pengukuran Quter Modell
. Evaluasi model pengukuran untuk memverifikasi variabel manifest (indikator)
dan konstruk yang dapat diuji selanjutnya. Dalam SEM PLS outer model yang digunakan

adalah convergent validity, Reliability dan discriminant validity.
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a) Validitas Konvergen

Nilai validitas konvergen adalah nilai loading faktor pada variabel dan indikator-
indikatornya. Nilai outer loading dari validitas determinan ini adalah > 0,7. Selanjutnya
validitas konvergen juga dapat dilihat berdasarkan nilai AVE, dengan nilai validitas yaitu

>0,05. Berikut hasil uji loading factor menggunakan SEM-PLS:

Tabel 1. Uji Validitas Konvergen (Loading Factor)

Konstruk  Indikator = Loading faktor Titik Kkritis Kesimpulan

Xla 0.850 0,7 valid
X1b 0.816 0,7 valid
X1
Xlc 0.840 0,7 valid
Xl1d 0.870 0,7 valid
X2a 0.835 0,7 valid
X2c 0.843 0,7 valid
X2
X2d 0.753 0,7 valid
X2e 0.817 0,7 valid
Za 0.885 0,7 valid
Zb 0.891 0,7 valid
Z Zc 0.867 0,7 valid
Zd 0.706 0,7 valid
Zg 0.805 0,7 valid
Ya 0.703 0,7 valid
Yb 0.801 0,7 valid
Y Yc 0.852 0,7 valid
Yd 0.723 0,7 valid
Ye 0.857 0,7 valid

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat nilai loading faktor tertinggi adalah 0,891
(indikator Zb) dan nilai loading faktor terendah adalah 0,703 (indikator Ya). Sesuai
dengan tabel tersebut bahwa semua indikator memiliki nilai loading faktor besar dari 0,7,
sehingga disimpulkan bahwa semua indikator variabel X1, X2, Z, dan Y terkategori valid.
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Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE)

AVE Titik kritis Kesimpulan
X1 0.713 0,5 Baik
X2 0.661 0,5 Baik
V/ 0.624 0,5 Baik
Y 0.695 0,5 Baik

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat disimpulkan bahwa semua konstruk
masing-masing memiliki nilai AVE yang lebih besar dari 0,5. Maka semua konstruk
memiliki validitas konvergen yang baik.

b) Validitas Diskriminan

Nilai validitas Diskriminan adalah nilai cross loading factor yang berfungsi untuk
mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai atau tidak. Barikut
adalah hasil validitas diskriminan dengan medote cross loading menggunakan SEM-PLS:

Tabel 3 Cross Loading

X1 X2 V4 Y Max Kesimpulan
X1a = 0.850 0.572 0.515 0.556 0.850 Baik
X1b @ 0.816 0.504 0.486 0.418 0.816 Baik
Xlc | 0.840 0.653 0.408 0.363 0.840 Baik
X1d | 0.870 0.705 0.575 0.557 0.870 Baik
X2a  0.630 = 0.835 0.731 0.569 0.835 Baik
X2¢  0.450 | 0.843 0.684 0.469 0.843 Baik
X2d  0.648 = 0.753 0.481 0.444 0.753 Baik
X2e 0.634 @ 0.817 0.654 0.573 0.817 Baik
Za 0.370  0.675 0.885 0.651 0.885 Baik
Zb 0.475 0.634 0.891 0.825 0.891 Baik
Zc 0.427  0.667 0.867 0.645 0.867 Baik
Zd 0.576  0.662 0.706 0.502 0.706 Baik
Zg 0.647 0.684 0.805 0.655 0.805 Baik
Ya 0.469 0.391 0.508 0.703 0.703 Baik
Yb 0.394 0.362 0.496 0.801 0.801 Baik
Ye 0.407 0.631 0.815 0.852 0.852 Baik
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Yd 0.249 0.326 0.466 0.723 0.723 Baik

