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Abstrak

Kinerja manajerial menjadi salah satu faktor penting dalam keberhasilan organisasi karena berkaitan dengan
kemampuan individu dalam merencanakan, mengambil keputusan, mengoordinasikan peketjaan, dan
melakukan evaluasi terhadap aktivitas organisasi. Peningkatan kinerja manajerial tidak hanya dipengaruhi oleh
kemampuan individu, tetapi juga oleh keterikatan individu terhadap organisasi serta dukungan yang diberikan
organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan komitmen organisasi
terhadap kinerja manajerial dengan dukungan organisasi sebagai variabel moderasi. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori. Responden penelitian berjumlah 76 orang yang memiliki
fungsi manajerial, dengan teknik sampel jenuh. Data dikumpulkan melalui kuesioner menggunakan skala
Likert lima tingkat dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan
Partial Least Square (PLS) melalui SmartPLS 3.3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi dan
komitmen organisasi berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja manajerial. Dukungan organisasi
terbukti memperkuat hubungan kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial. Hasil
tersebut menunjukkan pentingnya pengembangan kemampuan individu dan penciptaan dukungan organisasi
dalam meningkatkan kinerja manajerial.

Kata Kunci: Kompetensi; Komitmen Organisasi; Dukungan Organisasi; Kinerja Manajerial; SEM-PLS.

Abstract

Managerial performance is one of the important factors determining organizational success because it relates to
individuals’ abilities in planning, decision-making, coordinating work, and evaluating organizational activities. Improving
managerial performance is influenced not only by individual capabilities but also by employees’ attachment to the
organization and the support provided by the organization. This study aims to analyze the effect of competence and
organizational commitment on managerial performance with organizational support as a moderating variable. The study
employed a quantitative approach with an explanatory research design. The respondents consisted of 76 individuals
holding managerial positions, selected using a saturated sampling technique. Data were collected through questionnaires
using a five-point Likert scale and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with the Partial Least Square (PLS)
approach through SmartPLS 3.3. The results show that competence and organizational commitment have a positive and
significant effect on managerial performance. Organizational support is proven to strengthen the relationship between
competence and organizational commitment toward managerial performance. The findings indicate the importance of
developing individual capabilities and creating organizational support to improve managerial performance.

Keyword: Competence; Organizational Commitment; Organizational Support; Managerial Performance;
SEM-PLS.
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1. Pendahuluan

Kinerja manajerial mencerminkan kemampuan organisasi dalam mengarahkan sumber daya,
menetapkan prioritas, mengambil keputusan, dan mencapai sasaran yang telah direncanakan.
Pencapaian kinerja tersebut tidak hanya ditentukan oleh kemampuan manajer dalam menjalankan
fungsi pengelolaan, tetapi juga oleh kesediaan mereka untuk mendukung tujuan organisasi.
Perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis menuntut manajer memiliki kompetensi yang
sesuai dengan tanggung jawabnya serta komitmen yang kuat dalam menjalankan peran manajerial.
Namun, kemampuan dan komitmen individu belum tentu menghasilkan kinerja optimal apabila
organisasi tidak menyediakan lingkungan kerja yang mendukung.

Pengelolaan sumber daya manusia berperan dalam membentuk kemampuan dan perilaku kerja
yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Pahira (2023) menjelaskan bahwa manajemen
sumber daya manusia mendukung pengembangan kemampuan individu, pembentukan perilaku
kerja, dan peningkatan efektivitas organisasi. Peran tersebut menunjukkan bahwa pencapaian kinerja
tidak cukup mengandalkan ketersediaan tenaga kerja, tetapi juga memerlukan pengelolaan yang
mampu menyelaraskan kapasitas individu dengan kebutuhan organisasi. Oleh sebab itu, penilaian
terthadap kinerja manajerial perlu mempertimbangkan kemampuan personal sekaligus kondisi
organisasi yang memengaruhi pelaksanaan tanggung jawab manajer.

Aspek kemampuan dan kondisi psikologis turut menentukan kualitas pelaksanaan pekerjaan.
Asraf (2025) menunjukkan bahwa kinerja pegawai berkaitan dengan kemampuan kerja dan motivasi
individu dalam menjalankan tugas. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa kemampuan teknis
petlu disertai dorongan untuk menggunakan kemampuan tersebut secara produktif. Pada tingkat
manajerial, hubungan tersebut menjadi relevan karena keputusan yang diambil manajer dapat
memengaruhi penggunaan sumber daya, koordinasi pekerjaan, dan pencapaian sasaran organisasi.
Oleh karena itu, kompetensi dan komitmen organisasi perlu diperhatikan sebagai faktor yang
berpotensi menjelaskan variasi kinerja manajerial.

