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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan kepribadian terhadap kinerja dengan 
mediasi komitmen organisasional pada Balai Diklat Keagamaan Semarang.Populasi pada penelitian ini adalah semua 
karyawan dan karyawati pada Balai Diklat Keagamaan Semarang yang terdiri dari 83 orang. Sampel yang diambil pada 
penelitian ini menggunakan menggunakan teknik pengambilan sampel dengan metode sensus, yaitu dengan mengambil 
jumlah keseluruhan populasi, sehingga jumlah sampel adalah 83 responden. Pengujian yang digunakan adalah uji 
instrumen, uji model dan uji hipotesis.Kriteria untuk uji instrumen nilai KMO > 0,5; Loding factor > 0,4 dan alpha 
cronbach 0,7 sedangkan untuk uji model menggunakanAdjusted R2 dan Uji F (Goodness of Fit). Uji Hipotesis dalam 
penelitian ini menggunakan analisis regresidengan uji t,  pada taraf signifikasi ( ) 5%. Berdasarkan hasil penelitian dapat 
diberikan hasil bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional, Kepribadian 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional, Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja. Selanjutnya dapat diberikan hasil  bahwa Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja, Komitmen Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja, namun demikain  Komitmen 
Organisasional tidak memediasi pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja dan juga tidak memediasi pengaruh Kepribadian 
terhadap Kinerja. 

 
Kata Kunci : Kompetensi, Kepribadian, Kinerja, Komitmen Organisasioanal 
 
 
Pendahuluan 

Penempatan karyawan merupakan bagian dari proses pengadaan karyawan, dengan demikian pelaksanaannya 
harus memperhatikan prinsip efisiensi yaitu kesesuaian antara keahlian karyawan yang diisyaratkan oleh perusahaan 
bersangkutan, dengan prinsip keadilan dimana setiap karyawan diberikan peluang yang sama untuk berkembang. 
Penempatan karyawan yang tepat merupakan cara untuk mengoptimalkan pengetahuan, ketrampilan dan sikap menuju 
prestasi kerja karyawan itu sendiri.Oleh karena itu, perusahaan harus dapat melaksanakan penempatan tenaga kerja dengan 

The right man in the right place the right man in the right job -orang 
yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat untuk jabatan yang tepat)Namun kenyataan yang 
terlihat saat ini masih kurangnya upaya pengembangan sumber daya manusia,khususnya peningkatan profesionalisme 
pegawai sehingga produktivitas kerja menurun. Hal ini dapat kita lihat bahwa Pengembangan pegawai belum mendapat 
perhatian yang serius dari pimpinan. 

Data dari Balai Diklat Agama Semarang pada tahun 2013, dari target 6 pegawai melanjutkan Pendidikan ke 
jenjang lebih tinggi, tetapi hanya 2 yang mendapatkan beasiswa. Pada tahun 2014, dari target 6 pegawai melanjutkan 
Pendidikan ke jenjang lebih tinggi, tetapi hanya 2 pegawai yang mendapatkan beasiswa dari dinas. Pada tahun 2015, dari 
target 5 pegawai melanjutkan Pendidikan ke jenjang lebih tinggi, tetapi hanya 1 pegwai yang mendapatkan biasiswa dari 
dinas.  

Penempatan pegawai dalam jabatan belum tepat, saat ini jika dilihat masih ada pegawai yang menduduki jabatan 
belum disesuaikan dengan pendidikan formal yang dimiliki, baik pada jabatan struktural maupun jabatan lainnya. Dilihat 
dari data di Balai Diklat Keagamaan Semarang tahum 2008 pegawai yang memiliki latar belakang sarjana Agama 
ditempatkan bagian keuangan, begitu pula Sarjana Hukum ditempatkan pada Bagian Perpustakaan.  

