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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi, budaya organisasi,
dan keterlibatan kerja pada karyawan Baitul Maal wat Tamwil (BMT) di Kabupaten Banyumas
dan Cilacap. Sampel terdiri dari 90 karyawan BMT. Data yang dikumpulkan dianalisis
menggunakan korelasi Pearson dan regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan hubungan
positif dan signifikan antara komitmen organisasi, budaya organisasi, dan keterlibatan kerja
terhadap kinerja karyawan. Meskipun seluruh variabel independen berhubungan signifikan
dengan kinerja karyawan, namun pengaruh variabel keterlibatan kerja lebih kuat dibandingkan
dua variabel independen lainnya yaitu komitmen organisasi dan budaya organisasi. Implikasi
manajerial dari penelitian ini adalah lebih meningkatkan komitmen karyawan dan mensosialisaikan
budaya organsasi yang baik di antara karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan
BMT

Kata Kunci: komitmen organisasi, budaya organisasi, keterlibatan kerja, kinerja karyawan

Abstract

The objective of the present study is to analyze the influence of organizational commitment,
organizational culture, and job involvement on employee performance among Baitul Maal
wat Tamwil (BMT) employees in Kabupaten Banyumas and Cilacap The sample size consists
of 90 male and female employees. Data collected were analyzed by the application of
statistical tests i.e., Pearson correlation and multiple regression. The results showed that
positive and significant relationship exists between organizational commitment,
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organizational culture, job involvement on employee performance. Although all three
independent variables are strongly associated with organizational commitment, the impact
of job involvement on employee performance is relatively stronger than that of the of
organizational commitment, organizational culture on employee performance. Managerial
implication of the study is to focus more on increasing employee commitment and socialize
organization culture among employees for increasing BMT employee performance.

Keywords: organizational commitment, organizational culture, job involvement, employee

performance

PENDAHULUAN

Fenomena penerapan prinsip syariah dalam
lembaga keuangan semakin berkembang pesat,
tidak hanya di perbankan tetapi juga lembaga
keuangan bukan bank (LKBB) di antaranya adalah
Baitul Maal wat Tamwil (BMT). BMT merupakan
upaya pemberdayaan masyarakat lapisan bawah
yang didukung oleh dana-dana dari para anggota
komunitas Islam. Organisasi pembiayaan usaha kecil
ini biasanya beroperasi berdasarkan prinsip
pembagian hasil (termasuk berbagi kerugian) dan
menggunakan nilai-nilai moral Islam dan solidaritas
kelompok sebagai modal sosial guna mendorong
pembayaran pinjaman. Solidaritas kelompok
dibangun melalui rapat-rapat dan konsultasi-
konsultasi berkala. Kadang-kadang BMT sendiri
juga menjalankan bisnis eceran untuk mendukung
skema pembiayaan usaha kecil.

Beberapa produk pembiayaan dan jasa yang
ditawarkan BMT mirip dengan yang ada di bank-
bank Syariah dan Bank Perkreditan Rakyat Syariah
(BPRS). Namun perbedaan yang mencolok adalah
para nasabahnya: bank-bank syariah biasanya
menarik minat umat Islam pekerja kantor yang
berasal dari kelas menengah, sementara BPRS
sebagian besar melayani para muslim dari kelompok
berpenghasilan menengah dan bawah. Memang ada
kelompok nasabah bank-bank syariah/BPRS yang
juganasabah BMT, tapi kebanyakan nasabah BMT
adalah umat Islam yang mempunyai usaha kecil dan
menengah yang mempunyai akses relatif terbatas ke
bank, dengan demikian BMT merupakan
pendukung kuat Usaha Kecil Menengah (UKM).

Sebagian besar kegiatan bisnis di Indonesia terdiri
atas usaha kecil dan menengah (Azis, 2008).

BMT sebagai penggerak sektor ekonomi riil
dapat berkembang pesat jika didukung oleh
tersedianya sumber dana yang memadai dan sesuai
dengan nilai-nilai keadilan dan pengelolaan
organisasi/SDM yang baik. BMT sebagai lembaga
keuangan mikro syariah sudah saatnya berbenah
dirt untuk memenuhi kebutuhan masyarakat akan
dana bagi pengembangan kegiatan usaha. BMT
berkontribusi bagi suksesnya proses pembangunan,
sehingga pelan tapi pasti dapat mengikis atau
mengurangi jumlah penduduk miskin di Indonesia.

