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Abstract:  Perusahaan  perlu  memperhatikan
kompetensi  dan  komitmen  organisasi  untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Kompetensi yang
baik dan komitmen organisasi yang tinggi dapat
menghasilkan kinerja yang optimal. Terdapat
beberapa permasalahan terkait kompetensi dan
komitmen organisasi dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan di PT Inndokarya Optomed.
Penelitian ini dilakukan untuk mengidentifikasi
pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan,
hubungan antara kompetensi dengan komitmen
organisasi, serta peran komitmen organisasi sebagai
variabel ~mediasi dalam memediasi pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan, dengan fokus
pada PT Inndokarya Optomed Gianyar. Metode
penelitian menggunakan data kuantitatif dengan
analisis  Structural Equation Modelling (SEM)
dengan pendekatan Partial Least Square (PLS).
Penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh
dalam penentuan sampel sehingga seluruh populasi
dijadikan sampel yaitu sebanyak 42 orang karyawan.
Data dianalisis menggunakan Smart PLS meliputi
tiga tahap yaitu analisis outer model, analisis inner
model, dan pengujian hipotesis. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan
komitmen  organisasi.  Selain  itu, komitmen
organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan
bahwa komitmen organisasi berperan memediasi
secara komplementer (partial mediation) pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT
Inndokarya Optomed Gianyar.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia merupakan aspek yang sangat penting di dalam proses pencapaian
tujuan perusahaan. Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu perencanaan perorganisasian,
pembinaan dan pengawasan kegiatan Sumber Daya Manusia, mulai dari pengadaan,
pengembangan, kompensasi, integrase, pemeliharaan dan pelepasan untuk mencapai tujuan
organisasi (Wijayanthi et al., 2023) . Keberhasilan organisasi ditentukan oleh keputusan yang
perilaku karyawan, artinya: Kinerja sebuah organisasi sangat tergantung dari Sumber Daya
Manusia dilingkungan tersebut. Dengan demikian kinerja organisasi atau perusahaan secara
keseluruhan sangat ditentukan oleh kinerja karyawan (Goca et al., 2023) . Kinerja karyawan
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuan
(Herlambang ef al., 2021) . Setiap pegawai dalam organisasi dituntut untuk memberikan
kontribusi positif melalui kinerja yang baik, mengingat kinerja organisasi tergantung pada kinerja
pegawainya (Gibson ef al., 1995:364). Mangkunegara, (2015:67) mengemukakan bahwa kinerja
karyawan yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Kinerja
karyawan yang sangat rendah akan menyebabkan perusahaan mengalami kerugian yang
kemudian dapat berakhir dengan penutupan perusahaan.

PT Inndokarya Optomed Gianyar sebagai tempat penelitian adalah perusahaan optikal yang
cukup besar di Bali yang telah berdiri sejak tahun 2014. PT. Inndokarya Optomed adalah
perusahaan perseroan dimana bertujuan untuk mengakomodir permintaan pembelian kacamata,
aksesoris dan hal yang terkait dengan kacamata. PT Inndokarya Optomed Gianyar telah
melakukan pengembangan perusahaan hingga saat ini mempunyai 4 toko yang tersebar di
wilayah Kabupaten Gianyar dengan total karyawan sebanyak 42 orang. Kegiatan operasional
dijalankan karyawan perusahaan dimana tugas-tugas didekasikan untuk menjalankan proses
operasional, teknologi, pemarasan, dan penjualan. Berdasakan hal ini kinerja karyawan sanagat
menentukan keberhasilan kinerja organisasiatau perusahaan. Salah satu indikator yang digunakan
untuk melihat kinerja karyawan adalah tingkat hasil atau capaian. Adapun tingkat capaian
menggunakan data performance target penjualan.

Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah tentang kompetensi yang
dimiliki oleh pegawai tersebut (Adam et al., 2019). Kompetensi diartikan sebagai pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan yang direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan bertindak. Kinerja
pegawai yang baik akan secara langsung mempengaruhi kinerja organisasi dan untuk itu perlu
diberdayakan pola peningkatan kompetensi pegawai, sehingga kinerja pegawai dapat
dioptimalkan demi tercapainya tujuan dari organisasi. Kompetensi karyawan di PT Inndokarya
Optomed Gianyar oleh pihak manajemen dirasa belum sepenuhnya memenuhi standar yang
ditetapkan perusahaan. Karyawan belum 100% memahami produk yang dijual ataupun pelayanan
kepada konsumen. Dari 20 tipe kacamata karyawan hanya mampu menjelaskan 15 tipe kacamata
secara lengkap dan jelas, kondisi ini tentu dapat mengancam kinerja penjualan karena spesifikasi
produk tidak disampaikan dengan baik. Semakin baik kompetensi yang dimiliki pegawai di
sebuah organisasi, maka akan tercipta potensi yang luas bagi pegawai tersebut untuk dapat
meningkatkan kinerjanya. Menurut Mulyadi, (201:3045) kompetensi dapat digambarkan sebagai
kemampuan untuk melaksanakan satu  tugas, peran atau tugas, kemampuan untuk
mengintegrasikan pengetahuan, keterampilan-keterampilan, sikap-sikap dan nilai-nilai pribadi,
dan kemampuan untuk membangun pengetahuan dan keterampilan yang didasarkanpada
pengalaman pembelajaran yang dilakukan.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai yaitu komitmen organisasi
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(Pandaleke, 2016). Pegawai yang menanamkan komitmen terhadap organisasi atau instansinya
senantiasa berkeinginan untuk melibatkan diri secara maksimal dalam pencapaian tujuan
organisasi, sehingga sangat relevan dan sinkron dengan peningkatan kinerja pegawai.
Sebagaimana yang dinyatakan oleh Luthan, (2011) mengemukakan bahwa Komitmen organisasi
adalah sikap yang mencerminkan kesetiaan karyawan terhadap organisasi dimana anggota
organisasi menyatakan kepedulian mereka terhadap organisasi, terhadap kesuksesan dan
kemajuan yang berkelanjutan. Disisi lain bahwa pegawai yang memiliki kompetensi yang baik,
tentunya akan memiliki komitmen yang tinggi bagi organisasi atau instansinya sehingga
menghasilkan kinerja yang maksimal.

Kompetensi juga berperan dalam mempengaruhi komitmen organisasi (Adam et al., 2019).
Karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi cenderung memiliki pemahaman yang lebih
baik tentang tugas dan tanggung jawab mereka. Dengan memiliki keterampilan dan pengetahuan
yang ditingkatkan, mereka merasa lebih percaya diri dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Hal
ini dapat memicu rasa keterikatan terhadap pekerjaan dan organisasi, karena mereka merasa
mampu memberikan kontribusi yang signifikan. Karyawan yang kompeten cenderung lebih
bertanggung jawab terhadap pekerjaan dan tugas yang mereka lakukan. Keberhasilan dalam
melaksanakan tugas-tugas ini dapat membangun kepercayaan dari pihak manajemen dan rekan
kerja. Kepercayaan ini, dalam konteks organisasi, dapat menjadi faktor penting dalam
membentuk komitmen

Beberapa hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara kompetensi
terhadap kinerja karyawan (Abdulloh & Suwarna, 2020;Salsabila & Hermana, 2021). Sedangkan
temuan Dhermawan et al., (2012) menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan antara
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Manik & Syafrina, (2018) dan penelitian
Solaiman, (2019) menemukan bahwa ada pengaruh signifikan antara Komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Ogi et al., (2014) dan
peneltiian Pandaleke, (2016) menemukan bahwa tidak ada pengaruh signifikan antara
Komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Kesenjangan penelitian terdapat pada penelitian
yang dilakukan oleh Tsani et al., (2020) menemukan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Komitmen organisasi, sedangkan Bagyo & Khusnia, (2021) ) menemukan
bahwa kompetensi tidak berpengaruh isgnifikan terhadap Komitmen organisasi