Kedua masalah tersebut diidentifikasi sebagai faktor yang menunjukkan bahwa pengembangan pegawai belum 
optimal, sehingga mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. Hal ini bisa mempengaruhi kompetensi Pegawai yang 
kurang efektif sehingga dalam pelaksanaan tugasnya sering kali tidak berjalan optimal. 
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Penelitian Tobing (2009) dan Atmojo (2012) menyatakan bahwa kompetensi secara positif berpengaruh ter-hadap 
kinerja karyawan. Sutanto (1999) menyatakan bahwa komitmen terhadap supervisor lebih mem-punyai pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan daripada komitmen organisasional. Debora (2004) menyatakan kebribadian berpengaruh positif 
terhadap kinerja. Sedangkan gap pada penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan oleh I Wayan Mudiartha (2002) 
menunjukan kompetensi tidak ada pengaruhnya terhadap kinerja. 

Kedua masalah tersebut diidentifikasi sebagai faktor yang menunjukkan bahwa pengembangan pegawai belum 
optimal, sehingga mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. Hal ini bisa mempengaruhi kompetensi Pegawai yang 
kurang efektif sehingga dalam pelaksanaan tugasnya sering kali tidak berjalan optimal. 

 
Kajian Pustaka Dan Pengembangan Hipotesis 
Kompetensi 

Kompetensi dapat didefinisikan sebagai karakteristik dasar seseorang yang memiliki hubungan kausal dengan kriteria 
referensi efektivitas dan/atau keuggulan dalam pekerjaan atau situasi tertentu.  

Kompotensi merupakan karakter dasar orang yang mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, yang berlaku 
dalam cakupan situasi yang sangat luas dan bertahan untuk waktu yang lama.  

Kompotensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari perilaku yang menggambarkan motif, karateristik pribadi 
(ciri khas), konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja unggul di tempat 
kerja. 

Wibowo (2007:324) menyatakan kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 
pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan 
tersebut.  

Yudistira dan Siwantara (2012) menyebutkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan secara langsung 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian dari Sulistyaningsih (2009) bahwa kompetensi berpengaruh 
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

 
Kepribadian 

Menurut (Dorland, 2002:57)Kepribadian  merupakan  pola  khas seseorang  dalam  berpikir, 
merasakan  dan  berperilaku  yang  relatif  stabil  dan  dapat  diperkirakan. Menururt (Weller, 2005:90)Kepribadian juga 
merupakan jumlah total kecenderungan bawaan atau herediter dengan berbagai pengaruh dari lingkungan serta 
pendidikan, yang membentuk kondisi kejiwaan seseorang dan mempengaruhi sikapnya  terhadap  kehidupan. Kepribadan 
merupakan organisasi yang dinamis dalam sistem psikofisiologis individu yang menentukan caranya untuk menyesuaikan 
diri secara unik terhadap lingkungan, atau dengan kata lain kepribadian merupakan keseluruhan cara dimana seseorang 
individu berekasi dan berinteraksi dengan individu lain. 

 
Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasi sering dikaitkan dengan keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta 
tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Berikut ini adalah 
beberapa definisi komitmen organisasional menurut para ahli (Sopiah, 2008): 
1. Robbins 

Komitmen organisasional adalah suatu sikap merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan terhadap 
organisasi. 

2. Mowday 
Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan 

karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasi merupakan identifikasi dan keterlibatan 
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan angota organisasi untuk 
tetap mempertahankan keanggota annya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan 
organisasi. 

3. Steers dan Porter 
Suatu bentuk komitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif,  tetapi juga melibatkan hubungan 

yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan organisasi 
yang bersangkutan. 

 
Kinerja 

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non 
profit oriented yang di hasilkan selama satu periode waktu.  



 

631 
 

Menurut Amstron dan Baron mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 
dengan tujuan strategis organisasi,kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi(Amstrong dan Baron, 1998). 