Meningkatnya permintaan akan modal
membuat pertumbuhan lembaga pembiayaan
termasuk BMT menjadi semakin banyak. Oleh
karena itu BMT dituntut untuk lebih meningkatkan
kinerjanya dalam persaingan bisnis melalui
perbaikan kinerja kinerja karyawan. Semakin
kompetitifnya persaingan saat ini menuntut BMT
untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam
memenuhi kebutuhan akan pelayanan yang bermutu
tinggi. Sehingga, BMT tersebut dapat bersaing.
Kinerja karyawan merupakan perilaku karyawan
yang merupakan hasil dari evaluasi efektivitas kerja
individu. Sehingga keberhasilan maupun kegagalan
organisasi tergantung pada kinerja individu-individu
dalam organisasi (Saetang et al., 2010). Kinerja
karyawan merupakan perilaku pekerja yang dapat
dipantau, diukur, dan dinilai dalam tingkat individu
(Muchinscky, 2003). Kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti misalnya
budaya organisasi (Shahzab et al., 2012), gaya
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kepemimpinan (Rukmani et al., 2010), kepuasan
kerja , komitmen organisasi (Khan et al., 2010),
dan keterlibatan kerja (Bashaw & Grant, 1994;
Hackett et al., 2001; Blau, 1986; Blau & Boal,
1987). Penelitian ini memfokuskan pada aspek
komitmen organisasi, budaya organisasi,
keterlibatan kerja serta kinerja karyawan. Dengan
mengetahui pengaruh ketiga aspek tersebut maka
dapat memberikan masukan kepada manajemen
BMT dalam meningkatkan kinerja karyawannya.
Penelitian ini penting untuk dilakukan sebab dari hasil
penelitian digunakan ini dapat membuktikan kepada
masyarakat bahwa BMT mampu memberikan
pelayanan kepada masyarakat menengah ke bawah
dengan pelayanan yang tidak kalah dengan lembaga
keuangan konvensional dengan SDM yang
mempunyai komitmen tinggi, dengan budaya
organisasi yang kuat serta keterlibatan kerja yang
baik akan meningkatkan kinerja BMT sehingga
mampu bertahan dan berkembang sebagai
penopang permodalan UKM.

TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam instansi. Kinerja karyawan merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk
mencapai tujuan. Menurut Gomes (1995), kinerja
adalah catatan hasil atau keluaran (outcomes) yang
dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan tertentu dalam suatu periode waktu tertentu.
Gomes (1995) lebih lanjut menjelaskan terdapat dua
kriteria pengukuran performansi atau kinerjakaryawan,
yaitu (1) pengukuran berdasarkan hasil akhir (result-
based performance evaluation); dan (2)
pengukuran berdasarkan perilaku (behaviour-based
performance evaluation). Pengukuran berdasarkan
perilaku mendapat perhatian luas dari penelitian-
penelitian mengenai perilaku organisasi dan sumber
daya manusia karena terbukti skala pengukuran
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subjektif mempunyai konsistensi (reliabilitas) yang tidak
kalah dengan pengukuran objektif.

Komitmen Organisasi

Salah satu faktor untuk menciptakan kinerja
organisasi yang baik adalah komitmen yang
diciptakan oleh semua komponen individual dalam
menjalankan operasional organisasi. Komitmen
tersebut sering disebut dengan komitmen organisasi.
Definisi komitmen organisasi menurut Aranya et al.
(1981) adalah sebagai berikut: (1) sebuah
kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-
tujuan dan nilai-nilai dari organisasi dan atau profesi,
(2) sebuah kemauan untuk menggunakan usaha yang
sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi dan
atau profesi, (3) sebuah keinginan untuk memelihara
keanggotaan dalam organisasi dan atau profesi.

Budaya Organisasi

Selain faktor komitmen organisasi, faktor yang
penting lainnya yang berpengaruh terhadap kinerja
organisasi adalah budaya organisasi. Robbins
(1996) mendefinisikan budaya organisasi
(organizational culture) sebagai suatu sistem
makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota
yang membedakan organisasi tersebut dengan
organisasi yang lain. Lebih lanjut, Robbins (1996)
menyatakan bahwa sebuah sistem pemaknaan
bersama dibentuk oleh warganya yang sekaligus
menjadi pembeda dengan organisasi lain.