LANDASAN TEORI
Goal Setting Theory

Goal setting theory, atau teori penetapan tujuan, merupakan proses kognitif di mana
individu membangun tujuan sebagai penentu perilaku. Prinsip dasarnya adalah bahwa tujuan dan
niat merupakan faktor utama yang mempengaruhi perilaku manusia. Tujuan menunjukkan
standar pencapaian spesifik dari suatu kegiatan atau tugas dalam batas waktu tertentu, di mana
tujuan yang lebih sulit akan membutuhkan usaha dan perhatian yang lebih besar serta
pengetahuan dan keterampilan yang lebih tinggi. Berdasarkan model Locke (Arsanti, 2009), teori
penetapan tujuan memotivasi individu melalui empat mekanisme utama. Pertama, tujuan
membantu mengarahkan perhatian individu pada pencapaian tujuan tersebut. Kedua, tujuan
membantu mengatur usaha yang diperlukan untuk mencapainya. Ketiga, tujuan meningkatkan
ketekunan individu dalam mencapai tujuan tersebut. Keempat, tujuan membantu individu
menetapkan strategi dan tindakan yang tepat. Komitmen terhadap tujuan juga merupakan faktor
penting dalam goal setting, di mana tingkat komitmen yang tinggi dapat meningkatkan kinerja
individu, sementara tingkat komitmen yang rendah dapat membatasi kinerja. Goal commitment
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juga berhubungan positif dengan perilaku yang berorientasi pada tujuan, yang pada gilirannya
berhubungan positif dengan kinerja. Matana. Anastasia, (2017:11) menyatakan bahwa goal
commitment berdampak pada proses goal setting yang akan berkurang bila ada goal conflict.
Goal commitment berhubungan positif dengan goal directed behavior, dan goal directed
behavior berhubungan positif dengan performance.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan PT Inndokarya Optomed Gianyar

Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini sesuai dengan pendapat yang
dikemukakan oleh Wibowo, (2017:110) bahwa kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan
demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan dan pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting sebagai unggulan
bidang tersebut. Penelitian Salsabila & Hermana, 2021) Menunjukkan bahwa kompetensi
beperngaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, Abdulloh &
Suwarna, (2020) juga mendapatkan hasil bahwa komptensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan uraian tersebut, di rumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H1: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Inndokarya Optomed Gianyar

Pengaruh Kompetensi Terhadap Komitmen Organisasi PT Inndokarya Optomed Gianyar

Menurut Wibowo, (2017:86) mengemukakan bahwa kompetensi merupakan suatu ke mampuan
untuk malaksanakan pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan itu tersebut. Dengan kompetensi pegawai
yang tinggi akan dapat mendukung tingkat Komitmen organisasi nal pegawai. Penelitian
Danistya & Chindra, (2017) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan., Selain itu, Anggraeni & Helmy, (2020) juga mendapatkan
hasil bahwa komptensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, di rumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H2: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi pada PT
Inndokarya Optomed Gianyar.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT Inndokarya Optomed
Gianyar

Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dikarenakan komitmen organisasi
adalah suatu ikatan dimana seseorang merasa memiliki organisasi tersebut. Semakin tinggi
tingkat kesetiaan seorang pegawai terhadap organisasinya, seharusnya semakin meningkatkan
kinerja pegawai karena rasa kesetiaan tersebut membuat seorang pegawai memihak kepada
organisasi tersebut. Serta dapat memunculkan niat untuk mempertahankan sikap loyal terhadap
organisasinya. Berdasarkan (Manik & Syafrina, 2018) Menunjukkan bahwa kompetensi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, Solaiman, (2019)
juga mendapatkan hasil bahwa komptensi berpengaruh posiitf dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, di rumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
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H3: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Inndokarya Optomed Gianyar

Peran Komitmen Organisasi Pada Hubungan Kompetensi dan Kinerja Karyawan pada PT
Inndokarya Optomed Gianyar

