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Abstract 

The aim of this research is to analyze the influence of Leader Member Exchange on Employee Performance 

Mediated by Work Quality at the Fisheries Service, Teluk Wondama Regency, West Papua Province. This research 

is included in the category of causal research using a quantitative approach. Causal research is research that wants 

to see whether a variable that acts as an independent variable has an effect on another variable that is the dependent 

variable. The population in this study was all staff of the Teluk Wondama Regency Fisheries Service. Data were 

analyzed using path analysis with the Structural Equation Model (SEM PLS) version 4 program, with a sample 

size of 54 employees at the Fisheries Service of Teluk Wondama Regency, West Papua Province. The research 

results can be concluded that Leader Member Exchange has a significant effect on Employee Performance with a 

T-Statistic value of 5.196, P-Value 0.000, LMX has a significant effect on Work Quality with a T-Statistic value of 

3.294, P-Value 0.001, Work Quality has a Significant Influence on Employee Performance with a T-Statistic value 

of 7.100, P-Value 0.000, LMX has a significant effect on Employee Performance through Work Quality as a 

Mediating variable at the Fisheries Service of Teluk Wondama Regency, West Papua Province with a t-Statistic 

value of 3.369, P-Value 0.000. 

Keywords leader member exchange, employee performance, work quality. 

1. Pendahuluan 

Kepemimpinan yang baik, efektif dan berhasil adalah suatu gaya kepemimpinan yang ditandai 

dengan seorang pemimpin dapat mampu mengenali setiap potensi, sumber daya, kelemahan 

dan Kekuatan yang terdapat didalam anggota / staf yang dipimpinnya serta juga, mampu 

mengelola secara optimal semua potensi dan sumber daya tersebut sehingga dapat mencapai 

suatu target, tujuan, dan sasaran yang telah diprogramkan. Pengelolaan semua potensi, sumber 

daya manusia pada suatu unit kerja akan berpengaruh terhadap totalitas dalam melaksanakan 

tanggungjawab yang pada akhirnya akan berdampak pada kinerja pegawai yang baik dan efektif 

pula. 

Leader Member Exchange atau pertukaran pimpinan-anggota adalah konsep kepemipinan dalam 

suatu organisasi dengan berfokus pada hubungan khusus yang yang tercipta antara pimpinan 

atau leader kepada setiap anggota atau bawahannya. Hubungan yang baik ditunjukan dengan 

adanya sikap positif, loyalitas, kesetiaan, rasa hormat dan kontribusi yang tinggi terhadap suatu 
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tugas kerja. Yukl, (dalam Suci, & Chrisdianto, A. 2021), Leader Member Exchange juga 

didefinisikan dengan hubungan timbal balik atau hubungan dua arah. “ yang bertujuan untuk 

meningkatkan kesuksesan organisasi dengan menciptakan hubungan yang positif antara 

pimpinan dengan pengikutnya”. 

Graen dan Uhl-Bien (dalam Hutama, P., & Goenawan, R. 2017:524) berpendapat bahwa LMX 

didasarkan pada hubungan timbal-balik antara pimpinan dan bawahannya. LMX tidak hanya 

sebatas hubungan rekan kerja saja, teori ini juga berfokus baik pimpinan maupun kariawan 

untuk saling memberikan feedbeck satu sama lain. ma lain dan menyukai satu sama 

lain.”Kualitas Kerja seorang pegawai sangat mempengaruhi prestasinya diunit kerja, dalam hal 

inilah yang menjadi bahan pertimbangan seorang atasan atau pimpinan dalam memberikan 

penilaian. Kualitas kerja yang di maksud adalah dimana pada saat melakukan proses kegiatan 

kerja, seorang karyawan mampu menunjukan kualitas SDM yang di milikinya dengan 

memberikan kontribusi yang maksimal terhadap institusi tempat ia bekerja. 

Kualitas kerja pegawai sangat menetukan dalam pencapaian tujuan instansi, namun pencapaian 

keberhasilan yang diraih harus diikut sertakan dengan keahlian dan kemampuan pegawai 

didalam instansi, yang di dukung oleh fasilitas atau sarana dan prasarana penunjang kegiatan 

produktivitas kerja. Wau Anija (2022). 

Dalam dunia pemerintahan, kinerja merupakan aspek penting keberhasilan suatu organisasi yang 

bertujuan untuk melayani masyarakat. Pelayanan publik adalah wadah untuk memberikan 

masyarakat legalitas dari pemerintah, untuk mewujudkan pelayanan pemerintahan kepada 

masyarakat yang maksimal dibutuhkan pegawai negeri sipil yang mampu bersikap professional 

dalam tugasnya. Masalah mengenai kinerja pegawai seringkali dihadapi banyak instansi 

pemerintah dengan berbagai persoalan yang berbeda – beda, misalnya sarana dan prasarana 

kerja yang kurang memadai, lingkungan kerja yang kurang mendukung kinerja pegawai, faktor 

komunikasi dengan pemimpin, dan lain – lain, sehingga dapat menurunkan kinerja pegawai 

tersebut. 

Berdasarkan hasil penelitian – penelitain terdahulu terlihat hasil yang sangat berbeda, telah 

dikemukakan bahwa LMX sangat berpengaruh postif terhadap kinerja anggota. Menurut 

Walumba dkk. 2011, (dalam Dian Krtika dan Suharmono 2016), LMX berhubungan positif 

terhadap kinerja karyawan dimana atasan berusaha meningkatkan kepercayaan diri 

bawahannya sehingga kinerja karyawan dapat meningkat. Berbeda dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Aris Kambu, dkk. (2012) semakin meningkatnya LMX belum mampu 

meningkatkan kinerja pegawai SEKDA Provinsi Papua. 

LMX tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada SEKDA Provinsi Papua dan berkualitas 

rendah. Hal ini ditandai dengan (1). Interaksi pimpinan dan bawahan cenderung bersifat formal, 

karena setiap atasan akan menggunakan kekuasaan otoritas dalam mempengaruhi bawahannya, 

(2). Tingkat negosiasi peran yang rendah, (3). Atasan jarang berbicara dengan bawahan tentang 

efektifitas tugas, (4). Atasan jarang membantu bawahan tentang memberikan tugas yang  

berbeda – beda. 
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Adapun tujuan dilakukan penelitian ini adalah sebagai berikut : (a) Untuk mengetahui Apakah 

Leader Member Exchange merupakan suatu insrumen kepemimpinan yang yang berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perikanan Kabupeten Teluk Wondama, Provinsi Papua 

Barat. (b) Untuk mengetahui Apakah Leader Member Exchange dapat berpengaruh terhadap 

Kualitas Kerja pegawai pada Dinas Perikanan Kabupeten Teluk Wondama, Provinsi Papua 

Barat. (c) Untuk mengetahui Apakah Kualitas Kerja dapat berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai pada Dinas Perikanan Kabupaten Teluk Wondama Provinsi Papua Barat. (d) Untuk 

mengetahui Apakah Leader Member Exchange berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 

pegawai melalui Kualitas Kerja sebagai variabel Mediasi.   