Whitmore secara sederhana mengemukankan kinerja adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari 
seseorang. Pengertian yang menurut Whitmore merupakan pengertian yang menuntut kebutuhan paling minim untuk 
berhasil. Oleh karena itu Whitmore mengemukakan pengertian kinerja yang dianggapnya representatif, maka 
tergambarnya tanggung jawab yang besar dari pekerjaaan seseorang  

Menurut McDaniel yang memandang kinerja adalah interaksi antara kemampuan seseorang dengan motivasinya. 
Berdasarkan pandangan ini, dapat ditegaskan bahwa kinerja merupakan penjumlahan antara kemampuan dan motivasi 
kerja yang dimiliki seseorang.  

Sementara, Ivancevich,Donnelly, dan Gibson, mengungkapkan kinerja adalah ukuran utama keberhasilan suatu 
organisasi dan tanggung jawab. Pendapat ini menengaskan kinerja merupakan standar organisasi untuk mencpai 
keberhasilan yang menjadi tanggung jawabnya.  

Menurut Frank Hertle Pengertian kinerja adalah suatu proses untuk menciptakan pemahaman bersama apa yang 
harus dicapai dan bagaimana hal itu harus dicapai, serta bagaimana mengatur orang dengan cara yang dapat meningkatkan 
kemungkinan tercapainya tujuan tersebut.  
Menurut Indra Bastian menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 
kegiatan atauprogram ataukebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran,tujuan,misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 
perumusan skema strategis (strategic planning) suatu organisasi kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai 
hubungan kuat dengan tujuan strategis Organisasi,kepuasan konsumen,dan memberikan konstribusi pada 
ekonomi(Armstrong dan Baron,1998). 
 
Pengaruh Kompetensi Terhadap Komitmen Organisasional 

Kompetensi harus ditingkatkan, dan karyawan harus lebih berkualitas dalam berbagai bidang spesialisasi, organisasi 
tanpa posisi yang kuat dalam industri seringkali menghadapi masalah serius dalam bersaing dengan perusahaan lain dan 
tidak bisa mendapatkan keunggulan kompetitif (Khorsani et al., 2007). MSDM harus mendapatkan kompetensi baru untuk 
melakukan peran mereka secara efektif dan strategis ( Sang Long 2008). Thomson dan Strickland (2004) menempatkan 
kompetensi inti dan kemampuan kompetitif sebagai komponen kunci dari membangun organisasi. Selanjutnya Forrier, 
Selsm dan Stynen (2009) mengemukakan bahwa pengembangan kompetensi sebagai fitur penting dari manajemen 
kompetensi yang meliputi semua kegiatan yang dilakukan oleh organisasi dan karyawan untuk mempertahankan atau 
meningkatkan fungsional karyawan, belajar dan karir kompetensi. 

Hasil penelitan yang dilakukan oleh Uus Md Fadli tahun 2012 tentang pengaruh kompetensi terhadap komitmen 
organisasional menunjukan bahwa kompetensi perbengaruh positif terhadap komitmen organisasonal.  

 
H1: Kompetensi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional 
 
Pengaruh Kepribadian Terhadap Komitmen Organisasional 

Kepribadian seorang pegawai/karyawan akan mempengaruhi Kinerja organisasi, Menurut Gordon Allport dalam 
-masing system psikofisik 

yang menentukan penyesuaian unik terhadap lingkungannya, sedangkan Menurut Kinicki (2003 : 175), Kepribadian 
merupakan karakteristik fisik dan mental yang stabil bertanggung jawab pada identitas diri ciri fisik dan mental yang stabil 
yang memberi identitas pada individu. Faktor kepribadian dan sikap mempengaruhi komitmen organisasional. Individu 
yang meiliki kepribadian yang tinggi cenderung menimbulkan komitmen organisasional yang baik Moorman dan Blakely 
(1995) 

Penelitian yang diteliti oleh Debora Eflina Purba (2004) menunjukan kebribadian berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasioanal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki kepribadian dicirikan seperti 
ekstraversi, stabilitas emosi, terbuka pada pengalaman, kebersetujuan dan kenuranian yang baik, akan menunjukkan 
perilaku positif di dalam organisasinya. 

