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KOMITMEN ORGANISASIONAL DAN KINERJA
KARYAWAN

Charles M. Sianturi
ABSTRACT

Organizational commitment is the linkage between the member of an
organization to the organization itself. The purpose of this research is to
understand the relationship between organizational commitment and the employee
performancein service organizations of Medan. The number of sample on this study
is S6persons of certain service companies in Medan which is based on covenience
sample method. The collection of data is based on questionnaires which conducted
in siv week in irregular time, and analysis is carried out by using multiple
regression. Based on this study, it can be concluded that there is significant
positive  relationship between Organizational Commitment  with Employee
performance. This is indicated by the coefficient Freg = 2.095 where p <0.050. The
contribution of organizational commitment variable is 83.7 % to employee
performance. Based on the research, it is advisable to manajer to improve
organization productivity by increasing organizational commiment of its employees.
For the company, the results is as input in decision making related to policies in
selecting, ~ training and  maintaining  high  performa employes,and
organizationaldevelopment.

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Performance, Employee
Performance.

L. PENDAHULUAN

Komitmen organisasional adalah suatu konsep yang mendeskripsikan
ikatan antara anggota suatu organisasi dengan organisasinya. Komitmen organi-
sasional para karyawan atau yang lazim disebut dengan komitmen organisasi
sangat berperan penting untuk menentukan kinerja karyawan dan pada akhirnya
komitmen organisasional para karyawan akan mempengaruhi kinerja organisasi.
Dengan demikian komitmen organisasional merupakan elemen penting dalam
manajemen dalam satu organisasi karena berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dan kinerja organisasi. (Catatan: Untuk selanjutnya istilah komitmen
organisasional dan komitmen organisasi akan dipergunakan silih berganti dengan
pengertian dan tujuan yang sama yang sama ).

Organisasi dapat diartikan sebagai kerjasama sekelompok orang untuk
mencapai tujuan bersama. Pengertian sederhana tersebut mengandung makna
bahwa keberhasilan satu organisasi untuk mencapai tujuannya tergantung kepada
bagaimana para karyawan melakukan pekerjaan mereka untuk mencapai tujuan
tersebut. Berbagai faktor dapat mepengaruhi perilaku kerja para karyawan dalam
satu organisasi. Salah satu faktor yang mempengaruhi perilaku kerja para
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karyawan dari setiap organisasi adalah komitmen organisasi yang dimiliki para
karyawan.

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan seorang individu menjadi
terikat pada aktivitas organisasi dan berupaya mempertahankan mempertahankan
aktivitas tersebut ( Salancik dalam Steers & Porter:1991 dalam Yulianti, 2005).
Steers (1985) komitmen organisasi mencakup tiga elemen yaitu identifikasi,
keterlibatan dan loyalitas. Identifikasi diartiartikan sebagai kepercayaan terhadap
nilai-nilai yang berlaku dalam satu organisasi. Keterlibatan adalah satu perilaku
dimana karyawan bersedia dan berbuat sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi. Loyalitas adalah suatu sikap atau keinginan untuk tetap menjadi
anggota atau bagian dari satu organisasi pada waktu yang cukup lama. Menurut
Meyer & Allen (1997) komitmen merupakan suatu psycholgical state yang dapat
berkembang secara retrospektif atau sebagai pembenaran terhadap tingkah laku
yang sedang berlangsung dalam organisasi yang bersangkutan. Namun demikian
komitmen organisasi dapat juga berkembang secar prospektif sebagaimana
menurut pendekatan perilaku dan dapat juga berkembang berdasarkan persepsi
dari kondisi saat ini atau di masa depan didalam satu organisasi seperti yang
dikemukakan dalam pendekatan attitudinal. (Meyer & Allen 1997).

