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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menilai dampak kompetensi dan kepemimpinan terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi pada pegawai SAMSAT Kabupaten Pidie dan Pidie Jaya. Sebanyak 113 responden dari unsur
Kepolisian dan Jasa Raharja dilibatkan menggunakan pendekatan total sampling. Analisis data dilakukan melalui SEM-PLS. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompetensi dan kepemimpinan berdampak positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasi. Selain itu, kepuasan kerja berperan sebagai mediator signifikan yang memperkuat hubungan antara
kompetensi dan kepemimpinan dengan komitmen organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kemampuan
teknis pegawai dan kualitas kepemimpinan secara langsung menciptakan lingkungan kerja yang memuaskan, sehingga
mendorong loyalitas serta kedekatan pegawai terhadap organisasi. Penelitian ini memberikan kontribusi pada teori
pengembangan mengenai peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam konteks organisasi publik, sekaligus esensi
praktisnya bagi pengelola instansi untuk menyusun strategi pengembangan sumber daya manusia yang fokus pada peningkatan
kompetensi dan kepemimpinan. Upaya tersebut diyakini dapat memperkuat budaya kerja produktif, meningkatkan kualitas
pelayanan, dan mendukung kesejahteraan organisasi di sektor publik.

Kata Kunci: Kompetensi; Kepemimpinan; Kepuasan Kerja dan Komitemen Organisasi.

Abstract

This study investigates the influence of competence and leadership on organizational commitment, with job satisfaction serving as
a mediating variable. The research was conducted among employees of SAMSAT agencies in Pidie and Pidie Jaya districts,
involving 113 respondents from the Police and Jasa Raharja through a total sampling method. Data analysis was carried out using
SEM. The results demonstrate that both competence and leadership have a positive and significant effect on job satisfaction and
organizational commitment. This indicates that higher competence and effective leadership increase employee satisfaction, which
in turn strengthens their commitment to the organization. Moreover, job satisfaction was found to significantly mediate the
relationship between competence, leadership, and organizational commitment. In conclusion, enhancing human resources
through improved technical skills and leadership qualities directly contributes to the development of a supportive and satisfying
work environment. Such conditions encourage employee loyalty and foster stronger organizational attachment. These findings
provide practical implications for formulating employee development strategies to promote a productive and sustainable work
culture in the public service sector.

Keyword: Competence; Leadership; Job Satisfaction and Organizational Commitment.
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1. Pendahuluan

Layanan publik sebagai indikator utama keberhasilan administrasi pemerintahan yang berorientasi
pada kesejahteraan masyarakat. Di era modern yang ditandai dengan kemajuan teknologi, transparansi
informasi, dan peningkatan partisipasi masyarakat, layanan publik tidak hanya harus cepat dan mudah
diakses, tetapi juga transparan, akuntabel, dan responsif. Situasi ini menempatkan sektor layanan publik
di Indonesia pada posisi strategis namun menantang. Pemerintah, sebagai administrator utama,
diharuskan untuk melaksanakan reformasi birokrasi, memperkuat sistem pengawasan, dan meningkatkan
kompetensi sumber daya menusia (SDM). Salah satu inovasi pelayanan publik yang berfokus pada
efisiensi dan integrasi adalah Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) . Layanan ini
merupakan bentuk kerja sama terpadu antara Dinas Pendapatan Daerah, Kepolisian, dan PT Jasa
Raharja yang memudahkan masyarakat dalam mengurus pajak kendaraan bermotor, pengesahan STNK,
maupun balik nama. Kehadiran SAMSAT terbukti meningkatkan efisiensi waktu dan biaya, namun
keberhasilan implementasinya sangat bergantung pada kualitas pegawai yang mengelola sistem. Dalam
konteks ini, kompetensi, kepemimpinan, motivasi kerja, kepuasan kerja, serta komitmen organisasi
menjadi faktor penting yang menentukan kualitas pelayanan. Komitmen organisasi dapat didefinisikan
sebagai tingkat keterikatan emosional, kesediaan untuk berkontribusi, serta loyalitas pegawai dalam
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Komitmen yang tinggi tidak hanya mencerminkan loyalitas,
tetapi juga menjadi dasar bagi peningkatan kinerja individu dan institusi.