2. Tinjauan Literatur 

Menurut Kreitner dan Kinicki 2005 (dalam Wibowo N 2013), model LMX didasarkan pada 

sebuah konsep yang ditandai dengan pemimpin mengembangkan hubungan satu per satu yang 

unik dengan masing-masing orang yang melapor kepadanya. Daft, 2011; Graen & Uhl- Bien, 

1995; (dalam Yukl, 2006), LMX berfokus pada hubungan diadik (dua arah) antara pemimpin 

dan masing-masing pengikutnya yang merupakan hubungan pertukaran yang bertujuan untuk 

meningkatkan kesuksesan organisasi dengan menciptakan hubungan yang positif antara 

pimpinan dengan pengikutnya. Karyawan yang memiliki kualitas LMX yang tinggi akan 

mendapat tugas yang lebih menarik dan sesuai dengan yang diinginkannya, frekuensi 

komunikasi yang lebih sering dengan pemimpin, partisipasi dan pengaruh serta kontrol yang 

lebih tinggi terhadap aktivitas tim, dan juga menerima lebih banyak dukungan, pengakuan, 

penghargaan, dan imbalan (reward) dibanding karyawan yang memiliki kualitas LMX rendah. 

Menurut Liden, Sparrowe, Wayne 1997 (dalam Kartika & Suharmono (2016), LMX berkualitas 

tinggi ditandai dengan saling percaya, keinginan, rasa hormat dan pengaruh timbal balik antara 

anggota pemimpin dan tim. 

Mencermati latar belakang masalah, rumusan masalah serta tinjauan pustaka yang telah 

diuraikan, LMX yang tinggi dapat meningkatkan kinerja pegawai, sehingga berdasarkan 

penjelasan ini, maka penelitian ini akan menguji pengaruh kualitas LMX terhadap Kinerja 

Pegawai, yang dimediasi oleh Kualitas Kerja pada Dinas Perikanan Kabupaten Teluk 

Wondama, Provinsi Papua Barat. Kerangka pikir secara sederhana dapat dilihat pada gambar 1. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Hipotesis. Hipotesis adalah kesimpulan teoritis yang masih harus dibuktikan kebenarannya 

melalui pembuktian dari hail penelitian, maka hipotesis ini dapat benar atau salah, dapat 

diterima atau ditolak. M. Simanjuntak (2019), definisi hipotesis ialah “pernyataan tentative 

yang merupakan dugaan mengenai apa saja yang sedang kita amati dalam usaha untuk 

memahaminya. Menurut Sugiono (2008), hipoteisis merupakan jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah biasanya disusun dalam bentuk 

kalimat asumsi atau praduga. 

Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat diambil hipotesis 

sebagai berikut : (a) Hipotesis 1. LMX berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas 

Perikanan Kabupaten Teluk Wondama Provinsi Papua Barat. (b) Hipotesisi 2. LMX 

berpengaruh terhadap Kualitas Kerja Pegawai pada Dinas Perikanan Kabupaten Teluk 

Wondama Provinsi Papua Barat. (c) Hipotesisi 3. Kualitas Kerja dapat berpengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai pada Dinas Perikanan Kabupaten Teluk Wondama Provinsi Papua Barat. (d) 

Hipotesis 4. LMX berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja Pegawai melalui 

Kualitas Kerja sebagai variabel mediasi.   

3. Metode Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode Deskriptif Kualitatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Dinas Perikanan Kabupaten Teluk Wondama, 

Provinsi Papua Barat dengan jumlah Pegawai Negeri Sipil (PNS) berjumlah 54 orang. Peneliti 

menggunakan Kuisioner /angket. Kuisioner dalam penelitian ini terdapat 5 (lima) sekala dengan 

kenggunakan sekala Likert dengan kriteria penilaian mulai dari 1 adalah sangat tidak setuju 

hingga 5 adalah sangat setuju. Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square 

(PLS) menggunakan software SEM-PLS versi 4. 

(Media 

LMX ) Kinerja 
H1. 

H2. 
H 3. 

H4. 
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4. Hasil dan Pembahasan 

Hasil Asumsi (SEM – PLS). SEM merupakan suatu model analisi statistic multivariate 

pengembangan dari regresi dan analisis jalur. SEM merupakan analisis model yang dibangun 

dengan Model Pengukuran dan Model Structural. Didalam alat analisis SEM Terdapat tiga 

kriteria pemeriksaan / analisis secara bersamaan, yaitu : pemeriksaan Validitas dan Reliabilitas 

instrument (confirmatory Faktor Analisis), Pengujian Model antara variabvel (Path Analisis), 

dan mendapatkan model yang cocok untuk prediksi (Analisis Model Structural dan Analisis 

Regresi). Sebuah pemodelan lengkap pada dasarnya terdiri dari Model Pengukuran 

(Measurement Model) dan Structural Model atau Causa Model. (Ali Muhson, 2022) Analisis 

SEM yang digunakan yaitu dengan jenis Partial Least Square (PLS- SEM) dengan proses 

perhitungan dibantu dengan program aplikasi software SmartPLS versi 4. Alasan menggunakan 

model PLS-SEM adalah karena PLS-SEM dapat digunakan untuk penelitian dengan jumlah 

sampel kecil antara 30-100 Ghozali, 2011, (dalam Novebry C Wibowo & Eddy M Susanto, 

2013), sehinga cocok digunakan dalam penelitian ini. 

Model Pengukuran (Outer Model) - Convergent Validity. Penilaian convergent validity 

berdasarkan pada korelasi antara item score / component yang diestimasi dengan software PLS.  

Pengukuran konvergensi ini menunjukan apakah setiap item pertanyaan mengukur kesamaan 

dimensi variabel tersebut, oleh karena itu hanya item pertanyaan yang mempunyai tingkat 

signifikansi yang tinggi, yaitu lebih besar dari dua kali standar error dalam pengukuran item 

pertanyaan variabel  penelitian. Model pengukuran dalam penelitan ini, variable LMX, variable 

kinerja pegawai, dan variable kualitas kerja diukur secara reflektif. Menurut Josef Hair at. al. 

