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Abstrak 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh Leader Member Exchange terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan 

dengan komitmen afektif sebagai variabel intervening. Objek pada penelitian adalah 

seluruh karyawan BMT BIF Yogyakarta. Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif. Pada penelitian ini, data dikumpulkan dengan dengan menyebarkan 

kuesioner kepada 75 karyawan. Metode yang digunakan untuk pengambilan sample 

adalah sampling jenuh yaitu dengan melibatkan seluruh karyawan BMT BIF 

Yogyakarta. Teknik analisis data yang digunakan untuk mengolah data adalah 

regresi linear berganda menggunakan SPSS versi 25.0. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

afektif; LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja; komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

dan kinerja; komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan sebagai pemediasi 

hubungan LMX dan kepuasan kerja; dan komitmen afektif berpengaruh positif dan 

signifikan sebagai pemediasi hubungan LMX dan kinerja. 

Kata kunci: LMX, Komitmen Afektif, Kepuasan Kerja dan Kinerja. 
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Abstract  

This research was conducted with the purpose of identifying and analyzing the 

influence of Leader Member Exchange toward job satisfaction and employee 

satisfaction with affective commitment as the intervening variable. The object of the 

research was all employees of BMT BIF Yogyakarta. This research was quantitative 

research. On this research, data were compiled through distributing questionnaire to 

75 employees. Method used to gather sample was saturated sampling by involving all 

employees of BMT BIF Yogyakarta. Data analysis technique applied was multiple 

linear regression using SPSS version 25,0. The result of the research showed that 

LMX gave positive and significant influence toward affective commitment. LMX gave 

positive and significant influence toward job satisfaction and performance; affective 

commitment gave positive and significant influence toward job satisfaction and 

performance; affective commitment gave positive and significant influence as the 

mediator toward the correlation between LMX and job satisfaction; and affective 

commitment gave positive and significant influence as the mediator toward the 

correlation between LMX and performance. 

Keywords: LMX, Affective commitment, Job satisfaction and performance. 

 

PENDAHULUAN 

Perubahan lingkungan organisasi yang semakin kompleks dan kompetetif 

menuntut setiap perusahaan untuk bersikap lebih responsif agar mampu untuk 

bertahan dan berkembang. Banyak perusahaan besar yang dulunya berjaya pada 

zamannya tidak mampu mempertahankan eksistensinya dalam bersaing. Agar dapat 

bersaing dalam dunia bisnis, maka dibutuhkan sumber daya manusia yang 

berkompeten tak terkecuali di dunia perbankan syariah. Akan tetapi pengetahuan 

sumber daya manusia dalam pengelolaan keuangan di Indonesia masih sangat minim 

(Ebtina, 2017).  

Mengingat sumber daya manusia merupakan aset berharga dalam perusahaan 

yang memegang peranan penting dalam pelaksanaan kegiatan dan fungsi-fungsi yang 

ada dalam perusahaan, maka diperlukan sebuah sistem internal dari perusahaan yang 

dapat mendukung kinerja karyawan. Dukungan yang diberikan oleh pemimpin dari 

perusahaan tersebut diharapkan dapat tercipta kepuasan karyawan. Untuk 

mempertahankan karyawan agar tetap berada di perusahaan maka seorang pemimpin 



harus bisa memberikan rasa puas terhadap karyawan tersebut. Karyawan yang merasa 

puas terhadap pekerjaannya diharapkan dapat memberikan kinerja yang maksimal 

bagi perusahaan. Hal ini sesuai teori social exchange yang mengatakan bahwa 

karyawan akan membalas dukungan dari organisasi dengan memberikan kontribusi 

yang tinggi bagi organisasi. 

Kondisi saling menguntungkan ini dapat dibentuk dari internal perusahaan, 

salah satunya dengan memaksimalkan peran pemimpin. Pemimpin dapat menentukan 

arah dan perilaku dari setiap karyawannya yang sesuai dengan tujuan organisasi. 

Peran seorang pemimpin juga dapat menciptakan komitmen afektif karyawannya. 