Keterlibatan Kerja

Faktor penting lainnya dalam organisasi selain
komitmen dan budaya organisasi adalah keterlibatan
kerja. Keterlibatan mengimplikasikan suatu
pernyataan positif dan lengkap dari keterikatan
aspek ini pada diri sendiri dalam pekerjaan (Blau
& Boal, 1987). Keterlibatan kerja merupakan
bagian dari sikap kerja (Blau & Boal, 1987). Sikap
kerja akan mempunyai dampak langsung pada
produktivitas (Robbins, 1996), sehingga dengan
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adanya keterlibatan kerja yang tinggi dari karyawan,
maka diharapkan produktivitas dari karyawan akan
meningkat.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan

Komitmen dapat tercipta apabila individu dalam
organisasi sadar akan hak dan kewajibannya dalam
organisasi tanpa melihat jabatan dan kedudukan
masing-masing individu, karena pencapaian tujuan
organisasi merupakan hasil kerja semua dilakukan
anggota organisasi yang bersifat kolektif. Penelitian
yang dilakukan oleh Riyanto (2002) menunjukkan
bahwa kredibilitas yang tinggi mampu menghasilkan
suatu komitmen, dan hanya dengan komitmen yang
tinggi, suatu organisasi mampu menghasilkan kinerja
yang baik. Suliman dan Iles (2002) meneliti tiga
dimensi konsep komitmen organisasi pada tiga jenis
industri di Yordania, hasilnya menunjukkan bahwa
tiga dimensi komitmen organisasi menunjukkan
hubungan positif dengan kinerja karyawan. Chen,
Silverthrone dan Hung (2006) meneliti hubungan
antara komitmen organisasi, komunikasi dan kinerja
karyawan, hasilnya menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif antara komunikasi organisasi dan
prestasi kerja. Khan ez al. (2010) menginvestigasi
dampak komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan dari 153 karyawan perusahaan minyak
dan gas baik swasta maupun BUMN, hasil
penelitiannya menunjukkan adanya hubungan positif
dan dampak yang signifikan antara komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
penjelasan di atas maka dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:

H,: Komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan BMT.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan

Budaya organisasi sangat berpengaruh
terhadap perilaku para anggota organisasi. Jika

budaya organisasi suatu perusahaan baik, maka
tidak mengherankan jika anggota organisasi adalah
orang-orang baik dan berkualitas (Tjahjadi, 2001).
Dengan demikian fungsi budaya adalah sebagai
perekat sosial dalam mempersatukan anggota-
anggota dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya
organisasi merupakan ketentuan-ketentuan atau
nilai-nilai yang harus dilakukan oleh para karyawan
dan berfungsi sebagai alat kontrol perilaku karyawan
(Sarahwati, 2009). Penelitian yang dilakukan
Prasetyantono dan Kompyurini (2008)
menunjukkan bahwa budaya organisasi
berhubungan positif dengan kinerja karyawan.
Gallagher (2008) menyatakan bahwa lebih dari 60
riset yang dilakukan antara tahun 1990 dan 2007,
yang meliputi 7600 unit bisnis kecil menunjukkan
bahwa budaya organisasi yang kuat berdampak
pada perbaikan kinerja. Penelitian Shazad et al.
(2012), menunjukkan bahwa komitmen organisasi
meningkatkan kinerja menuju tercapainya tujuan
perusahaan. Sehingga berdasarkan penjelasan di
atas dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H,: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan BMT.

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Dari perspektif organisasi, keterlibatan kerja
merupakan kunci dalam memotivasi karyawan dan
merupakan basis fundamental dalam mencapai
keunggulan kompetitif di pasar global. Sedangkan
dari perspektif individu, keterlibatan kerja
merupakan kunci pertumbuhan dan kepuasan
karyawan dalam lingkungan kerja yang memotivasi
mereka untuk mencapai tujuan perusahaan (Brown,
1996). Keller (1997) menguji 532 peneliti dan
insinyur dari 4 organisasi riset dan pengembangan,
hasil penelitiannya menunjukkan bahwa keterlibatan
kerja berhubungan positif dengan kinerja karyawan.
Blau dan Ryan (1997) menunjukkan bahwa
keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja.
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Berdasarkan penjelasan di atas dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H,: Keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan BMT.