(2021), (dalam Novebry C Wibowo & Eddy M Susanto, 2013) evaluasi pengukuran Convergent 

Validity terdiri standart Loading Vaktor / Outer Loading > 0,70 selain itu Chin 1998 (dalam 

Novebry C Wibowo & Eddy M Susanto, 2013) memberikan stadart Outer Loading 0,60. Dalam 

penelitian ini digunakan nilai berdasarkan pendapat Josef Hair at al. 2021, yakni 0,70. Hasil 

Confergen Falidity dengan Nilai Outer Loading pada masing – masing indicator dapat disajikan 

pada table 1. 

Tabel 1. Hasil pengujian Convergen Validitty 

 Indikator Outer 

Loading 

Hasil 

LMX 

X1 Saling menghormati antara pimpinan dan bawahan 0.841 Valid 

X4 Hubungan saling menghargai antar sesama pekerja 0.730 Valid 

X 5 Terdapat rasa saling percaya antara piminan dan staf 0.773 Valid 

X7 Sering ikut terlibat dalam berbagai kegiatan antar bidang 

- bidang 

0.727 Valid 

X8 Bekerja melebihi   deskripisi   pekerjaan   ketika   

dibutuhkan 

0.761 Valid 
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pemimpin 

X9 Rela bekerja lebih dari biasanya untuk memenuhi target 

pimpinan 

0.713 Valid 

Kinerja pegawai 

Y2 Hasil pekerjaan lebih baik dibandingkan dengan waktu 

lampau 

0.792 Valid 

Y3 Pelaksanan tugas tepat waktu 0.821 Valid 

Y4 Hasil pekerjaan yang telah sesuai dengan target 0.840 Valid 

Y6 Mengerjakan tugas dengan konsisten 0.797 Valid 

Y7 Ketelitian dalam menyelesaikan tugas 0.825 Valid 

Kualitas kerja 

Z1 Dapat bekerja dengan baik sesuai program yang 

ditetapkan 

0.735 Valid 

Z2 Dapat menyelesaikan pekerjaan dalam jamkerja yang 

ada. 

0.752 Valid 

Z3 Trampil dalam menyelesaikan pekerjaan 0.831 Valid 

Z5 Menaati peraturan yang ada sebagai seorang PNS 0.730 Valid 

Z7 Antusias dalam melakukan pekerjaan kantor. 0.795 Valid 

Bedasarkan tabel 5.8 diatas, dapat diketahui bahwa semua indicator dari setiap variable yang 

digunakan dalam ini memiliki nilai loading factor adalah lebih dari dari 0,7 dan valid. 

Validitas dan Reliabilitas Konstruk. Model lain untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk 

adalah dengan melihat AVE (Avareage Variance Extract) untuk setiap konstruk, nilai Composit 

Reliability, dan Crombac Alpha dari setiap variable sebagai berikut : 

AVE (avareage variance extract). Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai 

reliabilitas suatu konstruk dan nilai Average Varians Extracted (AVE) dari masing- masing 

konstruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang baik jika AVE berada di atas(> 0,50) 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 
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Tabel 2. Hasil pengujian AVE. (Avareage Variance Extract) 

Variable AVE Keterangan 

Leader Member 

Exchange 

0.576 Reliabel 

Kineja Pegawai 0.665 Reliabel 

Kualitas Kerja 0.590 Reliabel 

Pada tabel 5.9. diatas, maka dapat disimpulkan bahwa Variabel LMX (0.576) Kinerja Pegawai 

(0.665) dan Kualitas Kerja (0.590) memiliki konstruk kriteria Reliabel. 

Crombatch Alpha. Uji realibilitas dengan Compsite Reliability pada tabel 5.9 diatas dapat 

diperkuat dengan menggunakan nilai Crombatch Alpha. Suatu variabel dinyatakan reliabel atau 

memenuhi Crombatch Alpha apabila memiliki nilai Crombatch Alpha > 0,60. (Anija Wau 2022). 

Hasil uji Chrombach Alpha dapat dilihat pada tabel 5.10 

Tabel 3. Hasil pengujian Nilai Chrombach Alpha 

Variable Chrombach”s Alpha 

Leader Member 

Exchange 

0.853 

Kineja Pegawai 0.874 

Kualitas Kerja 0.861 

Berdasarkan sajian data pada table 5.10 diatas, dapat diketahui bahwa nilai Crombatch Alpha 

dari masing – masing variabel penelitan LMX , Kinerja Pegawai dan Kualitas Kerja telah 

memenuhi persyaratan nilai Crombatch Alpha sehingga dapat disimpukan bahwa variabel 

LMX, Kinerja Pegawai dan Kualitas Kerja memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. Hal lain 

menunjukan bahwa nilai Chrombach Alpha dapat di terima. 

Composit Reability. Composite reliability dinilai lebih baik dalam mengestimasi konsistensi 

internal suatu konstruk dengan nilai Composite Reliability > 0,7 (Ghozali, 2016). Composite 

Reliability mengukur nilai reliabilitas sesungguhnya dari suatu variable. Uji reliabilitas 

dilakukan dengan melihat nilai composite reliability dari blok indikator yang mengukur 

konstruk. Loading baku absolut dengan nilai (> 0,7.) Uji reliabilitas dilakukan untuk 

membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk dapat 

dilihat pada table 4. 
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Table 4. Hasil pengujian Composite Reliability 

 

Variable 

Composit Reability 

(> 0,06) 
 Rho-a Rho-c 

Leader Member 

Exchange 

0.864 0.890 

Kineja Pegawai 0.875 0.908 

Kualitas Kerja 0.864 0.890 

Hasil pada nilai Composite Reliability pada table 5.7, dapat diketahui bahwa semua variabel 

penelitian memiliki nilai > 0,70. Hasil ini menunjukan bahwa keseluruhan variable memiliki 

tingkat realibilitas yang tinggi. 

Discriminant Validity. Validitas artinya mengukur apa yang seharusnya diukur Ghozali, 2016, 

(dalam Anija Wau, 2022). Discriminant validity suatu model dapat di anggap baik jika setiap 

nilai loading dari setiap indikator dari sebuah variabel laten memiliki nilai loading yang paling 

besar dengan nilai loading lain terhadap variabel laten lainnya. Discriminant Validity dilakukan 

untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-masing model laten berbeda dengan 

variabel lainnya. Selain itu cara lain untuk memenuhi uji validitas diskiriminan dapat dilihat 

pada nilai loading faktor, apabila nilai loading faktor setiap item pernyataan variabel ke variabel 

itu sendiri lebih besar dari nilai korelasi item pernyataan ke variabel lainya (Ghozali, 2012). Hasil 

pengujian Discriminant Validity dapat disajikan seperti pada tabel 5. 