Namun, kenyataan di lapangan menunjukkan bahwa masih terdapat tantangan dalam mewujudkan
komitmen organisasi yang optimal di sektor pelayanan publik. Pegawai sering dihadapkan pada
keterbatasan sumber daya, tekanan kerja yang tinggi, dan ekspektasi publik yang semakin meningkat.
Kondisi-kondisi ini membutuhkan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi dan memperkuat komitmen
organisasi, termasuk kompetensi, kepemimpinan, dan kepuasan kerja. Kompetensi pegawai merupakan
fondasi utama dalam menjalankan tanggung jawab secara optimal. Aspek kompetensi mencakup
penguasaan teknis, pengetahuan yang memadai, keterampilan interpersonal, serta sikap yang sesuai
dengan tuntutan pekerjaan. Sejumlah penelitian sebelumnya menegaskan bahwa kompetensi memiliki
keterkaitan erat dengan tingkat kepuasan kerja maupun komitmen organisasi (Indradewa & Randi, 2021;
Rachmawati & Suyatno, 2021). Meski demikian, terdapat pula temuan penelitian yang menunjukkan
bahwa kompetensi tidak selalu berimplikasi signifikan terhadap kepuasan kerja (Alamanda et al., 2022).
Hal tersebut menandakan masih adanya celah penelitian yang relevan untuk dieksplorasi lebih mendalam.

Selain kompetensi, kepemimpinan juga memegang peranan krusial dalam memperkuat komitmen
organisasi. Gaya kepemimpinan yang efektif dapat membentuk suasana kerja yang positif, mendorong
terjalinnya komunikasi yang harmonis, serta menumbuhkan motivasi pegawai. Hasil penelitian Santoni et
al. (2021) dan Triono Nugroho et al. (2021) mengungkapkan bahwa kepemimpinan memilik efek tidak
hanya terhadap kepuasan kerja, tetapi juga pada peningkatan komitmen organisasi. Selanjutnya, studi
yang dilakukan oleh Alamanda et al. (2022) menegaskan bahwa kepemimpinan memberikan pengaruh
signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja yang pada gilirannya berkontribusi terhadap tumbuhnya
komitmen pegawai. Faktor psikologis lain yang memainkan peran krusial adalah kepuasan kerja.
Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi, loyal, dan berkomitmen terhadap
organisasinya. Berbagai studi telah mengonfirmasi adanya hubungan positif antara kepuasan kerja dan
komitmen organisasi (Bashir & Gani, 2020; Hakami et al., 2020; Ampofo, 2020). Selain itu, kepuasan kerja
sering diidentifikasi sebagai variabel mediasi dalam berbagai hubungan organisasi. Misalnya, Santoni et
al. (2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi efek kepemimpinan terhadap komitmen
organisasi, sementara Ampofo (2020) menemukan bahwa kepuasan kerja, bersama dengan keterlibatan
kerja, memperkuat komitmen afektif karyawan. Meskipun telah dilakukan banyak penelitian, beberapa
celah penelitian masih ada. Pertama, sebagian besar penelitian sebelumnya dilakukan di sektor
pendidikan (Rachmawati & Suyatno, 2021; Amin, 2022) dan sektor swasta (Ampofo, 2020; Ahakwa et al.,
2021), sementara penelitian di lembaga pelayanan publik lokal masih terbatas. Kedua, peran kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kompetensi dan komitmen organisasi belum
dieksplorasi secara komprehensif. Ketiga, penelitian di Indonesia sebagian besar berfokus pada lembaga
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pendidikan, sehingga diperlukan studi di sektor layanan publik yang berinteraksi langsung dengan
masyarakat, seperti Sistem Administrasi Satu Pintu (SAMSAT). Berdasarkan latar belakang ini, penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan kepemimpinan terhadap komitmen organisasi
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di kalangan pegawai SAMSAT di Kabupaten Pidie dan
Pidie Jaya. Temuan ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis bagi pengembangan studi
manajemen sumber daya manusia dan kontribusi praktis bagi lembaga pemerintah daerah dalam
meningkatkan kinerja pelayanan publik.