 
H2: Kepribadian berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 
 
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Menurut Spencer (1993) hubungan antara kompetensi pegawai dengan kinerja adalah sangat erat dan penting 
sekali, relevansinya ada dan kuat akurat, bahkan pegawai apabila ingin meningkatkan kinerjanya seharusnya mempunyai 
kompetensi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya. Kompetensi dapat menyebabkan atau digunakan untuk memprediksi 
kinerja seseorang artinya jika mempunyai kompetensi yang tinggi, maka akan mempunyai kinerja yang tinggi pula.  
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Penelitian lainnya dilakukan oleh Darwinanti (2008:8) yang meneliti mengenai pengaruh Kompetensi Sumber 
Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Pt Perkebunan Nusantara III Deli Serdang-2 Sei Karang Galang). 
Hasil penelitian yang diperoleh menunjukkan bahwa kompetensi  sumber daya manusia yang terdiri dari : pengetahuan, 
perilaku atau sikap, keterampilan dan pengalaman kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.  

 
H3: Kompetensi berpengaruh positif dan terhadap kinerja pegawai. 
 
Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja 

Kepribadian mewakili karakteristik seseorang yang dicatat untuk susunan yang tetap dari perasaan, pikiran dan 
tingkah laku. Kepribadian merupakan definisi yang sangat luas yang akan memusatkan kedalam banyak aspek perbedaan 
seseorang. Pada waktu yang sama kepribadian menyarankan kepada kita untuk mengikuti susunan tetap dari tingkah laku 
dan kualitas yang tersembunyi pada seseorang (McCrae dan Costa, 1989).Individu menggunakan konsep kepribadian 
didasarkan pada tiga alasan yaitu untuk menyampaikan rasa kemantapan dan kesinambungan antar manusia, untuk 
menyampaikan rasa bahwa apa yang dilakukan oleh seorang individu merupakan keaslian dari tingkah laku mereka, dan 
untuk menyampaikan rasa bahwa inti dari seorang individu dapat dilihat dalam kualitas yang sedikit menonjol.  

Kepribadian dinilai sebagai suatu barang dagangan yang dijual atau ditukar untuk keberhasilan. Perasaan kita akan 
penghargaan, penilaian, dan kebanggaan tergantung pada bagaimana keberhasilan kita. Keberhasilan atau kegagalan tidak 
tergantung pada mengembangkan kapasitas-kapasitas produktif sampai pada tingkat yang sangat penuh, juga tidak pada 
integrasi, pengetahuan, atau ketrampilan-ketrampilan, melainkan pada bagaimana baiknya kita memproyeksikan diri kita 
pada orang-orang lain (Fromm, 1968). 

 
H4: Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 

Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja 
Luthans (1995, p. 131) mengemukakan tiga dimensi didalam komitmen organisasi,  Affective commitment involves 

mengacu pada keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan seorang karyawan pada suatu organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh winda ayuningrum (2012) yang meniliti pengaruh komitmen organisasional 

terhadap kinerja  hasil penelitian diperoleh komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja. 
H5:Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja dengan mediasi komitmen organisasional. 
Kompetensi seseorang terhadap organisasi atau perusahaan sangat penting terutama pada kinerja seseorang ketika 

bekerja. Setiap perusahaan menginginkan karyawannya memiliki komitmen tinggi. Kompetensi yang tinggi dapat 
mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik. Komitmen organisasi menunjukkan keyakinan dan dukungan serta 
loyalitas seseorang terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Komitmen organisasi yang kuat akan 
menyebabkan individu berusaha mencapai tujuan organisasi, berpikiran positif dan berusaha untuk berbuat yang terbaik 
bagi organisasinya. Hal ini terjadi karena individu dalam organisasi akan merasa ikut memiliki organisasinya. Sedangkan 
komitmen organisasi yang rendah akan menyebabkan individu tersebut hanya mementingkan dirinya sendiri atau 
kelompoknya sehingga pada akhirnya kinerja individu tersebut akan rendah pada organisasinya. Rendahnya kinerja 
individu terhadap organisasinya karena pengaruh rendahnya kompetensi, secara tidak langsung akan mengakibatkan sulit 
dicapainya keberhasilan pada kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Yudi Supriyanto (2015) tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja dengan 
mediasi komitmen organisasional menunjukan kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja dengan mediasi komitmen 
organisasional. 