Tabel 5. Nilai Discriminant Validity dengan Croas Loading 

Variabel 

Indikator LMX KINERJA 

PEGAWAI 

KUALITAS KERJA 

X1 0.841 0.669 0.633 

X4 0.730 0.552 0.446 

X5 0.773 0.595 0.570 

X7 0.727 0.528 0.428 

X8 0.761 0.581 0.523 

X9 0.713 0.459 0.331 

Y2 0.621 0.792 0.675 

Y3 0.528 0.821 0.617 

Y4 0.594 0.840 0.627 

Y6 0.666 0.797 0.674 

Y7 0.638 0.825 0.750 

Z1 0.539 0.612 0.735 

Z2 0.448 0.688 0.752 
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Z3 0.588 0.691 0.831 

Z4 0.416 0.539 0.760 

Z5 0.487 0.542 0.730 

Z7 0.539 0.698 0.795 

Dilihat dari table 5 tersebut diatas maka dapat diketahui nilai Loding Faktor untuk variable 

laten, memiliki nilai loading vaktor lebih besar dari Loading Faktor variabel laten lainnya, yang 

artinya adalah variable laten memilik Discriminant Validity yang baik atau indicator – indicator 

yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki Discriminant Validity yang baik dalam 

menyusun variable masing – masing. Ghozali, 2006, (dalam Dian K & Suharmono 2016) 

menegaskan dalam menguji Diskriminan Validity yang baik dapat dengan cara melihat nilai 

coros loading faktornya harus lebih besar dibanding kros nilai loading konstruk yang lain. 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model). Efaluasi Model Struktural berkaitan dengan 

pengajuan Hipotesis pengaruh antara variabel penelitian. Inner model atau sering di sebut 

model structural dievaluasi dengan melihat persentase varian yang dijelaskan, pada penelitian 

ini akan dijelaskan mengenai hasil uji goodness of fit. Uji hipotesis dalam Josef Heir,at al. 2018 

Antara lain : Inner model atau sering di sebut model structural dievaluasi dengan melihat 

persentase varian yang dijelaskan. Pada penelitian ini akan dijelaskan mengenai hasil uji 

goodness of fit, dan uji     hipotesis. 

Kebaikan Model / Uji Kecocokan (Goodness Of Fit). Goodness of fit test adalah suatu test yang 

digunakan untuk membandingkan distribusi frekwensi pengamatan dan pencocokan nilai yang 

diharapkan atau teori- teori distribusi. M.Simanjuntak, (2019) Tekniknya adalah dengan 

menggunakan tipe goodness of fit test, yakni bahwa test tersebut dapat digunakan untuk 

menguji apakah terdapat perbedaan yang cukup signifikan antar banyaknya sampel yang 

diamati dari objek, atau jawaban yang masuk dalam masing-masing kategori dengan banyaknya 

yang diharapkan berdasarkan hipotesis nol (H0). 

PLS merupakan analisis SEM berbasis predisiki dengan tujuan pada pengujian model yang 

menitik beratkan pada strudi prediksi. Oleh karena itu maka dikembangkan beberapa ukuran 

untuk menyatkan model yang diajukan dapat diterima, seperti mennggunakan R-Square, dan Q 

Square. Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan dengan menggunakan software 

Smart PLS 4.0 diperoleh nilai R-Square seperti pada tabel 6. 

Tabel 6. Nilai R- Square 

Variabel Nilai R- Square 

  

Kinerja Pegawai 0.750 

Kualitas Kerja 0.442 

Berdasarkan data di atas, diketahui bahwa nilai R-Square untuk variabel kualitas kerja adalah 
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Z 

0,750 Perolehan nilai tersebut menjelaskan bahwa nilai persentase besarnya LMX dapat 

dijelaskan oleh Kualitas Kerja dan Kinerja Pegawai sebesar 75,0% dan untuk nilai R-Square 

yang diperoleh produktivitas kerja dapat dijelaskan oleh LMX dan Kinerja Pegawai serta 

kualitas kerja sebesar 44,2%. 

Ukuran statistic R-Sqware menggambarkan besarnya variasi variable endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variable eksogen / endogen dalam model. Menurut Chin 1998, (dalam Josef 

Hair 2018) interpetasi R-Square secara kualitatif adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh 

moderat/sedang) dan 0,66 (pengaruh tinggi). Penilaian goodness of fit di ketahui dari nilai Q- 

Square karena memiliki arti yang sama dengan coefficient determination (R-Square) pada 

analisis, dimana semakin tinggi Q-Square, maka model dapat dikatakan semakin baik atau 

semakin fit dengan data. 

Perhitungan nilai Q-Square adalah sebagai berikut: 

Q-Square = 1 - [(1 - R2
1) X (1 - R2 

2)]  

= 1- [(1 - 0,750) X (1 - 0,8046)]  

= 1- (0,4375 X 0,597) 

= 1 - 0,352028 

= 78 (%) 

Berdasarkan perhitungan tersebut di atas, diperoleh nilai Q-Square sebesar 0,78. Hal ini 

menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model 

penelitian adalah 78% sedangkan sisanya 22 % dijelaskan oleh faktor lain yang berada di luar 

penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil R-Square dan Q-Square tersebut diatas, maka model 

penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik. 

Uji Hipotesis Pengaruh Langusung dan tidak langsung. Berdasarkan olah data yang telah 

dilakukan, maka hasilnya dapat digunakan untuk menjawab hipotesis. Pada penelitian ini 

dilakukan dengan melihat p-values. Ali Mushon (2022), Hipotesis penelitian dapat dinyatakan 

diterima apabila nilai p - values lebih besar (< 0,05.). Selain itu untuk melihat besar pengaruh 

langsung (Derect Ivect) antar variable, Josef Heir at.al. (2018), mejelaskan besar pengaruh 

langsung teradap variable pada lefel structural dengan kriteria f-Square (0,02) pengaruh rendah, 

(0,15) pengaruh sedang, dan (0,35) pengaruh tinggi, sedangkan F-square pada efek mediasi 

disebut statistic Upsilon-(V) / efek zise yang diperoleh dengan cara mengkuadradkan koefisien 

mediasi dengan persamaan sebagai berikut : 

Upsilon-(V) = (β2x) X (β2 ) 

Lachowil at.al 2018, (dalam Josef Heir at.al. (2018), menginterpretasikan lefel besar pengaruh 

mediasi pada variable pengaruh tidak langsung dengan range kurang dari atau sama dengan (≤ 

0,02) Pengaruh mediasi rendah, kurang dari atau sama dengan (≤ 0,075) pengaruh mediasi 

sedang / moderat, dan lebih dari (≥0,175) adalah pengaruh 
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tinggi. Dalam penelitian ini model struktural atau  Inner modle dapat ditampilkan pada 

gambar 2. 