Kompetensi merupakan salah satu dasar bagi manajer untuk menjalankan tanggung jawab
secara efektif. Kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diperlukan
untuk memahami persoalan, menetapkan keputusan, serta mengelola pekerjaan sesual sasaran
organisasi. Manajer yang memiliki kompetensi memadai diharapkan mampu menilai alternatif
penyelesaian masalah, mengantisipasi hambatan operasional, dan menggunakan sumber daya secara
tepat. Maniza ef al. (2025) menemukan adanya hubungan antara kompetensi dan peningkatan kinerja
karyawan. Temuan tersebut mendukung pandangan bahwa kemampuan individu berkaitan dengan
pencapaian hasil kerja. Meskipun demikian, hubungan tersebut perlu diuji pada tingkat manajerial
karena tanggung jawab pengambilan keputusan dan pengendalian organisasi memiliki karakteristik
yang berbeda dati pelaksanaan tugas operasional.

Selain kompetensi, komitmen organisasi dapat memengaruhi cara manajer menjalankan
tanggung jawabnya. Komitmen organisasi menggambarkan keterikatan individu terhadap organisasi,
termasuk kesediaan untuk mempertahankan hubungan kerja dan mendukung pencapaian tujuan
bersama. Manajer yang memiliki komitmen kuat cenderung lebih bersedia mengarahkan upaya
kerjanya pada kepentingan organisasi. Akan tetapi, tingkat keterikatan tersebut tidak selalu
tercermin secara langsung dalam hasil kerja karena pelaksanaannya dapat dipengaruhi oleh kondisi
yang dihadapi selama bekerja. Ayuni dan Khoirunnisa (2021) menjelaskan bahwa komitmen
organisasi berkaitan dengan karakteristik individu, termasuk pengalaman dan masa kerja. Temuan
tersebut menunjukkan bahwa keterikatan terhadap organisasi dapat berbeda antarindividu, sehingga
hubungannya dengan kinerja perlu dipahami dengan mempertimbangkan faktor lain yang turut
memengaruhi perilaku kerja.

Penelitian Nur ¢ a/. (2024) juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi berperan dalam
hubungan antara faktor pekerjaan dan kinerja pegawai. Keterikatan yang kuat terhadap organisasi
dapat mendorong individu untuk mempertahankan tanggung jawab dan mengarahkan usaha pada
pencapaian sasaran kerja. Namun, komitmen tidak dapat dipandang sebagai jaminan tercapainya
kinerja yang tinggi. Individu yang memiliki loyalitas dan kemauan bekerja belum tentu dapat
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mencapal hasil optimal apabila menghadapi kendala sumber daya, dukungan pimpinan yang kurang
memadai, atau sistem kerja yang tidak mendukung. Hal tersebut menunjukkan petlunya
mempertimbangkan kondisi organisasi ketika menjelaskan hubungan antara komitmen dan kinerja
manajerial.

Dukungan organisasi menjadi salah satu faktor yang relevan untuk menjelaskan hubungan
tersebut. Dukungan organisasi merujuk pada persepsi individu mengenai penghargaan organisasi
atas kontribusi mereka serta perhatian terhadap kesejahteraan dan kebutuhan kerja. Dukungan
dapat tercermin melalui ketersediaan sumber daya, pemberian penghargaan yang sesuai, bantuan
dalam menyelesaikan hambatan pekerjaan, dan kebijakan yang mendukung pelaksanaan tanggung
jawab. Retnowati (2023) menemukan bahwa dukungan organisasi berkaitan dengan komitmen
organisasi dan kinerja karyawan. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa perlakuan organisasi
dapat berkaitan dengan sikap dan perilaku kerja individu. Bagi manajer, dukungan yang memadai
berpotensi membantu penerapan kompetensi dan mendorong komitmen agar tercermin dalam
pengambilan keputusan serta pelaksanaan fungsi manajerial.