 
H6: Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja dengan mediasi komitmen organisasional. 
 

Pengaruh kepribadian terhadap kinerja dengan mediasi komitmen organisasional 
Penelitian yang dilakukan oleh sri rahayu (2015) tentang pengaruh kepribadian terhadap kinerja dengan mediasi 

komitmen organisasional menunjukan bahawa kepribadian berpengaruh terhadap kinerja dengan mediasi omitmen 
organisasional. 

 
H7: Kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja dengan mediasi komitmen organisasional. 
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Metode Penelitian 
Jenis data pada penelitian ini yaitu data kuantitatif. Sedangkan sumber data yang dibutuhkan dalam penelitian ini 

adalah  data Primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari sumbernya sebagai obyek penelitian. Sedangkan teknik 
pengumpulan data dalam hal ini yaitu langsung dari kuesioner yang diberikan. 
Populasi dan Sampel 
Populasi adalah kumpulan atau keseluruhan anggota dari obyek penelitian dan memenuhi criteria tertentu yang telah 
ditetapkan dalam penelitian. Populasi pada penelitian ini adalah pada Balai Diklat Keagamaan Semarang. Pada penelitian 
ini terdiri dari 83 responden, sehingga pada penelitian ini menggunakan metode sensus, yaitu dengan mengambil jumlah 
keseluruhan populasi. 
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Pengujian Validitas 
Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas 
Variabel KMO Item Loading Factor Hasil 

Kompetensi (X1) 0,872 

x1.1 0,719 Valid 
x1.2 0,784 Valid 
x1.3 0,713 Valid 
x1.4 0,853 Valid 
x1.5 0,791 Valid 
x1.6 0,838 Valid 
x1.7 0,804 Valid 
x1.8 0,843 Valid 
x1.9 0,728 Valid 
x1.10 0,764 Valid 
x1.11 0,807 Valid 

Kepribadian (X2) 0,835 

x2.1 0,890 Valid 
x2.2 0,795 Valid 
x2.3 0,763 Valid 
x2.4 0,796 Valid 
x2.5 0,738 Valid 
x2.6 0,780 Valid 
x2.7 0,550 Valid 
x2.8 0,665 Valid 
x2.9 0,745 Valid 
x2.10 0,656 Valid 
x2.11 0,743 Valid 
x2.12 0,822 Valid 
x2.13 0,614 Valid 
x2.14 0,493 Valid 
x2.15 0,608 Valid 
x2.16 0,506 Valid 

Kinerja (Y2) 0,927 

Y2.1 - Tidak 
Valid 

Y2.2 0,665 Valid 
Y2.3 0,498 Valid 
Y2.4 0,602 Valid 
Y2.5 0,680 Valid 
Y2.6 0,705 Valid 
Y2.7 0,685 Valid 
Y2.8 0,725 Valid 
Y2.9 0,490 Valid 
Y2.1

0 0,569 Valid 

Komitmen 
Organisasional 

(Y1) 
0,822 

Y1.1 0,872 Valid 
Y1.2 0,783 Valid 
Y1.3 0,875 Valid 
Y1.4 0,756 Valid 
Y1.5 0,831 Valid 
Y1.6 0,821 Valid 

Sumber :Data Primer yang Diolah, 2017 
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Berdasarkan tabel 4.9 tampak bahwa. Variabel Kompetensi (X1), Kepribadian (X2), komitmen organisasional(Y1) 
dan Kinerja (Y2)memiliki nilai KMO > 0,5 yang menandakan bahwa kriteria kecukupan sampel penelitian ini telah 
terpenuhi sehingga analisis faktor dapat dilakukan. Sedangkan untuk indikator-indikatorsemua variabel seluruhnya 
mempunyai nilai loading factor>0,4 yang berarti valid dan layak digunakan penelitian, tetapi ada satu pada Y.2.1 yang 
mempunyai nilai loading factor<0,4 sehingga dikeluarkan. 