Gambar 2. Inner Model 

 

Berdasarkan skema iner model pada gambar 5.1 diatas, maka dapat diuraikan hasil pengujian 

pengaruh langsung (Derect Ifect) dan pengaruh tidak langsung dari masing – masing fariabel 

disajikan pada table tabel 7. 

Tabel 7. Hasil Analisa Pengaruh Langsung Dan Tidak 

Variabel Original 

Sampel 

T. Statistik P-Value F -Square Ket 

Kualitas Kerja →

 Kinerja 

pegawai 

0.582 5.169 0.000 0.772 Signivikan 

LMX → Kinerja pegawai 0.367 3.294 0.001 0.281 Signivikan 

LMX → Kualitas Kerja 0.660 7.100 0.000 0.791 Signivikan 

 Uji Pengaruh Tidak Langsung (uji Mediasi) 

Variabel Original 

Sampel 

T-Statistik P-Value Upsilon - 

(V) 

Ket 

\ 
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LMX -> Kualitas Kerja -> 

Kinerja Pegawai 

 

0.384 

 

3.639 

 

0,000 
0,150 Signivikan 

Langsung Sumber : Hasil Pengolahan Data PLS (lampiran 4) juni 2023   

H1 : LMX berpengaruh Signivikan Terhadap Kinerja Pegawai.  Hasil pengujian hipotesis 1 

(satu) menunjukkan bahwa pengaruh LMX terhadap Kinerja Pegawai Pegawai Dinas Perikanan 

Kabupaten Teluk Wondama. sebesar 0,367, t- statistik 3,294, p-value 0,001 kurang dari (< 

0,005). Hal ini dapat diartikan bahwa pengaruh signifikan variable LMX terhadap Kinerja 

Pegawai dengan kontribusi sebesar 0,367, dan f-Square 0,281 lebih dari (>0,02) adalah 

Pengaruh pada lefel rendah. Pengaruh lefel rendah menujukan bahwa kualitas LMX perlu 

ditingkatkan, dengan terus membangun hubungan interpersonal, komunikasi dua arah, dan 

meningkatkan rasa hormat, kepercayaan, dan rasa tanggungjawab antara pimpinan dan 

bawahan, maka semakin baik kinerja pegawai, LMX menurut Setiadi, (dalam Hariadi, 2021), 

adalah kualitas hubungan pertukaran interpersonal antara leader dan anggotanya. Hubungan 

LMX yang tinggi ditandai dengan adanya persahabatan, kesetiaan, rasa hormat profesional dan 

adanya kontribusi, sedangkan hubungan LMX yang rendah ditandai kurang adanya 

persahabatan, kesetiaan, rasa hormat profesional dan kontribusi.” Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian – penelitian yang dilakukan oleh Rina Dewi, Sidy Setyowati (2022), Dody Kuswadi, 

Hidajat Hendarsjah (2022), Nur Alif Shari (2020) Hutama, Patrick dan Rocky Gunawan (2017), 

Adhi Lario Herlambang (2017), yang meyebutkan bahwa LMX berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja pegawai. 

H2 : LMX berpengaruh signivikan terhadap Kualitas Kerja. Hasil pengujian hipotesis 2 (dua) 

menunjukkan bahwa pengaruh LMX terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perikanan Kabupaten 

Teluk Wondama. Dengan kontibusi pengaruh sebesar 0,660, t-statistik 7,100, p-value 0,000 

kurang dari (< 0,005) dan f-Square 0,791. Hal ini dapat diartikan bahwa LMX berpengaruh 

signifikan terhadap kualitas kerja dengan kontribusi sebesar 0.660 dan f-Square 0,791 lebih dari 

(> 0,66) adalah Pengaruh pada lefel tinggi. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semakin 

besar kontribusi kualitas LMX terhadap kualitas kerja, maka akan berdampak pada kualitas 

kerja pegawai yang semakin tinggi pula. 

H3 : Kualitas Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil pengujian hipotesis 

3 (tiga) menunjukkan bahwa pengaruh Kualitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pegawai Dinas 

Perikanan Kabupaten Teluk Wondama. Dengan kontibusi pengaruh sebesar 0,582, t-statistik 

5.169, p-value 0,000 kurang dari (< 0,005) dan f-Square 0,772. Hal dapat diartikan bahwa 

pegaruh kualitas kerja terhadap kinerja pegawai dengan kontribusi koefisien Kualitas Kerja 

sebesar 0,582 dan f-Square 0,772 lebih dari (>0,66) adalah Pengaruh pada lefel    tinggi. Dengan 

demikian dapat jelaskan bawa kualitas kerja yang tinggi akan berpengaruh baik terhadap 

kinerja pegawai. Hasil ini menunjukan bahwa kualitas kerja yang baik akan meningkatkan 
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kinerja pegawai. Pasil penelitian ini sesuai dengan penelitan yang dilakukan oleh Cashwirdani, 

Heny Sjafitri, dan yuni Candra, (2017) berpendapat bahwa LMX secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kualitas Kerja staf. 

H4. : LMX berpengaruh signivikan Terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Kualitas Kerja. 

Hasil analisis uji pengaruh tidak langsung menunjukan LMX berpengaruh signivikan terhadap 

Kinerja Pegawai dengan nilai t-statistik sebesar 3,639, p-value 0,000 lebih kecil (<0,05) dan 

Upsilon-(V) 147,54 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pegaruh tidak langsung pada table 

5.13, LMX berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Kualitas Kerja. 

Dengan pengaruh nilai Upsilon-(v) 147,54 atau (pengaruh pada lefel Tinggi) Hal ini menujukan 

bahwa semakin tinggi nilai Kualitas kerja, maka semakin besar pengaruh mediasi antara LMX 

terhadap Kinerja Pegawai. Dengan demikian hipotesis ke 4 (empat) pengruh tidak langsung 

Variabel Kualitas Kerja sebagai Mediasi dapat di terima. 

