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ABSTRACT 

The purpose of this study is to test and analyze the influence of LMX and competence on 

performance with organizational commitment as a mediator. The sample used was 134 

respondents. Testing on the data was carried out using validity and reliability tests. The 

regression analysis tests used were model tests and hypothesis tests, while the mediation test used 

the Sobel test. Based on the results of the analysis, it is known that Competence affects 

organizational commitment and performance. LMX has a positive and significant effect on 

organizational commitment and performance. Organizational commitment affects performance 

and mediates the effect of LMX and competence on performance. 

Keywords: LMX, Competence, Organizational commitment, Performance, BBPVP Semarang. 

 

ABSTRAK 

Tujuan pada penelitian ini yaitu untuk menguji dan menganalisis pengaruh LMX dan 

kompetensi terhadap kinerja dengan komitmen organisasional sebagai mediasi. Sampel yang 

digunakan sebanyak 134 responden. Pengujian pada data dilakukan dengan menggunakan uji 

validitas dan uji reliabilitas. Uji analisis regresi yang digunakan yaitu uji model dan uji 

hipotesis, sedangkan untuk uji mediasi menggunakan uji Sobel. Berdasarkan hasil analisis 

diketahui bahwa Kompetensi berpengaruh terhadap komitmen organisasional dan kinerja. 

LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dan kinerja. 

Komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja dan memediasi pengaruh LMX dan 

kompetensi terhadap kinerja. 

Kata kunci: LMX, Kompetensi, Komitmen organisasional, Kinerja, BBPVP Semarang. 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja menjadi jawaban atas berhasil atau tidaknya suatu tujuan perusahaan 

atau organisasi. Kinerja juga sebagai bagian utama dalam keberlangsungan sebuah 

organisasi, dengan kinerja yang baik organisasi akan mudah mencapai tujuannya. 

Sebagaimana menurut Bernardin dan Russel (1993) kinerja juga merupakan 

pencapaian hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan atau kegiatan 

tertentu selama kurun waktu tertentu. Untuk mencapai kinerja yang diharapkan 

maka dibutuhkan adanya kerja sama antara atasan dan bawahan. Kinerja merupakan 

fungsi dari kompetensi, sikap dan tindakan, kompetensi mendorong individu untuk 

memberikan kinerja terbaik dalam lingkungan kerja sementara sikap dari pimpinan 

dan bahwa menjadi aspek krusial dalam hubungan kinerja. Adanya komitmen 
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organisasi memberikan persepsi keterlibatan pegawai pada organisasi dan 

menunjukkan dedikasi pegawai terhadap organisasi tempat bekerja.  

BBPVP diharapkan mampu menjawab tantangan yang ada yakni menciptakan 

perluasan kesempatan kerja dan peningkatan keahlian yang dimiliki oleh masyarakat. 

Namun masih terdapat indikator yang menandakan perlu adanya peningkatan untuk 

mencapai kinerja yang diharapkan. Pencapaian target masih pada ambang 83% 

sehingga perlu peningkatan yang dapat disimpulkan dari perlunya keterlibatan 

hubungan antara atasan dan bawahan yang disebut dengan LMX. Yukl (2006). 

berpendapat dengan adanya hubungan yang erat atasan dan bawahan, pegawai 

merasa diterima dalam organisasi, karena kontribusi mereka yang nyata. Kompetensi 

diperlukan untuk meningkatkan keahlian pegawai dan mencapai kewajiban 

pengembangan kompetensi. Selanjutnya disimpulkan bahwa komitmen 

organisasional menjadi penanda tingkat loyalitas pegawai yang tentunya akan 

memberikan dampak pada peningkatan kinerja. 

Rivai (2015) menyebutkan kompetensi yang tinggi akan memberikan nilai 

tambah bagi individu dan organisasi, terutama dalam menghadapi tantangan dan 

dinamika di tempat kerja. Indradewa (2021), Dewi et al. (2024) bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Sementara, Aminah dan Rijanti 

(2022) kompetensi negatif tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Penelitian Heppy et al. (2024), Shanty et al. (2022) bahwa LMX berpengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Namun terdapat perbedaan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Julianda (2024) bahwa LMX tidak berpengaruh 

terhadap komitmen organisasional. 

