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ABSTRAK 

Sumber Daya Manusia sangatlah penting bagi suatu perusahaan sebagai salah satu 

penentu dalam pencapaian suatu tujuan. Oleh karena itu, sebuah perusahaan dalam 

mengelola, mengatur, dan menentukan karyawan yang tepat harus secara baik dan 

produktif agar kinerja karyawan dapat maksimal. Untuk meningkatkan kinerja karyawan 

ada beberapa hal yang harus diperhatikan seperti Kematangan Karyawan, Komitmen 

Organisasional dan Kepemimpinan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Teras Rumah Café Surabaya yang 
berjumlah 30 orang yang terletak di jalan Rungkut Industri Kidul No.17, Surabaya. 

Sampel yang dipilih sebanyak 30 responden. Teknik penarikan sampel pada penelitian ini 

menggunakan teknik penarikan sampel jenuh. Penelitian ini menggunakkan data primer 

yang diperoleh dari kuisioner. Variabel bebas pada penelitian ini yaitu Kematangan 

Karyawan dan Komitmen Organisasional, variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan, dan 

variabel moderating yaitu Kepemimpinan. Teknik analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu Analisis Regresi Linier Berganda dengan Variabel Moderating dan 

untuk uji hipotesis menggunakan Uji t dan Uji F. 

Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa Kematangan Karyawan dan 

Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, 

sedangkan Kepemimpinan berpengaruh signifikan dalam memperkuat pengaruh 

Kematangan Karyawan dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan. 

 

 

 
 

Kata Kunci : Kematangan Karyawan, Komitmen Organisasional, Kepemimpinan, 

Kinerja Karyawan 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber Daya Manusia sangatlah 

penting bagi suatu perusahaan sebagai 

salah satu penentu dalam pencapaian suatu 

tujuan, sebab tanpa adanya SDM yang 

berkompeten tujuan dan sasaran itu tidak 

akan tercapai sesuai yang direncanakan. 

Oleh karena itu, sebuah perusahaan dalam 

mengelola, mengatur, dan menentukan 

karyawan yang tepat harus secara baik dan 

produktif agar tercapainya tujuannya. 

Perusahaan dituntut mengelola SDM yang 

dimiliki dengan baik demi kelangsungan 

hidup dan kemajuan mereka. Suatu 

perusahaan dengan kualitas SDM yang 

tinggi diharapkan mampu meningkatkan 

kinerjanya. Dalam suatu perusahaan 

banyak hal yang harus di perhatikan seperti 

halnya perusahaan harus banyak 

memperhatikan kinerja karyawannya agar 

kinerja karyawannya tetap berjalan dengan 

baik dan mendapatkan hasil yang 

maksimal dan sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan. 

Kinerja yang baik akan selalu 

mencerminkan rasa tanggung jawab yang 

besar dalam setiap tugas-tugas yang 

diberikan oleh perusahaan, maka dalam hal 

ini dinyatakan kinerja karyawan dapat 

mendorong semangat para karyawan. Dan 

ada beberapa faktor yang bisa mendorong 

semangat kinerja karyawan suatu 

perusahaan. Oleh karena itu banyak 

kendala yang mempengaruhi kinerja baik 

kinerja organisasi maupun kinerja 

individu. Ada baiknya pemimpin harus 

terlebih dahulu mengkaji faktor-faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawannya. Seperti yang dijelaskan 

menurut Kasmir (2016: 189-193) ada 

beberapa faktor yang mempengaruhi 

kinerja baik hasil maupun perilaku kerja 

yaitu salah satunya adalah kemampuan dan 

keahlian (kematangan), komitmen 

organisasional dan gaya kepemimpinan. 

Dalam hal kematangan karyawan, 

Hersey dan Blanchard dalam Wahjono 

(2018: 117) menjelaskan bahwa 

kematangan mencerminkan kemampuan 

dan kemauan dari orang-orang untuk 

bertanggung jawab dalam mengarahkan 

perilakunya sendiri. Seorang karyawan 

harus memiliki skill dan keterampilan 

dalam bekerja, karena dengan kemampuan 

itu seorang karyawan akan dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dengan benar 

karena mereka ahli dalam salah satu 

bidang. Selain kemampuan dalam hal 

kematangan seorang karyawan juga harus 

memiliki kemauan. Dimana dengan 

kemauan karyawan dia akan memiliki rasa 

percaya diri dan keyakinan untuk bisa 

menyelesaikan pekerjaannya karena 

tanggung jawab yang diberikan akan 

dipegang sebagai hal penting yang harus 

diselesaikan. 