METODE PENELITIAN
Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan BMT yang berlokasi di
Kabupaten Banyumas dan Kabupaten Cilacap.
Peneliti mengambil sampel dengan metode
Jjudgment sampling, yang juga disebut sebagai
purposive sampling, yaitu sampel dipilih
berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan.
Karyawan yang dipilih adalah karyawan BMT yang
telah bekerja lebih dari 1 tahun, dan merupakan
karyawan tetap BMT. Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer, dengan
menggunakan kuesioner sebagai teknik
pengumpulan data.

Definisi dan Operasionalisasi Variabel

Penelitian ini menguji faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja BMT di Kabupaten Banyumas
dan Kabupaten Cilacap. Variabel bebas dalam
penelitian ini adalah komitmen organisasi, budaya
organisasi dan keterlibatan kerja. Skala pengukuran
yang digunakan dalam kuesioner untuk setiap
pertanyaan adalah skala Likert dengan 5 point, yaitu:
Sangat Tidak Setuju (1), Tidak Setuju (2), Netral
(3), Setuju (4), dan Sangat Setuju (5).

Kinerja karyawan menurut Gomes (1995)
adalah catatan hasil atau keluaran (outcomes) yang
dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan tertentu dalam suatu periode waktu tertentu.
Kinerja karyawan diukur dari kualitas dan kuantitas
output yang dihasilkan. Variabel ini diukur dengan
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh
Larkin (1990) dalam Trisnaningsih (2007), terdiri
dari 10 item pertanyaan. Indikator yang digunakan
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dalam penelitian ini adalah kemampuan, komitmen
profesi, motivasi dan kepuasan kerja.

Komitmen organisasi merupakan loyalitas
seseorang terhadap suatu unit sosial yang bisa
berupa loyalitas terhadap perusahaan, departemen,
organisasi atau terhadap pekerjaan mereka
(Mowday & Steers, 1979). Pengukuran komitmen
organisasi ini menggunakan instrumen yang terdiri
dari 9 item pertanyaan yang dikembangkan oleh
Porter dalam Mowday dan Steers (1979) yang
menggunakan indikator affective commitment,
continuance comitment dan normative
commitment.

Budaya organisasi merupakan suatu alat dalam
menafsirkan kehidupan dan perilaku dari organisasi.
Indikator yang digunakan dalam penelitian ini
diadopsi dari penelitian Prasetyono (2007).

Keterlibatan kerja menggambarkan derajat
sejauhmana karyawan memusatkan perhatiannya
terhadap pekerjaan. Indikator yang digunakan
adalah: 1. Keterlibatan karyawan dengan rekan
kerja, 2. Keterlibatan karyawan dengan pelanggan,
3. Keterlibatan karyawan dengan pimpinan/atasan,
4. Keterlibatan karyawan dengan waktu kerja (Blau
& Boal 1987).

Teknik Analisis Data
Pengujian Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan dua konsep untuk
mengukur kualitas data, yaitu reliabilitas dan validitas
(Indriantoro, 2002). Uji validitas menguji keakuratan
data yang digunakan dalam penelitian. Pengujian
validitas dari kuesioner menggunakan product
moment correlation dengan SPSS. Pengukuran
validitas dilakukan dengan membandingkan
Correlated Item-Total coloumn (r hitung) dengan
r tabel dengan degree of freedom (df) =n-2 dengan
tingkat signifikansi 5%. Uji reliabilitas menguji
konsistensi data yang dikumpulkan. Sebuah
kuesioner dikatakan reliabel apabila jawabannya
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stabil. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur
reliabilitas dengan menggunakan uji statistik
Cronbach Alpha (4). Dalam penelitian ini,
reliabilitas diukur dengan Cronbach Alpha (4), dan
variabel dikatakan reliabel apabila nilai dari
Cronbach Alpha (4) > 0.60 (Nunnally, 1967 dalam
Ghozali, 2005).