Sejumlah penelitian terdahulu telah membahas hubungan kompetensi, komitmen organisasi,
dan kinerja melalui mekanisme yang berbeda. Maniza dan Vinuzia (2025) menunjukkan bahwa
kompetensi dan faktor organisasi berkaitan dengan kinerja melalui peran komitmen organisasi.
Yanti dan Putri (2023) juga menemukan adanya keterkaitan antara kompetensi, komitmen kerja, dan
kinerja melalui variabel tertentu. Sementara itu, Yulia e @/ (2025) menunjukkan bahwa hubungan
antara faktor individu dan organisasi dengan kinerja dapat dipengaruhi oleh variabel moderasi. Hasil
penelitian tersebut mengisyaratkan bahwa hubungan antarvariabel tidak selalu bersifat langsung dan
dapat bergantung pada kondisi yang menyertai pelaksanaan pekerjaan. Namun, perbedaan objek,
pengukuran variabel, dan model analisis perlu diperhatikan sebelum temuan tersebut digunakan
untuk menjelaskan kinerja manajerial secara lebih khusus.

Berdasarkan penelitian  terdahulu, masih diperlukan pengujian yang secara khusus
menempatkan dukungan organisasi sebagai variabel moderasi dalam hubungan kompetensi dan
komitmen organisasi dengan kinerja manajerial. Keterkaitan langsung antara kompetensi,
komitmen, dan kinerja belum sepenuhnya menjelaskan apakah kondisi organisasi dapat
memperkuat atau memperlemah hubungan tersebut. Secara teoritis, dukungan organisasi dapat
membantu manajer memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki melalui
ketersediaan sumber daya serta dukungan pelaksanaan tugas. Dukungan yang memadai juga
berpotensi memperkuat hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja karena individu
memperoleh kondisi kerja yang memungkinkan merecka mewujudkan kesediaan untuk
berkontribusi. Sebaliknya, ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan dukungan yang tersedia
dapat menghambat penerapan kompetensi maupun perwujudan komitmen dalam pencapaian
sasaran manajerial. Argumentasi tersebut petlu diuji secara empiris agar peran moderasi dukungan
organisasi tidak hanya didasarkan pada asumsi teoritis.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kompetensi dan
komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial serta menguji peran moderasi dukungan organisasi
pada kedua hubungan tersebut. Pengujian tersebut diharapkan dapat menjelaskan apakah dukungan
organisasi memperkuat atau memperlemah hubungan kompetensi dengan kinerja manajerial dan
hubungan komitmen organisasi dengan kinerja manajerial. Hasil penelitian juga diharapkan dapat
menjadi bahan pertimbangan bagi organisasi dalam merancang kebijakan pengembangan
kompetensi, penguatan komitmen, dan penyediaan dukungan kerja yang sesuai dengan tanggung
jawab manajerial.

2. Metode Penelitian

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory research untuk
menguji pengaruh kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial serta peran
moderasi dukungan organisasi pada kedua hubungan tersebut. Pendekatan kuantitatif dipilih karena
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pengujian dilakukan melalui pengukuran numerik dan analisis statistik. Model penelitian dirancang
untuk menjelaskan hubungan antara faktor individu dan faktor organisasi dalam pencapaian kinerja
manajerial. Objek penelitian mencakup individu yang menjalankan fungsi manajerial dalam
organisasi, meliputi manajer, kepala bagian, koordinator unit, dan supervisor. Populasi penelitian
berjumlah 76 orang. Pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh, yaitu seluruh anggota
populasi dilibatkan sebagai responden. Teknik tersebut dipilih karena jumlah populasi
memungkinkan seluruh anggota dijangkau dalam proses pengumpulan data. Data dikumpulkan
melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert lima tingkat, mulai dari skor 1 yang menunjukkan
sangat tidak setwju hingga skor 5 yang menunjukkan samgat setwju. Instrumen penelitian disusun
berdasarkan indikator setiap variabel dengan mengacu pada kajian terdahulu.

Kinerja manajerial diukur berdasarkan kemampuan individu dalam menjalankan fungsi
manajemen, yang mencakup perencanaan, pengambilan keputusan, koordinasi, dan evaluasi
pekerjaan. Pengukuran variabel tersebut mengacu pada Safariah dan Hodijah (2022), yang
membahas keterkaitan aktivitas manajerial dengan pencapaian kinerja organisasi. Variabel kinerja
manajerial diukur menggunakan delapan item pernyataan. Kompetensi didefinisikan sebagai
kemampuan individu dalam melaksanakan pekerjaan berdasarkan pengetahuan, keterampilan, dan
kecakapan dalam menerapkan keahlian. Kompetensi berkaitan dengan pencapaian kinerja karena
memengaruhi kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas dan memenuhi tuntutan pekerjaan.
Wisanggeni e al. (2024) menunjukkan adanya hubungan antara kompetensi dan kinerja karyawan,
sedangkan Dewi e a/. (2021) menjelaskan keterkaitan kompetensi dengan kinerja melalui peran
komitmen organisasi. Pengukuran kompetensi menggunakan tiga indikator, yaitu pengetahuan
(knowledge), keterampilan (s&#/ls), dan kemampuan (ability), yang dioperasionalkan melalui enam item
pernyataan.