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai yaitu komitmen organisasi, dimana
pegawai yang menanamkan komitmen terhadap organisasi atau instansinya senantiasa
berkeinginan untuk melibatkan diri secara maksimal dalam pencapaian tujuan organisasi,
sehingga sangat relevan dan sinkron dengan peningkatan kinerja pegawai. Sebagaimana yang
dinyatakan oleh Luthan, (2011) mengemukakan bahwa Komitmen organisasi adalah sikap yang
mencerminkan kesetiaan karyawan terhadap organisasi dimana anggota organisasi
menyatakan kepedulian mereka terhadap organisasi, terhadap kesuksesan dan kemajuan yang
berkelanjutan. Disisi lain bahwa pegawai yang memiliki kompetensi yang baik, tentunya akan
memiliki komitmen yang tinggi bagi organisasi atau instansinya sehingga menghasilkan kinerja
yang maksimal. Penelitian oleh Hafid ef al., (2022) komitmen organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan kompetensi memiliki pengaruh secara tidak
langsung terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut, di rumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H4: Komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara kompetensi dan kinerja karyawan
pada PT Inndokarya Optomed Gianyar

Keseluruhan kerangka hipotesis penelitian tersaji pada Gambar 1.

Komitmen
Organisasi (Z)

________________________ Kinerja Karyawan

(Y)

Kompetensi (X)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

METODE PENELITIAN

Penentuan Sampel

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan pada PT Inndokarya
Optomed Gianyar sebanyak 42 orang Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah
non probability sampling dengan teknik sampel jenuh, yaitu teknik penentuan sampel apabila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Metode ini sering dilakukan apabila jumlah
populasi relative kecil, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang
sangat kecil (Sugiyono, 2021). Sesuai dengan definisi tersebut, dimana jumlah populasi adalah
sedikit atau masih di bawah 100 orang maka penentuan sampel dalam penelitian ini
menggunakan metode sampel jenuh sehingga seluruh populasi dijadikan sampel yaitu sebanyak
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42 orang karyawan PT Inndokarya Optomed.

Operasional Variabel

Mengukur konstruk yang digunakan dalam penelitian, kuesioner dibuat berdasarkan
tinjauan literatur. Pengukuran konstruk dilakukan dengan menggunakan indikator yang
diadaptasi dari penelitian sebelumnya. Kompetensi diukur menggunakan lima dimensi dan
sembilan indikator yang dikembangkan dari Moeheriono, (2017) yaitu, Watak (karakteristik
kayaran, dan kedisiplinan), motif (memotivasi karyawan), konsep diri (penampilan dan tutur
bahasa), pengetahuan (penemuan ide baru, dan inovasi baru), dan keterampilan (kemampuan
menyelesaikan tugas dengan baik, dan kemampuan mengambil keputusan dalam permasalahan).
Komitmen organisasi diukur menggunakan tiga dimensi dengan enam indikator yaitu komitmen
afektif (keinginan berkarir di organisasi, dan rasa percaya terhadap organisasi), komitmen
berkelanjutan (kehilangan pendapatan jika meninggalkan perusahaan, dan pilihan alternatif
perusahaan lain), dan komitmen normatif (merasa bertanggungjawab untuk bekerja dengan baik,
dan keinginan membalas jasa ke perusahaan) (Wibowo, 2017:215) . Kinerja karyawan diukur
melalui lima dimensi dengan sembilan indikator yaitu (kerapihan, dan ketelitian), kuantitas kerja
(kecepatan, dan kemampuan), tanggung jawab (hasil kerja, dan mengambil keputusan),
Kerjasama (jalinan Kerjasama, dan kekompakan, dan inisiatif (kemampuan mengatasi masalah
tanpa menunggu perintah atasan) (Robbins et al., 2013;Mangkunegara, 2015).

Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif seluruh variabel dan menggunakan analisis
multivariat melalui Structural Equation Model (SEM) dengan pendekatan variance-based atau
berbasis komponen, khususnya Partial Least Squares (PLS). Program SmartPLS memfasilitasi
evaluasi data dalam tiga tahap: pengujian model luar, pengujian model dalam, dan pengujian
hipotesis. Pengujian model luar mencakup pemeriksaan validitas konvergen dan diskriminan.
Validitas konvergen dinilai berdasarkan koefisien pemuatan luar, yang menganggap kumpulan
data valid jika koefisiennya 0,50 atau lebih tinggi (> 0,50) dan signifikan secara statistik pada
nilai p 0,05 (Hair Jr. et al., 2021) . Pengujian validitas diskriminan dilakukan dengan
membandingkan akar kuadrat dari rata-rata varians yang diekstraksi (AVE) dengan nilai korelasi
antar variabel. Validitas diskriminan ditetapkan jika AVE melebihi nilai korelasi, dengan
koefisien AVE melebihi 0,50 (Hair Jr. et al., 2021) . Pengujian reliabilitas mengandalkan
koefisien reliabilitas alfa Cronbach dan komposit, mengingat suatu kumpulan data dapat
diandalkan jika kedua koefisien melebihi 0,70 (F.Hair Jr. et al., 2019). Pengujian inner model
terhadap model penelitian melibatkan koefisien R-square (R2), relevansi prediktif Q-square (Q2),
dan ukuran goodness of fit (GoF). Pengujian hipotesis didasarkan pada koefisien jalur setiap
hubungan antar variabel, dengan tingkat signifikansi ditetapkan pada p-value 0,05. Hipotesis
diterima jika p-value koefisien jalur kurang dari 0,05 (p-value < 0,05), dan ditolak jika p-value
melebihi 0,05 (p-value > 0,05). Rincian yang memadai diberikan untuk mereplikasi penelitian ini,
dan setiap metode yang diterbitkan sebelumnya akan dirujuk dengan tepat, dengan modifikasi
yang diuraikan jika diperlukan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Measurement Model

ISSN : 2828-5298 (online)



1261

EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi

Vol.3, No.4, Mei 2024

Validitas konvergen model dengan indikator reflektif diuji berdasarkan korelasi antara skor
item atau komponen yang dinilai melalui perangkat lunak Smart PLS. Variabel yang diukur

untuk refletif indikator dinyatakan tinggi bila berkolerasi >0,70. Pada awal tahap penelitian, skal
pengukuran dengan nilai diantara 0,5 dan 0,6 dapat dianggap cukup (Wiyono, 2011). Penelitian
ini akan menggunakan ambang batas loading faktor sebesar 0,5. Nilai outer model, atau kolerasi
antar variabel, memenuhi validitas konvergen dengan loading faktor diatas 0,5. Hasil uji validitas
konvergen second order terhadap kompetensi, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan model

pengukuran reflektif diperoleh nilai loading faktor dari indikator lebih dari 0,60 sehingga
indikator dari variabel telah memenuhi validitas konvergen

variabel kompetensi menunjukkan bahwa keseluruhan indikator memiliki outer loading
lebih dari 0,60. Indikator X1.1 dengan pernyataan “Saya memiliki karakteristik mental yang kuat
dalam bekerja di perusahaan ini” merupakan ukuran terkuat dari variabel kompetensi karena
memiliki outer loading paling besar yaitu (1,000), sehingga dapat dinyatakan bahwa seluruh
pernyataan kompetensi merupakan pernyataan yang valid dalam merespon kompetensi..

Variabel komitmen organisasi menunjukkan bahwa keseluruhan pernyataan memiliki nilai
outer loading di atas 0,60. Pernyataan “Saya memiliki keinginan untuk berkarir di perusahaan ini
(Z1.1)” dan “Saya telah memiliki kepercayaan terhadap perusahaaan ini (Z1.2)” merupakan
ukuran terkuat variabel komitmen organisasi karena memiliki outer loading paling besar yaitu
(0,993), sehingga dapat dinyatakan bahwa keseluruhan pernyataan komitmen organisasi
merupakan pernyataan yang valid mengukur komitmen organisasi..

Variabel kinerja karyawan menunjukkan bahwa keseluruhan pernyataan memiliki nilai
outer loading di atas 0,60. Indikator dengan pernyataan “Saya memiliki kemampuan dalam

mengatasi sebuah masalah dalam bekerja (Y1.9)” merupakan ukuran terkuat variabel kinerja

karyawan karena memiliki outer loading paling besar yaitu 1,000, sehingga dapat dinyatakan

bahwa keseluruhan pernyataan kinerja karyawan merupakan pernyataan yang valid mengukur

kinerja karyawan.