2. Tinjauan Pustaka

2.1 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi dapat dipahami sebagai kondisi psikologis yang mencerminkan hubungan
karyawan dengan organisasi dan memengaruhi keputusan mereka untuk tetap menjadi anggotanya
(Herrera & De Las Heras-Rosas, 2021). Komitmen organisasi juga mencerminkan sejauh mana seorang
individu mengidentifikasi diri dan terlibat dalam suatu organisasi, yang mencakup keyakinan terhadap
nilai-nilai organisasi, kemauan untuk berusaha, dan niat untuk tetap berada dalam organisasi (Mowday
dkk., 2013). Adekunle (2020) menggambarkan komitmen organisasi sebagai keterikatan psikologis yang
mencakup keterlibatan, loyalitas, dan keyakinan terhadap nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh organisasi.
Senada dengan itu, Meyer (2025) menekankan bahwa komitmen berfungsi sebagai kekuatan pengikat
yang menghubungkan individu dengan organisasi melalui keyakinan terhadap tujuannya, kesiapan untuk
bekerja keras, dan niat untuk mempertahankan keanggotaan. Lebih lanjut, Azmi dkk. (2020)
mengklasifikasikan komitmen organisasi ke dalam tiga dimensi: afektif (keterikatan emosional),
keberlanjutan (berdasarkan kebutuhan), dan normatif (didorong oleh kewajiban moral). Lebih lanjut, Judge
& Robbins (2017) menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah tingkat di mana karyawan memihak
organisasi dan berniat mempertahankan kelestariannya. Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen
antara lain kepuasan kerja (Robbins & Judge, 2017), kepemimpinan partisipatif dan suportif, budaya
organisasi yang kuat (Robbins & Judge, 2017:256), iklim organisasi yang positif, pengembangan karier
yang terencana, kompetensi pegawai (Harrison et al., 2022), serta persepsi terhadap keadilan organisasi.
Komitmen organisasi memberikan manfaat penting seperti meningkatkan produktivitas, menurunkan
turnover, mendorong loyalitas dan kepuasan kerja, meningkatkan kinerja, serta membangun budaya kerja
positif. Upaya peningkatan dapat dilakukan melalui kepemimpinan yang efektif, komunikasi terbuka,
peningkatan kreativitas, penciptaan kepuasan kerja, penanaman nilai dan visi organisasi, pemberian yang
adil, peningkatan keterlibatan karyawan, serta evaluasi dan umpan balik berkelanjutan. Mengacu pada
Meyer (2025), komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi: afektif yang ditandai dengan rasa bangga,
kelangsungan emosional, dan persepsi organisasi sebagai keluarga; berkelanjutan yang terlihat dari
kesadaran atas kerugian bila keluar, kesulitan mencari pekerjaan yang setara, serta investasi waktu dan
usaha; dan normatif yang mencerminkan kewajiban moral, keyakinan akan kebenaran moral tetap
bekerja, serta tanggung jawab membalas kebaikan organisasi.

2.2 Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Kepuasan kerja merupakan aspek penting yang tidak hanya berdampak pada kesejahteraan pegawai,
tetapi juga pada efektivitas organisasi secara menyeluruh. Untuk mencapainya, organisasi perlu
memberikan fasilitas yang memadai, menciptakan budaya yang sehat, keadilan, serta menyediakan
peningkatan dan pembayaran yang adil karena hal ini merupakan dasar terbentuknya kepuasan kerja (da
Cruz Carvalho et al., 2020). Robbins & Judge (2017) mengartikan kepuasan kerja sebagai sikap umum
terhadap pekerjaan yang muncul dari perbedaan antara ketidakseimbangan yang diterima dengan yang
diyakini layak diterima, termasuk dalam aspek pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan, dan rekan kerja.
Mishra dkk. (2021) menekankan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan kesenjangan antara
pendapatan aktual dan yang diharapkan, sementara Waworuntu et al. (2022) melihatnya sebagai rasa
nyaman dan pengalaman positif pegawai terkait pekerjaannya.
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Selain itu, kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja yang berimplikasi pada kinerja
organisasi (Pitaloka & Sofia, 2015). Mathis dkk. (2017) menyebut kepuasan kerja sebagai keadaan
emosional positif hasil dari evaluasi pengalaman kerja, sedangkan Indrayani dkk. (2024) tekanan bahwa
kepuasan kerja membuat pegawai menilai pekerjaannya menyenangkan atau tidak. Faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan karakteristik kerja meliputi pekerjaan, lingkungan kerja, ketidakseimbangan dan
kerja tim, hubungan interpersonal, serta peluang berkembang (Robbins & Judge, 2018). Sejumlah teori
telah menjelaskan konsep ini, antara lain Teori Dua Faktor Herzberg yang membagi faktor motivasional
dan higienis, Teori Kebutuhan Maslow yang mendorong pemenuhan hierarki kebutuhan, Teori Keadilan
Adams yang fokus pada persepsi keadilan input-output, Teori Harapan Vroom yang menekankan
hubungan antara usaha dan hasil, serta Teori Tujuan Locke yang menyatakan kepuasan muncul ketika
individu mencapai tujuan pribadinya. Strategi peningkatan kepuasan kerja mencakup penyediaan
lingkungan kerja yang kondusif, memberikan ketidakseimbangan baik finansial maupun non-finansial,
kesempatan pengembangan diri, kepemimpinan partisipatif, keseimbangan kerja-kehidupan pribadi, serta
pelibatan pegawai dalam pengambilan keputusan (Judge & Robbins, 2017). Dimensi dan indikator
kepuasan kerja juga telah dibahas oleh beberapa ahli, antara lain Judge et al. (2020) yang tekanan
keselarasan nilai pribadi dan organisasi, keseimbangan kehidupan kerja, serta pengakuan prestasi; Zhang
& Li (2020) dengan konsep job crafting, keterlibatan dalam pengambilan keputusan, dan hubungan
interpersonal positif; serta Meyer dkk. (2022) yang menyoroti komitmen afektif, kesempatan
pengembangan Kkarir, dan keamanan pekerjaan. Secara komprehensif, indikator utama yang relevan
untuk menganalisis kepuasan kerja pegawai adalah keselarasan nilai pribadi dan nilai organisasi (Judge
et al., 2020), kesempatan untuk pengembangan karir (Greenhaus et al., 2018), keadilan organisasi
(Zhang & Li, 2020),hubungan interpersonal di tempat kerja (Berg et al., 2023), serta komitmen afektif
(Meyer et al., 2022). Kepuasan kerja merupakan perasaan positif pegawai terhadap pekerjaannya.
Pegawai yang puas akan lebih setia dan berkomitmen terhadap organisasi. Penelitian Bashir dan Gani
(2020), Hakami dkk. (2020), serta Ampofo (2020) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memilik efek
signifikan terhadap komitmen organisasi. Ahakwa dkk. (2021) juga membuktikan peran keterlibatan kerja
dan kepuasan kerja dalam memperkuat komitmen afektif pegawai. H5: Kepuasan Kerja memilik efek
positif terhadap Komitmen Organisasi.