Robbins & Judge dalam Mardiana 

(2018: 31) menyatakan bahwa “Komitmen 

adalah tingkat di mana seseorang pekerja 

mengindentifikasi sebuah organisasi, 

tujuan dan harapannya untuk tetap menjadi 

anggota”. Komitmen terhadap organisasi 

menunjukkan usaha karyawan dan 

kemauan mengerahkan segala upaya untuk 

kepentingan organisasi serta berminat tetap 

menjadi bagian dari organisasi. Komitmen 

yang tinggi akan membuat karyawan setia 

pada perusahaan dan akan berkeja keras 

untuk kemajuan perusahaan. Karyawan 

akan berusaha berkontribusi dalam bentuk 

tenaga ataupun pikiran demi kemajuan dan 

tercapainya tujuan perusahaan. Komitmen 
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ini merupakan hasil timbal balik atas apa 

yang diberikan oleh perusahaan bagi 

karyawan. 

Salah satu cara untuk memotivasi 

karyawan agar dapat diberdayakan 

seefektif dan seefisien mungkin guna 

meningkatkan produktivitas perusahaan 

diantaranya dengan penerapan gaya 

kepemimpinan. Gaya kepemimpinan 

sendiri dapat berpengaruh terhadap 

perilaku-perilaku karyawan dalam suatu 

perusahaan. Rivai (2014: 42) menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan adalah 

sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan 

untuk memengaruhi bawahan agar sasaran 

organisasi tercapai atau dapat pula 

dikatakan gaya kepemimpinan adalah pola 

perilaku dan strategi yang disukai dan 

sering diterapkan oleh seorang pemimpin. 

Teras Rumah café merupakan sektor 

bisnis di bidang kuliner modern yang ada 

di Surabaya. Dalam era digital ini 

pengusaha kuliner memiliki kebutuhan 

untuk melengkapi bisnisnya dengan 

peralatan modern yang sesuai dengan 

kebutuhan operasional maupun tren 

konsumen. Café ini beralamat di Jl. 

Rungkut Industri Kidul No.17, Surabaya, 

Jawa Timur. Café ini sendiri menerapkan 

tiga konsep yaitu Italy, Jepang, dan 

Modern. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kematangan Karyawan 

Kematangan adalah suatu hal yang 

mencerminkan kemampuan dan kemauan 

karyawan dalam memilik keterampilan 

ataupun keinginan untuk menyelesaikan 

tanggung jawab yang diberikan dalam 

perusahaan. Hersey dan Blanchard dalam 

Wahjono (2018: 117) menjelaskan bahwa 

kematangan mencerminkan kemampuan 

dan kemauan dari orang-orang untuk 

bertanggung jawab dalam mengarahkan 

perilakunya sendiri. 

Menurut Hersey dan Blanchard (1995: 

187) kematangan terbagi menjadi dua yaitu 

kematangan pekerjaan (kemampuan) dan 

kematangan psikologis (kemauan). 

1. KematanganPekerjaan (Kemampuan) 

Kematangan pekerjaan berkaitan 

dengan pengetahuan dan keterampilan. 

Orang-orang yang memiliki kematangan 

tinggi dalam bidang–bidang tertentu, 

memiliki pengetahuan, kemampuan, dan 

pengalaman untuk melaksanakan tugas – 

tugas tertentu tanpa arahan dari orang lain. 

Seseorang yang memiliki kemampuan 

tinggi adalah orang yang berbakat dalam 

bidang pekerjaan tersebut dan tidak 

memerlukan banyak bantuan dari 

pimpinan dan orang lain dalam 

melaksanakan pekerjaannya 

2. Kematangan Psikologis (Kemauan) 

Kematangan psikologis dikaitkan 

dengan kemauan atau motivasi untuk 

melakukan sesuatu. Hal ini erat kaitannya 

dengan rasa yakin dan keikatan. Orang – 

orang yang matang secara psikologis akan 

merasa bahwa tanggung jawab merupakan 

hal yang penting dan memiliki rasa percaya 

diri dan keyakinan untuk menyelesaikan 

pekerjaan atau dengan kata lain mereka 

tidak membutuhkan pancingan untuk mau 

melakukan hal – hal dalam bidang 

pekerjaannya. 

Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasi adalah tingkatan 

dimana seorang pekerja bertahan dalam 
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sebuah organisasi tersebut dengan tujuan 

memiliki harapan lebih dan loyal terhadap 

organisasi itu demi mencapai tujuan. 

Priansa (2018: 234) mengatakan bahwa 

Komitmen organisasi adalah loyalitas 

pegawai atau karyawan terhadap 

organisasi, yang tercermin dari keterlibatan 

yang tinggi untuk mencapai tujuan 

organisasi. Loyalitas pegawai atau 

karyawan tercermin melalui ketersediaan 

dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap 

nilai-nilai dan tujuan organisasi. 

Menurut Robbins dan Judge dalam 

Mardiana (2018: 38) komitmen organisasi 

memiliki 3 dimensi yaitu : 

1. Komitmen Afektif (Affective 

Commitment) 

2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance 

Commitment) 

3. Komitmen Normatif (Normative 

Commitment) 

Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan aspek 

penting untuk mencapai dan meningkatkan 

keberhasilan kepemimpinan seseorang 

dalam suatu organisasi. kepemimpinan 

merupakan kemampuan seorang pemimpin 

dalam mempengaruhi dan mengendalikan 

bawahannya dengan tujuan untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Colquitt, LePine, dan Wesson dalam 

Wibowo (2018: 6) kepemimpinan adalah 

sebagai penggunaan kekuasaan dan 

pengaruh untuk mengarahkan aktivitas 

pengikut pada pencapaian tujuan, di mana 

pengarahan dapat memengaruhi 

interpretasi pengikut terhadap kejadian, 

organisasi dari aktivitas kerja mereka, 

komitmen mereka terhadap tujuan utama, 

hubungan mereka dengan pengikut lain, 

dan akses mereka pada kerja sama dan 

dukungan dari unit kerja lain. 

Secara operasional ada lima fungsi 

pokok kepemimpinan yang dikemukakan 

oleh Veitzhal Rivai (2014:34), yaitu : 

1. Fungsi Instruksi 

2. Fungsi Konsultasi 

3. Fungsi partisipatif 

4. Fungsi delegasi 

5. Fungsi pengendalian 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil 

kerja yang dicapai oleh pegawai dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan sesuai 

tanggung jawab yang diberikan. Dengan 

dukungan yang lebih pada karyawan 

produktifitas kinerja karyawan juga akan 

meningkat dan menguntungkan 

perusahaan. Menurut Kasmir (2016:182) 

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku 

kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode 

tertentu. 

Untuk mengukur kinerja karyawan 

secara individu, terdapat enam indikator 

yang dikemukakan oleh Robbins dalam 

Bandari (2016: 21) yaitu: 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

6. Komitmen Kerja 

HIPOTESIS 

Hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah: 
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1. Apakah Kematangan Karyawan 

berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada Teras Rumah 

Café. 

2. Apakah Komitmen Organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada Teras Rumah 

Café. 

3. Apakah Kepemimpinan memoderasi 

pengaruh Kematangan Karyawan 

terhadap Kinerja Karyawan pada Teras 

Rumah Café. 

4. Apakah Kepemimpinan memoderasi 

pengaruh Komitmen Organisasional 

terhadap kinerja Karyawan pada Teras 

Rumah Café. 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah jenis penelitian 

deskriptif. Penelitian ini dilakukan pada 

Teras Rumah Café Surabaya yang 

merupakan usaha di bidang kuliner yang 

bertempat di Jl. Rungkut Industri Kidul No. 

17, Rungkut Kidul, Surabaya, Jawa Timur. 

Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan yaitu sampling jenuh sehingga 

mengambil seluruh jumlah populasi 

sebanyak 30 karyawan. Jenis data yang 

dipakai adalah data primer yang diperoleh 

secara langsung dengan menyerbar 

kuisioner kepada responden. 