 
Pengujian Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukan suatu alat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan, sehingga 
diperlukan uji coba terhadap 83 orang responden. Hasil perhitungan reliabilitas adalah sebagai berikut: 

 
Tabel 4.10 

Hasil Pengujian Reliabilitas 
Variabel  cronbach  Stand

ar  
Keterangan  

Kompetensi(X1) 0,937 0,7 Reliabel  

Kepribadian (X2) 0,926 0,7 Reliabel  
Komitmen Organisasional (Y1) 0,902 0,7 Reliabel  

Kinerja (Y2) 0,759 0,7 Reliabel  
Sumber :Data Primer yang Diolah, 2017 

 
Berdasarkan tabel 4.10 hasil pengujian reliabilitas diperoleh hasil yang menunjukkan  cronbach lebih besar dari 

0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen yang dipakai dalam penelitian ini adalah reliabel.  
 

Uji F (Anova)  
Hasil perhitungan uji F menggunakan bantuan program SPSS adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.11 
Hasil Uji F Regresi Model I dan II 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig 
I   Regression 
     Residual 

     Total 

5.713 
8.718 

14.431 

2 
80 
82 

2.857 
.109 

26.215 .000 

II  Regression Residual 
Total 

2.987 
7.002 
9.990 

3 
79 
82 

.996 

.089 
11.234 .000 

Sumber :Data Primer yang Diolah, 2017 
 

Berdasarkan tabel 4.11 dapat diketahui bahwa model I didapat F hitung = 26.215 dan nilai signifikansi sebesar 
0,000<0,05, yang mengandung arti bahwa kualitas kompetensi,dan kepribadiansecara bersama-sama mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasional.Model II didapat F hitung = 11.234 dan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 < 0,05, yang mengandung arti bahwa kualitas kompetensi, kepribadian, dan kepribadiansecara bersama-
sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 

 
Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan variabel bebas (X) dalam menerangkan 
variabel terikat (Y). Hasil perhitungan koefisien determinasi menggunakan bantuan program SPSS  adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.12 
Koefisien Determinasi Regresi Model I dan II 

Model R R Square Adjusted R Square Std Error of the Estimate 
I .629 .396 .381 .33011 
II .547 .229 .272 .29772 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2017 
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Berdasarkan tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai Model I didapat koefisien determinasi sebesar 0,381 atau 38,10%. 
Hal ini berarti bahwa variabel kompetensi, dan kepribadian secara bersama-sama memiliki kontribusi sebesar 38,10% 
terhadap komitmen organisasioanal. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam 
penelitian. Nilai model II didapat bahwa F hitung = 11.234 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, yang mengandung 
arti bahwa kualitas kompetensi, kepribadian, dan kepribadiansecara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja. 

 
Pengujian Hipotesis (Uji t) 
Uji ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, 

dengan hasil pengujian sebagai berikut: 
 

Tabel 4.15 
Hasil Uji Hipotesis 

No Variabel Dependen Variabel 
Independen 

Model 1 Model 2 

Beta t Sig. Beta t Sig. 

1 Komitmen organisasional 
Kompetensi 0,237 2.715 0,008 - - - 
Kepribadian 0,559 6,403 0,000 - - - 

2 Kinerja 

Kompetensi - - - 0,226 2,288 0,025 
Kepribadian - - - 0,237 2,309 0,045 
Komitmen 

organisasional 
- - - 0,267 2,201 0,031 

Sumber :Data Primer yang Diolah, 2017 
Uji Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasional 

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.15 model 1 diketahui bahwa variabel kompetensi mempunyai nilai thitung 
sebesar 5,534, signifikansi sebesar 0,008< 0,05 dan koefisien beta standar sebesar 0,237. Makna dari hasil tersebut adalah 
bahwa kompetensi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 1 yang berbunyi kualitaskompetensi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen oganisasional dapat diterima. 