Ye 0.673 0.678 0.733 0.857 0.857 Baik

Sumber: Data primer diolah, 2024

Pada kolom yang berwarna abu-abu pada tabel menunjukkan korelasi antara
masing-masing indikator dengan konstruknya. Berdasarkan nilai pada kolom berwarna
tersebut menunjukkan bahwa masing-masing indikator memiliki korelasi yang lebih
besar terhadap konstruknya, dibandingkan terhadap konstruk yang lainnya. Maka dapat
disimpulkan bahwa semua indikator memiliki validitas diskriminan yang baik.

c¢) Reliability komposit

Reliability komposit digunakan sebagai sarana pengukuran apakah jawaban yang
diberikan responden konstan atau acak. Uji reliability menggunakan metode Cronbachs
Alpha dan Composite Reliability, dimana semua nilai ke dua metode tersebut harus > 0,7
pada semua nilai konstruk. Berikut hasil uji reliabiliti dengan metode Cronbachs Alpha
dan Composite Reliability menggunakan SEM-PLS:

Tabel 4 Cronbach's Alpha dan Composite reliability

Cronbach's Composite

Alpha reliability Titik Kritis Kesimpulan
X1 0.867 0.909 0.7 Reliabel
X2 0.829 0.886 0.7 Reliabel
V/ 0.849 0.892 0.7 Reliabel
Y 0.888 0.919 0.7 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan table di atas, disimpulkan bahwa masing-masing konstruk memiliki
nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability lebih besar dari 0,7 artinya indikator
yang ditetapkan telah mampu mengukur setiap konstruk dengan baik, sehingga dapat
dikatakan setiap konstruk dan dimensi adalah reliabel.

Evaluasi Model Pengukuran Inner Model
a) Model Fit

Model Fit dapat dilihat berdasarkan nilai R-Square, Effect Size, dan Q?Predict,
hasil penelitian dapat diterangkan sebagai berikut:

1. R-Square
Hubungan antar variabel pada nilai R-Square dapat dinyatakan dengan jika nilai R-
Square (>0.75 = model kuat), (>0.50 - 0.75 = model sedang/moderat), dan (>0.25 - 0.50
= model lemah). Semakin tinggi nilai R-Square menunjukkan semakin besar jumlah
varian dari variabel dependen tersebut yang dapat dijelaskan oleh variabel independenya.
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Tabel 5 Hasil Evaluasi R-Square

Adjusted
Variabel Keterangan
R-square
Kinerja Karyawan (Y) 0.630 Moderat
Komitmen Organisasi_(Z) 0.620 Moderat

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut: a) Pengaruh
kepemimpinan, kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
sebesar 0,630 yang menunjukkan bahwa kontribusi pengaruh yang diberikan oleh ketiga
variabel tersebut berada dalam kategori moderat. Artinya variabel kepemimpinan,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar
63% sisanya sebesar 37% terdapat pada variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini.
b) Pengaruh kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi sebesar
0,620 yang menunjukkan bahwa kontribusi pengaruh yang diberikan oleh kedua variabel
tersebut berada dalam kategori moderat. Artinya variabel kepemimpinan dan kepuasan
kerja mampu menjelaskan komitmen organisasi sebesar 62% sisanya sebesar 38%
terdapat pada variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini.

2. Effect Size

Nilai F? adalah pengaruh variabel langsung pada level structural dengan kriteria (f-
square 0,02 rendah, 0,15 moderat, dan 0,35 tinggi). Hasil uji F? dapat dijelaskan sebagai
berikut:

Tabel 6 Hasil Uji Effect Size (F?)