Komitmen organisasi menggambarkan keterikatan individu terhadap organisasi, yang
tercermin dalam keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dan kesediaan mendukung
pencapaian tujuan organisasi. Pengukuran variabel tersebut mengacu pada tiga dimensi, yaitu
komitmen afektif (affective commitmens), komitmen berkelanjutan (continuance commitment), dan
komitmen normatit (normative commitment). Yanti dan Putri (2023) menunjukkan adanya keterkaitan
antara komitmen organisasi dan pencapaian kinerja manajerial, sedangkan Yulia ez @/ (2025)
menemukan hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Ketiga dimensi tersebut
digunakan untuk menilai keterikatan individu berdasarkan aspek emosional, pertimbangan
keberlanjutan keanggotaan, dan kewajiban terhadap organisasi.

Dukungan organisasi ditempatkan sebagai variabel moderasi untuk menguji apakah persepsi
individu terhadap dukungan organisasi memperkuat atau memperlemah hubungan kompetensi dan
komitmen organisasi dengan kinerja manajerial. Dukungan organisasi merujuk pada persepsi
individu mengenai penghargaan atas kontribusi, perhatian terthadap kebutuhan kerja, dan kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan anggota. Kim e 4/ (2016) menjelaskan keterkaitan persepsi
dukungan organisasi dengan komitmen organisasi dan perilaku ketja individu. Ahmad ez a/ (2022)
menunjukkan bahwa dukungan organisasi dapat berperan sebagai variabel moderasi dalam
hubungan kompetensi dan efektivitas kerja. Rubel ef /. (2023) juga menemukan bahwa dukungan
organisasi berkaitan dengan peningkatan kinerja melalui penguatan hubungan ketja berbasis
komitmen. Pengukuran dukungan organisasi menggunakan tiga indikator, yaitu penghargaan
terthadap kontribusi individu, perhatian terhadap kebutuhan kerja, dan kepedulian terhadap
kesejahteraan individu, yang diukur melalui enam item pernyataan.

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Metode PLS-SEM dipilih karena dapat
digunakan untuk menganalisis hubungan antarvariabel laten sekaligus menguji efek moderasi (Hair
et al., 2019). Evaluasi model pengukuran (outer model) mencakup pengujian validitas konvergen,
validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk. Selanjutnya, evaluasi model struktural (zzner model)
dilakukan untuk menilai hubungan antarvariabel melalui koefisien jalur (path coefficient), koefisien
determinasi (R™2)), nilai t-statistic, dan p-value. Pengujian moderasi dilakukan dengan membentuk
dan mengevaluasi efek interaksi antara kompetensi dan dukungan organisasi serta antara komitmen
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organisasi dan dukungan organisasi terhadap kinerja manajerial. Hasil pengujian tersebut digunakan
untuk menentukan signifikansi efek moderasi dan arah hubungan yang terbentuk.

3. Hasil dan Pembahasan

3.1 Hasil
3.1.1 Karakteristik Responden dan Statistik Deskriptif

Penelitian melibatkan 76 responden yang menduduki posisi manajerial, meliputi manajer,
kepala bagian, koordinator unit, dan supervisor. Berdasarkan karakteristik demografis, mayoritas
responden berpendidikan sarjana (S1) sebesar 65,8%, memiliki masa ketja 5-10 tahun sebesar
44,7%, dan berusia 36—45 tahun sebesar 39,5%. Karakteristik tersebut memberikan gambaran
mengenai latar belakang responden dalam menjalankan fungsi manajerial. Hasil statistik deskriptif
menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian berada dalam kategori tinggi. Pada variabel kinerja
manajerial, koordinasi pekerjaan memperoleh nilai rata-rata tertinggi, sedangkan evaluasi pekerjaan
memiliki nilai terendah. Temuan tersebut menunjukkan bahwa koordinasi dinilai relatif baik, tetapi
evaluasi hasil kerja masih perlu diperkuat untuk mendukung pengendalian dan pencapaian sasaran
organisasi.