Uji Asumsi Klasik

Sebelum dilakukan analisis regresi berganda,
variabel-variabel yang digunakan dalam analisis diuji
terlebih dahulu dengan uji asumsi klasik agar model
regresi yang diperoleh dari metode kuadrat terkecil
biasa (Ordinary Least Square atau OLS)
menghasilkan estimator linear tidak bias yang terbaik
atau BLUE (Best Linear Unbiased Estimator).
Kondisi ini akan terjadi jika dipenuhi beberapa
asumsi yang disebut dengan asumsi klasik, yaitu uji
normalitas, heteroskedastisitas, dan multikolinearitas
(Hair et al., 1998). Penelitian ini tidak
menggunakan uji autokorelasi karena horizon waktu
yang digunakan adalah one shot study.

Korelasi dan Regresi

Dua alat statistik yang digunakan dalam
penelitian ini adalah korelasi dan regresi linear.
Korelasi tidak sama dengan regresi linear tetapi
keduanya saling berhubungan. Regresi linear dapat
menjadi alat prediksi yang baik dari model
penelitian ini sedangkan korelasi mengkuantifikasi
arah hubungan antara komitmen organisasi, budaya
organisasi, keterlibatan kerja dengan kinerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan korelasi
Pearson karena asumsi distribusi data normal
terpenuhi.

Regresi Linear Berganda

Untuk menganalisis pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen digunakan
analisis regresi linear berganda. Analisis regresi linear

berganda digunakan dalam penelitian ini karena
variabel bebas yang digunakan lebih dari dua
variabel. Model persamaannya adalah sebagai
berikut:

Y=a +bx +b,x, +byx; +e

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

X, = Komitmen Organisasi

X, = Budaya Organisasi

X5 = Keterlibatan Kerja

b ,, = Koefisienregresi dalam setiap variabel
a = Konstanta

£ = Error

HASIL DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Responden

Dalam Penelitian ini, total jumlah responden
adalah 90 orang. Waktu penyebaran dan
pengembalian kuesioner ini dilakukan mulai tanggal
25 September 2011 sampai 20 Oktober 2011.
Total kuesioner yang disebar adalah 100 pada akhir
penelitian hanya 94 kuesioner yang kembali. Dari
94 kuesioner terdapat 4 kuesioner yang tidak
lengkap sehingga tidak dapat diolah, sehingga hanya
90 kuesioner yang diikutsertakan dalam penelitian.
Oleh karena itu response rate dari penelitian ini
adalah 90%. Berdasarkan usia responden terbagi
menjadi laki-laki sebanyak 33,22% dan responden
perempuan berjumlah 53,33%, sedangkan yang
tidak mengisi profil sebanyak 14,45% responden.
Dari tingkat pendidikan responden yang
berpendidikan S1 sebanyak 23,33%, D3 25,56%
dan SLTA 36,673% sebanyak 14,45% tidak
mengisi profil. Sebagian besar responden yang
mengisi data profil berusia kurang dari sama dengan
30 tahun yaitu 51,11 %.
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Uji Kualitas Instrumen Penelitian (Validitas
dan Reliabilitas)

Dalam pengujian validitas dan reliabilitas
instrumen, dilakukan percobaan instrumen
penelitian kepada 20 responden Berdasarkan
hasil penelitian uji validitas diketahui bahwa
seluruh variabel mempunyai validitas yang lebih
tinggi dari nilai kritis (r tabel=0,4438). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa instrumen
yang digunakan dalam penelitian ini valid.
Sedangkan berdasar hasil uji reliabilitas diketahui
bahwa nilai koefisien reliabilitas alpha untuk setiap
pertanyaan variabel dependen terhadap variabel
independen nilainya lebih besar dari r tabel.
Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
pertanyaan yang tergabung dalam keempat
variabel tersebut adalah reliabel untuk dijadikan

instrumen penelitian.

Metode Successive Interval

Metode successive interval digunakan dalam
penelitian ini untuk mengubah data dari skala ordinal
menjadi data berskala interval. Dari data berskala
interval tersebut, kemudian dianalisis menggunakan
regresi berganda untuk menguji hipotesis.