Tabel 1. Hasil Composite Reliability

Cronbach’s

Composite

No Variabel Alpha Reliability Keterangan

Kompetensi (X) 0,978 0,981 Reliable
1  Watak 0,966 0,983 Reliable
2 Motif 1,000 1,000 Reliable
3 Konsep Diri 0,949 0,975 Reliable
4  Pengetahuan 0,939 0,970 Reliable
5 Keterampilan 0,960 0,980 Reliable

Komitmen Organisasi (Z) 0,959 0,967 Reliable
1 Komitmen Afektif 0,987 0,993 Reliable
2  Komitmen Berkelanjutan 0,877 0,942 Reliable
3 Komitmen Normatif 0,934 0,968 Reliable

Kinerja Karyawan (Y) 0,976 0,979 Reliable
1  Kualitas Kerja 0,938 0,970 Reliable
2 Kuantitas Kerja 0,939 0,970 Reliable
3 Tanggung jawab 0,912 0,958 Reliable
4  Kerjasama 0,964 0,982 Reliable
5 Inisiatif 1,000 1,000 Reliable
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Variabel kinerja karyawan, kompetensi, dan komitmen krganisasi memenuhi composite
reliability karena nilainya diatas angka yang direkomendasikan, yaitu diatas 0,70 yang sudah
memenuhi kriteria reliable. Hasil evaluasi secara keseluruhan, baik convergent. discriminant
validity, composite reliability, yang telah dipaparkan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
keseluruhan indikator-indikator sebagai pengukur variabel laten seluruhnya valid dan reliable,
sehingga dapat dilakukan pengujian selanjutnya.

Structural Model

Analisis inner model merupakan model strukturan yang digunakan untuk memprediksi
hubungan kausalitas (sebab akibat) antar konstruk atau varaibel laten Komitmen Organisasi dan
Kinerja Karyawan. Analisis inner model pada Smart PLS menggunakan bantuan prosedur
Bootstrapping. Tabel 3 memperlihatkan hasil estimasi R-square dengan menggunakan Smart PLS.

Tabel 2. Hasil R-Square (R2) coefficient

Variable R Square
Komitmen Organisasi 0,746
Kinerja Karyawan 0,855

Pada Tabel 2 dapat dilihat nilai R-square variabel Komitmen Organisasi sebesar 0,746, hal
ini dapat dijelaskan bahwa 74,6% variabilitas konstruk Komitmen Organisasi dijelaskan oleh
variabel Kompetensi, sedangkan 25,4% dijelaskan oleh variabel di luar model. Variabel Kinerja
Karyawan memiliki nilai 85,5% variabilitasnya dijelaskan oleh Kompetensi dan Komitmen
Organisasi, sedangkan 14,5% dijelaskan oleh variabel di luar model.

Selain menggunakan R-square, goodness of fit, model juga diukur dengan menggunakan Q-
Square predicate relevance untuk model struktural, mengukur seberapa baik observasi yang
dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-Square > 0 menunjukkan model
memiliki predicate relevance, sebaliknya jika nilai Q-Square < 0 menunjukkan model tidak
memiliki predicate relevance. Berdasarkan Tabel 2 dapat dihitung nilai predicate relevance (Q?),
yaitu:

Q? = 1- (1-R1?) (1-R2?)
= 1-(1-0,746) (1-0,855)
=1-(0,254) (0,145)
=1-0,037
=0,963

Hasil perhitungan ini menunjukkan bahwa nilai Q? lebih besar dari 0 (0,963), sehingga
dapat diinterpretasikan bahwa model baik karena memiliki nilai prediktif yang relevan, yaitu
sebesar 96,3%. Hal ini menunjukkan variasi pada variabel kinerja karyawan mampu dijelaskan
oleh variabel-variabel yang digunakan yaitu variabel kompetensi dan komitmen organisasi,
sedangkan sisanya 3,7% dijelaskan oleh variabel lain yang belum masuk ke dalam model.