Pada variabel kompetensi, keterampilan (s&z//s) memperoleh nilai rata-rata tertinggi, sedangkan
pengetahuan (knowledge) mencatat nilai terendah. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa kemampuan
praktis responden dinilai baik, tetapi penguasaan pengetahuan masih perlu ditingkatkan untuk
mendukung analisis dan pengambilan keputusan. Pada variabel komitmen organisasi, komitmen
normatif (nwormative commitment) memperoleh nilai tertinggi, sedangkan komitmen afektif (affective
commitment) memiliki nilai terendah. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa rasa tanggung jawab
tethadap organisasi relatif kuat, sementara keterikatan emosional masih perlu diperhatikan. Pada
variabel dukungan organisasi, penghargaan terhadap kontribusi individu memperoleh nilai rata-rata
tertinggi, sedangkan kepedulian terhadap kesejahteraan individu mencatat nilai terendah. Temuan
tersebut menunjukkan bahwa penghargaan terhadap hasil kerja dinilai baik, tetapi perhatian
terthadap kesejahteraan anggota masih perlu ditingkatkan. Secara keseluruhan, perbedaan nilai
antarindikator menunjukkan adanya aspek yang perlu diperkuat meskipun seluruh variabel berada
dalam kategori tinggi.

Analisis dilanjutkan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
dengan bantuan SmartPLS versi 3.3. Evaluasi mencakup model pengukuran (outer mode)) untuk
menilai validitas dan reliabilitas instrumen serta model struktural (iumer model untuk menguji
hubungan antarvariabel dan peran moderasi dukungan organisasi terhadap hubungan kompetensi
dan komitmen organisasi dengan kinerja manajerial.
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Gambar 1. Model Jalur Penelitian
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3.1.2 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk menilai kualitas instrumen penelitian melalui
pengujian validitas dan reliabilitas konstruk. Pengujian outer model mencakup validitas konvergen,
validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk. Pengujian validitas konvergen dilakukan untuk
mengetahui kemampuan indikator dalam merefleksikan konstruk yang diukur. Hasil pengujian
factor loading ditampilkan pada Tabel 1.

Tabel 1. Factor Loading

Variabel Indikator Factor Loading
Kompetensi KP1: Knowledge 0,892
KP2: Skills 0,925
KP3: Ability 0,913
Komitmen Organisasi KO1: Affective Commitment 0,914
KO2: Continuance Commitment 0,901
KO3: Normative Commitment 0,883
Dukungan Organisasi DO1: Penghargaan kontribusi individu 0,919
DO2: Perhatian kebutuhan ketja 0,896
DO3: Kepedulian kesejahteraan individu 0,908
Kinerja Manajerial KMT1: Perencanaan ketja 0,887
KM?2: Pengambilan keputusan 0,915
KM3: Koordinasi pekerjaan 0,931
KM4: Evaluasi pekerjaan 0,869

Sumber: Output SmartPLS 3.3

Berdasarkan Tabel 1, seluruh indikator memiliki nilai factor loading di atas 0,70. Menurut Hair et
al. (2019), indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai /loading factor
lebih besar dari 0,50. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki kemampuan
yang memadai dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Nilai lading factor yang tinggi juga
mengindikasikan bahwa indikator memiliki hubungan yang kuat dengan variabel laten masing-
masing. Oleh karena itu, seluruh indikator dinyatakan memenuhi persyaratan validitas konvergen
dan dapat dipertahankan untuk analisis selanjutnya.

Pengujian validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki
karakteristik pengukuran yang berbeda dan mampu merepresentasikan konsep penelitian secara
spesifik. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai cross lading setiap indikator terhadap
konstruk yang diukur dan konstruk lainnya. Indikator dinilai memenuhi validitas diskriminan
apabila memiliki nilai bading tertinggi pada konstruk asal dibandingkan dengan konstruk lain. Hasil
pengujian tersebut digunakan untuk menilai ketepatan indikator dalam membedakan masing-masing
variabel penelitian. Rincian hasil pengujian validitas diskriminan berdasarkan nilai cross loading

disajikan pada Tabel 2.
Tabel 2. Discriminant Validity (Cross Loading)

Indikator ~ Dukungan Organisasi Kinerja Manajerial Komitmen Kompetensi

(DO) (KM) Organisasi (KO) (KP)
DO1 0,919 0,724 0,698 0,711
DO2 0,896 0,756 0,720 0,693
DO3 0,908 0,741 0,736 0,675
KO1 0,704 0,759 0,914 0,528
KO2 0,722 0,781 0,901 0,553
KO3 0,716 0,697 0,883 0,569
KP1 0,681 0,644 0,521 0,892
KP2 0,713 0,719 0,547 0,925
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KP3 0,690 0,732 0,536 0,913
KM1 0,718 0,887 0,746 0,635
KM2 0,751 0,915 0,774 0,661
KM3 0,784 0,931 0,762 0,704
KM4 0,695 0,869 0,688 0,614

Sumber: Output SmartPLS 3.3

Berdasarkan Tabel 2, seluruh indikator memiliki nilai cross loading tertinggi pada konstruk
yang diukur dibandingkan dengan konstruk lainnya. Indikator DO1, DO2, dan DO3 memiliki nilai
tertinggi pada konstruk dukungan organisasi; indikator KO1, KO2, dan KO3 memiliki nilai
tertinggi pada konstruk komitmen organisasi; indikator KP1, KP2, dan KP3 memiliki nilai tertinggi
pada konstruk kompetensi; serta indikator KM1 sampai KM4 memiliki nilai tertinggi pada konstruk
kinerja manajerial. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki kemampuan yang
baik dalam membedakan konstruk yang diukur. Berdasarkan kriteria Hair ez a/ (2019), model
penelitian telah memenuhi persyaratan validitas diskriminan.

Pengujian reliabilitas konstruk dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi dan kestabilan
indikator dalam mengukur konstruk penelitian. Evaluasi reliabilitas dilakukan melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE) dan Composite Reliability untuk memastikan bahwa instrumen memiliki
tingkat keandalan yang memenuhi kriteria pengukuran. Hasil pengujian reliabilitas konstruk pada
masing-masing variabel penelitian disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Construct Reliability

Variabel AVE Composite Reliability
Kompetensi 0,832 0,937
Komitmen Organisasi 0,806 0,926
Dukungan Organisasi 0,823 0,933
Kinerja Manajerial 0,801 0,941

Sumber: Output SmartPLS 3.3

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai Average Variance
Extracted (AVE) lebih besar dari 0,50 dan nilai Composite Reliability lebih besar dari 0,70. Menurut
Hair ez al (2019), nilai tersebut menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat
konsistensi internal yang memenubhi kriteria reliabilitas.

3.1.3 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural dilakukan untuk menilai kemampuan model dalam menjelaskan
hubungan antarvariabel penelitian serta mengukur kekuatan prediksi konstruk endogen. Pengujian
inner model mencakup nilai koefisien determinasi (R?) untuk mengetahui proporsi variasi variabel
yang dapat dijelaskan oleh variabel prediktornya, serta pengujian hipotesis untuk menilai arah,
besaran, dan signifikansi hubungan antarvariabel. Hasil evaluasi menjadi dasar penilaian kelayakan
model struktural.

Tabel 4. R-Square
Variabel R Square
Kinerja Manajerial 0,671
Sumber: Output SmartPLS 3.3

Nilai R? pada variabel kinerja manajerial sebesar 0,671. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
kompetensi, komitmen organisasi, dan dukungan organisasi mampu menjelaskan 67,1% variasi
kinerja manajerial. Sementara itu, 32,9% variasi lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
termasuk dalam model penelitian.
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3.1.4 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui signifikansi hubungan antarvariabel dalam
model penelitian melalui nilai koefisien jalur (path coefficient), t-statistic, dan p-value. Koefisien jalur
digunakan untuk menentukan arah serta besarnya pengaruh antarvariabel, sedangkan nilai #statistic
dan p-valne menjadi dasar penilaian signifikansi statistik. Hipotesis dinyatakan diterima apabila
memenuhi kriteria signifikansi yang ditetapkan. Hasil pengujian tersebut menjadi dasar dalam
mengevaluasi hubungan langsung antarvariabel. Rincian hasil pengujian hipotesis disajikan pada

Tabel 5.
Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis
Hipotesis Hubungan Variabel Koefisien — T- P- Keputusan
Jalur statistic  value

H1 Kompetensi — Kinerja Manajerial 0,236 2,614 0,009 Diterima

H2 Komitmen  Organisasi —  Kinerja 0,301 3,442 0,001 Diterima
Manajerial

H3 Kompetensi X Dukungan Organisasi — 0,184 2,287 0,023 Diterima
Kinerja Manajerial

H4 Komitmen Organisasi X Dukungan 0,219 2,731 0,006 Diterima

Organisasi — Kinerja Manajerial

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh hipotesis penelitian diterima. Kompetensi
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja manajerial dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,236 dan
tingkat signifikansi 0,009. Komitmen organisasi juga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
manajerial dengan koefisien jalur sebesar 0,301 dan nilai signifikansi 0,001. Pengujian efek moderasi
menunjukkan bahwa dukungan organisasi mampu memperkuat hubungan kompetensi terhadap
kinerja manajerial dengan nilai koefisien interaksi sebesar 0,184 dan signifikansi 0,023. Selain itu,
dukungan organisasi juga memperkuat hubungan komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial
dengan nilai koefisien interaksi sebesar 0,219 dan signifikansi 0,000.