Pengaruh Leader Member Exchange  Terhadap Kinerja Pegawai. Hasil pengujian menunjukan 

bahwa LMX berpegaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa jika 

hubungan antara pimpinan dan bawahan terbagun dengan tetap memperhatikan kriteria Respek, 

Trust dan Oblygate secara baik dan berkesinambungan maka, akan berdampak pada 

meningkatnya kinerja pegawai. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini 

mendukung hipotesis pertama. Variabel LMX dalam penelitian ini menggunakan 3 (tiga) 

parameter utama dengan 10 indikator pertanyaan yakni ; 1) Respeck , 2) Trust, 3) Oblygate 

dengan rata – rata skor nilai Mean (x1 – x10) adalah 2,64 dengan kategori cukup / sedang. Hasil 

skor tertinggi masing – masing indicator LMX terdapat pada indicator Trust x5 (rasa saling 

percaya antara pimpinan dan staf) dengan skor 3.30 frekwesi jawaban responden yang memberi 

predikat setuju (4) sebanyak 54,7 %. dengan kategori sangat tinggi Indicator tinggi ke 2 (dua) 

adalah Respec x1 (Rasa saling menghormati antara pimpinan dan bawah) dengan frekwensi 

jawaban responden yang menjawab sangat setuju (5) adalah sebanyak 43,4 %  dengan kategori 

sangat tinggi. Nilai skor tertinggi masing indicator Kinerja Pegawai dengan rata – rata 2,97. 

Skor tertinggi 1 (pertama) terdapat pada indicator y2 (hasil pekerjaan yang lebih baik dengan 

waktu yang lalu) 4.50. frekwensi jawaban responden yang menjawab setuju (4) sebanyak 

54,7%. Indicator tinggi ke 2 (dua), x6 (mampu menyelesiakan tugas secara konsisten) dengan 

skor 3.80. dengan frekwensi jawaban responden sebesar 56,6 %. Berada pada pada kategori 

tinggi. Selain dukungan rata – rata skor jawaban setiap indicator yang cukup baik, dapat juga 

dilihat dari nilai Loading Faktor pada setiap indicator LMX yang menujukan nilai lebih besar 

dari (> 0,70). Indicator LMX berkisar antara 0,713 – 0,841. Hal yang sama juga terlihat pada 

indicator Kinerja Pegawai dengan nilai Loading Factor menunjukan lebih besar (>0,70). 

Dengan loding factor berkisar antara 0,792 – 0,840. dan hubungan pengaruh langsung t-

statistik 3,294. Hal ini menggambarkan / mencerminkan kualitas LMX dalam kategori cukup 

baik. Dengan demikian dapat diartikan bahwa kondisi hubungan Rasa hormat dan saling 

menghargai diantara pimpinan dan bawahan perlu untuk di tingkatkan menjadi lebih baik lagi, 

sehingga dapat meningkatkan kinerja pelayanan. Menurut Setiadi, (dalam Hariadi, 2021), LMX 

adalah kualitas hubungan pertukaran interpersonal antara leader dan anggotanya. Hubungan 
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LMX yang tinggi ditandai dengan adanya persahabatan, kesetiaan, rasa hormat profesional dan 

adanya kontribusi, sedangkan hubungan LMX yang rendah ditandai kurang adanya 

persahabatan, kesetiaan, rasa hormat profesional dan kontribusi.” Hasil penelitian ini 

memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Rina Dewi (2022), Dody Kuswadi, Hidajat 

Hendarsyah (2022), Nur Alif Shari (2020), Hutama Patrikc dan Rocky Gunawan (2017) Adhi 

Lario Herlambang (2017), yang menyeburtkan bahwa LMX berpengaruh signivikan terjadap 

kinerja  pegawai. Penelitian ini juga memperkuat pendapat yang dikemukakan oleh Schaufeli, 

Bakker & Salanova 2006, (dalam Kimberlley B Arnol, at al. 2015), berpendapat bahwa LMX 

yang berkualitas baik terlihat dengan meningkatkan energi kerja yang tinggi, antusias, 

terinspirasi, ketertarikan, dedikasi, ketelibatan, keadaan aktif secara positif, dalam bekerja dan 

merasa seperti waktu berlalu ketika mereka bekerja. 

Pengaruh LMX terhadap Kualitas Kerja. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa LMX 

berpengaruh terhadap Kualitas Kerja pegawai. Hal ini menujukan bahwa jika hubungan kualitas 

LMX antara pimpinan dan bawahan terbangun dengan baik, maka kualitas kerja dari pegawai 

dalam melaksanakan setiap tugas dan tanggungjawab akan semakin baik. Dengan demikian 

dapat disimpulkan temuan ini mendukung hipotesis 2. Variabel LMX dalam penelitian ini 

menggunakan 3 indikator utama dengan 10 pertanyaan yakni ; 1) Respeck , 2) Trust, 3) 

Oblygate dengan rata – rata skor (x1 – x10) adalah 2,64 dengan kategori sedang. Hasil skor 

tertinggi masing – masing indicator LMX terdapat pada indicator Trust x5 (rasa saling percaya 

antara pimpinan dan staf) dengan skor 3.30 frekwesi jawaban responden yang memberi predikat 

setuju (4) sebanyak 54,7 %. dengan kategori tinggi. Indicator tinggi ke 2 (dua) adalah Respec x1 

(Rasa saling menghormati antara pimpinan dan bawah) dengan frekwensi jawaban responden 

yang menjawab sangat setuju (5) adalah sebanyak 43,4 % dengan kategori tinggi. Nilai skor 

tertinggi masing indicator kualitas kerja dengan rata – rata 3,61. Skor tertinggi pertama terdapat 

pada indicator z7 (antusias dalam melakukan setiap pekerjaan) 4.60. frekwensi jawaban 

responden yang menjawab setuju (4) sebanyak 83,2% dan indicator tinggi ke 2 z2 (dapat 

menyelesaikan pekerjaan dalam jam kerja yang ada) dengan skor 4.00. dengan frekwensi 

jawaban responden sebesar 71,7 %, berada pada kategori tinggi. Selain dukungan rata – rata 

skor jawaban setiap indicator yang cukup baik, dapat juga dilihat dari nilai Loading Faktor pada 

setiap indicator LMX yang menujukan nilai lebih besar dari (> 0,70). Indicator LMX berkisar 

antara 0,713 – 0,841. Hal yang sama juga terlihat pada indicator kualitas kerja dengan nilai 