Variabel F-Square (F?)
Kepemimpinan (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.056
Kepemimpinan (X1) -> Komitmen Organisasi (Z) 0.003
Kepuasan Kerja (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) 0.759
Kepuasan Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.011
Komitmen Organisasi -> Kinerja karyawan 0.618

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan tabel hasil uji effect size di atas maka dapat diterangkan hasil yang
diperoleh pada penelitian ini, sebagai berikut: a) Nilai effect size pada variabel
Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,056 dengan kriteria lemah.
Maka dapat dikatakan kepemimpinan memiliki pengaruh yang lemah terhadap kinerja
karyawan. b) Nilai effect size pada variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Komitmen
Organisasi (Z) adalah 0,003 dengan kriteria lemah. Maka dapat dikatakan kepemimpinan
memiliki pengaruh yang lemah terhadap komitmen organisasi.c) Nilai effect size pada
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variabel Kepuasan Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y) adalah 0,759 dengan
kriteria kuat. Maka dapat dikatakan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang kuat terhadap
komitmen organisasi. d) Nilai effect size pada variabel Kepuasan Kerja (X2) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,011 dengan kriteria lemah. Maka dapat dikatakan
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang lemah terhadap kinerja karyawan. e) Nilai effect
size pada variabel Komitmen Organisasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,618
dengan kriteria kuat. Maka dapat dikatakan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang
kuat terhadap kinerja karyawan.

3. Predictive relevance

Nilai Q? dinyatakan baik (fit model) pada variabel endogen jika nilainya >0.02,
dengan demikian, model mempunyai relevansi prediktif. Berdasarkan hasil uji Q2
diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 7 Hasil Evaluasi Q-Square

Konstruk Dependen Q?predict
Kinerja Karyawan (Y) 0.325
Komitmen Organisasi (Z) 0.571

Sumber: Data primer diolah, 2024

Berdasarkan table di atas dapat disimpulkan sebagai berikut: a) Model struktural
yang didaptkan pada variabel kinerja karyawan sebesar 0,325 yang memiliki prediksi
relevansi yang baik. Artinya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi
sesuai sebagai variabel penjelas yang mampu memprediksi kinerja karyawan. b) Model
struktural yang didaptkan pada variabel komitmen organisasi sebesar 0,325 yang
memiliki prediksi relevansi yang baik. Artinya kepemimpinan dan kepuasan kerja sesuai
sebagai variabel penjelas yang mampu memprediksi komitmen organisasi.

b) Uji Hipotesis

Pada penelitian ini pengujian hipotesis yang digunakan adalah direct effect
(hubungan langsung) dan indirect effect (hubungan tidak langsung). Hasil pengujian
hipotesis pada penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Dirrect Effect (Hubungan Langsung)
Pada direct effect hipotesis dapat diterima atau dikatakan terjadi hubungan
langsung yang signifikan apabila nilai t <0.05. Hasil uji hipotesis secara langsung
dapat dilihat sebagai berikut:
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Tabel 8 Hasil Uji Hipotesis Secara Langsung (Dirrect Effect)

Variabel Sam(p(g asli (|£ /sst;t;}t;(]') P values Keterangan
EZ?;:V‘Vi:;‘f?;;‘—(XU -> Kinerja 0.202 1313 0.189 SigT;?gtan
Komimen Oresat ) 0043 o3 oms
S e SR o4 0ee il
Ezfrﬁifj:n Or;i?;—sgzz)) ~ 0.763 5.683 0.000 Signifikan
Komitmen  Organisasi_(Z) - 0.769 4.636 0.000 Signifikan

Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data primer diolah, 2024

Dari hasil perhitungan diperoleh hasil sebagai berikut:

1) Hipotesis pertama (H1) tidak dapat diterima, karena kepemimpinan tidak memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana nilai t-statiktik 1,313
dan p-value (0,189 > 0,05). Ini artinya setiap perubahan pada kepemimpinan belum
dapat mempengaruhi kinerja karyawan di BPS Provinsi Sumatera Barat.

2) Hipotesis kedua (H2) tidak dapat diterima, karena kepemimpinan tidak memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Dimana nilai t-statiktik 0,338
dan p-value (0,735 > 0,05). Ini artinya setiap perubahan pada kepemimpinan belum
dapat mempengaruhi komitmen organisasi di BPS Provinsi Sumatera Barat.