Karyawan yang memiliki komitmen afektif akan lebih melibatkan diri, memiliki 

keinginan untuk mewujudkan tujuan organisasi dan berusaha mempertahankan 

keanggotannya di dalam organisasi tersebut (Rhoades dkk, 2001) salah satu peran 

dari pemimpin yang dapat menigkatkan komitmen adalah leader member exchange 

(LMX). 

Menurut Yukl (2012) LMX adalah hubungan yang saling mempengaruhi antara 

atasan dan bawahan, LMX tidak hanya melihat perilaku atasan atau bawahan saja 

namun lebih memfokuskan pada kualitas hubungan yang terbentuk dari interaksi 

antara keduanya. Casimir (2015) dalam (Harthantyo dan Rahardjo, 2017) menyatakan 

bahwa komitmen afektif yang dimiliki karyawan akan meningkatkan apabila adanya 

peningkatan kualitas hubungan antara atasan dan bawahan. 

LANDASAN TEORI 

Social Exchange (Pertukaran Sosial) 

Zafirovski (2005) menjelaskan teori pertukaran sosial didasarkan pada premis 

bahwa perilaku manusia atau interaksi sosial adalah pertukaran aktivis, baik berwujud 

maupun tidak berwujud, khususnya imbalan dan biaya. Hal ini memberikan 

pertukaran manfaat, terutama memberi orang lain sesuatu yang lebih berharga bagi 

mereka daripada yang mahal untuk memberi dan sebaliknya, sebagai hal yang 



mendasari atau membuka rahasia tentang perilaku manusia dan jadi fenomena dalam 

kehidupan sosial. 

Teori pertukaran sosial adalah teori yang membahas pertukaran sumber daya, 

material maupun simbolik antara dua orang atau lebih. Teori pertukaran sosial telah 

diterapkan dalam pengelolaan organisasi yang memberikan dasar untuk memahami 

peran organisasi dan manajer dalam menciptakan perasaan kewajiban imbalan dan 

perilaku pro-organisasi (Wayne, Bommer dan Tetrick, 2002). Berdasarkan uraian 

diatas maka dapat dikatakan bahwa pertukaran sosial memiliki persamaan dengan 

LMX, yaitu untuk menganalisis adanya kualitas hubungan antara seorang pemimpin 

dan karyawannya. 

Leader Member Exchange (LMX) 

Leader member exchange (LMX) atau pertukaran pemimpin anggota 

merupakan sebuah dimensi yang harus dimiliki oleh sebuah organisasi agar dapat 

tercipta komunikasi yang baik, sehingga hubungan personal antar pemimpin dan 

bawahannya dapat harmonis (Zakiy, 2015). LMX tidak hanya sebatas hubungan 

rekan kerja saja, teori ini juga menunjang baik pemimpin maupun karyawan untuk 

saling memberi feedback satu sama lainnya. Liden dan Maslyn (1998) menyatakan 

bahwa LMX adalah perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan, menghormati 

keterampilan dan pengetahuan pemimpin, kesetiaan kepada satu sama lain dan 

menyukai satu sama lain.  

Leader member exchange terbagi menjadi empat dimensi (Liden dan Maslyn, 

1998), yaitu: 

1. Affect (afeksi), dimensi afeksi mengacu pada keakraban antara satu individu 

dengan individu lainnya. 

2. Contribution (kontribusi), dimensi kontribusi mengacu pada persepsi tentang 

kegiatan yang berorientasi pada tugas ditingkat tertentu antara pemimpin dan 

karyawan untuk mencapai tujuan bersama. 



3. Loyalty (loyalitas), dimensi loyalitas mengacu pada bagaimana pemimpin 

maupun karyawan saling mendukung aksi dan karakter satu sama lainnya dalam 

segala situasi. 

4. Professional Respect (respek/hormat), dimensi respek mengacu pada rasa hormat 

atau kagum pada pekerjaan yang dilakukan orang lain. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang 

merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya (Robbins dan Judge, 2016: 40). 

Kepuasan kerja juga merupakan sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap 

situasi kerja. Penilaian dilakukan sebagai penghargaan dalam mencapai salah satu 

nilai-nilai penting dalam pekerjaan.  