ANALISIS DAN UJI HIPOTESIS 

Analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu : 

1. Uji Instrumen (Uji Kualitas Data) 

Uji Validitas 

Uji Validitas yang digunakan adalah 

validitas konstruksi. Validitas ini untuk 

mengetahui apakah kuesioner dapat 

mengukur variabel yang diteliti secara 

tepat. 

Uji Reliabilitas 

Uji ini untuk menunjukkan sejauh mana 

hasil pengukuran relatif konsisten apabila 

alat ukur tersebut digunakan berulang kali 

untuk mengukur gejala yang sama dan 

hasil pengukuran yang diperoleh relatif 

konsisten. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas Uji normalitas 

digunakan untuk menguji apakah model 

regresi mempunyai distribusi normal atau 

tidak. 

Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam persamaan regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel 

bebas. 

Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroroskedastisitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan Variance dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain. 

 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 

dengan Variabel Moderating 

 
Yaitu mengukur Kepemimpinan 

demokratis yang moderasi pengaruh 

variabel kematangan karyawan dan 

komitmen organisasional terhadap kinerja 

karyawan, dengan analisa yang digunakan 
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analisa regresi linear berganda, maka dapat 

dirumuskan sebagai berikut : 

 
   

 

 

 

 
   

 

 
 

Gambar 1. Persamaa Uji Moderating 

 
𝑌= 𝑎+ b1X1 + b2X2 + b3 X1* Z + b4 X2* Z + e 

Dimana : 

Y = kinerja karyawan 

𝑎 = konstanta persamaan regresi 

X1 = Kematangan Karyawan 

X2 = Komitmen Organisasional 

Z = Kepemimpinan 

𝑏1 = koefisien regresi dari variabel X1 

(dimensi kematangan karyawan) 

𝑏2 = koefisien regresi dari variabel X2 

(dimensi komitmen organisasional) 

b3 = koefisien regresi dari variabel Z yang 

memoderasi variabel X1 

b4 = koefisien regresi dari variabel Z yang 

memoderasi variabel X2 

e = residual atau kesalahan prediksi 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Instrumen (Uji Kualitas 

Data) Uji Validitas 

Hasil pengujian validitas indikator dari 

semua variabel bebas maupun variabel 

terikat menunjukkan valid, karena nilai 

korelasi lebih besar dari rtabel 0,361 

sehingga dinyatakan bahwa semua variabel 

penelitian telah valid. 

Uji Reliabilitas 

Hasil pengujian menunjukan bahwa 

nilai Alpha (rhitung) pada semua variabel 

penelitian lebih besar dari 0,6 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa alat ukur berupa 

kuisioner tersebut sudah reliabel, sehingga 

kuisioner dapat digunakan untuk analisis 

selanjutnya. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Hasil pengujian menunjukan bahwa 

nilai-nilai sebaran data pada plot tersebar di 

sekeliling garis diagonal (tidak terpencar 

jauh dari garis lurus). Sehingga dapat 

dikatakan bahwa persyaratan normalitas 

bisa dipenuhi. 

Uji Multikolinieritas 

Terlihat untuk semua variabel bebas 

mempunyai nilai VIF (Variance Inflation 

Factor) dibawah angka 10. Demikian juga 

nilai Tolerance tidak lebih dari angka 1.00. 

Dengan demikian dapat disimpulkan 

model regresi tersebut tidak terjadi 

multikolinieritas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Semua predictor dengan nilai residual > 

0.05 sehingga dapat dikatakan bahwa 

model regresi yang diperoleh terbebas dari 

kasus heteroskedastisitas. Nilai 

signifikansi 2-tailed X1 0.686, X2 0.806, 

dan Z 0.267 > dari 0.05. hal ini menyatakan 

bahwa varian residual model regresi ini 

adalah homogeny atau model regresi yang 

diperoleh terbebas dari kasus 

heteroskedastisitas. 

3. Analisis Regresi Linier Berganda 

dengan Variabel Moderating 

Dari hasil analisis dengan program 
SPSS, diketahui persamaan regresi dari 

penelitian ini. Adapun dalam persamaan 

regresi linier yang terbentuk adalah: 

Komitmen 

Organisasional 

Kepemimpinan 
Kinerja 

Karyawan 

Kematangan 

Karyawan 
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koefisien regresi sebesar 0,593. Hal ini 

berarti bahwa Kematangan Karyawan (X1) 

mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerka Karyawan 

(Y). 