Boulter (2000) menyebutkan kompetensi merupakan karakteristik individu 

yang memberikan kesempatan kepada seseorang untuk memiliki kinerja yang lebih 

dari yang lain. Aminin dan Rijanti (2022), bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Namun hasil berbeda bahwa kompetensi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pada penelitian Dewi et al. (2024) dan Indradewa dan 

Randi (2021). LMX yang kuat antara pimpinan dan bawahan dapat meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi sehingga meningkatkan kinerja. Rijanti et, al (2020), Noor 

Saadah dan Rijanti (2022), Swandana (2024) Shanty et al. (2022) bahwa LMX 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Namun hal ini berbeda dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Julianda et al. (2024), bahwa LMX tidak berpengaruh 

terhadap kinerja. 

Hasibuan (2002) menjelaskan bahwa komitmen ini menjadi landasan utama 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga organisasi dapat 

mencapai tujuan dengan lebih efisien dan efektif. Penelitian yang dilakukan oleh 

Aminin dan Rijanti (2022), Indradewa (2021), Siburian (2022), Aswan et al. (2024) 

menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja. Namun hal ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi 

et al. (2024) bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 
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Komitmen organisasional memiliki peran penting dalam upaya meningkatkan 

kinerja yang bersumber dari kompetensi dan LMX. Ilwanti et al. (2024) menyebutkan 

bahwa pegawai dengan tingkat kompetensi yang tinggi tidak hanya mendongkrak 

kinerjanya sendiri, akan tetapi mampu meningkatkan dedikasi mereka terhadap 

pekerjaan mereka (organisasi). Sejalan dengan penelitian Indradewa dan Randi 

(2021), bahwa komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja. Namun hasil penelitian Dewi et al. (2024) bawah komitmen 

organisasional tidak memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja. Adanya 

komitmen organisasional juga berasal dari kontribusi pimpinan dalam membangun 

hubungan yang baik dengan bawahan sehingga berdampak pada kinerja yang 

dihasilkan. Penelitian yang dilakukan oleh Aswan et al. (2024), Heppy et al. (2020) 

serta Shanty et al. (2022) dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional mampu 

memediasi pengaruh LMX terhadap kinerja. Sementara, penelitian yang dilakukan 

oleh Julianda et al. (2024) dan Siburian, Tahura dan Suyar (2022) bahwa komitmen 

organisasional tidak memediasi pengaruh LMX terhadap kinerja. 

 

TINJAUAN LITERATUR 

Kompetensi 

Kompetensi merupakan karakteristik yang menonjol pada seseorang dan 

menjadi cara bertindak serta berpikir dalam berbagai situasi yang berlangsung dalam 

jangka waktu lama (Spencer dan Spencer,1993). Indikator yang digunakan: Motif 

(pegawai lebih giat bekerja, dorongan berprestasi), Konsep diri (berpenampilan baik, 

bertutur bahasa dan perilaku yang baik), Sifat (melatih karakteristik mental, 

dorongan percaya diri), Pengetahuan (dorongan memperluas pengetahuan, 

melakukan pekerjaan dengan baik), Keterampilan (keterampilan kerja, 

melaksanakan tugas khusus) Spencer dan Spencer (1993). 

Leader Member Exchange 

Leader-Member Exchange (LMX) merupakan pendekatan kepemimpinan yang 

menyoroti hubungan unik dan khusus antara pemimpin dengan masing-masing 

bawahannya (Northouse,2013). Indikator yang digunakan: Kontribusi meliputi 

(melakukan usaha ekstra, tidak keberatan bekerja dengan keras, bekerja melebihi apa 

yang diminta), Loyalitas (dibela atasan, atasan mempertahankan pekerjaan, atasan 

membela), Afeksi (humor atasan, atasan banyak disukai, atasan sebagai rekan), 

Profesioal respect (terkesan pengetahuan atasan, mengagumi keahlian, menghormati 

pengetahuan atasan) Liden dan Masylin (1998) dan Rijanti et al. (2020). 