3.2 Pembahasan

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja manajerial. Hasil analisis SEM-PLS menunjukkan nilai koefisien jalur
sebesar 0,236 dengan nilai t-statistic sebesar 2,614 dan p-value sebesar 0,009. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa semakin baik kompetensi yang dimiliki individu dalam menjalankan fungsi
manajerial, semakin tinggi tingkat kinerja yang dihasilkan. Kompetensi menjadi faktor penting
dalam pelaksanaan tugas manajerial karena berkaitan dengan kemampuan individu dalam
memahami pekerjaan, mengambil keputusan, mengelola sumber daya, serta menyelesaikan
permasalahan organisasi. Manajer yang memiliki kompetensi memadai akan lebih mampu
menjalankan fungsi perencanaan, koordinasi, dan evaluasi pekerjaan secara efektif.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa indikator keterampilan (skills) memiliki nilai rata-
rata tertinggi dibandingkan indikator kompetensi lainnya. Hal tersebut menunjukkan bahwa
responden memiliki kemampuan praktis yang baik dalam menjalankan aktivitas manajerial. Namun,
indikator pengetahuan (knowledge) memperoleh nilai rata-rata yang relatif lebih rendah, sehingga
peningkatan kapasitas pengetahuan masih diperlukan untuk mendukung proses pengambilan
keputusan yang lebih optimal. Temuan tersebut sejalan dengan Kurniawan (2022) yang menemukan
bahwa kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kemampuan individu yang sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan dapat meningkatkan efektivitas pelaksanaan tugas dan pencapaian hasil
kerja. Hasil penelitian juga mendukung Maniza ez /. (2025) yang menunjukkan bahwa kompetensi
menjadi salah satu faktor yang memengaruhi kinerja individu. Selain itu, Dewi e a/ (2021)
menjelaskan bahwa kompetensi memiliki hubungan dengan kinerja melalui peran komitmen
organisasi. Hal tersebut menunjukkan bahwa kemampuan individu perlu didukung oleh faktor
psikologis dan lingkungan organisasi agar dapat menghasilkan kinerja yang optimal. Oleh karena itu,
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peningkatan kompetensi manajerial perlu dilakukan melalui pengembangan keterampilan,
peningkatan pengetahuan, dan program pengembangan sumber daya manusia.

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja manajerial. Nilai koefisien jalur sebesar 0,301 dengan nilai t-statistic
sebesar 3,442 dan p-value sebesar 0,001 menunjukkan bahwa peningkatan komitmen organisasi
dapat meningkatkan kinerja manajerial. Komitmen organisasi menggambarkan tingkat keterikatan
individu terhadap organisasi serta kesediaan untuk menjalankan tugas sesuai dengan tujuan
organisasi. Individu yang memiliki komitmen tinggi cenderung menunjukkan rasa tanggung jawab
yang lebih besar karena memiliki keinginan untuk mempertahankan hubungan kerja dan
mendukung keberhasilan organisasi. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa indikator
komitmen normatif (normative commitment) memiliki nilai rata-rata tertinggi, sedangkan komitmen
afektif (affective commitment) memperoleh nilai rata-rata terendah. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa responden memiliki rasa kewajiban dan tanggung jawab terhadap organisasi, tetapi aspek
keterikatan emosional masih dapat diperkuat melalui hubungan ketja yang lebih positif. Hasil
penelitian mendukung Safariah dan Hodijah (2022) yang menemukan bahwa komitmen organisasi
memiliki peran dalam hubungan faktor organisasi terhadap kinetja manajerial. Individu yang
memiliki komitmen tinggi cenderung lebih konsisten dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaan
dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. Temuan tersebut juga sejalan dengan Nur e 4.
(2024) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki peran dalam hubungan antara
faktor pekerjaan dan kinerja pegawai. Selain itu, Ayuni dan Khoirunnisa (2021) menjelaskan bahwa
komitmen organisasi dapat dipengaruhi oleh karakteristik individu, termasuk masa kerja. Hal
tersebut menunjukkan bahwa hubungan individu dengan organisasi berkembang melalui proses
pengalaman dan interaksi selama bekerja.