Loading Factor menunjukan lebih besar (>0,70). Dengan loding factor berkisar antara 0,730 – 

0,831 dengan hubungan pengaruh langsung T-Statistik 3,294 pada lefel kualitas sedang. Dengan 

demikian dapat diartikan bahwa kondisi hubungan Rasa hormat dan saling menghargai diantara 

pimpinan dan bawahan merupakan indicator penting dan perlu untuk di tingkatkan menjadi 

lebih baik lagi, sehingga dapat meningkatkan kualitas kerja. Studi ini menujukan bahwa 

pegawai yang dibekali pengetahuan dalam melaksanakan pekerjaannya dapat mempengaruhi 

kualitas hasil pekerjaan yang dihasilkan. Dengan adanya pengetahuan dan ketrampilan yang 

dimiliki berdasarkan tugas masing – masing akan sangat maka akan sangat mendukung 

pelaksanaan tugas dalam jabatannya secara provisional, dan mampu melaksanakan tugas 
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dengan produktif. Menurut Baird 1986, p.13 (dalam Patrik Hutama), faktor utama yang 

menentukan kinerja sendiri adalah kompetensi dari para pegawainya. Baird 1986, (dalam Patrik 

Hutama) menambahkan bahwa kinerja karyawan dapat diukur melalui penegasan tujuan dan 

komunikasi mengenai target yang harus dicapai. Untuk itu perlu adanya figur pemimpin dalam 

sebuah usaha. Menurut Mangkunegara (2013, p.80), seorang pemimpin harus sadar akan 

kedudukannya yang merupakan contoh dari semua tingkah lakunya dalam bentuk 

kepribadiannya atau perangainya, kualitas atau kuantitas kerja dan hubungan dengan sesama 

pekerja lainnya. Hasil penelitian ini memperkuat studi sebelumnya yang dilakukan oleh Wang 

(2016), Selvarajan, Singh, dan Solansky (2019), Nguyen (2020) bahwa LMX berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap Kualitas Kerja pegawai. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bawha jika LMZ berkaulitas baik, maka akan meningkatkan kualitas kerja pegawai. Penelitian 

ini sejalan dengan pendapat Bedarkar dan Pandita 2013, (dalam Dian Kartika, & Suharmono 

2016), LMX yang baik anata pimpinan dan bawahan akan membuat pegawai semakin bergairah 

untuk bekerja dengan melibatkan perasaan positif, keamanan psikologis dari hubungan saling 

percaya (terutama dengan atasan / pimpinan) peran yang jelas dengan keyakinan agar dapat 

mengekspresikan diri, dan kualitas kerja serta kepekaan terhadap suatu kesalahan lebih dapat 

diterapkan untuk belajar dari pada untuk bersaing. Selain itu penelitian ini juga mendukung 

pendapat yang disampaikan oleh Bhal, Gulati & Ansari 2009, (dalam Dian Kartika, & 

Suharmono 2016) LMX memiliki dampak positif yang luar biasa bagi para bawahan, seperti 

kepuasan kerja, komitmen, peran kerja dan perilaku organisasi. Lebih ditegaskan oleh Ariani 

2012 dalam (dalam Dian Kartika, & Suharmono 2016) kariawan akan menujukan kualitas kerja 

yang baik dengan atasan mereka jika mereka merasa puas. 

Pengaruh Kualitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Hasil pengujian menujukan bawha kualitas 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Teluk 

Wondama Provinsi Papua Barat. Nilai skor tertinggi masing indicator kualitas kerja dengan rata 

– rata 3,61. Skor tertinggi pertama terdapat pada indicator z7 (antusias dalam melakukan setiap 

pekerjaan) 4.60. frekwensi jawaban responden yang menjawab setuju (4) sebanyak 83,2% dan 

indicator tinggi ke 2 z2 (dapat menyelesaikan pekerjaan dalam jam kerja yang ada) dengan skor 

4.00. dengan frekwensi jawaban responden sebesar 71,7 %, berada pada kategori tinggi. Nilai 

skor tertinggi masing indicator Kinerja Pegawai dengan rata – rata 2,97. Skor tertinggi 1 

(pertama) terdapat pada indicator y2 (hasil pekerjaan yang lebih baik dengan waktu yang lalu) 

4.50. frekwensi jawaban responden yang menjawab setuju (4) sebanyak 54,7% dan indicator 

tinggi ke 2 (dua)x6 (mampu menyelesiakan tugas secara konsisten) dengan skor 3.80. dengan 

frekwensi jawaban responden sebesar 56,6 %. Berada pada pada kategori tinggi. Hal yang sama 

juga terlihat pada indicator Kualitas Kerja dengan nilai Loading Factor menunjukan lebih besar 

(>0,70), dan masing – masing indicator dengan nilai Loadign factor berkisar antara 0,792 – 

0,840. Selain itu juga terlihat pada indicator Kinerja Pegawai dengan nilai Loading Factor 

menunjukan lebih besar (>0,70). Dengan loding factor berkisar antara 0,792 – 0,840. Hal ini 

menujukan bahwa kualitas kerja juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Temuan hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Cashwirdani, Heny Sjafitri, dan 
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Yuni Candra (2017) yang menegaskan bahwa kualitas kerja berpengaruh signivikan terhadap 

kinerja pegawai. Berdasarkan hasil pengamatan dilapangan menunjukan bahwa lingkungan 

kerja, situasi kerja, sarana dan pra-sarana pendukung kerja yang dapat mendukung pelayanan 

seperti armada transportasi laut, trasnportasi darat, sarana dan prasaran aset dinas dan sarana 

penunjang utama lain masih mendukung kinerja pegawai. Selain itu seperti penjabaran tugas 

oleh pimpinan (Kepala Bidang, Kepala Seksi, dan Para Kasubag). mengenai struktur tugas, 

desain pekerjaan, pola kepemimpinan, pola kerjasama, mengembangkan ketrampilan dalam 

bentuk Diklat Kusus bidang perikanan dan kelautan dan diklat – diklat yang berkaitan dengan 

pengelolaan kinerja pegawai masih diperhatikan dan      dikedepankan sebagai bentuk penguatan 

kapasitas kelembagaan. Penelitian ini mendukung pendapat Denis Gregorius Lagale, Peggy 

Adeline Mikael, Jantje L. Sepang (2014), berpendapat bawha Kualitas Kerja seorang karyawan 

sangat mempengaruhi prestasinya di perusahaan, yang di mana hal inilah yang menjadi bahan 

pertimbangan seorang atasan atau manajer dalam memberikan penilaian. Kualitas kerja yang di 

maksud adalah di mana pada saat melakukan proses kegiatan kerja, seorang karyawan mampu 

menunjukan kualitas SDM yang di milikinya dengan memberikan kontribusi yang maksimal 

terhadap perusahaan tempat ia bekerja. 