Steers& Porters (1991) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
keterikatan individu secara psikologis terhadap orgnisasi, termasuk rasa
keterlibatan kerja, kesetiaan, dan kepercayaan terhadap nila-nilai yang berlaku
dalam satu organisasi.Sementara itu, Gordon dkk (1989) menyatakan terdapat
empat aspek komitmen organisasi, yaitu; Loyalitas, tanggung jawab, keinginan
untuk bekerja secara professional, dan kepercayaan terhadap organisasi. Mowday,
dkk. (1982) mengatakan bahwa komitmen organisasi ini memiliki dua komponen
yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku.Sedangkan Steers (1991; dalam
Yulianti ,2005) mengatakan komitmen organisasi memiliki tiga aspek utama,
yaitu: identifikasi, keterlibatan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi atau
perusahaannya. Meskipun dengan komponen yang berbeda O’Reilly dan Chatman
(1986) dalam Mc Neesse-Smith (1996) mengemukakan bahwa komitmen
organisasi terdiri dari tiga faktor yaitu :Internalisasi nilai-nilai organisasi,
Identifikasi diri sebagai bagian dari organisasi, dan perilaku sesuai nilai-nilai dan
keinginan organisasi (complience). Selanjutnya Fuad Mas’ud (2004)
mengidentifikasikan komitmen organisasional dalam enam kriteria yaitu; Perasaan
menjadi bagian dari organisas, kebanggaan terhadap organisasi, kepedulian
terhadap organisasi, hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi, kepercayaan
yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi, dan kemauan yang besar untuk berusaha
bagi organisasi.

Davis (1989 dalam Yulianti, 2005) mengatakan bahwa komitmen
organisasi adalah suatu tingkatan dimana seorang karyawan mengidentifikasikan
dirt dengan organisasi, dan ingin berpartisipasi aktif secara terus menerus dalam
organisasi tersebut. Hal ini berarti bahwa jika seorang anggota organisasi atau
seorang karyawan yang mengidentifikasikan dirinya dengan tinggi atau kuat
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dengan organisasi atau dengan perusahaan akan menunjukkan komitmen
organisasi yang tinggi dalam arti menerima nilai-nilai organisasi, bekerja dengan
sunguh-sunguh, dan mempunyai loyalitas yang tinggi untuk meningkatkan kinerja
organisasi atau perusahaan. Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat dikatakan
bahwa kinerja perusahaan atau organisasi atau karyawan dari satu perusahaan atau
dari satu organisasi ditentutkan oleh tingkat komitmen dari anggota organisasi atau
karyawan dari satu perusahaan. Dapat dikatakan bahwa semakin tinggi komitmen
organisasi maka semakin tinggi pencapaian kinerja organisasi.

Kinerja atau performa organisasi mempunyai banyak pengertian. Ada
yang merumuskan kinerja sebagai salah satu bagian dari total kerja (Griffin, 1987).
Periset lain mengatakan bahwa kinerja mempengaruhi tujuan ( Mondy &
Premeaux, 1993). Stolovivitch & Keeps (1992) merumuskan kinerja sebgai setiap
pencapaian dari setiap kegiatan dengan mengatakan bahwa kinerja merupakan .
seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian serta
pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. Hersey & Blanchard (1993) melihat
kinerja lebih dari sekedar pencapaian atau prestasi. Mereka merumuskan kinerja
sebagai fungsi dari motivasi dan kemapuan . Sesuatu capaian disebut kinerja jika
telah memenuhi kriteria tertentu atau dengan perkataan lain tidak setiap capaian
atau hasil dapat disebut sebagai prestasi atau kinerja. Rivai (2008) mengatakan
bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standard hasil kerja, target atau sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Secara tradisionil performa diukur berdasarkan dua faktor yaitu faktor
financial dan non-financial. Faktor financial mengukur kinerja organisasi
berdasarkan pencapaian dibidang keunagan seperti jumlah atau tingkat
profitabilitas perusahaan, harga saham, asset dan beberapa ratio keuangan satu
organisasi. Pengukuran seperti itu disebut pengukuran konvensional (Kaplan &
Norton,1996; Eccles, 1995). Kriteria kinerja non financial mencakup kepuasan
konsumen, kepuasan karyawan, budaya perusahaan, dan kualitas produk yang
ditawarkan. Kaplan &Norton (1996) dalam konsep Balanced-Score Card
mengajukan empat tolok ukur untuk mengukur kinerja perusahaa yaitu; Keuangan,
Pelanggan, Pertumbuhan dan Pembelajaran, dan Proses bisnis internal.