Uji Normalitas

Dapat disimpulkan pada Gambar 1 (normal
probability plot) terlihat titik-titik menyebar di
sekitar garis diagonal, serta penyebarannya
mengikuti arah garis diagonal. Hal ini menunjukkan
bahwa model regresi layak digunakan karena
memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Y1_TOTALL
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Gambar 1. Normal Probability Plot

Uji Multikolinearitas

Dari Tabel 1 dapat dilihat hasil perhitungan
tolerance menunjukan tidak ada variabel bebas
yang memiliki nilai tolerance kurang dari 10 % yang
berarti tidak ada korelasi antar variabel bebas yang

38

nilainya lebih dari 95 %. Hasil perhitungan nilai
variance inflaction factor (VIF) juga menunjukan
hal yang sama, tidak ada variabel bebas yang
memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat
disimpulkan tidak ada multikolonieritas antar
variabel bebas dalam model regresi
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Tabel 1. Nilai Tolerance dan VIF

No Variabel Tolerance VIF
1 Komitmen Organisasi .890 1.210
2 Budaya Organisasi .867 1.203
3 Keterlibatan Kerja .899 1.350

Sumber: data kuesioner yang diolah

Uji Heteroskedastisitas

Dari Gambar 2 di bawah terlihat titik-titik yang
menyebar secara acak, tidak membentuk suatu pola
tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun

dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y. Hal ini berarti
tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi,
sehingga model regresi layak digunakan dalam
penelitian ini.

Scatterplot

Dependent Variable: Y1_TOTALL
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Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian Hipotesis

Duaalat statistik yang digunakan dalam penelitian
ini adalah korelasi dan regresi linear. Korelasi tidak
sama dengan regresi linear tetapi keduanya saling
berhubungan. Regresi linear dapat menjadi alat

prediksi yang baik dari model penelitian ini sedangkan
korelasi mengkuantifikasi arah hubungan antara
komitmen organisasi, budaya organisasi, keterlibatan
kerja dengan kinerja karyawan. Matriks korelasi
antara variabel dependen dan independen ditunjukkan
dalam tabel 2 di bawah ini.
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Tabel 2. Hasil Korelasi Pearson

YI_TOTAL XI1_TOTAL X2 TOTAL X3_TOTAL

Pearson Correlation Y1_TOTAL 1.000 351 374 744
X1_TOTAL 351 1.000 -.017 .002
X2_TOTAL 374 -.017 1.000 .050
X3_TOTAL 744 .002 .050 1.000

Sig. (1-tailed) Y1_TOTAL . .000 .000 .000
X1_TOTAL .000 . 435 492
X2_TOTAL .000 435 ) 320
X3_TOTAL .000 492 320

Sumber: data yang diolah

Hasil analisis menunjukkan adanya hubungan
positif dan signifikan antara komitmen organisasi,
budaya organisasi, dan keterlibatan kerja dengan
kinerja karyawan. Hasil korelasi antara komitmen
organisasi, budaya organisasi dan keterlibatan kerja
dengan kinerja karyawan menunjukkan hubungan
yang positif dan signifikan. Hal tersebut
menunjukkan bahwa jika komitmen organisasi,
budaya organisasi, dan keterlibatan kerja meningkat
maka kinerja karyawan juga akan meningkat,
demikian pula sebaliknya. Namun demikian
keterlibatan kerja mempunyai korelasi yang paling
tinggi (yaitu r=0,744) di antara variabel komitmen

organisasi (r=0,351) dan budaya organisasi
(r=0,374).

Analisis statistik selanjutnya yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu regresi linier berganda.
Analisis ini digunakan unutk mengetahui besarnya
pengaruh variabel-variabel bebas (independent)
yaitu komitmen organisasi (X1), budaya organisasi
(X2), dan keterlibatan kerja (X3) terhadap variabel
terikat (dependent) yaitu kinerja karyawan (Y).
Berdasarkan perhitungan melalui komputer dengan
menggunakan program SPSS Versi 17 diperoleh
hasil regresi seperti ditunjukkan pada Tabel 3.