Farrel (1989) dalam Zakiy (2015) menjelaskan empat respon karyawan terhadap 

pekerjaan mereka. Pertama, keluar, perilaku yang ditujukan untuk meninggalkan 

organisasi. Kedua, memberikan aspirasi, secara aktif dan konstruktif berusaha 

memperbaiki kondisi. Ketiga, kesetiaan, secara pasif tetapi optimis menunggu 

membaiknya kondisi. Dan keempat, pengabaian, secara pasif membiarkan kondisi 

menjadi lebih buruk. 

Kinerja 

Hasibuan (2007: 43) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai oleh 

seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

dengan kecakapan, pengalaman dan kesungguhan. Setiap perusahaan yang berhasil 

mencapai tujuannya dengan baik tidak luput dari peranan karyawannya yang 

memiliki kinerja yang baik pula. 

Abbas dan Yaqoob (2009) dalam Hutama dan Rocky (2017) menyatakan bahwa 

kinerja karyawan merupakan sesuatu yang krusial  di dalam suatu perusahaan dan 

merupakan hal yang harus dianalisa. Dan apabila suatu perusahaan tidak menganalisa 

kinerja karyawan dengan baik maka perusahaan tersebut akan menjadi kacau dan 

tidak terkendali. 



Ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (Riyadi, 2011), antara 

lain sebagai berikut: 

1. Faktor Internal  

Merupakan faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang meliputi sikap. 

Sifat-sifat kepribadian, sifat fisik. Keinginan atau motivasi, umur, jenis kelamin, 

pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya dan variabel-variabel 

personal lainnya. 

2. Faktor Eksternal  

Merupakan faktor yang berasal dari lingkungan, kepemimpinan, tindakan-

tindakan rekan kerja, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan 

kerja. 

HIPOTESIS 

Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) Terhadap Komitmen Afektif 

Karyawan yang memiliki hubungan kerja timbal balik dengan atasannya akan 

memiliki rasa nyaman dan aman di lingkungan organisasi tempat mereka bekerja, 

sehingga akan memengaruhi komitmen arganisasi afektif karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Harthantyo dan Rahardjo (2017) menyatakan bahwa LMX 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Berdasarkan uraian 

diatas, maka hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1: LMX berpengaruh secara positif terhadap komitmen afektif. 

Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kepuasan Kerja 

Greggson (1992) dalam Tranggono dan Kartika (2008) mengatakan bahwa  kepuasan 

kerja merupakan pertanda awal suatu komitmen organisasional. Penelitian yang 

dilakukan oleh Tobing (2009) menyatakan bahwa komitmen afektif, komitmen 

kontinuan dan komitmen normatif menunjukkan arah positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kinerja karyawan; dan  kepuasan kerja menunjukka arah positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 



H2: Komitmen organisasi afektif berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Karyawan 

Jika seseorang jiwanya sudah terikat dengan nilai-nilai organisasional, maka ia akan 

merasa senang dan kinerjanya akan terus meningkat. Pekerja yang memiliki 

komitmen organisasional biasanya akan mempunyai catatan kehadiran baik, 

menunjukkan keinginan kesetiaan pada kebijakan perusahaan dan mempunyai 

turnover rate lebih rendah (Wibowo, 2016: 435). Penelitian yang dilakukan oleh 

Parinding (2017) menemukan adanya komitmen afektif mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan pada komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen 

normatif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H3: Komitmen organisasi afektif berpengaruh secara positif terhadap kinerja 

karyawan. 

Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) Terhadap Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, terlihat 

dari sikap positif karyawan melihat pekerjaannya dan segala sesuatu pekerjaan yang 

dihadapi di lingkungan pekerjaan. Hubungan yang terjadi antara LMX terhadap 

kepuasan kerja antara lain, mendapatkan gaji yang sesuai diharapkan oleh atasannya, 

maka karyawan akan merasa puas dalam bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh 

Wijanto dan Sutanto (2013) menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif dan 

pengaruh signifikan antara variabel LMX  dengan kepuasan kerja. Berdasarkan 

uraian diatas, maka hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H4: LMX berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) Terhadap Kinerja Karyawan 

Bila kinerja karyawan dianggap memuaskan pada tahap tertentu, maka hal tersebut 

akan meningkatkan kualitas interaksi atasan-bawahannya.  Penelitian yang dilakukan 

Alikasari dan Suharnomo (2017) menemukan bahwa LMX berpengaruh positif dan 



signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H5: LMX berpengaruh secara positif  terhadap kinerja karyawan. 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini 

yaitu seluruh karyawan BMT Bina Ikhsanul Fikri Yogyakarta. Teknik yang 

digunakan untuk menentukan sampel yaitu sampling jenuh. Teknik yang digunakan 

untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan kuesioner. 

