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ABSTRAK 

Penelitian ini mengkaji fenomena niat bekerja sambilan (moonlighting Intentions) dengan menilai 

hubungan antara kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan Moonlighting Intentions. Data dikumpulkan 

dosen swasta (PTS) di Banten dengan menggunakan tatap muka dan google form. Data dari 97 

tanggapan valid dengan menggunakan Model struktural dari analisis SEM aplikasi SmartPLS. Hasil 

penelitan secara parsial Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap moonlighting 

Intentions, Secara parsial Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi, serta Komitmen organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan moonlighting 

Intentions. Hasil analisis moderasi mengungkapkan efek moderasi yang signifikan dan positif secara 

statistik dari kepuasan kerja terhadap niat untuk bekerja sambilan melalui komitmen organisasi. 

Keywords :  Kepuasan Kerja; Moonlighting Intentions; Komitmen Organisasi 

 

ABSTRACT 

This study examines the phenomenon of moonlighting intentions by assessing the relationship 

between job satisfaction, organizational commitment, and moonlighting intentions. Data were 

collected from private university lecturers in Banten through face-to-face interactions and 

Google Forms. A total of 97 valid responses were analyzed using a structural model with SEM 

through the SmartPLS application. The results show that job satisfaction has a positive and 

significant partial effect on moonlighting intentions. Job satisfaction also has a positive and 

significant partial effect on organizational commitment, and organizational commitment, in 

turn, has a positive and significant partial effect on moonlighting intentions. The moderation 

analysis reveals a statistically significant and positive moderating effect of job satisfaction on 

the intention to moonlight through organizational commitment. 

Keywords: Job Satisfaction; Moonlighting Intentions; Organizational Commitment 
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PENDAHULUAN 

Latar Belakang Masalah 

  

Di berbagai negara dan budaya, permasalahan perilaku organisasi dapat sangat bervariasi. 

Hambatan komunikasi, perbedaan budaya, gaya kepemimpinan, keseimbangan kehidupan kerja, serta 

keberagaman dan inklusi adalah permasalahan umum yang mungkin muncul di lingkungan (Santoso et 

al., 2023). Dinamika kepuasan kerja telah menjadi topik pembahasan yang intensif di kalangan akademisi 

pada perguruan tinggi swasta. Kepuasan kerja tidak hanya memengaruhi kinerja dan produktivitas 

individu serta komitmen organisasi (Moonsri, 2018). Selain itu, kepuasan kerja dapat berdampak 

signifikan terhadap pegawai dan organisasi, yang menyebabkan tingkat keluar masuk yang tinggi, 

penurunan produktivitas, kualitas kerja yang buruk, lingkungan kerja yang negatif, dan masalah 

Kesehatan (Babalola, 2016). Dengan ini, dunia usaha harus menciptakan tempat kerja yang lebih kohesif 

dan produktif, serta siap menghadapi tantangan bisnis secara global.  

Di era perubahan ekonomi ini, dosen lebih memikirkan bagaimana mereka tidak hanya akan 

berkembang secara profesional namun juga secara ekonomi. Hal ini menimbulkan adanya penambahan 

pekerjaan ekstra dengan gaji ekstra pada beberapa pemberi kerja lain bersamaan dengan pekerjaan 

utama mereka (Banerjee, 2012) Manurut (Ashwini et al., 2017) bahwa  fenomena moonlighting 

merupakan sebagian besar dosen/pegawai bekerja sambilan di waktu luang mereka setelah pekerjaan 

pertama mereka untuk menambah penghasilan mereka.  

Penelitian ini berfokus pada sektor akademik, wilayah yang menawarkan konteks unik karena 

perpaduan antara tradisi akademis, yang kaya tantangan modern dalam pengelolaan sumber daya 

manusia akademik (Malik et al., 2010). Hasi survei menunjukkan adanya hubungan kompleks antara 

kepuasan kerja, niat moonlighting, dan komitmen organisasional di kalangan dosen, memicu pertanyaan 

penting mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi dinamika ini. Melalui lensa analitis, penelitian ini 

bertujuan untuk menggali lebih dalam hubungan tersebut, memberikan wawasan baru yang bisa 

memandu kebijakan sumber daya manusia dalam pendidikan tinggi untuk meningkatkan kinerja dan 

retensi dosen. Saat ini, para dosen di kampus swasta tampaknya terlibat dalam lebih dari satu pekerjaan 

yang mungkin mempengaruhi kinerja mereka secara tidak langsung (Akande, Akindele & Ologunde, 

2013). Namun ada alasan-alasan berbeda yang diajukan untuk membenarkan mengapa para pekerja 

mempunyai lebih dari satu pekerjaan atau memiliki lebih dari satu pekerjaan (Iyabode et al., 2020). 

Kepuasan kerja bisa mempengaruhi keinginan dosen untuk mencari pekerjaan sampingan. Jika 

seorang dosen merasa kurang termotivasi dengan pekerjaan utamanya, kemungkinan besar ia akan 

mencari pekerjaan tambahan untuk menambah penghasilan dan kepuasan pribadi. Hal ini berdasarkan 
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penelitian Ara & Akbar (2016) yang menunjukkan bahwa moonlighting adalah pekerjaan sampingan di 

luar jam kerja normal, yang dilakukan oleh beberapa anggota angkatan kerja untuk menambah 

penghasilan. Hasil penelitian mengungkapkan  bahwa kepuasan kerja dan komitmen terhadap profesi 

secara signifikan mempengaruhi komitmen terhadap organisasi (INGSIH et al., 2020). 

Penelitian sebelumnya dampak secara konsisten menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai efek negatif terhadap niat bekerja sampingan (Prasad et al., 2024). Studi lain terhadap 

profesional TI di India menemukan bahwa kepuasan kerja berdampak positif terhadap komitmen 

organisasi, yang pada gilirannya berdampak negatif terhadap niat bekerja sampingan (Santoso et al., 

2023). Dalam penelitian terdahulu komitmen organisasi ditemukan memediasi pengaruh kepuasan kerja 

terhadap niat bekerja sampingan di kalangan profesional TI di India (Santoso et al., 2023). Studi lain 

yang berbeda bahwa Studi oleh (Seema et al., 2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi, dan berdampak negatif terhadap niat bekerja sampingan. Dan juga 

penelitian sebelumnya bidang penelitian yang signifikan di berbagai industri, termasuk sektor yang 

mendukung teknologi informasi. (Malodia & Butail, 2023).  

 Penelitian ini merupakan kesenjangan ini menuntut eksplorasi mendalam untuk memahami 

dinamika akademik yaitu di perguruan tinggi swasta yaitu dosen dalam memilih bekerja lebih dari satu 

pekerjaan, masih terdapat kekosongan dalam literatur mengenai hubungan antara variabel-variabel ini, 

khususnya di sektor pendidikan tinggi di wilayah Banten. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi terhadap literatur manajemen sumber daya manusia di sektor pendidikan tinggi, serta 

memberikan wawasan yang berharga bagi praktisi dan pengambil kebijakan dalam upaya meningkatkan 

kualitas pengelolaan sumber daya manusia di institusi pendidikan tinggi. Dengan memahami lebih baik 

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, komitmen organisasional dan niat moonlighting dosen, 

institusi pendidikan tinggi dapat mengambil langkah-langkah yang lebih efektif dalam meningkatkan 

kesejahteraan dosen, meningkatkan kualitas pengajaran dan penelitian, serta memperkuat komitmen 

dosen terhadap institusi.. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kepuasan kerja  (KJ) 

Pegawai telah dianggap sebagai pemangku kepentingan terpenting dalam organisasi mana pun. 

Mereka dapat menjadi penentu keberhasilan atau kegagalan perusahaan mereka karena mereka 

mempengaruhi dan dipengaruhi oleh pengaturan organisas (Ren et al., 2018). Kepuasan kerja menurut 

(Ara & Akbar, 2016) keadaan emosional yang berhubungan dengan penilaian positif atau negatif 

terhadap pengalaman kerja. Perilaku pegawai untuk berbagai profesi dan tempat kerja berbeda-beda, 
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begitu pula situasi dan lingkungan kerja yang berbeda.  Kepuasan kerja adalah suatu ungkapan perasaan 

atau sikap seseorang terhadap pekerjaannya, terhadap kesempatan promosi, hubungan dengan rekan 

kerja, pengawasan dan perasaan puas terhadap pekerjaan itu sendiri (Egenius et al., 2020) Menurut 

(Moonsri, 2018) bawah kepuasan Kerja merupakan suatu emosi yang menyenangkan atau positif yang 

dirasakan oleh pemegang pekerjaan, yang melakukan pekerjaan itu, terhadap pekerjaannya dari hasil 

evaluasi pekerjaan dan pemegang pekerjaan. Manurut (Bashir & Gani, 2020) Indikator Kepuasan 

terhadap pekerjaan, yaitu gaji dan insentif, kepuasan terhadap peluang pengembangan diri dan 

kemajuan karir, kepuasan terhadap gaya kepemimpinan dan pengawasan, kepuasan terhadap kelompok 

kerja dan hubungan sosial antar pegawai, serta kepuasan terhadap kondisi kerja. 

 

Moonlighting Intentions (MI) 

Tenaga kerja modern sedang mengalami transformasi, di mana para pegawai kini mencari cara-

cara baru untuk melengkapi pendapatan mereka dan mencapai tujuan karier mereka. Salah satu tren 

yang semakin populer dalam beberapa tahun terakhir adalah pekerjaan sampingan, yang berarti pegawai 

melakukan pekerjaan tambahan di luar pekerjaan utama mereka (Santoso et al., 2023). Faktor-faktor 

yang mendorong tren ini bisa beragam, mulai dari kebutuhan finansial, keinginan untuk memajukan 

karier, hingga ketidakpuasan terhadap pekerjaan utama. Konsep keinginan bekerja sampingan dan 

berbagai faktor yang dapat mempengaruhi keputusan pegawai untuk mencari peluang kerja tambahan. 

Pekerjaan paruh waktu, merupakan pekerjaan sampingan yang dilakukan pegawai. Perlu dicatat bahwa 

beberapa orang mungkin melakukan lebih dari satu jenis pekerjaan sampingan, tergantung pada 

keadaan dan tujuan mereka (Prasad et al., 2024). 

Moonlighting, menurut definisinya yang telah dimodifikasi dan baru-baru ini dikembangkan, 

adalah praktik memiliki pekerjaan sampingan, selain pekerjaan utama, yang dilakukan sebagai pengganti 

jam kerja dari pekerjaan utama atau di waktu luang seseorang (Pathak et al., 2023)  Seorang pegawai 

dapat melakukan pekerjaan sampingan karena berbagai alasan. Motivasi di balik niat seseorang dapat 

berbeda dari satu orang ke orang lainnya. Beberapa motif utamanya antara lain sumber penghasilan 

tambahan, meningkatkan kemampuan mereka untuk berbagai profil pekerjaan, kurangnya penghargaan 

pengusaha terhadap pegawainya, dan memanfaatkan waktu luang/ekstra mereka (George & Hovan 

George, 2022). Indikator niat bekerja sampingan menurut (Santoso et al., 2023) kebutuhan finansial, 

kemajuan karir, ketidakpuasan kerja, konflik pekerjaan dengan sejawat, dan keinginan akan 

keseimbangan kehidupan kerja. 
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Komitmen Organisasi (KO) 

Komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana seseorang mengadopsi nilai-nilai organisasi 

dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaannya. Ini melibatkan keinginan yang kuat untuk mencapai 

tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk berusaha keras demi organisasi, dan keinginan kuat 

untuk tetap menjadi bagian dari organisasi (Suharto et al., 2019). Pegawai cenderung merasa terikat 

secara emosional ketika memiliki komitmen organisasi yang lebih tinggi dengan organisasinya dan 

menganggap tujuan organisasi sama dengan tujuan pribadinya  (Afsar et al., 2020).  Komitmen pegawai 

dapat dianggap sebagai ikatan atau keterkaitan dengan organisasi. Organisasi harus membuat rencana 

insentif dan inisiatif motivasi untuk meningkatkan komitmen pegawai (Shoaib et al., 2021)  Mengelola 

komitmen organisasi dengan menumbuhkan semangat kerja pegawai merupakan perhatian penting bagi 

manajer publik, karena tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dalam kegiatan organisasi (yaitu komitmen 

organisasi tingkat tinggi) diharapkan menghasilkan dampak positif (Suzuki & Hur, 2020). Menurut 

(Koskialho, 2017) komponen komitmen memandang komitmen sebagai suatu kondisi psikologis yang 

mencirikan hubungan seseorang dengan organisasi dan mempengaruhi keputusannya untuk 

melanjutkan atau mengakhiri keanggotaan organisasi Manurut (Kahpi et al., 2022) bahwa komitmen 

organissi indikator oleh tiga komponen yaitu : 1. Value agreement with the organization (Kesepakatan 

nilai dengan organisasi). 2. Motive to perform (kesediaan untuk mengerahkan upaya yang cukup besar 

atas nama organisasi) 3. Intent to stay (keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam 

organisasi). 

Kepuasan Kerja dengan Moonlighting Intentions 

Pegawai selalu ingin mendapat tambahan pendapatan jika mereka tidak ditawari kebijakan 

kinerja dan promosi yang kuat di pekerjaan utama mereka (Cherif, 2020). Mereka juga melihatnya 

sebagai alternatif untuk meningkatkan kepuasan kerja. Pekerjaan ganda di sini memberi mereka 

kesempatan untuk mendapatkan penghasilan tambahan dan meningkatkan kepuasan kerja mereka. Hal 

ini menunjukkan bahwa orang-orang yang bekerja sambilan berusaha untuk mendapatkan kepuasan 

kerja yang lebih besar dibandingkan dengan pekerjaan utama mereka (Seema et al., 2021). kepuasan 

kerja saling mempengaruhi niat untuk bekerja sampingan (Malodia & Butail, 2023),  

Seberapa puas seseorang dengan keadaan yang berhubungan dengan pekerjaannya sering kali 

menjadi ukuran kepuasan pegawai (Loan, 2020). Jika pekerjaan utama mereka tidak menawarkan 

standar kinerja dan promosi yang ketat, orang akan selalu ingin meningkatkan gaji mereka (Saridakis et 

al., 2020). Menurut (Seema et al., 2021). Sebagian besar tinjauan mengenai hubungan kerja sampingan 

dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai memilih kerja sambilan untuk 

mendapatkan kepuasan kerja di pekerjaan sampingan mereka, yang tidak dapat mereka capai di 
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pekerjaan utama mereka. Hubungan antara kepuasan kerja dan niat bekerja sampingan psositif dan 

signifikan (Prasad et al., 2024) 

H1: Pengaruh Kepuasan Kerja Positif dan Signifikan Terhadap Kerja Sampingan  

Kepuasan Kerja – Komitmen Organisasi  

Dalam studi di tempat kerja, kepuasan kerja pegawai dan Komitmen merupakan komponen yang 

lebih penting, hal ini dikarenakan kedua faktor tersebut sangat mempengaruhi efektivitas (Senin et al., 

2023). Kepuasan kerja adalah salah satu prediktor utama komitmen pegawai (Ayu et al., 2021). Hasil 

penelitian (Sang et al., 2020) juga menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

merupakan prediktor terbaik komitmen organisasi. Dengan kata lain, pegawai yang puas dengan 

pekerjaannya sangat rentan untuk tetap bertahan di organisasi, sehingga berdampak positif pada 

komitmen organisasi (Malik et al., 2010). Manurut (Mwesigwa et al., 2020) menyiratkan bahwa ketika staf 

akademik puas dengan pekerjaan mereka melalui kondisi kerja yang lebih baik, peluang mereka untuk 

berkomitmen di universitas negeri di Uganda akan meningkat. kepuasan kerja mempunyai pengaruh 

positif yang signifikan terhadap komitmen organisasi (INGSIH et al., 2020). 

Kepuasan kerja merupakan ukuran yang utama untuk mengurangi ketidakhadiran dan 

meningkatkan komitmen organisasi. Seorang pegawai yang puas dengan pekerjaannya akan 

melaksanakan tugasnya dengan baik dan berkomitmen pada pekerjaannya, dan selanjutnya pada 

organisasinya. (Moonsri, 2018). Tingkat kepuasan kerja yang dimiliki akan mempengaruhi komitmen 

seseorang terhadap organisasinya  (Djaelani et al., 2020). Menutut  (To & Huang, 2022) bahwa kepuasan 

kerja pegawai ditemukan berkorelasi positif dengan komitmen organisasi. Apabila memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi pada pegawai bank akan mencegah rendahnya tingkat turnover, 

ketidakhadiran dan tingkat produktivitas serta meningkatkan komitmen organisasi. Praktik SDM di sisi 

lain membantu dalam peluang pengembangan karir, dan karenanya memberikan peluang kerja yang 

lebih baik. (Cherif, 2020). Manurut (Bashir & Gani, 2020) Kepuasan terhadap pekerjaan, menunjukkan 

pengaruh yang sangat signifikan terhadap tingkat komitmen organisasi. 

H2: Pengaruh Kepuasan Kerja Positif dan Signifikan Terhadap Komitmen Organisasi  

 

Komitmen Organisasi dengan  Moonlighting Intentions 

Bekerja sambilan dan terlibat dalam berbagai sumber pendapatan seringkali berdampak pada 

tingkat komitmen dan dikatakan bahwa dampak ini bersifat negatif dan bekerja sambilan mengurangi 

tingkat komitmen pegawai (Ashwini et al., 2017). Hasil penelitian menurut (Khatri & Khushboo, 2014)  

bahwa pegawai yang bekerja di UKM menghadapi penurunan tingkat komitmen organisasi ketika mereka 

terlibat dalam pekerjaan sampingan. Artinya hubungan antara komitmen organisasi dan pekerjaan 
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sampingan adalah sangat negatif. Tepatnya, para pegawai yang bekerja sambilan menghadapi masalah 

berkurangnya komitmen terhadap organisasi mereka (Seema et al., 2021). Selanjutnya untuk mengkaji 

di bidang akademik, bahwa jika organisasi berupaya memperbaiki lingkungan dan manajemen tempat 

kerja maka hal ini dapat meningkatkan komitmen pegawai yang pada gilirannya dapat mengurangi 

perilaku kerja sampingan para guru (Sheth & Bhatt, 2024)   

Komitmen organisasi, sebagai kekuatan relatif dari identifikasi dan keterlibatan individu dalam 

organisasi tertentu, ini berbanding lurus dengan kinerja dan produktivitas serta berbanding terbalik 

dengan tingkat pergantian pegawai. Keinginan untuk meninggalkan organisasi dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, termasuk loyalitas terhadap organisasi dan prospek pertumbuhan (Khatri & Khushboo, 2014). 

Komitmen organisasi adalah keyakinan pegawai terhadap organisasinya. Pegawai yang berkomitmen 

merasa berdedikasi pada organisasi dan tim mereka, memiliki keterlibatan kerja yang tinggi, dan 

berkeinginan untuk tetap bertahan di organisasi (Filimonau et al., 2020).   Manurut  (Seema et al., 2021) 

bahwa faktor yang mendorong tenaga kerja untuk melakukan pekerjaan sampingan dan menyimpulkan 

bahwa tanpa manfaat retensi proaktif bagi pegawai yang berkomitmen, berpengalaman, dan setia, maka 

komitmen mereka terhadap organisasi akan hilang, sehingga mereka akan memilih pekerjaan 

sampingan untuk mengejar ambisi pribadi mereka. 

 

H3 : Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Moonlighting Intentions Negatif Dan Signifikan : 

 

 

 

 

         

 

 

 

 

 

      

Gambar 1 

Model Penelitian  

 

 

METODE PENELITIAN 

Studi empiris ini dilakukan terhadap para dosen kampus swasta di Banten. ata dikumpulkan 

melalui teknik purposive sampling melalui google form dan juga interaksi tatap muka dengan 100 dosen 
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(Kahpi et al., 2024). Pengolahan data dilakukan dengan analisis Partial Least Square Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan software SmartPLS Untuk mengekstrak hasilnya, dilakukan prosedur 

analisis dua tingkat yang meliputi pemeriksaan reliabilitas dan validitas, yaitu model pengukuran dan 

kemudian struktur (Saini et al., 2022). Untuk menjalankan pemodelan persamaan struktural (SEM), 

prosedur analisis tahap ganda direkomendasikan oleh para ahli, yang harus mencakup pengujian model 

pengukuran luar dan pemeriksaan model struktur dalam. Dalam penelitian ini, model pengukuran luar 

terdiri dari tiga variabel laten reflektif (J. F. Hair, 2021a). Pengukuran seluruh item dinilai dengan skala 

Likert 5 poin yang berkisar antara 1 sampai 5, dengan pilihan mulai dari 1 = sangat tidak setuju hingga 5 

= sangat setuju (Kahpi et al., 2024). 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Menurut Aguirre-Urreta & Rönkkö, (2015) pengujian permodelan struktural (strukturral equation 

medeling) dengan cara mengevaluasian antar konstruk laten yang  telah dihipotesiskan dalam penelitian. 

Penelitian ini menggunakan SmartPLS dalam menghitung validitas dan keandalan konstruk karena 

dianggap sebagai metode yang tepat (J. F. Hair, 2021b) Penelitian ini juga memperkirakan nilai signifikasi 

statistik dari loading factor dan koefisien jalur ((Henseler et al., 2015). 
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Berdasarkan gambar diatas bahwa hasil loading factor untuk konstruk kepuasan kerja, 

komitmen organisasi dan Moonlighting intentions lebih besar dari yang dipersyaratkan 0,5 ( (Kahpi 

et al., 2020).  Selanjutnnya untuk mengujur validitas dan reliablitas melalui nilai Composite reliablity 

(CR) dan Cronbach”s alpha (Ca) yang harus sama dengan nilai stadar minimal 0,70  (J. F. Hair et 

al., 2019). Dan juga nilai AVE (average variance extraced) yaitu 0,50 (C. Fornell & D. Larcker, 2012). 

Peneliti menyimpulkan bahwa model pengukuran menunjukan keandalan dan validitasi yang cukup 

baik terlihat tabel di bawah ini: 

Table 1 

Cornbach’ Alpha, Composite Reliablitiy and  

Average Variance Extracted  (AVE) 

Varaibel  Coronbach 

alpha  

Composit Reliablitiy AVE 

Komitmen Organisasi  (KO) 0,827 0,830 0,743 

Kepuasan kerja (KK) 0,890 0,893 0,647 

Moonlighting Intentions (MI) 0,887 0,888 0,688 

           Source: Research results are processed 

 

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 1, KK, KO dan MI memiliki CR di atas 0,80 dan nilai 

Cronbach’alpha di atas 0,70. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa indikator yang digunakan pada 

setiap variabel memiliki reliabilitas yang baik atau mampu mengukur konstruknya (J. Hair et al., 2014). 

Begitu juga dengan nilai AVE, memiliki nilai AVE di atas 0,50. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

masing-masing variabel memiliki validitas diskriminan yang tinggi. 

 

Pengujian R2 menggunakan apliksi smartPLS  menunjukkan nilai R-square  untuk KO dan MI 

tersebut :   

 

Table 2  

R- Square 

Variabel R-square 

Komitmen Organisasi (KO) 0,533 

Moonlighting Intentions (MI) 0,760 

                    Source: Research results are processed 

 

Tabel 2 di atas menunjukkan nilai R-square  untuk MI yang diperoleh sebesar 0,760 dan untuk 

KO yang diperoleh sebesar 0,533. Hasil ini menunjukkan bahwa 76% MI dosen dapat dipengaruhi oleh 

KK dan KO; selebihnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian. Namun, 
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53,3% KO dipengaruhi oleh KK dosen; selebihnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ditemukan 

dalam penelitian. 

 Pengujian hipotesis dengan SEM SmartPLS dilakukan dengan cara melakukan proses 

bootstrapping dengan bantuan program SmartPLS 3.0 diusulkan dengan menggunakan nilai signifikasi 

dan koefisen jalur (Davison et al., 2003) sehingga diperoleh hubungan dengan variabel eksogen terhadap 

variabel endogen sebagai berikut : 

 

Table. 3 Result For Inner Weights 

 

Correlation 
Original 

Sample (O) 
T. Statistics P Values Comments 

Komitmen Organisasi → 

Moonlighting Intentions 

0,392 3,859 0,000 Support 

Kepuasan kerja→ Komitmen 

Organisasi 

0,730 15,469 0,000 Support 

Kepuasan kerja → 

Moonlighting Intentions 

0,544 5,847 0,000 Support 

Source: Research results are processed 

 

Hasil tabel 3 diatas terlihat bahwa menunjukkan analisis koefisien jalur dan tingkat signifikansi 

menunjukkan bahwa semua searah jalur signifikan (support). Dalam efek tidak langsung, tabel 4 

menunjukkan bahwa jalur signifikan.  

Kami menjalankan bootstrap kontestan dengan 5.000 sub-sampel untuk memperkirakan nilai-t 

untuk menilai tingkat signifikansi untuk efek tidak langsung spesifik seperti yang ditunjukkan pada Tabel 

4. 

 

Table 4. 

 Indirect effect 

Correlation 
Original 

Sample (O) 
T. Statistics P Values Comments 

Kapuasan kerja → Komitmen 

Organisasi → Moonlighting 

Intentions 

0,286 3,612 0,000 Support 

  Source: Research results are processed 

. Menurut (J. Hair et al., 2011) menyatakan bahwa jika nilai VAF diatas 80% maka menunjukkan 

peran variabel mediasi sebagai mediasi penuh. Jika nilai VAF antara 20% dan 80%, maka bisa 

dikategorikan sebagai mediator parsial. Jika nilai VAF kurang dari 20% maka peneliti dapat 
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menyimpulkan bahwa hampir tidak ada efek mediasi. Tabel 4 menunjukkan pengaruh tidak langsung 

dalam penelitian ini yaitu ditunjukkan pada variabel profesionalisme pada kinerja ASN melalui komitmen 

organisasi dengan nilai P.Values  0,001 <0,05 adalah positif dan signifikan.  