Komitmen organisasional 

Komitmen organisasional merujuk pada bentuk identifikasi pegawai terhadap 

visi dan misi organisasi, yang mencerminkan kesediaan individu untuk berkontribusi 

secara maksimal demi mencapai tujuan organisasi. Allen dan Meyer (1997). Indikator 

yang digunakan: Affective Commitment (menghabiskan sisa karir, membanggakan 

organisasi, menjadi bagian keluarga, arti organisasi, rasa memiliki), Continuance 
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Commitment (berat meninggalkan organisasi, rugi meninggalkan organisasi, 

kebutuhan dan keinginan di organisasi, sedikit pilihan meninggalkan organisasi), 

Normative commitment (berpindah organisasi tidak etis, percaya akan loyalitas, setia 

pada organisasi) Allen dan Meyer (1997) dalam Fuad Mas’ud (2004).  

Kinerja 

 Kinerja dapat dipahami sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan pegawai 

dengan membandingkannya pada standar yang telah ditetapkan (Robbins dan Judge, 

2015). Indikator yang digunakan: Kualitas pekerjaan (standar kerja, minial 

kesalahan), Kuantitas pekerjaan (kemampuan menyelesaikan pekerjaan utama, 

kemampuan menyelesaikan pekerjaan tambahan), Ketepatan waktu (kemampuan 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, kehadiran tepat waktu), kerjasama (sikap 

kooperatif). 

 

MODEL PENELITIAN 

Hipotesis 

H1: Kompetensi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 

H2: LMX berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional 

H3: Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja 

H4: LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

H5: Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja. 

H6:Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja dengan mediasi komitmen 

organisasional.   

H7: LMX berpengaruh terhadap kinerja dengan mediasi komitmen organisasional. 

Kerangka Penelitian 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 
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Sampel dalam penelitian ini merupakan seluruh pegawai BBPVP sejumlah 

134 pegawai dengan kriteria minimal bekerja selama 2 tahun. Pengujian data 

dilakukan dengan cara uji validitas dengan kriteria KMO > 0,5 dan component matrix 

> 0,4. Selanjutnya uji reliabilitas data dengan kriteria alpha Cronbach > 0,7. Analisis 

regresi menggunakan uji model koefisien determinasi dan uji F, uji hipotesis dengan 

kriteria signifikan < 0,5 selanjutnya uji mediasi menggunakan Sobel test dengan 

kriteria signifikan <0,5. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi responden 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh bahwa dari 134 responden terdiri dari 

71 perempuan dan 63 laki-laki. Umur responden mayoritas berkisar 31-40 tahun 

dengan jenjang Pendidikan mayoritas S1 serta lama bekerja 6-10 tahun. 

Deskripsi variabel 

Variabel kompetensi terdiri dari 10 indikator dengan rata-rata/mean 5,91 

yang berarti bahwa responden setuju dengan pernyataan pada variabel kompetensi. 

Variabel LMX terdiri dari 12 indikator dengan rata-rata/mean 5,85 yang berarti 

bahwa responden setuju dengan pernyataan pada variabel LMX. Variabel komitmen 

organisasional dengan 12 indikator tanggapan terhadap variabel komitmen 

organisasional jawaban responden disimpulkan dengan rata-rata/mean 5,89 yang 

berarti bahwa responden setuju dengan pernyataan pada variabel komitmen 

organisasional. Variabel kinerja dengan 7 indikator tanggapan terhadap variabel 

kinerja jawaban responden disimpulkan dengan rata-rata/mean 6.20 yang berarti 

bahwa responden setuju dengan pernyataan pada variabel kinerja. 

Uji Instrumen Penelitian 

 Berdasarkan hasil penelitian diperoleh variabel Kompetensi (X1), LMX (X2), 

Komitmen organisasional (Y1), dan Kinerja Pegawai (Y2) memiliki nilai KMO > 0,5 

yang menandakan bahwa kriteria kecukupan sampel penelitian ini telah terpenuhi 

selanjutnya nilai component matrix > 0,4 sehingga semua indikator dinyatakan valid 

dan layak digunakan untuk penelitian. Untuk uji reliabilitas diperoleh nilai alpha 

Cronbach > 0,7 sehingga dapat disimpulkan semua variabel dinyatakan reliabel. 

Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 1. Analisis Regresi Linear Berganda 

No Model Variabel 

Independen 

Adjusted 

R2 

Anova Standardized 

Coefficients 

Ket 

F Sig Beta Sig 

1 Model I:  

Pengaruh 

Kompetensi 

Kompetensi 

0,526 74.820 0,000 

0,625    0,000 Hipotesis 

1 

Diterima 
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dan LMX 

terhadap 

Komitmen 

organisasional 

LMX 0,278    0,000 Hipotesis 

2 

Diterima 

2 Model II:  

Pengaruh 

Kompetensi, 

LMX dan 

Komitmen 

organisasional 

terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Kompetensi 

0,669 90.607 0,000 

0,304 0,000 Hipotesis 

3 

Diterima 

LMX 0,162 0,004 Hipotesis 

4 

Diterima 

Komitmen 

organisasional 

0,512 0,000 Hipotesis 

5 

Diterima 

Model regresi I:Y1= 0,625X1 + 0,278X2 + e 

Model regresi II:Y2= 0,304X1 + 0,162X1 + 0,512Y1 + e 

Uji Mediasi 

Tabel 2. Uji Mediasi 

 Value s.e LL95CI UL95CI Z Sig (two) 

Effect mediasi 1 0,4030 0,0591 0,2871 0,5189 6,8136 0,000 

 Value s.e LL95CI UL95CI Z Sig (two) 

Effect mediasi 2 0,2542 0,0548 0,1467 0,3617 4.6349 0,000 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasional 

Keselarasan antara nilai individu dan nilai organisasi menjadi aspek kunci 

dalam memperkuat keterikatan pegawai terhadap perusahaan, sehingga 

pemahaman terhadap konsep ini menjadi sangat penting. Ketika individu merasa 

kompetensinya diakui dan dimanfaatkan secara optimal, timbul rasa keterikatan 

terhadap organisasi yang memfasilitasi pertumbuhan profesionalnya. Dengan kata 

lain, kompetensi yang baik, maka pegawai akan merasa memiliki dari bagian dari 

organisasi tersebut, karena selalu berupaya memberikan yang terbaik. Hal ini sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi et al. (2024), Ilwanti et al. (2024) dan 

Indradewa (2021) bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional. 

Pengaruh LMX Terhadap Komitmen Organisasional 

Hubungan yang baik antara pemimpin dan anggota dalam organisasi 

memainkan peran penting dalam meningkatkan komitmen karyawan terhadap 

organisasi. Pendekatan ini menekankan bahwa kualitas hubungan antara pemimpin 
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dan bawahan tidak bersifat seragam, melainkan berbeda untuk setiap individu. 

Selanjutnya, Komitmen organisasional merujuk pada bentuk identifikasi pegawai 

terhadap visi dan misi organisasi, yang mencerminkan kesediaan individu untuk 

berkontribusi secara maksimal demi mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, 

semakin positif hubungan Leader-Member Exchange dalam suatu organisasi, semakin 

kuat pula komitmen organisasional karyawan terhadap perusahaan. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Heppy et al. (2024), Shanty et al. (2022), 

Siburian (2022), Aswan et al. (2024) bahwa LMX berpengaruh positif signifikan 

terhadap komitmen organisasional. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai 