Teknik pengukuran untuk semua variabel yang terdapat dalam penelitian ini yaitu 

menggunakan skala Likert 5 point. Variabel Leader Member Exchange (LMX), 

kepuasan kerja, kinerja karyawan dan komitmen afektif dalam penelitian ini skor “1” 

mewakili sangat tidak setuju dan skor “5” mewakili sangat setuju. 

Model pengukuran pada setiap variabel dalam penelitian ini didasarkan pada uji 

validitas dan uji reliabilitas, variabel pada penelitian ini berdasarkan pada hasil dari 

uji analisis data yang meliputi uji normalitas, uji multikoliniearitas dan uji 

heterokedastisitas. Sedangkan untuk menguji hipotesis yakni langkah yang digunakan 

untuk melihat hubungan antar variabel laten yang terdapat pada model penelitian ini 

adalah menggunakan path analysis. 

UJI INSTRUMEN PENELITIAN 

Uji validitas 

Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang digunakan. 

Instrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang dipergunakan untuk 

mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk mengukur apa yang 

seharusnya diukur (Sugiyono, 2014: 267). Pada penelitian ini uji validitas 

menggunanak metode coefficient corelation person dengan bantuan SPSS 25.0. 



Uji validitas menggunakan uji product moment pearson. Item dikatakan valid 

apabila nilai signifikan < 0,05. Dimana jumlah keseluruhan item pernyataan sebanyak 

55 item dan dapat dilihat bahwa keseluruhan item pernyataan tersebut dikatakan valid. 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang terkumpul dapat 

dipercaya atau tidak. Dikatakan memiliki reliabilitas yang memadai jika memberikan 

koefisien Cronbach Alpha > 0,6 (Ghozali, 2011). Uji reliabilitas pada SPSS 

menggunakan cronbach alpha. Hasil reliabilitas telah peneliti sajikan pada tabel 1 

sebagai berikut: 

Tabel 1 

Hasil Uji Reliabilitas 

  Cronbach Alpha N of items 

LMX 0,839 11 

Kepuasan Kerja 0,896 20 

Kinerja 0.830 16 

Komitmen Afektif 0,932 8 

 Sumber: Data Primer yang diolah (2018) 

HASIL PENGUJIAN HIPOTESIS 

Pengujian hipotesis dilakukan menjadi 3 model. Model 1 menganalisis 

pengaruh LMX (Leader Member Exchange) terhadap komitmen afektif, model 2 

menganalisis pengaruh LMX (Leader Member Exchange) dan komitmen afektif 

terhadap kepuasan dan model 3 kerja menganalisis pengaruh LMX (Leader Member 

Exchange) dan komitmen afektif terhadap kinerja. Untuk melihat nilai koefisien 

determinasi pada penelitian ini adalah sebagai berikut. 

 

 

 

 



Tabel 2 

Nilai Koefisien Determinasi 

  R² Pengaruh Diluar Model 

Model 1 0,395 0,605 

Model 2 0,560 0,440 

Model 3 0,243 0,757 

  Sumber: Data Primer diolah (2018) 

R2 model 1 menunjukkan sebesar 0,359 artinya pengaruh variabel LMX 

(Leader Member Exchange) berpengaruh sebesar 0,359 atau 35,9% terhadap variabel  

dependen komitmen afektif. Hal ini berarti 0,605 atau 60,5% terhadap variabel 

dependen dijelaskan oleh faktor yang tidak diukur dalam penelitian ini. 