2.3 Kompetensi, Kepuasan dan Komitmen Organisasi

Kompetensi merupakan gabungan pengetahuan, keterampilan, perilaku, dan karakteristik pribadi yang
mendasari efektivitas kinerja seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab sesuai nilai serta
tujuan organisasi. Kompetensi tidak hanya mencakup aspek teknis, tetapi juga kemampuan interpersonal,
sikap kerja, serta karakter mendasar yang menentukan perilaku kerja seseorang (Harrison et al., 2022;
Sedarmayanti, 2018). Dalam perspektif teori, Spencer dan Spencer (1993) menggambarkan kompetensi
melalui Iceberg Model yang membedakan aspek yang tampak seperti pengetahuan dan keterampilan
dengan aspek tersembunyi seperti motif, nilai, dan kepribadian yang lebih sulit diubah, namun sangat
menentukan keberhasilan kerja. Sejalan dengan itu, Boyatzis (1982) memandang kompetensi sebagai
kombinasi motivasi, peran sosial, karakter psikologis, serta keterampilan teknis, sedangkan McClelland
(1973) menekankan pentingnya perilaku nyata dan motif dibandingkan hanya IQ atau prestasi akademik
dalam memprediksi kinerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi meliputi pendidikan dan
pelatihan (Mangkunegara & Prabu, 2009), pengalaman kerja, potensi pribadi, lingkungan organisasi, serta
dukungan sarana dan teknologi yang memfasilitasi pengembangan kompetensi. Lebih lanjut, kompetensi
dapat dibedakan menjadi kompetensi inti yang bersifat strategis dan khas, kompetensi teknis yang
berkaitan langsung dengan pelaksanaan pekerjaan, kompetensi manajerial dalam mengelola tim dan
strategi, serta kompetensi sosial-emosional yang mencakup kecerdasan emosional dan hubungan
interpersonal. Dalam konteks pelayanan publik seperti di SAMSAT, kompetensi pegawai menjadi faktor
kunci bagi kualitas layanan, yang dapat diukur melalui dimensi kompetensi teknis (misalnya penguasaan
regulasi dan sistem informasi pajak kendaraan), kompetensi komunikasi dan layanan (kemampuan
berinteraksi profesional serta menangani keluhan), serta kompetensi pengembangan diri (inisiatif dan
komitmen untuk terus menghadapi perubahan).
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Kompetensi tidak hanya sekedar kemampuan individu, tetapi juga aset organisasi yang berkontribusi
langsung terhadap peningkatan kinerja dan efektivitas pelayanan publik. Kompetensi mencerminkan
kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai untuk melaksanakannya secara
efektif. Pegawai dengan kompetensi tinggi lebih mampu menyesuaikan diri terhadap tuntutan pekerjaan,
sehingga meningkatkan keberlangsungan organisasi. Penelitian Indradewa dan Randi (2021)
membuktikan bahwa kompetensi memilik efek terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya Rachmawati
dan Suyatno (2021) menemukan bahwa kompetensi teknis dan interpersonal kepala sekolah memilik efek
signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen guru. Temuan ini menunjukkan bahwa kompetensi
menjadi faktor penting dalam menciptakan komitmen organisasi. Sejumlah penelitian menemukan bahwa
kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kompetensi dan
komitmen organisasi. Amin (2022) serta Rachmawati dan Suyatno (2021) menunjukkan bahwa
kompetensi mempengaruhi kepuasan kerja yang pada akhirnya meningkatkan komitmen organisasi. Hal
ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dapat memperkuat pengaruh kompetensi terhadap komitmen
organisasi. Amin (2022) membuktikan bahwa kompetensi memilik efek positif signifikan terhadap
kepuasan kerja dosen. Rachmawati dan Suyatno (2021) juga menemukan bahwa kompetensi kepala
sekolah berhubungan dengan kepuasan kerja guru.

H1: Kompetensi memilik efek positif terhadap Komitmen Organisasi.
H3: Kompetensi memilik efek positif terhadap Kepuasan Kerja.
H6: Kompetensi memilik efek positif terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasan Kerja.

2.4 Kepemimpinan, Kepuasan dan Komitmen Organisasi

Kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi individu atau kelompok untuk memahami,
menyetujui, dan melaksanakan tujuan bersama secara efektif (Robbins & Judge, 2016; Yukl, 2013;
Northouse, 2021), dengan tekanan dimensi pengaruh, motivasi, pengarahan, serta komunikasi (Kelloway
& Barling, 2010; Cristina, 2012). Dalam praktiknya, kepemimpinan memiliki fungsi mengarahkan,
membangkitkan semangat, membangun komunikasi, melakukan pengawasan, serta menciptakan
hubungan kerja yang harmonis demi tercapainya tujuan organisasi (Kartono, 2010; Rivai, 2013; Locander
et al., 2022). Gaya kepemimpinan pun beragam, mulai dari otokratis, demokratis, transformasional,
transaksional, hingga laissez-faire (Bass & Bass, 2008; Northouse, 2025), dan efektivitasnya dipengaruhi
oleh karakteristik pemimpin, bawahan, kondisi organisasi, lingkungan eksternal, serta budaya lokal
(Northouse, 2025). Lebih lanjut, kepemimpinan yang efektif dapat diukur melalui beberapa dimensi utama,
yaitu kemampuan memberi arah dengan visi yang jelas, memberi motivasi melalui penghargaan dan
dukungan emosional, serta menjadi teladan dengan integritas, disiplin, dan keterbukaan terhadap kritik
(Bass & Bass, 2008). Dengan demikian, kepemimpinan bukan sekedar posisi struktural, melainkan
sebuah proses dinamis yang menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Kepemimpinan
merupakan kemampuan seorang pemimpin dalam mengarahkan, mempengaruhi, dan memotivasi
pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan yang efektif dapat menumbuhkan rasa
memiliki, meningkatkan loyalitas, serta memperkuat komitmen organisasi. Santoni dkk. (2021)
menyatakan bahwa kepemimpinan memilik efek signifikan terhadap komitmen organisasi. Penelitian
Alamanda dkk. (2022) juga membuktikan hal serupa pada sektor swasta, bahwa kepemimpinan
berkontribusi langsung dalam membentuk komitmen pegawai. Kepemimpinan yang berkualitas
menciptakan suasana kerja yang kondusif, sehingga meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Santoni dkk.
(2021) menemukan bahwa kepemimpinan memilik efek signifikan terhadap kepuasan kerja dan
selanjutnya meningkatkan komitmen organisasi. Penelitian Triono Nugroho dkk. (2021) juga membuktikan
bahwa kepemimpinan memilik efek positif terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian Santoni dkk.
(2021) dan Alamanda dkk. (2022) menegaskan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam
hubungan kepemimpinan dan komitmen organisasi. Hal ini berarti kepemimpinan yang baik meningkatkan
kepuasan kerja, yang kemudian mendorong peningkatan komitmen organisasi.
H2: Kepemimpinan memilik efek positif terhadap Komitmen Organisasi.
H4: Kepemimpinan memilik efek positif terhadap Kepuasan Kerja.
H7: Kepemimpinan memilik efek positif terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasan Kerja.
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3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif untuk menguiji pengaruh
kepemimpinan (X1), kompetensi (X2), dan komitmen organisasi (Z) sebagai variabel mediasi terhadap
kepuasan kerja (Y). Desain penelitian disusun secara sistematis untuk dijadikan pedoman penelitian
(Ghozali & Latan, 2015). Operasionalisasi variabel dilakukan dengan mengacu pada konsep, dimensi,
indikator, dan instrumen pengukuran yang relevan untuk menjamin kejelasan dan konsistensi (Sugiyono &
Lestari, 2021). Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner berdasarkan skala Likert, sedangkan
data sekunder diperoleh dari dokumen pendukung. Populasi penelitian berjumlah 113 pegawai SAMSAT
Pidie dan Pidie Jaya yang seluruhnya dijadikan sampel penelitian melalui teknik total sampling.
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan observasi, wawancara terstruktur, kuesioner, dan
dokumentasi. Analisis data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial
Least Squares (PLS) menggunakan SmartPLS, yang cocok untuk menguiji hubungan langsung dan tidak
langsung antar variabel laten tanpa memerlukan asumsi ketat tentang distribusi data (Hair Jr dkk., 2021;
Ghozali & Latan, 2015; Legate dkk., 2024). Model evaluasi mencakup uji validitas, reliabilitas, dan
penguijian hipotesis melalui bootstrapping untuk menilai signifikansi jalur kausal, termasuk efek mediasi
(Hair Jr dkk., 2021).