Kompetensi yang tinggi akan memberikan nilai tambah bagi individu dan 

organisasi, terutama dalam menghadapi tantangan dan dinamika di tempat kerja.  Hal 

ini menjadikan kompetensi sebagai salah satu elemen kunci dalam pengembangan 

sumber daya manusia di berbagai organisasi. Kompetensi yang dimiliki pegawai 

menjadi tolok ukur kemampuan pegawai dalam bekerja. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Ilwanti et al. (2024), Aminin dan Rijanti (2022), Heppy 

et al. (2020) bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Pengaruh LMX terhadap Kinerja pegawai 

Adanya hubungan yang erat, pegawai merasa diterima dalam organisasi, lebih 

dihargai, dan memiliki peluang lebih besar untuk mendapatkan penghargaan, seperti 

promosi atau insentif, karena kontribusi mereka yang nyata. Membangun hubungan 

LMX yang sehat menjadi salah satu kunci keberhasilan dalam mengelola sumber daya 

manusia di sebuah organisasi. Hubungan yang baik akan menciptakan kepercayaan, 

sikap positif, dan kinerja yang tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Siburian (2022), Herlambang (2017), Rijanti et al. (2020) dan Heppy et al. (2020) 

bahwa LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Pengaruh Komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai 

Pegawai dengan tingkat komitmen yang tinggi cenderung menunjukkan 

dedikasi yang kuat dalam menjalankan tugas, konsisten dalam pencapaian target, 

serta memiliki inisiatif dan tanggung jawab yang tinggi terhadap hasil kerjanya. 

Dalam jangka panjang, komitmen organisasional yang kuat tidak hanya mendukung 

peningkatan kinerja individu, tetapi juga menciptakan budaya kerja yang solid, 

efisien, dan berorientasi pada pencapaian tujuan strategis perusahaan. Penelitian 

Indradewa (2021), Ilwanti et al. (2024), Aminin dan Rijanti (2022) bahwa komitmen 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja melalui komitmen organisasional 

Pentingnya organisasi untuk tidak hanya mengembangkan kompetensi teknis 

dan non-teknis karyawan, tetapi juga memperkuat rasa kepemilikan dan loyalitas 

mereka terhadap institusi. kompetensi pegawai yang dijalankan secara maksimal 

akan memberikan dorongan bahwa pegawai telah menjadi bagian dari organisasi 

tersebut, sehingga akan berdampak pada kinerja yang dihasilkan. Penelitian 
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Indradewa (2021), Ilwanti (2024) bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

dengan mediasi komitmen organisasional. 

 

Pengaruh LMX terhadap kinerja melalui komitmen organisasional 

Peran baik dari pimpinan terhadap bawahan maka akan memberikan 

pemahaman kepada pegawai bahwa telah menjadi bagian dari organisasi tersebut. 

Dengan kata lain, semakin kuat kualitas hubungan antara pemimpin dan anggota tim, 

maka semakin tinggi pula rasa keterikatan karyawan terhadap organisasi, yang pada 

akhirnya mendorong peningkatan performa kerja. Penelitian Herlambang (2017), 

Heppy et al. (2020), Shanty et al. (2022) bahwa LMX berpengaruh terhadap kinerja 

dengan mediasi komitmen organisasional. 

KESIMPULAN 

1. Kompetensi terbukti berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional.  

2. LMX menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional.  

3. Kompetensi juga memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

4. LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja.  

5. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. 

6. Komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh Kompetensi dan LMX 

terhadap kinerja pegawai. 

 

SARAN 

Untuk meningkatkan komitmen organisasional, diperlukan peningkatan 

kompetensi pegawai. Hal ini dapat dilakukan dengan cara melakukan pemberdayaan 

pegawai, mengadakan uji kompetensi pegawai serta bintek untuk meningkatkan 

pengetahuan dari pegawai. Selanjutnya untuk meningkatkan kinerja, diperlukan 

komitmen organisasional pegawai dengan organisasi yang memiliki keterikatan dan 

komitmen yang sama. Untuk meningkatkan komitmen organisasional pegawai, maka 

organisasi dapat melakukan diseminasi, FGD, dan sosialisasi. 
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