 

PEMBAHASAN 

Hubungan antara Kepuasan Kerja (KK) dengan Moonlighting Intentions (MI)  

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa KK terhadap MI adalah sebesar 0,544, sebagaimana 

tercermin dalam koefisien jalurnya. Dengan mempertimbangkan nilai thitung yang mencapai 5,847, yang 

melebihi nilai kritis ttabel sebesar 1,984, dan P.Values sebesar 0,000, yang lebih rendah dari tingkat 

signifikansi 0,05 (0,000 ≤ 0,05), artinya kepuasan kerja (KK) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap niat untuk melakukan pekerjaan sampingan (MI). Artinya, bekerja di kampus sangat 

menyenangkan dan memuaskan hati karena ada ilmu pengetahuan yang diajarkan, sehingga 

memberikan kepuasan batin. Bahkan, dosen yang puas dengan pekerjaan utama mereka mungkin 

terlibat dalam pekerjaan sampingan untuk alasan pengembangan karir, selama tidak mengganggu 

komitmen dan kinerja mereka di institusi asal (Azhari et al., 2022). Hal ini disebabkan karena dosen di 

Banten tidak harus selalu berada di tempat, mereka masih bisa mengajar melalui Zoom atau daring, 

sehingga memiliki banyak waktu luang untuk melakukan pekerjaan lain. Dosen dari suatu organisasi 

memainkan peran penting dalam pencapaian tujuan dan kelancarannya. Praktek niat moonlighting 

mencerminkan tingkat kepuasan dosen dengan organisasi mereka banyak peluang waktu (Ara & Akbar, 

2016). Pengembangan Profesional dosen dengan niat Moonlighting dapat menawarkan peluang untuk 

pertumbuhan dan pengembangan profesional, meningkatkan keterampilan dan keahlian dosen di 

kampus (BOZOĞLU et al., 2024). Kepuasan kerja merupakan faktor kunci yang mempengaruhi banyak 

aspek perilaku pegawai, termasuk keputusan untuk mengambil pekerjaan tambahan atau moonlighting. 

Moonlighting merujuk pada situasi di mana seorang individu bekerja pada lebih dari satu pekerjaan, 

biasanya untuk alasan finansial, pengembangan profesional, atau kepuasan pribadi.  

Hubungan antara Kepuasan Kerja (KK) dengan Komitmen Organisasi(CO) 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi adalah 

sebesar 0,730, sebagaimana tercermin dalam koefisien jalurnya. Dengan mempertimbangkan nilai thitung 

yang mencapai 15,469, yang melebihi nilai kritis ttabel sebesar 1,984, dan P.Values sebesar 0,000, yang 

lebih rendah dari tingkat signifikansi 0,05 (0,000 ≤ 0,05), artinya kepuasan kerja (KK) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasi (KO) dosen di Banten indonesia. Dengan kata lain dapat 

menjelaskan bahwa ketika dosen mendapatkan kepuasan kerja yang baik maka dosen akan merasa 
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dihargai di kampus sehingga dosen semakin berkomitmen terhadap organisasinya. Kepuasan kerja 

merupakan faktor penting dalam meningkatkan komitmen organisasi. Pegawai yang merasa puas 

dengan pekerjaannya cenderung memiliki keterikatan emosional yang lebih kuat terhadap organisasi dan 

lebih bersedia untuk tetap tinggal dan berkontribusi (Saridakis et al., 2020). Oleh karena itu, organisasi 

perlu mengembangkan strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja melalui peningkatan kondisi kerja, 

hubungan interpersonal, dan peluang pengembangan karir. Temuan ini menguatkan penelitian 

sebelumnya bahwa kepuasan kerja adalah alat kerja yang penting dan harus diberi prioritas dalam praktik 

manajerial yang bertujuan untuk mendorong komitmen organisasi (Cherif, 2020). Praktik MSDM memberi 

sinyal bahwa sumber daya organisasi yang diinvestasikan pada sejumlah faktor pribadi dan organisasi 

dalam pekerjaan individu dapat memuaskan kebutuhan seseorang dan meningkatnaya kepusanan kerja, 

dan pada akhirnya meningkat pula komitmen ogranisaisi (Hakim & Hidayat, 2018)  

Hubungan antara Komitmen Organisasi (KO) dengan Moonlighting Intentions 

 Hasil penelitian menunjukan bahwa menunjukkan bahwa komitmen organisasi terhadap 

Moonlighting Intentions adalah sebesar 0,392, sebagaimana tercermin dalam koefisien jalurnya. Dengan 

mempertimbangkan nilai thitung yang mencapai 3,859, yang melebihi nilai kritis ttabel sebesar 1,984, dan 

P. Values sebesar 0,000, yang lebih rendah dari tingkat signifikansi 0,05 (0,000 ≤ 0,05), artinya komitmen 

organisasi (KO) berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat dosen untuk (MI) di Banten indoneisa 