3) Hipotesis ketiga (H3) tidak dapat diterima, karena kepuasan kerja tidak memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana nilai t-statiktik 0,487
dan p-value (0,626 > 0,05). Ini artinya setiap perubahan pada kepuasan kerja belum
dapat mempengaruhi kinerja karyawan di BPS Provinsi Sumatera Barat.

4) Hipotesis keempat (H4) diterima, karena terdapat pengaruh yang signifikan antara
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Dimana nilai t-statiktik 5,683 dan p-
value (0,000 < 0,05). Ini artinya setiap perubahan pada kepuasan kerja akan
meningkatkan komitmen organisasi di BPS Provinsi Sumatera Barat.

5) Hipotesis keempat (H4) diterima, karena terdapat pengaruh yang signifikan antara
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dimana nilai t-statiktik 4,636 dan p-
value (0,000 < 0,05). Ini artinya setiap perubahan pada komitmen organisasi akan
meningkatkan kinerja karyawa di BPS Provinsi Sumatera Barat.
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2. Inderect Effect (Hubungan Tidak Langsung)

Pada indirect effects hipotesis dapat diterima atau terjadinya hubungan tidak
langsung pada nilai t <0.05. Hasil uji hipotesis secara tidak langsung dapat dilihat sebagai
berikut:

Tabel 9 Hasil Uji Hipotesis Secara Tidak Langsung

T statistik
Variabel Sampel asli  (JO/STDEV]| P values  Keterangan
0) )
Kepemimpinan (X1) -> Komitmen Tidak
Organisasi_(Z) > Kinerja 0.035 0.335 0.738 Signifikan

Karyawan (Y)

Kepuasan Kerja (X2) -> Komitmen
Organisasi_(Z) > Kinerja 0.586 3.955 0.000 Signifikan
Karyawan (Y)

Sumber: Data primer diolah, 2024
Dari hasil perhitungan diperoleh hasil sebagai berikut:

1) Hipotesis kelima (HS) tidak diterima, karena komitmen organisasi tidak mampu
memediasi kepemimpinan terhadap terhadap kinerja karyawan di BPS Provinsi
Sumatera Barat. Dimana nilai t-statiktik 0,335 dan p-value (0,738 > 0,05). Ini artinya
komitmen organisasi belum mampu mempengaruhi kepemimpinan dalam
meningkatkan kinerja karyawan di BPS Provinsi Sumatera Barat.

2) Hipotesis keenam (H6) diterima, karena komitmen organisasi mampu memediasi
kepuasan kerja terhadap terhadap kinerja karyawan di BPS Provinsi Sumatera Barat.
Dimana nilai t-statiktik 3,955 dan p-value (0,000 < 0,05). Ini artinya komitmen
organisasi yang baik mampu mempengaruhi kepuasan kerja dalam meningkatkan
kinerja karyawan di BPS Provinsi Sumatera Barat.

Pembahsan Hasil Penelitian

Analisis pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Hipotesis 1 dalam penelitian ini
ditolak, dimana kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai P-Values = 0,189 > 0,05. Dengan demikian kepemimpinan secara
keseluruhan tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil
uji effect size menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang lemah terhadap
kinerja karyawan dengan nilai F-Square = 0,056, meskipun hasil tanggapan responden
kepemimpinan di BPS Provinsi Sumatera Barat terkategori baik dengan nilai TCR =
82,7%. Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian terkait pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja yang dilakukan oleh (Hakim & Alhakim, 2020) yang
menemukan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh yang tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Penenlitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
(Riandi, 2021), yang menemukan bahwa kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya kepemimpinan yang baik pada BPS
Provinsi Sumatera Barat belum mampu mempengaruhi kinerja karyawan secara
signifikan pada Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat.