R2 model 2 menunjukkan sebesar 0,560 artinya pengaruh variabel independen 

yaitu LMX (Leader Member Exchange) dan komitmen afektif berpengaruh sebesar 

0,560 atau 56% terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja. Hal ini berarti 

0,440 atau 44% dari variabel dependen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diukur 

dalam penelitian ini. 

R2 model 3 menunjukkan sebesar 0,243 artinya pengaruh variabel independen 

yaitu LMX (Leader Member Exchange) dan komitmen afektif berpengaruh sebesar 

0,243 atau 24,3% terhadap variabel dependen yaitu kinerja. Hal ini berarti 0,757 atau 

75,7% dari variabel dependen dijelaskan oleh faktor yang tidak diukur dalam 

penelitian ini. 
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Sumber: Data Primer diolah (2018) 

Berdasarkan nilai Beta diatas, maka hasil untuk masing-masing hipotesis adalah 

sebagai berikut: 

Hipotesis 1 yang menyatakan LMX (Leader Member Exchange)  berpengaruh 

positif terhadap komitmen afektif. Hasil perhitungan analisis jalur menunjukkan 

bahwa LMX berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif dengan nilai 

Beta sebesar 0,651. Artinya hipotesis pertama didukung.  

Hipotesis 2 yang menyatakan komitmen afektif berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Hasil perhitungan analisis jalur menunjukkan bahwa komitmen 

afektif berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai Beta 

sebesar 1,172. Artinya hipotesis kedua didukung. 

Hipotesis 3 yang menyatakan komitmen afektif berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Hasil perhitungan analisis jalur menunjukkan bahwa komitmen 
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afektif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai Beta 

sebesar 0,445. Artinya hipotesis ketiga didukung. 

Hipotesis 4 yang menyatakan LMX (Leader Member Exchange) berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. Hasil perhitungan analisis jalur menunjukkan bahwa 

LMX terhadap kepuasan kerja dengan nilai Beta sebesar 0,359. Artinya hipotesis 

keempat didukung. 

Hipotesis 5 yang menyatakan LMX (Leader Member Exchange) berpengaruh 

positif terhadap kinerja. Hasil perhitungan analisis jalur menunjukkan bahwa LMX 

terhadap kinerja dengan nilai Beta sebesar 0,072. Artinya hipotesis kelima didukung. 

Untuk melihat pengaruh langsung dan tidak langsung X1 terhadap Y1, Y2 

melalui Mediasi dapat dilihat pada tabel 3. 

Tabel 3 

 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung  

Pengaruh Variabel Langsung Melalui Mediasi Total 

LMX → KK 0,142 0,142 + (0,651 x 1,172) 0,904 

LMX → K 0,072 0,072 + (0,651 x 0,442) 0,359 

Sumber: Data Primer diolah (2018) 

Dari tabel 4.11 Dapat dijelaskan bahwa pengaruh langsung LMX (Leader 

Member Exchange) terhadap kepuasan kerja (KK) adalah 0,142 atau 14,2% dan total 

pengaruh melalui mediasi adalah 0,904 atau 90,4%. Sedangkan pengaruh langsung 

LMX (Leader Member Exchange) terhadap kinerja karyawan (K) adalah 0,072 atau 

7,2% dan total pengaruh melalui mediasi adalah 0,359 atau 35,9%. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Pengaruh LMX (Leader Member Exchange) Terhadap Komitmen Afektif 

LMX menjadi salah satu yang berpengaruh dalam terbentuknya komitmen 

afektif. Dengan terlibatnya karyawan dalam organisasi, rasa ingin untuk mewujudkan 



tujuan organisasi dan mempertahankan keanggotannya dalam organisasi. Gerstner 

dan Day (1997) menjelaskan beberapa pengaruh LMX terhadap organisasi, salah satu 

dari pengaruh besar tersebut adalah terbentuknya komitmen afektif.  

Hasil penelitian ini menunjukkan hipotesis 1 didukung. Artinya, LMX (Leader 

Member Exchange) berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. 