(H3 tidak diterima). Dengan kata lain dapat menjelaskan bahwa ketika dosen mempunyai komitmen 

Dengan organisasinya dikarenakan ada ikatan tetapi dosen banyak pulang waktu dengan adanya 

mengembangkan diri dalam karirnya akan merasa akan berniat mencari kerja sampingan dari kerjaan 

utamanya. Dosen mempunyai tugas selain pengajar ada juga pengabdian pada masyarakat.  Di 

lingkungan perguruan tinggi, dosen umumnya tidak mengajar sepanjang hari, melainkan pada waktu-

waktu tertentu, kecuali jika mereka juga memegang jabatan struktural. Dalam konteks global yang 

semakin terdigitalisasi, kehadiran fisik dosen di ruang kelas tidak lagi menjadi keharusan, sehingga 

memberikan fleksibilitas bagi dosen untuk menjalani pekerjaan sampingan. Meskipun seorang dosen 

menunjukkan tingkat komitmen organisasi yang tinggi, hal tersebut tidak selalu berkorelasi dengan 

rendahnya keinginan untuk berpindah kerja. Hal ini dikarenakan pada dasarnya manusia selalu mencari 

kemajuan dalam hidupnya, yang mungkin termasuk berpindah ke organisasi lain (Zagladi, 2022). Jika 

pegawai memiliki keyakinan yang kuat, menerima nilai yang ada yang ditetapkan oleh organisasi, 

memiliki kemauan untuk melakukan banyak usaha untuk organisasi, tetap bekerja dengan komitmen 

yang tinggi, maka hasil kerja yang dicapai akan meningkat (Kahpi et al., 2022). Apabila terjadi sebaliknya 

apa bila ikatan organisasi itu bermasalah dengan kepuasan kerja maka akan terjadi pencarian unutk 
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memuasakan di organisasi lain dalam hal kebutuhan lainnya. Dosen berkomitmen terhadap 

organisasinya dan memilih pekerjaan sampingan selain pekerjaan utama. Makin profesionalisme 

seorang dosen makin terkenal di luar dikarenakan karya dan ilmunya dalam pengabdian pada masyarkat 

agar terpenuhi.   

Efek mediasi  

Penelitian ini mengevaluasi peran mediasi komitmen organisasi dalam hubungan antara kepuasan kerja 

dan niat untuk bekerja sampingan (Moonlighting Intentions). Hasilnya menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi memiliki pengaruh tidak langsung yang positif dan signifikan secara statistik terhadap 

hubungan antara kepuasan kerja dan niat untuk bekerja sampingan (β = 0,296, t = 3,477, p < 0,05). Ini 

menunjukkan bahwa peningkatan satu unit dalam kepuasan kerja meningkat 0,296 unit niat untuk bekerja 

sampingan. Komitmen Organisasi memediasi niat untuk bekerja sampingan melalui kepuasan kerja 

dosen di kampus PTS di Banten.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja Dosen terhadap 

komitmen organisasi dan akan meningkatkan kinerja sampingan dosen PTS di Banten. Hasil penelitian 

secara parsial Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat bekerja sambilan 

(moonlighting Intentions), Secara parsial Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi, serta Komitmen organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifian niat 

bekerja sampingan (moonlighting Intentions). Hasil analisis moderasi mengungkapkan efek moderasi 

yang signifikan dan positif secara statistik dari kepuasan kerja terhadap niat untuk bekerja sambilan 

melalui komitmen organisasi. 

Fenomena ini berkaitan erat dengan karakteristik profesi dosen sebagai pendidik dan ilmuwan 

yang memiliki tanggung jawab dalam pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat. 

Profesionalisme dan kapasitas intelektual yang tinggi membuka peluang pengakuan eksternal melalui 

karya ilmiah, pelatihan, konsultasi, dan keterlibatan lintas institusi. Dalam konteks ini, pekerjaan sambilan 

bukan hanya untuk pemenuhan ekonomi, tetapi juga sebagai bentuk aktualisasi diri, perluasan jejaring 

keilmuan, dan kontribusi sosial. Maka moonlighting sebaiknya tidak hanya dipandang sebagai potensi 

gangguan komitmen, melainkan sebagai peluang memperluas peran dosen dalam ranah akademik dan 

sosial. Keterlibatan dalam riset kolaboratif, pengabdian multidisipliner, dan praktik profesional berbasis 
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keilmuan dapat memperkuat reputasi institusi serta meningkatkan relevansi keilmuan dengan kebutuhan 

masyarakat. 
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