Analisis pengujian hipotesis menunjukkan Hipotesis 2 dalam penelitian ini
ditolak, dimana kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi dengan nilai P-Values = 0,735. Dengan demikian kepemimpinan secara
keseluruhan tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi.
Sesuai dengan hasil uji effect size kepemimpinan memiliki pengaruh yang lemah
terhadap komitmen organisasi dengan nilai (f-square) = 0,03, meskipun hasil tanggapan
responden kepemimpinan di BPS Provinsi Sumatera Barat terkategori baik dengan nilai
TCR = 82,7%. Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian terkait
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi yang dilakukan oleh (Suherman et al.,
2018) yang menemukan bahwa kepemimpinan tidak signifikan untuk mempengaruhi
komitmen organisasi. Selain itu juga didukung oleh penelitian (Rakhmanto & Saluy,
2021) bahwa kepemimpinan kurang berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi, karna diperlukan parameter yang jelas untuk mengukur tingkat keberhasilan
dalam menciptakan komitmen karyawan secara optimal. Hal ini menjelaskan bahwa
kepemimpinan yang baik belum mampu mempengaruhi komitmen organisasi secara
signifikan pada Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat.

Analisis pengujian hipotesis menunjukkan Hipotesis 3 dalam penelitian ini
didukung, yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan nilai P-Values = 0,000. Dengan demikian kepuasan kerja
secara keseluruhan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi
yang di dukung oleh hasil uji effect size dimana kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
kuat terhadap komitmen organisasi dengan nilai f-square = 0,759, dan dari hasil
pengukuran tanggapan responden terkategori baik dengan nilai TCR = 80%. Hasil
pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian terkait kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi yang dilakukan oleh (Edward & Purba, 2023b), (Bhaskara &
Subudi, 2018) dan (Febrianti & Triono, 2020) yang menyatakan bahwa adanya pengaruh
yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Luthan
dalam (Febrianti & Triono, 2020) memberikan pernyataan bahwa jika aspek kepuasan
kerja yaitu tipe pekerjaan, upah, promosi, atasan dan rekan kerja dapat terpenuhi maka
akan berefek pada komitmen terhadap organisasi sehingga kepuasan kerja akan
memberikan dampak terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja yang baik mampu mempengaruhi komitmen organisasi secara signifikan
dan apabila kepuasan kerja semakin meningkat maka komitmen organisasi akan semakin
meningkat juga pada Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat.

Analisis pengujian hipotesis menunjukkan Hipotesis 4 dalam penelitian ini
ditolak, dimana kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai P-Value = 0,626. Dengan demikian kepuasan kerja secara keseluruhan tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil
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uji effect size kepuasan kerja memiliki pengaruh yang lemah terhadap kinerja karyawan
dengan nilai f-square = 0,011, meskipun hasil tanggapan responden kepuasan kerja
pegawai BPS Provinsi Sumatera Barat terkategori baik dengan nilai TCR = 80%. Hasil
pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian terkait kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan yang dilakukan oleh (Kharisma et al., 2019), (Syardiansah et al., 2020), (Fitri
& Endratno, 2021), dan (Sari, 2021) bahwa kepuasan kerja tidak mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan, dimana kepuasan kerja tidak menjamin karyawan lebih giat
dalam melakukan pekerjaannya yang selanjutnya dapat berdampak positif bagi
kinerjanya. Hal ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja yang baik tidak mampu
mempengaruhi kinerja organisasi secara signifikan pada Badan Pusat Statistik Provinsi
Sumatera Barat.

Analisis pengujian hipotesis menunjukkan Hipotesis 5 dalam penelitian ini
didukung, yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan deng P-Values = 0,000. Dengan demikian komitmen
organisasi secara keseluruhan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan yang di dukung oleh hasil uji effect size dimana komitmen organisasi memiliki
pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan dengan nilai f-square = 0,618, dengan
hasil pengukuran tanggapan responden terkategori cukup baik dengan TCR = 78,8%.
Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian terkait komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh (Lasmi & Fungky, 2018), (C. B. Purba &
Prasetyo, 2020), (Likdanawati et al., 2022b), dan (Danial et al., 2024) yang menyatakan
bahwa adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil dari penelitian dan beberapa penelitian terdahulu,
dapat dikatakan bahwa jika ingin meningkatkan kinerja karyawan, salah satunya dengan
mengupayakan komitmen organisasi. Komitmen organisasi yang baik mampu
mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan dan apabila komitmen organisasi
meningkat maka karyawan akan menunjukkan kinerja terbaiknya.