Pengujian Hipotesis

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis
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Original T Statistics

Konstruk Sample (0)  (|0/STDEV))

P-Value Keterangan

Pengaruh Langsung

Kompetensi -> Kinerja

0,464 3,747 0,000 Diterima

Karyawan
Kompetenst -> Komitmen 0,864 18,889 0,000 Diterima
Organisasi
Komitmen Organisast -> 0,493 3,842 0,000 Diterima
Kinerja Karyawan
Pengaruh Tidak Langsung
Kompetensi -> Komitmen
Organisasi -> Kinerja 0,426 3,843 0,000 Diterima
Karyawan
P1) K(.)mp.etenm -> Komitmen 0,864 18,889 0,000 o
Organisasi Diterima
P2) Kpmltmen Organisasi -> 0,493 3.842 0,000 ' o
Kinerja Karyawan Partial Mediation

. _ . . l t
P3) Kompetensi -> Kinerja 0,447 2,640 0,009 (complementary)

Karyawan

Hasil uji koefisien jalur, pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan signifikan secara
statistik dengan pengaruh positif. Nilai koefisien sebesar 0,464 dan nilai t-statistik sebesar 3,747
berada di atas nilai kritis sebesar 1,96 pada o = 0,00, oleh karena itu H1 diterima. Maknanya
semakin tinggi kompetensi cenderung akan meningkatkan kepuasan kerja. Temuan tersebut
mendukung hasil penelitian sebelumnya (Abdulloh & Suwarna, 2020 ;Salsabila & Hermana,
2021) . Sedangkan hasil uji koefisien jalur kompetensi terhadap komitmen organisasi
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Nilai koefisien sebesar 0,864 dan nilai t-statistik
sebesar 18,889 berada diatas nilai kritis sebesar 1,96. Oleh karena itu, H2 diterima. Artinya
semakin tinggi kompetensi maka cenderung akan meningkatkan komitmen organisasi, temuan ini
mendukung hasil penelitian sebelumnya (Danistya & Chindra, 2017;Anggraeni & Helmy, 2020).
Hasil uji koefisien jalur komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan pengaruh
positif signifikan. Nilai koefisien sebesar 0,493 dan nilai t-statistik sebesar 3,842 melebihi nilai
kritis sebesar 1,96. Oleh karena itu, H3 diterima. Temuan ini mengindikasikan semakin tinggi
komitmen organisasi maka cenderung meningkatkan kinerja karyawan. Temuan tersebut
mendukung hasil penelitian sebelumnya (Manik & Syaftrina, 2018;Solaiman, 2019).

Pengaruh langsung kompetensi terhadap komitmen organisasi (P1) adalah signifikan
sebesar 18,889 (lebih besar dari 1,96). Hasil pengujian menunjukkan nilai probabilitas sebesar
0,000 (kurang dari 0,05), dan original sample estimasi bernilai positif sebesar 0,864,
menunjukkan arah pengaruh positif dari kompetensi terhadap komitmen organisasi. Pengaruh
langsung komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan (P2) signifikan sebesar 3,842 (lebih
besar dari 1,96). Hasil pengujian menunjukkan nilai probabilitas sebesar 0,000 (kurang dari 0,05),
dan original sample estimasi bernilai positif sebesar 0,493, menunjukkan arah pengaruh positif
dari komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Pengaruh langsung kompetensi terhadap
kinerja karyawan signifikan sebesar 2,640 (lebih besar dari 1,96). Hasil pengujian menunjukkan
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nilai probabilitas sebesar 0,000 (kurang dari 0,05), dan original sample estimasi bernilai positif
sebesar 0,447, menunjukkan adanya arah positif pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan.
Tabel 3 menjelaskan ketiga pengaruh langsung antara variabel endogen dan eksogen,
menyimpulkan bahwa peran mediasi keunggulan bersaing sesuai dengan prosedur analisis
mediator menurut Hair Jr. et al., (2021) , yaitu partial mediation (complementary), maka H4
diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa bahwa tingkat kompetensi yang tinggi dapat
memengaruhi kinerja karyawan melalui peningkatan komitmen mereka terhadap organisasi.
Dalam konteks Goal Setting Theory, pengaturan tujuan untuk meningkatkan kompetensi individu
telah memainkan peran penting dalam membentuk komitmen mereka terhadap perusahaan.
Ketika individu merasa bahwa mereka telah mencapai tingkat kompetensi yang tinggi, mereka
merasa lebih terikat secara emosional dan berkomitmen untuk mempertahankan hubungan
mereka dengan perusahaan, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja mereka (Santana-
Martins et al., 2022) . Selain itu, temuan menyoroti umpan balik positif tentang peningkatan
kompetensi telah memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya
berdampak pada kinerja mereka. Dukungan organisasi dalam memfasilitasi pengembangan
kompetensi, misalnya melalui pelatihan dan pengembangan, juga dapat memperkuat hubungan
antara kompetensi dan komitmen organisasi (Dewi ef al., 2021).

KESIMPULAN

Simpulan

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian, dapat disimpulan sebagai berikut:

Pertama, kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT
Inndokarya Optomed Gianyar. Hal ini menandakan bahwa karyawan yang memiliki tingkat
kompetensi yang lebih tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam
melaksanakan tugas-tugas mereka di perusahaan. Kedua, kompetensi juga berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki kompetensi yang lebih
tinggi cenderung menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap perusahaan, karena
pengaturan tujuan yang jelas dalam meningkatkan kompetensi individu memainkan peran penting
dalam membentuk komitmen terhadap organisasi. Ketiga, komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Inndokarya Optomed Gianyar.
Tingkat komitmen yang tinggi terhadap perusahaan dapat memberikan dampak positif pada
kinerja karyawan, karena mereka cenderung lebih termotivasi untuk berusaha keras dan
memberikan kontribusi yang positif. Terakhir, komitmen organisasi memediasi pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan secara parsial (complementary). Penelitian ini
menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi individu dapat memperkuat ikatan emosional dan
komitmen terhadap perusahaan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka. Umpan
balik positif terkait peningkatan kompetensi juga dapat memperkuat komitmen karyawan
terhadap organisasi, sehingga memengaruhi kinerja mereka secara positif. Oleh karena itu,
penting bagi PT Inndokarya Optomed Gianyar untuk terus mendukung pengembangan
kompetensi karyawan dan memperkuat budaya komitmen organisasi guna meningkatkan kinerja
perusahaan secara keseluruhan.

Saran

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif ditemukan indikator nilai rata-rata terendah
yaitu penemuan ide baru (variabel kompetensi), merasa bertanggung jawab untuk bekerja dengan
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baik (variabel komitmen organisasi), dan jalinan kerjasama (Variabel kinerja karyawan), untuk
itu PT Indokarya Optomed dapat mengadopsi serangkaian langkah strategis. Pertama, untuk
meningkatkan kontribusi ide-ide baru dari karyawan, perusahaan dapat memulai dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendorong komunikasi terbuka dan kolaborasi aktif, melalui
penyelenggaraan sesi brainstorming rutin, diskusi kelompok, dan pelatihan kreativitas. Insentif
atau penghargaan bagi ide-ide yang berhasil diimplementasikan juga dapat memberikan motivasi
tambahan. Kedua, untuk meningkatkan tingkat komitmen organisasi, perusahaan perlu
melakukan evaluasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi rasa tanggung jawab karyawan,
seperti fasilitas kerja, lingkungan yang nyaman, serta komunikasi yang jelas mengenai tanggung
jawab sesuai visi misi perusahaan. Pengakuan dan penghargaan atas kontribusi karyawan juga
penting. Ketiga, untuk meningkatkan jalinan kerjasama di antara karyawan, perusahaan dapat
membangun tim yang solid melalui kegiatan-kegiatan tim dan pelatihan kerja sama. Kegiatan
seperti company outing di ruang terbuka dapat memperkuat hubungan antar karyawan.
Pengakuan dan apresiasi atas kerjasama yang berhasil juga diperlukan. Terakhir, untuk
pengembangan penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengintegrasikan variabel tambahan
seperti motivasi, dukungan organisasi, kepuasan kerja, kepemimpinan, dan budaya organisasi.
Hal ini akan memberikan wawasan yang lebih mendalam dan memperkaya pemahaman tentang
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dan komitmen karyawan dalam lingkungan kerja.
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