 
Uji  Pengaruh Kepribadianterhadap komitmen organisasional 

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.15 model 1 diketahui bahwa variabel kepribadian mempunyai nilai thitung 
sebesar 6,403, signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan koefisien beta standar sebesar 0,559. Makna dari hasil tersebut adalah 
bahwa kepribadianmempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 2 yang berbunyi kepribadianmempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasionaldapat diterima. 

 
Uji Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.15 model 2 diketahui bahwa variabel kompetensi mempunyai nilai thitung 
sebesar 2,288, signifikansi sebesar 0,025< 0,05 dan koefisien beta standar sebesar 0,226. Makna dari hasil tersebut adalah 
bahwa kompetensi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 3 yang berbunyi kompetensi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai dapat diterima. 

 
Uji Pengaruh Kepribadianterhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.15 model 2 diketahui bahwa variabel Kepribadian mempunyai nilai thitung 
sebesar 2,039, signifikansi sebesar 0,045< 0,05 dan koefisien beta standar sebesar 0,237. Makna dari hasil tersebut adalah 
bahwa kepribadianmempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 4 yang berbunyi Kepribadianmempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai dapat diterima. 

 
Uji Pengaruh komitmen organisasional terhadap Kinerja 
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Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4.15 model 2 diketahui bahwa variabel komitmen organisasional mempunyai 
nilai thitung sebesar 2,201, signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan koefisien beta standar sebesar 0,267. Makna dari hasil 
tersebut adalah bahwa komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa hipotesis 5 yang berbunyi komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai dapat diterima. 

 
 
 
Uji Efek Mediasi 
Uji ini untuk mengetahui apakah suatu varibel memediasi atau tidak hubungan dengan variabel independen lainnya 

terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013). Pengujian efek mediasi pada penelitian ini dengan membandingkan pengaruh 
langsung dan tidak langsung.  

Uji Pengaruh kompetensiterhadap Kinerja Pegawai Melalui komitmen organisasional 
Berdasarkan hasil perhitungan dengan regensi model terlihat bahwa pengaruh tidak langsung mempunyai nilai 

sebesar 0,063 yang lebih kecil dibandingkan pengaruh langsungnya sebesar 0,226 sehingga variabel komitmen 
organisasional tidak memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis 6 kompetensi tidak memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

Uji Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasional 
Berdasarkan hasil perhitungan dengan regensi model terlihat bahwa pengaruh tidak langsung mempunyai nilai 

sebesar 0,149 yang lebih kecil dibandingkan pengaruh langsungnya sebesar 0,237, sehingga variabel komitmen 
organisasionaltidak memediasi pengaruh Kepribadian terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis 7 komitmen organisasionaltidak memediasi pengaruh kepribadian terhadap kinerja pegawai 

 
KESIMPULAN 
 Hasil analisis tentang pengaruh kompetensi dan kepribadian terhadap kinerja pegawai dengan mediasi komitmen 

organisasional (studi pada pegawaiBalai Diklat Keagamaan Semarang) maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1) Kompetensi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Semakin tinggi 

kompetensi maka semakin tinggi pulaKomitmen organisasional. 
2) Kepribadian mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Semakin baik 

kepribadian maka semakin baik pula Komitmen Organisasional..  
3) Kompetensi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Semakin baik Kompetensi maka semakin 

baik pula kinerja. 
4) Kepribadian mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Semakin baik kepribadian maka semakin 

baik pula kinerja. 
5) Komitmen organisasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Semakin tinggi komitmen 

organisasional maka semakin tinggi pula kinerja.  
6) Komitmen organisasional tidak memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja. Komitmen organisasional 

berpengaruh secara langsung terhadap kinerja. 
7) Komitmen organisasional tidak memediasi pengaruh kepribadian terhadap kinerja. Komitmen organisasional 

berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 
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