Hipotesis Kedua 
 

 

 

 

 

Persamaa regresi yang diperoleh 

Y = 24.390 + 0.064X1 – 0.348X2 + 

0.002X1*Z + 0.019X2*Z 

 
UJI HIPOTESIS 

Hipotesis Pertama 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
Sepert terlihat diatas, nilai Fhitung 

adalah sebesar 80.422 dengan tingkat 

signifikansi 0,000 lebih kecil daripada 

0,05. Hal ini menunjukan Kematangan 

Karyawan (X1) berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

Dari tabel diatas menunjukan t hitung 

Kematangan Karyawan (X1) adalah 

sebesar 8,968 lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = t 

(α/2; n-k-1 = t (0,025;28) = 2,04841 

dengan tingkat signifikansi bernilai 0,000 

lebih kecil dari 0,05 (berpengaruh) dan 

Seperti terlihat diatas, nilai Fhitung 

adalah sebesar 78,346 dengan tingkat 

signifikansi 0,000 lebih kecil daripada 

0,05. Hal ini menunjukan Komitmen 

Organisasional (X2) berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

Dari tabel diatas menunjukan t hitung 

Komitmen Organisasional (X2) adalah 

sebesar 8,851 lebih besar dari t_tabel = t 

(α/2; n-k-1 = t (0,025;28) = 2,04841 

dengan tingkat signifikansi bernilai 0,000 

lebih kecil dari 0,05 (berpengaruh) dan 

koefisien regresi sebesar 0,961. Hal ini 

berarti bahwa Komitmen Organisasional 

(X2) mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Hipotesis Ketiga 
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Dapat dilihat ada kenaikan nilai 

adjusted R square dari model regresi I ke 

model Regresi III sebesar 13,5% (adjusted 

R square pada model regresi I sebesar 

73,3%). Angka adjusted R square sebesar 

0,868 menunjukan bahwan 86,8% variable 

Kinerja Karyawan (Y) bisa dijelaskan oleh 

variable Kematangan Karyawan (X1) yang 

dimoderasi oleh Kepemimpinan (Z), 

sisanya 13,2% dijelaskan oleh faktor lain. 

 
 

 
Hasil analisis regresi III menunjukan 

variable X1*Z (interaksi antara variable 

Kematangan Karyawan (X1) dan 

Kepemimpinan (Z) mempunyai t hitung 

sebesar 5,446 lebih besar dari t_tabel = t 

(α/2; n-k-1 = t (0,025;28) = 2,04841 

dengan signifikansi 0,000 (termoderasi). 

Hal ini berarti bahwa variable 

Kepemimpinan (Z) merupakan pemoderasi 

dan memperkuat hubungan antara 

Kematangan Karyawan (X1) dengan 

Kinerja Karyawan (Y). 

Hipotesis Keempat 
 
 

Dapat dilihat ada kenaikan nilai 

adjusted R square dari model regresi II ke 

model Regresi IV sebesar 16,5% (adjusted 

R square pada model regresi II sebesar 

72,7%). Angka adjusted R square sebesar 

0,892 menunjukan bahwan 89,2% variable 

Kinerja Karyawan (Y) bisa dijelaskan oleh 

variable Komitmen Organisasional (X2) 

yang dimoderasi oleh Kepemimpinan (Z), 

sisanya 10,8% dijelaskan oleh faktor lain. 
 

 
Hasil analisis regresi IV menunjukan 

variable X2*Z (interaksi antara variable 

Komitmen Organisasional (X2) dan 

Kepemimpinan (Z) mempunyai t hitung 

sebesar 6,627 lebih besar dari t_tabel = t 

(α/2; n-k-1 = t (0,025;28) = 2,04841 

dengan signifikansi 0,000 (termoderasi). 

Hal ini berarti bahwa variable 

Kepemimpinan (Z) merupakan pemoderasi 

dan memperkuat hubungan antara 

Komitmen Organisasional (X2) dengan 

Kinerja Karyawan (Y). 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Kematangan Karyawan 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

Teras Rumah Café Surabaya. 

Berdasarkan Uji hipotesis diatas 

menggunakan Analisis Regresi 

Moderating (MRA), menunjukan adanya 

pengaruh yang signifikan terbukti dengan t 

hitung = 8,968 lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = t 

(α/2; n-k-1 = t (0,025;28) = 2,04841 

dengan tingkat signifikansi bernilai 0,000 

lebih kecil dari 0,05. Oleh sebab itu dapat 

diartikan bahwa Kematangan Karyawan 

(X1) mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). Sehingga 

sesuai dan terbukti kebenerannya dengan 

pernyataan hipotesis yang  pertama yang 
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menyatakan bahwa diduga Kematangan 

Karyawan (X1) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Teras 

Rumah Café Surabaya. 

Hal ini sesuai dengan pernyataan 

Hersey dan Blanchard dalam Wahjono 

(2018: 117) yang menjelaskan bahwa 

kematangan mencerminkan kemampuan 

dan kemauan dari orang-orang untuk 

bertanggung jawab dalam mengarahkan 

perilakunya sendiri. Sehingga para 

karyawan Teras Rumah Café memiliki 

kematangan diri mulai dari kematangan 

kemampuan juga kemauan dalam bekerja, 

dengan kematangan yang dimiliki 

karyawan dapat mempunyai jiwa yang 

bertanggung jawab dengan pekerjaanya. 

Maka dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kematangan karyawan hal 

tersebut bisa manaikkan kinerja karyawan 

pada Teras Rumah Café Surabaya. 

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Diva Riza Pahlefi, Dosen STIE Semarang 

dengan Judul penelitian “Pengaruh 

Motivasi, Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Dosen Dengan Gaya 

Kepemimpinan Sebagai Variabel 

Moderating (Studi Kasus Akademi 

Kesejahteraan Sosial Aks Ibu Kartini 

Semarang)” yang menyatakan bahwa 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Dosen. Berdasarkan hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa 

Semakin tinggi Motivasi dosen akan 

meningkatkaan kinerja dosen Akademi 

Kesejahteraan Sosial AKS Ibu Kartini 

Semarang. Sehingga tujuan Lemabaga 

pendidikan Akademi Kesejahteraan Sosial 

AKS Ibu Kartini Semarang dapat tercapai 

yaitu meningkatkan pengetahuan dan 

kemampuan mahasiswanya. 

2. Pengaruh Komitmen Organisasional 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

Teras Rumah Café Surabaya. 

Berdasarkan Uji hipotesis diatas 

menggunakan Analisis Regresi 

Moderating (MRA), menunjukan adanya 

pengaruh yang signifikan terbukti dengan t 

hitung = 8,851 lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = t 

(α/2; n-k-1 = t (0,025;28) = 2,04841 

dengan tingkat signifikansi bernilai 0,000 

lebih kecil dari 0,05. Oleh sebab itu dapat 

diartikan bahwa Komitmen Organisasional 

(X2) mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). Sehingga 

sesuai dan terbukti kebenerannya dengan 

pernyataan hipotesis yang kedua yang 

menyatakan bahwa diduga Komitmen 

Organisasional (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

pada Teras Rumah Café Surabaya. 

Hal ini sesuai dengan pernyataan 

Priansa (2018: 234) yang mengatakan 

bahwa Komitmen organisasi adalah 

loyalitas pegawai atau karyawan terhadap 

organisasi, yang tercermin dari keterlibatan 

yang tinggi untuk mencapai tujuan 

organisasi. Loyalitas pegawai atau 

karyawan tercermin melalui ketersediaan 

dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap 

nilai-nilai dan tujuan organisasi. Dalam hal 

ini karyawan Teras Rumah memiliki 

tingkat loyalitas yang tinggi dimana 

dijelaskan dengan tingkat adjusted R 

square yang menunjukan bahwa 72,7% 

variable Y yang bisa dijelaskan oleh 

variable X2, jadi dengan tingkat loyalitas 

yag tinggi ini kinerja karyawan pada Teras 

Rumah juga akan meningkat dengan 

tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi 

untuk mencapai tujuan organisasi seperti 

dijelaskan pada teori diatas. 
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3. Pengaruh Kematangan Karyawan 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

Teras Rumah Café Surabaya dengan 

Kepemimpinan sebagai moderating. 