Tabel 3. Tabel Coefficient Hasil Analisis Regresi

Unstandardized  Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-
B Std. Error Beta t Sig. order Partial Part Tolerance VIF
1  (Constant) -54.248 5.618 -9.656 .000
X1_TOTAL .827 114 355 7.259 .000 .351 .616 .355 .890 1.210
X2_TOTAL .684  .097 344 7.018 .000 .374 .603 .343 .867 1.203
X3_TOTAL 2272 153 726 14.825 .000 744  .848 .726 .899 1.350

Sumber: data primer yang diolah
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Tabel 4. Hasil Uji F

Model Sum of Squares Mean Square F Sig.

1 Regression 3023.421 3 1007.807 110.514 .000*
Residual 784.258 86 9.119
Total 3807.679 89

a. Predictors: (Constant), X3_TOTAL, X1_TOTAL, X2_TOTAL

Dependent Variable: Y1_TOTALL

Tabel 5. Nilai Koefisien Determinasi

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .891° 194 187 60396.28815 1.873

Sumber: data primer yang diolah

Berdasarkan Tabel 3, maka persamaan regresi
yang terbentuk pada uji regresi ini adalah

Y =-54.248 + 0,827 X1 + 0,684 X2 +
2272X3 +4

Keterangan :

X1 =Komitmen Organisasi
X2 = Budaya Organisasi
X3 = Keterlibatan Kerja

Y = Kinerja Karyawan

a = error

Uji Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan

Dari hasil regresi pada tabel 3 didapat nilai t
hitung sebesar 7,259 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000 Apabila dilihat dari nilai signifikansi
yang kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan H1
diterima, artinya bahwa variabel komitmen
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Sulaiman (2002); dan McNeesse-Smith

(1996) yang menyatakan komitmen organisasi
berhubungan positif dengan kinerja karyawan.
Adanya pengaruh positif komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa
seorang karyawan yang memiliki komitmen yang
tinggi terhadap organisasi di mana dia bekerja, maka
akan timbul rasa memiliki terhadap organisasi
sehingga dia akan merasa senang dalam bekerja dan
dia akan bekerja sebaik mungkin untuk
organisasinya tersebut, sehingga kinerjanya akan
meningkat. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
Riyanto (2002); Chen, Silverthrone dan Hung
(2006); serta Khan et al (2010).

Uji Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan

Dari hasil regresi pada tabel 3 didapat nilai t
hitung sebesar 7,018 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000. Apabila dilihat dari nilai signifikansi
yang kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan H2
diterima , artinya bahwa variabel budaya organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Nystrom (1993); Prasetyantono dan
Kompyurini (2008), dan Soedjono (2005) yang
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menyatakan budaya organisasi berhubungan positif
dengan kinerja karyawan. Budaya mempunyai
kekuatan penuh dan berpengaruh pada individu dan
kinerjanya bahkan lingkungannya. Oleh karena itu
agar tercipta kinerja yang optimal dalam organisasi
dibutuhkan perangkat atau sistem yang baik agar
terbentuk budaya organisasi yang baik pula. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian Sarahwati
(2009); Prasetyantono dan Kompyurini (2008);
Gallagher (2008) dan Shazad et al (2012).

Uji Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Dari hasil regresi pada tabel 3 didapat nilai t
hitung sebesar 14,825 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000. Apabila dilihat dari nilai signifikansi
yang kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan H3
diterima, artinya bahwa variabel budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Blau
dan Boal (1987) yang menyatakan keterlibatan kerja
berhubungan positif dengan kinerja karyawan.
Keterlibatan atau partisipasi pegawai dalam
aktivitas-aktivitas kerja penting untuk diperhatikan
karena dapat dipakai untuk memancing keterlibatan
pegawai dalam berbagai kesempatan pembuatan
keputusan.

Dari hasil output regresi pada tabel 3 diketahui
bahwa variabel bebas yang paling berpengaruh
adalah variabel keterlibatan kerja dengan koefisien
2,272. Kemudian diikuti oleh variabel yang lain yaitu
variabel komitmen organisasi dengan koefisien
0,827. Sedangkan variabel yang berpengaruh paling
rendah yaitu variabel budaya organisasi dengan nilai
koefisien 0,684. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Keller (1997) dan
Blau & Ryan (1997)

Dari persamaan tersebut dapat terlihat bahwa
keseluruhan variabel bebas berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien
determinasi (lihat tabel 5) yang disesuaikan
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(adjusted R?) adalah 0,787 artinya 78,7 persen
variasi dari semua variabel bebas (komitmen
organisasi, budaya organisasi dan keterlibatan kerja)
dapat menerangkan variabel tak bebas (kinerja
karyawan), sedangkan sisanya sebesar 21,3 persen
diterangkan oleh variabel lain yang tidak diajukan
dalam penelitian ini.

SIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat
disimpulkan bahwa: (a) komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
BMT, (b) budaya organisasi mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan BMT dan (c)
keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan BMT.

Implikasi

Dengan demikian kinerja karyawan BMT perlu
ditingkatkan melalui komitmen organisasional
dengan dengan cara mewujudkan harapan kerja
karyawan sehingga dapat menumbuhkan rasa
menjadi bagian dari organisasi, bangga terhadap
organisasi, peduli terhadap organisasi, hasrat yang
kuat untuk bekerja pada organisasi, kepercayaan
yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi, dan
kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi.
Implikasi budaya organisasi mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, adalah bahwa
kinerja karyawan BMT perlu ditingkatkan melalui
perbaikan berkelanjutan terhadap sistem organisasi
BMT yang dapat meningkatkan sikap
profesionalisme karyawan, jarak dari manajemen,
sikap terbuka karyawan, keteraturan karyawan, dan
integritas karyawan. Implikasi keterlibatan kerja
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan adalah kinerja karyawan BMT dapat
ditingkatkan dengan melibatkan karyawan dalam
organisasi yaitu melibatkan karyawan dengan rekan
kerja, pelanggan, pimpinan, dan waktu kerja.
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Berdasarkan hasil analisis perlu dipertahankan
keterlibatan kerja yang telah ada.

Saran Penelitian Selanjutnya

Terbatasnya waktu penelitian dan sumber daya
yang ada, penelitian ini hanya terbatas pada
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LAMPIRAN

Lampiran 1: Hasil Pengujian Validitas Komitmen Organisasi (X1)

Item r hitung r tabel Keterangan
1 0,634 0,4438 Valid
2 0,722 0,4438 Valid
3 0,697 0,4438 Valid
4 0,543 0,4438 Valid
5 0,778 0,4438 Valid
6 0,763 0,4438 Valid
7 0,830 0,4438 Valid
8 0,563 0,4438 Valid
9 0,468 0,4438 Valid

Sumber: data kuesioner yang diolah

Lampiran 2: Hasil Pengujian Budaya Organisasi (X2)

Item r hitung r tabel Keterangan
1 0,506 0.4438 Valid
2 0,756 0.4438 Valid
3 0,857 0.4438 Valid
4 0,580 0.4438 Valid
5 0,606 0.4438 Valid
6 0,478 0.4438 Valid
7 0,614 0.4438 Valid
8 0,462 0.4438 Valid
9 0,570 0.4438 Valid
10 0,695 0.4438 Valid
11 0,770 0.4438 Valid
12 0,719 0.4438 Valid

Sumber: data kuesioner yang diolah
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Lampiran 3: Hasil Pengujian Validitas Keterlibatan Kerja (X3)

Item r hitung r tabel Keterangan
1 0,566 0,4438 Valid
2 0,579 0,4438 Valid
3 0,707 0,4438 Valid
4 0,517 0,4438 Valid

Sumber: data kuesioner yang diolah

Lampiran 4: Hasil Pengujian Validitas Kinerja (Y1)

Item r hitung r tabel Keterangan
1 0,659 0,4438 Valid
2 0,653 0,4438 Valid
3 0,492 0,4438 Valid
4 0,699 0,4438 Valid
5 0,613 0,4438 Valid
6 0,466 0,4438 Valid
7 0,607 0,4438 Valid
8 0,833 0,4438 Valid
9 0,559 0,4438 Valid
10 0,476 0,4438 Valid

Sumber: data yang diolah

Lampiran 5: Hasil Pengujian Reliabilitas Kuesioner

Item r hitung r tabel Keterangan
Komitmen Organisasi 0,843 0,60 Reliabel
Budaya Organisasi 0,866 0,60 Reliabel
Keterlibatan Kerja 0,751 0,60 Reliabel
Kinerja 0,813 0,60 Reliabel

Sumber: data yang diolah

47




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice