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa dukungan organisasi memperkuat
hubungan antara kompetensi dan kinerja manajerial. Hasil analisis moderasi menunjukkan nilai
koefisien interaksi sebesar 0,184 dengan nilai t-statistic sebesar 2,287 dan p-value sebesar 0,023.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa kompetensi individu akan memberikan pengaruh yang lebih
kuat terhadap kinerja ketika organisasi menyediakan dukungan yang memadai. Kemampuan yang
dimiliki manajer membutuhkan lingkungan kerja yang mendukung agar dapat diterapkan secara
efektif dalam pelaksanaan tugas. Dukungan organisasi dalam penelitian ini tercermin melalui
penghargaan terhadap kontribusi individu, perhatian terhadap kebutuhan kerja, dan kepedulian
tethadap kesejahteraan anggota organisasi. Hasil deskriptif menunjukkan bahwa penghargaan
terhadap kontribusi individu memiliki nilai rata-rata tertinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa
apresiasi organisasi menjadi faktor penting dalam mendorong individu menggunakan kemampuan
yang dimiliki. Temuan tersebut sejalan dengan Ahmad e 4/ (2022) yang menunjukkan bahwa
dukungan organisasi memiliki peran moderasi dalam hubungan kompetensi dan efektivitas ketja.
Dukungan organisasi dapat memperkuat hubungan antara kemampuan individu dan hasil kerja
karena individu merasa memperoleh fasilitas serta perhatian yang diperlukan dalam menjalankan
pekerjaan. Hasil penelitian juga didukung oleh Kim ef a/. (2016) yang menemukan bahwa persepsi
dukungan organisasi berkaitan dengan komitmen organisasi dan perilaku kerja individu. Organisasi
yang memberikan dukungan kepada anggota dapat membangun hubungan ketja yang lebih positif
sehingga kemampuan individu dapat diterapkan secara lebih efektif.

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa dukungan organisasi memperkuat
hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja manajerial. Nilai koefisien interaksi sebesar 0,219
dengan nilai t-statistic sebesar 2,731 dan p-value sebesar 0,006 menunjukkan bahwa dukungan
organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja manajerial. Komitmen organisasi yang tinggi akan lebih efektif dalam menghasilkan kinerja
ketika individu merasa memperoleh perhatian dan penghargaan dari organisasi. Dukungan
organisasi menciptakan hubungan positif antara individu dan organisasi sehingga individu terdorong
untuk mempertahankan keterikatan serta meningkatkan kualitas pekerjaannya. Hasil penelitian
mendukung Kim e a/ (2016) yang menjelaskan bahwa dukungan organisasi berkaitan dengan
peningkatan komitmen afektif individu terhadap organisasi. Ketika individu merasa organisasi
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menghargai kontribusinya, muncul kecenderungan untuk memberikan perilaku ketja yang
mendukung pencapaian organisasi. Temuan tersebut juga sejalan dengan Rubel ez a/ (2023) yang
menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki hubungan dengan peningkatan kinetja
melalui sistem pengelolaan kerja berbasis komitmen. Dukungan organisasi menjadi faktor yang
membantu organisasi mempertahankan individu yang memiliki keterikatan tinggi agar mampu
memberikan kinerja yang optimal.

4. Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi dan komitmen organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial. Kompetensi berperan dalam meningkatkan
kemampuan manajer dalam menjalankan fungsi perencanaan, pengambilan keputusan, koordinasi,
dan evaluasi pekerjaan. Sementara itu, komitmen organisasi mendorong individu untuk memiliki
rasa tanggung jawab dan keterikatan yang lebih kuat terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hasil
pengujian moderasi menunjukkan bahwa dukungan organisasi mampu memperkuat pengaruh
kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial. Dukungan berupa penghargaan,
perhatian terhadap kebutuhan kerja, dan kepedulian organisasi membantu individu menerapkan
kemampuan serta mempertahankan komitmen kerja secara lebih efektif. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa peningkatan kinerja manajerial tidak hanya bergantung pada kemampuan
individu, tetapi juga membutuhkan dukungan lingkungan organisasi yang sesuai. Oleh karena itu,
organisasi perlu memperhatikan pengembangan kompetensi, penguatan komitmen organisasi, serta
penciptaan lingkungan kerja yang mendukung. Penelitian selanjutnya dapat mempertimbangkan
faktor lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi ketja, dan kepuasan kerja untuk
memperluas pemahaman mengenai faktor yang memengaruhi kinerja manajerial.
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