Hal ini berarti semakin baik hubungan antara atasan dengan karyawan BMT BIF 

yang terbentuk, maka semakin besar pula komitmen afektif yang dimiliki karyawan 

BMT BIF tersebut. Dilihat dari data deskriptif masa kerja responden, dimana jumlah 

responden yang bekerja pada 3-6 tahun sebesar 30,6% yang menandakan bahwa 

sebagian besar karyawan BMT BIF Yogyakarta memiliki komitmen yang tinggi 

sehingga membuat mereka loyal pada organisasinya. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan Harthantyo dan Rahardjo (2017) yang menyatakan terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan antara LMX dan komitmen afektif.  

Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kepuasan Kerja 

Seorang karyawan yang telah cukup lama bekerja dalam organisasi akan 

konsisten terhadap ekspektasi yang diharapkan serta rasa puas akan organsiasi akan 

cenderung untuk membentuk ikatan afektif yang lebih kuat daripada karyawan yang 

memiliki pengalaman yang lebih sedikit atau merasa kurang puas akan kebutuhannya. 

Bateman dan Strasser (1984) mengatakan bahwa komitmen organisasional 

berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional 

mendahului atau merupakan langkah awal dari kepuasan kerja.  

Hasil penelitian ini menunjukkan hipotesis 2 didukung. Artinya, komitmen 

afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat 

dari karyawan BMT BIF Yogyakarta memiliki rasa yang kuat terhadap organisasi 

komitmen terhadap organisasi yang akan membuat karyawan BMT BIF merasa 

senang dalam bekerja dan melakukan segala kewajiban dan tugas tanpa merasa 

terpaksa sehingga dapat menciptakan kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan Tobing (2009) dan Djamaludin (2009) yang 



membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan pada komitmen afektif, 

komitmen kontinuan dan komitmen normatif terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen afektif memegang peranan penting untuk peningkatan kinerja yang 

baik dan tidak adanya rasa peduli pada organisasi akan menimbulkan kerugian dan 

komitmen afektif juga merupakan wujud dari keterikatan karyawan terhadap 

organisasinya. Allen dan Meyer (1990) mengatakan bahwa komitmen afektif 

memiliki ikatan secara emosional yang melekat pada seorang karyawan untuk 

mengidentifikasikan dan melibatkan dirinya dengan organisasi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan hipotesis 3 didukung. Artinya, komitmen 

afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan BMT BIF. Hal 

ini sejalan dengan tumbuhnya komitmen yang kuat dari karyawan BMT BIF 

Yogyakarta akan memaksimalkan kualitas dan kuantitas kerja dan meningkatkan 

tanggung jawab yang mengidentifikasikan timbulnya kinerja yang tinggi. Penelitian 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Trisnaningsih (2007), Djamaludin 

(2009) dan Parinding (2017) membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan 

pada komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif  terhadap 

kinerja karyawan. Jika seseorang jiwanya sudah terikat dengan nilai-nilai 

organisasional, maka ia akan merasa senang dan kinerjanya akan terus meningkat. 

Pengaruh LMX (Leader Member Exchange) Terhadap Kepuasan Kerja 

Seorang pemimpin merupakan salah satu faktor penting dalam mempengaruhi 

kepuasan kerja. Hubungan yang akrab dan saling tolong menolong dengan teman 

kerja ataupun atasan adalah sangat penting dan akan memiliki hubungan yang sangat 

kuat dengan kepuasan kerja, semakin baik seorang pemimpin dalam memperlakukan 

bawahannya akan semakin nyaman dan puas pula karyawan dalam melakukan 

pekerjaannnya, begitu pula sebaliknya. Robbins dan Judge (2016:377) mengatakan 

bahwa LMX merupakan sebuah teori yang mendukung pemimpin menciptakan 



adanya in-group dan out-group; bawahan dengan status in-group akan mendapatkan 

kinerja yang tinggi; less turnover; dan kepuasan kerja yang lebih besar.  

Hasil peneletian ini menunjukkan hipotesis 4 didukung. Artinya, LMX (Leader 

Member Exchange) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal 

ini terlihat dari pimpinan BMT BIF mampu menciptakan pekerjaan dan lingkungan 

kerja yang menarik, pelimpahan tanggung jawab serta penerapan peraturan dengan 

baik. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kartika dan 

Suharnomo (2016) dan Satyawati dan Suartana (2014) yang membuktikan adanya 

pengaruh positif dan signifikan pada LMX terhadap kepuasan kerja.  