4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Hasil

Pada bagian ini akan disajikan hasil penelitian sekaligus pembahasan yang mendalam. Hasil
penelitian diperolen melalui analisis Structural Equation Modeling (SEM), vyang dipilih karena
kemampuannya menguji hubungan antar variabel secara simultan serta mengukur kekuatan pengaruh
baik secara langsung maupun tidak langsung. Melalui metode ini, dapat diketahui sejauh mana model
penelitian yang disajikan sesuai dengan data empiris, sekaligus memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai keterkaitan antar konstruk. Selanjutnya hasil pengujian model akan ditampilkan
secara sistematis, kemudian diuraikan pembahasan yang menghubungkannya dengan teori, penelitian
terdahulu, serta fenomena yang terjadi di lapangan.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabiltas

Variabel Indikator Loading Factor Cronbach's Apha CR ~ AVE  Akar AVE
Kepemimpinan (KP) KP1 0,839 0,888 0915 0,642 0,801
KP2 0,820
KP3 0,809
KP4 0,763
KP5 0,844
KP6 0,724
Kepuasan Kerja (KK) KK1 0,799 0,919 0,934 0,639 0,800
KK2 0,839
KK3 0,757
KK4 0,841
KK5 0,755
KK6 0,789
KK7 0,768
KK8 0,843
Komitmen Organisasi (KO)  KO1 0,827 0,906 0,928 0,681 0,826
KO2 0,868

KO3 0,834
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KO4 0,823
KO5 0,783
KO6 0,816
Kompetensi (KOM) KOM1 0,846 0,918 0,936 0,709 0,842
KOM2 0,840
KOM3 0,812
KOM4 0,866
KOM5 0,848
KOM®6 0,837

Berdasarkan hasil analisis PLS-SEM, semua indikator Kepemimpinan, Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasi, dan Kompetensi menunjukkan faktor pemuatan di atas 0,7, yang menunjukkan bahwa setiap
indikator secara konvergen mewakili konstruknya masing-masing. Nilai Average Variance Extracted (AVE)
untuk semua variabel melebihi 0,5, sedangkan akar kuadrat AVE untuk setiap konstruk lebih besar
daripada korelasinya dengan konstruk lain, yang mengonfirmasi pembentukan validitas diskriminan. Lebih
lanjut, penilaian reliabilitas mengungkapkan bahwa nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability (CR)
di atas 0,7 untuk semua variabel, yang menandakan bahwa instrumen penelitian konsisten dan reliabel
dalam mengukur konstruk.