Berdasarkan Uji hipotesis diatas 

menggunakan Analisis Regresi 

Moderating (MRA), menunjukan bahwa 

variable moderating Kepemimpinan (Z) 

memiliki pengaruh yang signifikan dan 

positif terbukti dengan t hitung sebesar 

5,446 lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = t (α/2; n-k-1 

=    t    (0,025;28)    =    2,04841    dengan 

signifikansi 0,000 (termoderasi). Oleh 

sebab itu dapat diartikan bahwa 

Kepemimpinan (Z) disini berhasil 

memoderasi pengaruh Kematangan 

Karyawan (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). Gaya Kepemimpinan 

seorang pemimpin harus menyesuaikan 

dengan kematangan bawahannya untuk 

mendapatkan kinerja dari karyawan yang 

maksimal karena tidak semua karyawan 

bisa menerima perlakuan yang sama untuk 

mendorong kinerja dalam perusahaan. Jadi 

penyataan hipotesis yang ketiga terbukti 

kebenarannya. 

Hal ini sesuai dengan pernyataan 

Hersey dan Blanchard dalam Thoha (2010: 

74) yang mengatakan bahwa 

kepemimpinan yang berhasil dicapai 

dengan memilih gaya kepemimpinan yang 

mampu mengadaptasi gaya agar sesuai 

dengan situasi, yang menurut 

argumentasinya tergantung pada tingkat 

kesiapan atau kematangan para pengikut. 

Dari teori diatas dapat disimpulkan bahwa 

Kepemimpinan (Z) pada penelitian kali ini 

memiliki pengaruh yang positif dan juga 

memperkuat variabel Kematangan 

Karyawan (X1). Dengan pemimpin yang 

memperhatikan gaya kepemimpinannya 

dengan melihat situasi dan kebutuhan 

karyawannya, maka semakin tinggi tingkat 

karyawan untuk mencapai tujuan 

organisasi. Dalam hal ini Kepemimpinan 

yang memoderasi dapat dilihat dari adanya 

kenaikan nilai adjusted R square dari 

model regresi I ke model Regresi III 

sebesar 13,5% yaitu dari 73,3% menjadi 

86,8% jadi mengalami kenaikan, yang 

berarti Kepemimpinan (Z) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap 

pengaruh Kematangan Karyawan (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Diva Riza Pahlefi, Dosen STIE Semarang 

dengan Judul penelitian “Pengaruh 

Motivasi, Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Dosen Dengan Gaya 

Kepemimpinan Sebagai Variabel 

Moderating (Studi Kasus Akademi 

Kesejahteraan Sosial Aks Ibu Kartini 

Semarang)” yang menyatakan bahwa Gaya 

Kepemimpinan memperkuat motivasi yang 

berpengaruh terhadap Kinerja Dosen. 

Berdasarkan hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa Semakin tinggi 

Motivasi dosen yang didukung dengan 

gaya kepemimpinan yang sesuai akan 

meningkatkaan kinerja dosen Akademi 

Kesejahteraan Sosial AKS Ibu Kartini 

Semarang. 

4. Pengaruh Komitmen Organisasional 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

Teras Rumah Café Surabaya dengan 

Kepemimpinan sebagai moderating. 

Berdasarkan Uji hipotesis diatas 

menggunakan Analisis Regresi 

Moderating (MRA), menunjukan bahwa 

variable moderating Kepemimpinan (Z) 

memiliki pengaruh yang signifikan dan 

positif terbukti dengan t hitung sebesar 

6,627 lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = t (α/2; n-k-1 
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=    t    (0,025;28)    =    2,04841    dengan 

signifikansi 0,000 (termoderasi). Oleh 

sebab itu dapat diartikan bahwa 

Kepemimpinan (Z) disini berhasil 

memoderasi pengaruh Komitmen 

Organisasional (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). Gaya kepemimpinan yang 

bisa menyesuaikan kondisi bawahan dan 

mengerti perasaan bawahan akan dapat 

memperkuat komitmen karyawan terhadap 

perusahaannya. Sehingga kinerja 

karyawan juga akan maksimal dengan 

kepemimpinan yang memperhatikan 

situasi karyawan. Jadi pernyataan hipotesis 

yang keempat terbukti kebenarannya. 

Hal ini sesuai dengan pernyataan 

Colquitt, LePine, dan Wesson dalam 

Wibowo (2018: 6) kepemimpinan adalah 

sebagai penggunaan kekuasaan dan 

pengaruh untuk mengarahkan aktivitas 

pengikut pada pencapaian tujuan, di mana 

pengarahan dapat memengaruhi 

interpretasi pengikut terhadap kejadian, 

organisasi dari aktivitas kerja mereka, 

komitmen mereka terhadap tujuan utama, 

hubungan mereka dengan pengikut lain, 

dan akses mereka pada kerja sama dan 

dukungan dari unit kerja lain. Dari teori 

diatas dapat disimpulkan bahwa 

Kepemimpinan (Z) pada penelitian kali ini 

memiliki pengaruh yang positif dan juga 

memperkuat variabel Komitmen 

Organisasional (X1). Dengan pemimpin 

yang mengarahkan dan mempengaruhi 

bawahan terhadap kejadia maka akan 

memperkuat komitmen karyawan terhadap 

organisasi dengan mencapai tujuan 

organisasi. Dalam hal ini Kepemimpinan 

yang memoderasi dapat dilihat dari adanya 

kenaikan nilai adjusted R square dari 

model regresi II ke model Regresi IV 

sebesar sebesar 16,5% dari 72,7% menjadi 

89,2% jadi mengalami kenaikan, yang 

berarti Kepemimpinan (Z) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap 

pengaruh Komitmen Organisasional (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

 
PENUTUP 

 

Kesimpulan 

 

Dari hasil penelitian dan pembahasan 

yang sesuai tujuan hipotesis dengan 

menggunakkan Analisis Regresi 

Moderating, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Berdasarkan Analisis Regresi 

Moderating Uji hipotesis pertama 

diperoleh secara signifikan variabel 

Kematangan Karyawan (X1) 

mempunyai pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada Teras Rumah Café 

Surabaya. 

2. Berdasarkan Analisis Regresi 

Moderating Uji hipotesis kedua 

diperoleh secara signifikan variabel 

Komitmen Organisasional (X2) 

mempunyai pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada Teras Rumah Café 

Surabaya. 

3. Berdasarkan Analisis Regresi 

Moderating Uji hipotesis ketiga 

diperoleh secara signifikan variabel 

Kepemimpinan (Z) memoderasi dan 

memperkuat pengaruh variabel 

Kematangan Karyawan (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) pada Teras 

Rumah Café Surabaya. 

4. Berdasarkan Analisis Regresi 

Moderating Uji hipotesis keempat 

diperoleh secara signifikan variabel 
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Kepemimpinan (Z) memoderasi dan 

memperkuat pengaruh variabel 

Komitmen Organisasional (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada 

Teras Rumah Café Surabaya. 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka 

saran yang dapat diberikan adalah sebagai 

berikut : 

1. Saran untuk penelitian yang akan datang 

yaitu bisa lebih mengkaji dalam 

meneliti mengenai pengaruh terhadap 

kinerja karyawan Teras Rumah Café 

dan mempertimbangkan variabel baru 

yaitu kompensasi dan kpuasan 

karyawan karena 2 variabel itu juga 

sangat berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan yang ada pada Teras Rumah 

Café. 

2. Bagi pihak Teras Rumah Café 

diharapkan dengan adanya penelitian ini 

bisa menjadi informasi terhadap 

pengembangan kinerja karyawan 

dengan memperhatikan beberapa aspek 

seperti : 

1. Meningkatan pengetahuan tentang 

pekerjaan masing-masing individu 

karyawan dan tingkat rasa percaya 

diri dengan mengadakan rapat kerja 

setiap minggu untuk mengevaluasi 

hasil kerja bersama. 

2. Meningkatan Komitmen terkait 

dengan ketinggian untuk bertahan di 

perusahaan dengan cara memberi 

kompensasi bonus untuk karyawan 

yang memiliki kinerja yang baik 

disamping itu juga akan 

meningkatkan kinerja karyawan. 

3. Meningkatan peran pemimpin dalam 

memberikan pengarahan terhadap 

karyawan dalam hal mempertegas 

tugas masing-masing divisi dalam 

perusahaan supaya karyawan tidak 

terlalu meremehkan. 
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