Analisis pengujian hipotesis menunjukkan Hipotesis 6 dalam penelitian ini
ditolak, yang menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak memediasi kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan BPS Provinsi Sumatera Barat dengan nilai P-Values = 0,738.
Artinya komitmen organisasi belum mampu mempengaruhi kepemimpinan dalam
meningkatkan kinerja karyawan di BPS Provinsi Sumatera Barat. Hal ini didukung oleh
hasil penelitian Hipotesis 1 dan Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa tidak adanya
pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja ataupun kepemimpinan
terhadap komiten organisasi. Berdasarkan hasil Tingkat Capaian Responden (TCR)
dengan nilai 82,7% kepemimpinan yang terkategori baik pada BPS Provinsi Sumatera
Barat memiliki pengaruh yang lemah dalam meningkatkan kinerja pegawai maupun
komitmen organisasi. Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian terkait
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel
intervening yang dilakukan oleh (Bela et al., 2022) dan (Rakhmanto & Saluy, 2021)
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menemukan bahwa terdapat pengaruh positif yang tidak signifikan kepemimpinan
terhadap kinera karyawan melalui komitmen organisasi.

Analisis pengujian hipotesis menunjukkan Hipotesis 7 dalam penelitian ini
didukung, yang menyatakan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan BPS Provinsi Sumatera Barat dengan P-Values = 0,000.
Artinya komitmen organisasi mampu mempengaruhi kepuasan kerja dalam
meningkatkan kinerja karyawan di BPS Provinsi Sumatera Barat. Hal ini didukung oleh
hasil penelitian pengaruh tidak langsung dengan nilai t-hitung 3,955 yang nilainya lebih
besar dari pada pengaruh langsung dengan t-hitung 0,487 antara kepuasan kerja terhadap
kinerja. Sehingga dapat disimpulkan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan setelah ada komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Adanya
kepuasan kerja dengan diiringi komitmen organisasi yang dirasakan oleh karyawan BPS
Provinsi Sumatera Barat, dapat memberikan pengaruh yang semakin tinggi juga pada
kinerja karyawan yang dihasilkan dalam mencapai tujuan lembaga. Hasil pengujian
hipotesis ini sejalan dengan penelitian terkait kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening yang dilakukan oleh (Febrianti
& Triono, 2020), (Edward & Purba, 2023b), dan (Pranata & Widodo, 2024) yang
menemukan adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan
komitmen organisasi sebagai variabel intervening.

KESIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka diambil kesimpulan dari penelitian ini mengenai “Pengaruh
Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen
Organisasi sebagai Variabel Intervening”, adalah sebagai berikut: Kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, Kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi, Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi, Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
Komitmen organisasi tidak mampu memediasi kepemimpinan terhadap terhadap kinerja
karyawan dan Komitmen organisasi mampu memediasi kepuasan kerja terhadap terhadap
kinerja karyawan di Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat.

SARAN
Berdasarkan pembahasan sebelumnya, dapat diberikan saran-saran baik untuk
pengembangan ilmu pengetahuan maupun untuk kepentingan praktis, antara lain:

1. Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai mempunyai pengaruh yang tidak
signifikan, meskipun hasil penelitian menunjukkan kepemimpinan pada BPS
Provinsi Sumatera Barat terkategori baik. Sehingga perlu adanya keterlibatan yang
maksimal kepemimpinan dalam memberikan dorongan, serta mengarahkan pegawai
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kepada hal-hal yang dapat meningkatkan kinerja pegawainya. Seperti memberikan
motivasi, penghargaan, keteladanan, meningkatkan komunikasi 2 arah, dan
senantiasa berorientasi pada feedback berupa saran, komentar, ataupun evaluasi yang
bersifat positif.