Tabel 2. Hasil Nilai R-square

R-square Adjusted R-square
Kepuasan Kerja 0,276 0,263
Komitmen Organisasi 0,356 0,338

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai R? untuk variabel Kepuasan Kerja adalah sebesar 0,276.
Artinya, 27,6% variasi pada Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan dan
Kompetensi, sementara kematian dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Pada variabel
Komitmen Organisasi diperoleh nilai R? sebesar 0,356 yang menunjukkan bahwa 35,6% variasi Komitmen
Organisasi dipengaruhi oleh Kepemimpinan, Kompetensi, serta Kepuasan Kerja. Secara keseluruhan,
hasil ini menggambarkan bahwa model struktural memiliki kemampuan yang berada pada kategori
moderat hingga cukup baik dalam menjelaskan variabel endogen, meskipun masih terdapat kontribusi
faktor eksternal yang mempengaruhi kedua konstruk tersebut.

Tabel 3. Hasil Uji Goodnes Of Fit Model

Model jenuh (saturated) Perkiraan model
SRMR 0,061 0,061
d_ULS 1,323 1,323
d_G 0,673 0,673
Chi-square 404,680 404,680
NFI 0,809 0,809

Hasil uji model fit menunjukkan nilai SRMR sebesar 0,061 , di bawah batas 0,08 sehingga model
dinyatakan sesuai dengan data. Nilai NFI sebesar 0,809 memang belum mencapai standar ideal 0,90,
namun cukup mendekati dan menunjukkan kecukupan yang memadai. Indikator lain seperti d_ULS
(1,323), d_G (0,673), dan Chi-square (404,680) juga mendukung bahwa model struktural memiliki
kelayakan yang baik, meskipun nilai chi-square kurang dijadikan acuan utama karena terhadap sensitifnya
ukuran sampel. Dengan demikian, model penelitian dinyatakan layak dan dapat dilanjutkan ke tahap
analisis jalur (inner model).
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Gambar 1. Inner Model

Hasil penelitian yang divisualisasikan melalui gambar tersebut dapat dipahami lebih mendalam
dengan melihat Tabel 4 di bawah ini. Tabel ini menyajikan penjabaran secara terperinci mengenai data
yang telah dianalisis, sehingga memberikan gambaran yang lebih jelas, sistematis, dan terstruktur tentang
temuan yang diperoleh.

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Langsung

Hubungan Antar Variabel Beta(B) T Statistik  Nilai P Keterangan
Efek Langsung
Kompetensi — Kepuasan Kerja 0,388 5910 0,000 Signifikan
Kompetensi — Komitmen Organisasi 0,290 3,050 0,002 Signifikan
Kepuasan Kerja — Komitmen Organisasi 0,260 2,771 0,006 Signifikan
Kepemimpinan — Kepuasan Kerja 0,377 6,146 0,000 Signifikan
Kepemimpinan — Komitmen Organisasi 0,318 3,747 0,000 Signifikan
Efek Mediasi
KP — KK — KO 0,101 2,360 0,018 Signifikan
KOM — KK — KO 0,098 2,336 0,020 Signifikan

Hasil uji hipotesis membuktikan kompetensi memilik efek signifikan terhadap kepuasan kerja
($=0,388; t=5,910; p=0,000) dan komitmen organisasi ($=0,290; t=3,050; p=0,002), sedangkan
kepemimpinan juga memilik efek signifikan terhadap kepuasan kerja (f=0,377; t=6,146; p=0,000) dan
komitmen organisasi (8=0,318; t=3,747;p=0,000) . Selain itu, kepuasan kerja terbukti meningkatkan
komitmen organisasi ($=0,260; t=2,771; p=0,006) . Uji mediasi menunjukkan bahwa kompetensi
mempengaruhi  komitmen organisasi melalui kepuasan kerja (B=0,101; t=2,360; p=0,018) dan
mempengaruhi komitmen organisasi melalui kepuasan kerja (8=0,098; t=2,336; p=0,020) . Dengan
demikian, peningkatan kompetensi dan kepemimpinan pegawai tidak hanya berdampak langsung, tetapi
juga memperkuat komitmen organisasi secara tidak langsung melalui kepuasan kerja.