Pengaruh LMX (Leader Member Exchange) Terhadap Kinerja Karyawan 

LMX (Leader Member Exchnge) pada seorang pemimpin sangat berpengaruh 

dalam kinerja karyawan. Pimpinan akan menguji dan mengevaluasi kinerja bawahan, 

apabila kinerja karyawan dianggap memuaskan pada tahap tertentu, maka hal tersebut 

akan meningkatkan kualitas interaksi atasan dan bawahannya (Surdijo dan Toryanto, 

2013).  

Hasil penelitian ini menunjukkan hipotesis 5 didukung. Artinya, LMX (Leader 

Member Exchange) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

BMT BIF. Hal ini terlihat saat pimpinan BMT BIF Yogyakarta mampu mengontrol 

perilaku-perilaku kerja dan mengarahkannya pada peningkatan produktivitas dan 

kinerja karyawan BMT BIF Yogyakarta. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Alikasari dan Suharnomo (2017) dan Hutama dan Gunawan (2017) 

membuktikan bahwa LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

KESIMPULAN 

Setelah melakukan penelitian dan analisis data maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut bahwa pertama, LMX (Leader Member Exchange) pada BMT BIF 

berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. Kedua, komitmen afektif berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. Ketiga, komitmen afektif berpengaruh positif 



terhadap kinerja karyawan BMT BIF Yogyakarta. Keempat, LMX (Leader Member 

Exchange) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Kelima, LMX (Leader 

Member Exchange) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan BMT BIF 

Yogyakarta. Keenam, Dari hasil analisa pengaruh mediasi dengan menggunakan 

analisis jalur, pada pengujian pengaruh LMX (Leader Member Exchange) terhadap 

kepuasan kerja dengan komitmen afektif sebagai pemediasi, didapat kesimpulan 

bahwa koefisien mediasi yang dihasilkan berpengaruh positif dan signifikan yang 

berarti komitmen afektif menjadi faktor pemediasi hubungan antara LMX dengan 

kepuasan kerja. Dan ketujuh, LMX (Leader Member Exchange) terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen afektif sebagai pemediasi juga didapat kesimpulan 

bahwa koefisien mediasi yang dihasilkan berpengaruh positif dan signifikan yang 

berarti komitmen afektif menjadi faktor pemediasi hubungan antara LMX dan kinerja 

karyawan. 

KETERBATASAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA 

Pada penelitian ini masih diruang lingkup yang kecil, yaitu BMT dan hanya 

meneliti satu objek saja. Kurangnya pemahaman dari responden terhadap pertanyaan-

pertanyaan dalam kuesioner serta kurangnya sikap kepedulian dan keseriusan dalam 

menjawab semua pertanyaan-pertanyaan yang ada menjadi kendala dalam penelitian 

ini. Dan penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data berupa kuesioner 

dengan skala interval berupa rating (skala likert) sebagai skala pengukuran. Skala 

likert yang digunakan dalam penelitan ini adalah lima, yaitu sangat tidak setuju, tidak 

setuju, netral, setuju dan sangat setuju. Kecenderungan kuesioner yang menggunakan 

skala ganjil adalah responden yang tidak memahami pertanyaan atau pernyataan 

kuesioner cederung akan memberi jawaban netral. 

IMPLIKASI MANAJERIAL 

Dengan adanya penelitian ini dikemukakan bahwa LMX (Leader Member 

Exchange) berpengaruh terhadap kepuasan kerja, kinerja dan komitmen afektif juga 



mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan BMT BIF. Sehingga dengan 

adanya hasil penelitian ini, diharapkan untuk setiap atasan lebih mampu lagi dalam 

mengontrol perilaku-perilaku kerja dan mengarahkannya pada peningkatan 

produktivitas dan kinerja agar terciptanya rasa puas yang lebih untuk karyawannya. 

Dengan begitu akan tercipta komitmen afektif yang kuat dari karyawan BMT BIF 

Yogyakarta. 
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