LMX Berpengaruh Signivikan Terhadap Kinerja Pegawai Melalaui Kualitas Kerja Sebagai 

Variable Mediasi. Hasil analisis dalam uji mediasi atau pengaruh tidak langsung menunjukan 

bahwa LMX berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai melalui kualitas kerja sebagai 

variable mediasi. Dengan demikian pengaruh kualitas kerja akan mempengaruhi kinerja 

pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa temuan ini mendukung hipotesis       4. Nilai rata – 

rata mean pada masing – masing variable LMX sebesar 2,64., Kualitas Kerja 3.61.,dan Kinerja 

Pegawai 2,40, serta hasil uji pengaruh langsung (derect effect) pada variable Kualitas kerja 

terhadap kinerja pegawai dengan nilai T-Statistik 5,169 maka, hasil penelitian ini membuktikan 

bahwa semakin baik kualitas LMX dan Kualitas Kerja maka semakin baik pula Kinerja 

Pegawai. Berdasarkan Hasil uji pengauruh langsung (derect effect) variable LMX terhadap 

Kinerja pegawai dengan nilai T.Statistik 3,294 dan uji pengaruh tidak langsung dengan T-

Statistik 3, 639, maka besar pengaruh signivikan yang ditimbulkan oleh kualitas kerja sebagai 

variable mediasi adalah sebesar 21 % dengan Nilai Upsilon-(V) sebesar 147,54 lebih dari 

(>0,175) atau dapat disimpulkan bahwa besar pengaruh mediasi kualitas kerja terhadap kinerja 

pegawai berada pada lefel pengaruh sangatTinggi. Sebagaimana telah dijelaskan diatas, bahwa 

kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh kualitas LMX dan Kualitas Kerja maka, dengan 

demikian seorang staf akan memaksimalkan setiap potensi dan sumber daya dalam 

melaksanakan setiap tugas dan tanggung jawab. Hubungan kerja yang baik antara pimpinan 

dan bawahan merupakan salah satu faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuannya. Pimpinan dan bawahan yang mampu bekerjasama dengan baik 

dapat membantu organisasi dalam mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan bersama. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chaurasi dan Shakula (2013), yang 

menyatakan bahwa dalam hubungan pengaruh tidak langsung, kualitas kerja sebagai variable 

mediasi memberikan pengaruh signivikan terhadap kinerja pegawai. 
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Dalam konteks Manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN), hubungan kerja pimpinan dengan 

bawahan menjadi bagian dalam kode etik dan kode perilaku yang harus dipatuhi ASN. Pasal 5 

Undang- Undang (UU) Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara menyatakan bahwa 

pegawai ASN wajib melaksanakan tugas sesuai dengan perintah atasan atau Pejabat yang 

Berwenang sejauh tidak bertentangan dengan ketentuan peraturan perundang - undangan dan 

etika pemerintahan. Namun, hal ini bukan berarti bawahan dalam posisi pasif (hanya menerima 

perintah saja). Hadirnya Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja 

membuka ruang bagi bawahan untuk ikut serta menilai perilaku pimpinan dalam memimpin 

organisasi. Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja yang akan 

diberlakukan secara efektif memungkinkan sistem penilaian kinerja 360 derajat. Dalam sistem 

360 derajat, perilaku PNS dalam bekerja bukan hanya dinilai oleh atasan. Namun, bawahan dan 

rekan kerja juga dapat menilai perilaku kerja PNS dalam metode survei tertutup 

Humasmenpanrb, 2019. (dalam (dalam Dian Kartika, & Suharmono 2016). Aspek perilaku 

yang dilihat berdasarkan Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 30 Tahun 2019 adalah orientasi 

pelayanan, komitmen, inisiatif kerja, kerja sama, dan kepemimpinan. Tujuan dari penilaian 

kinerja ini adalah untuk menjamin objektivitas pembinaan PNS yang dilakukan berdasarkan 

sistem prestasi dan sistem karier. 

Memahami pentingnya Leader Member Exchange (LMX) dapat membantu organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Kualitas hubungan kerja atasan dengan bawahan akan sangat 

mempengaruhi tingkat keberhasilan organisasi. Semua organisasi termasuk juga bidang 

pemerintahan, perlu menyadari akan pentingnya meningkatkan kualitas LMX dan strategi apa 

saja yang perlu diambil agar hubungan kerja antara atasan dengan bawahan semakin membaik 

dari waktu ke waktu. 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka, dapat disimpulkan sebagai berikut : (a) 

Leader Member Exchange berpengaruh signivikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perikanan 

Kabupaten Teluk Wondama Provinsi Papua Barat. Pengaruh variable LMX terhadap Kinerja 

Pegawai dengan t- statistik 3,294, dan f-Square 0,281 (>0,02) dengan pengaruh signivikan 

adalah Pengaruh lefel Sedang/Moderat. (b) Leader Member Exchange berpengauh signifikan 

terhadap Kualitas Kerja. Pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Teluk Wondama Provinsi Papua 

Barat. Hal ini ditunjuksn olh besar pengaruh Variable LMX terhadap kualitas kerja dengan t-

statistik sebesar 0.660 dan f-Square 0,791 (>0,66) dengan besar Pengaruh signivikan adalah 

pengaruh lefel tinggi. (c) Kualitas Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, 

Pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Teluk Wondama Provinsi Papua Barat. Hal ini ditunjukan 

dengan nilai t-statistik sebesar 5,169 dan f-Square 0,772 (>0,66) adalah Pengaruh signivikan 

dengan lefel tinggi. (d) LMX berpengaruh signivikan terhadap Kinerja Pegawai melalui 

Kualitas kerja sebagai variable mediasi pada pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Teluk 

Wondama Papua Barat. Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung nilai t-statistik sebesar 3,294, 

pada uji pengaruh tidak langsung nilai t-ststistik 3.639, atau terjadi peningkatan sebesar 21 %. 
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Berdasarkan nilai Upsilon-(V) sebesar 147,54 lebih dari (>0,175) maka besar pengaruh Kualitas 

Kerja sebagai mediasi bearada pada Lefel sangat tinggi. 
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