4.2 Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan terhadap
Komitmen Organisasi pegawai SAMSAT Kabupaten Pidie dan Pidie Jaya dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel Mediasi. Berdasarkan hasil analisis data menggunakan metode Partial Least Square
(PLS), pembuktian atas tujuh hipotesis penelitian (H1 hingga H7) dapat dijelaskan sebagai berikut.
Pertama, hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi memiliki efek signifikan terhadap Komitmen
Organisasi pegawai SAMSAT Pidie dan Pidie Jaya. Hal ini mendukung teori kompetensi Spencer &
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Spencer yang menyatakan bahwa pegawai dengan pengetahuan dan keterampilan yang baik akan lebih
terikat pada organisasi. Temuan ini sejalan dengan Indradewa & Randi (2021) serta Amin (2022) yang
menemukan bahwa kompetensi mempengaruhi komitmen organisasi secara signifikan. Kedua, penelitian
ini juga menemukan pengaruh signifikan antara Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi, yang
sesuai dengan teori Kepemimpinan Transformasional dari Bass. Pemimpin yang memberikan visi,
perhatian individu, dan motivasi akan meningkatkan kesejahteraan pegawai, yang pada gilirannya
memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi. Temuan ini juga mendukung penelitian Alamanda
dkk. (2022) dan Santoni et al. (2021) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dapat meningkatkan
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. Selanjutnya, Kompetensi juga memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja, yang diperkuat oleh teori Herzberg, yang menyatakan bahwa kemampuan
pegawai dalam melaksanakan tugas dengan baik menjadi faktor intrinsik yang mendorong kepuasan
kerja. Temuan ini sejalan dengan Amin (2022), meskipun berbeda dengan Triono Nugroho dkk. (2021)
yang menemukan kompetensi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepemimpinan juga ditemukan
memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja, yang menunjukkan bahwa pemimpin yang suportif
dan memberikan arahan yang jelas dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman dan meningkatkan
kepuasan kerja. Temuan ini menguatkan penelitian Santoni dkk. (2021) dan Alamanda dkk. (2022), yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif memperkuat kepuasan pegawai.

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Organisasi, yang mendukung temuan Bashir & Gani (2020) dan Hakami et al. (2020), yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja memperkuat loyalitas pegawai dan mendorong mereka untuk bertahan dan
memberikan kontribusi berkelanjutan. Selanjutnya, Kompetensi terbukti memiliki pengaruh tidak langsung
terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasan Kerja, yang menunjukkan bahwa kompetensi pegawai,
baik teknis maupun interpersonal, mempengaruhi tingkat kepuasan kerja yang pada akhirnya memperkuat
komitmen terhadap organisasi. Temuan ini mendukung penelitian Amin (2022) dan Ampofo (2020) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara kompetensi dan kinerja pegawai, serta
memperkuat komitmen organisasi. Terakhir, Kepemimpinan juga mempengaruhi Komitmen Organisasi
melalui Kepuasan Kerja. Pemimpin yang responsif terhadap kebutuhan pegawai dan menciptakan
lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya memperkuat
komitmen pegawai terhadap organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Santoni dkk. (2021) dan
Alamanda dkk. (2022) yang menyatakan bahwa kepemimpinan yang baik membentuk komitmen
organisasi secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. Dalam konteks SAMSAT,
kepemimpinan yang humanis terbukti mampu menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, yang
berdampak pada peningkatan komitmen organisasi pegawai.

5. Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi dan kepemimpinan berperan penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja serta komitmen organisasi pegawai SAMSAT Pidie dan Pidie Jaya.
Kepuasan kerja terbukti tidak hanya memberikan kontribusi langsung terhadap komitmen organisasi,
namun juga menjadi jembatan yang memperkuat pengaruh kompetensi dan kepemimpinan terhadap
loyalitas pegawai terhadap instansi. Temuan ini menambah khazanah iimu manajemen sumber daya
manusia, khususnya mengenai peran strategi kepuasan kerja sebagai penghubung antara aspek individu
dan organisasi. Dari sisi praktis, hasil penelitian ini menyarankan agar instansi publik, terutama SAMSAT,
lebih fokus pada peningkatan keterampilan pegawai melalui program pelatihan, menerapkan gaya
kepemimpinan partisipatif, serta menciptakan suasana kerja yang kondusif untuk menumbuhkan rasa
puas bekerja, sehingga komitmen pegawai semakin kokoh. Meski demikian, penelitian ini masih memiliki
keterbatasan karena hanya mencakup wilayah tertentu dan variabel yang relatif terbatas. Oleh karena itu,
penelitian mendatang dianjurkan untuk memperluas cakupan lokasi, menambahkan variabel lain seperti
budaya organisasi atau motivasi, serta menggunakan desain penelitian longitudinal guna memperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif tentang faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi.
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