Kepemimpinan tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
organisasi, karena komitmen organisasi dibangun berdasarkan individu-individu
pegawai, bukan atas dasar pengaruh dari orang lain termasuk pimpinan. Sehingga
kepemimpinan pada BPS Provinsi Sumatera Barat harus lebih jeli dalam melihat
peluang-peluang untuk membangun komitmen organisasi dari dalam diri individu
pegawainya, seperti memberikan pelatihan kepada pegawai agar dapat meningkatkan
sumberdaya manusia, dimana pelatihan ini adalah upaya agar pegawai tetap bekerja,
memotivasi diri, dan disiplin dalam bekerja. Kemudian melibatkan pertisipasi
pegawai dalam pertumbuhan lembaga, dan menumbuhkan budaya kerja tim ataupun
kolaborasi dengan memberikan contoh kepercayaan.

Kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi,
karena pegawai yang puas dan berkomitmen cenderung bertahan di organisasi dan
bekerja keras untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu BPS Provinsi
Sumatera Barat harus dapat mempertahankan dan senantiasa meningkatkan
kesejahteraan pegawai, sehingga kepuasan kerja menjadi lebih merata antar pegawai.
Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, namun
kepuasan kerja mampu mempengaruhi secara signifikan komitmen organisasi,
dimana komitmen organisasi juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Maka tetap perlu adanya peningkatan kepuasan kerja karena secara tidak langsung
kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan, yaitu dengan memberikan
fleksibilitas kepada pegawai, membangun komunikasi yang mudah, menciptakan
lingkungan yang nyaman dan positif, memberikan tugas sesuai dengan keahlian dan
kemampuan, dan memberikan pelatihan kerja.

Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, karena
komitmen organisasi menunjukkan seberapa besar pegawai peduli dengan
organisasinya. Oleh sebab itu komitmen organisasi harus selalu dipertahankan dan
senantiasa untuk ditingkatkan, dengan menunjukkan komitmen terhadap misi dan
nilai-nilai yang ingin ditiru oleh pegawai, senantiasa meminta masukan dari pegawai,
membangun kepercayaan antara pimpinan dengan pegawai, mendukung kreativitas
pegawai, mengkomunikasikan tujuan dan strategi yang jelas kepada pegawai, serta
mengapresiasi setiap capaian yang diperoleh oleh pegawai.

Pada penelitian selanjutnya diharapkan peneliti memperluas variabel penelitian
yang digunakan dengan memperhatikan faktor-faktor lain yang mempunyai korelasi
dengan hasil penelitian ini, serta memperbanyak sampel dan menambahkan metode
wawancara untuk memperkuat argument.
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KETERBATASAN

Keterbatasan penelitian ini diharapkan dapat menjadi pelajaran bagi peneliti
selanjutnya dimasa yang akan datang. Beberapa keterbatasan dalam penelitian yang dapat
mempengaruhi hasil penelitian adalah sebagai berikut:

1. Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan Badan Pusat Statistik Provinsi
Sumatera Barat pada penelitian ini dibatasi pada kepemimpinan, kepuasan kerja, dan
komitmen organisasi. Sementara itu masih banyak variabel lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Sampel responden yang digunakan dalam penelitian masih kurang mewakili jumlah
populasi yang ada, dikarenakan permintaan dari pihak Badan Pusat Statistik Provinsi
Sumatera Barat.

3. Skala kinerja karyawan yang digunakan sebagai alat ukur atau alat pengumpulan data
karyawan BPS Provinsi Sumatera Barat yang dimana kuisioner dalam bentuk google
form dibagikan melalui WhatsApp grub internal karyawan untuk dapat diisi
dimanapun dan kapanpun, sehingga peneliti tidak mengetahui secara langsung
keadaan subjek dalam pengisian data. Untuk peneliti selanjutnya sebaiknya perlu
melengkapi penelitian dengan teknik pengumpulan data yang lain, seperti interview,
observasi, dll.
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