Penjelasan diatas menggambarkan hubungan yang sangat penting antara
komitmen organisasi dan kinerja atau prestasi karyawan. Secara umum
dikemukakan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki para
karyawan akan semakin tinggi kinerja karyawan yang bersangkutan. Dengan
pandangan yang demikian maka riset ini menjelaskan signifikansi hubungan
antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan dan pengaruh tingkat
komitmen organisasi terhadap kinerja atau prestasi karyawan di sektor servis atau

jasa.

947

ISSN 0853-0203



VISI (2012) 20 (2) 945-957

II. KOMITMEN DAN KINERJA KARYAWAN

2. 1 Komitmen Karyawan

Komitmen adalah satu konstruk atau konsep yang dapat menjelaskan
hubungan antara anggota dengan organisasi atau antara karyawan dengan
perusahaan. Dalam perilaku keorganisasian, komitmen dianggap sebagai pengikat
antaraanggota dengan organisasi. Komitmen organisasi (Organizational behavior)
berperan secara signifikan dalam menjelaskan perilaku kerja seorang karyawan
(organizational behavior) dalam perusahaan. Komitmen organisasi menjadi
landasan sikap individual yang menjadi anggota satu organisasi atau kelompok.
Jadi di komitmen pada dasarnya merupakankondisi dimana individu mengikatkan
diri pada tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisasi aatau tempat bekerja.

Umam (2010) menjelaskan ada dua pendekatan dalam merumuskan
definisi komitmen dalam berorganisasi, yaitu pendekatan berdasarkan atfitudinal
commitment atau pendekatan berdasarkan sikap dan behavioral commitment atau
pendekatan berdasarkan tingkah laku (Mowday, Porter, & Steers, 1982; Reichers;
Salancik; Scholl; Staw dalam Meyer & Allen, 1997). Mowday et al. (Meyer &
Allen, 1997) menjelaskan kedua pendekatan tersebut dengan mengatakana bahwa
pendekatan Afttitudinal commitmentberfokus pada proses bagaimana seseorang
mulai memikirkan mengenai hubungannya dalam organisasi atau menentukan
sikapnya terhadap organisasi.Pendekatan Behavioral commitment dijelaskan
berhubungan dengan proses di mana individu merasa terikat kepada organisasi
tertentu dan bagaimana cara mereka mengatasi setiap masalah yang dihadapi.

Penelitian mengenai attitudinal commitment melibatkan pengukuran
terhadap komitmen sebagai sikap atau pola pikir, bersamaan dengan variable lain
yang dianggap sebagai penyebab, atau konsekuensi dari komitmen (Buchanan &
Steers dalam Meyer & Allen, 1997). Pendekatan ini menjelaskan bahwa
komitmen organisasi yang kuat menyebabkan terjadinya tingkah laku anggota
organisasi yang sesuai dengan yang diharapkan organisasi seperti bermotivasi
tinggi, antusias ,dan dengan produktifitas yang lebih tinggi. Dalam behavioral
commitment approach anggota dipandang berkomitmen kepada tingkah laku
tertentu atau hanya pada suatu entitas saja. Dengan demikian anggota organisasi
yang berkomitmen terhadap organisasinya akan mengembangkan pola pandang
yang lebih positif terhadap organisasi tersebut, disertai dengan perilaku yang
konsisten untuk menghindari disonansi kognitif,dan mengembangkan self-
perception yang positif.

Menurut Salancik (dalam Steers dan Porters 1991, dalam Yulianti , 2005)
komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seseorang atau individu
menjadi terikat pada aktivitas organisasi dan melalui aktivitas tersebut tumbuh
keyakinan untuk mempertahankan segala aktivitas dan keterlibatannya dalam
organisasi tersebut. Steers (1985) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
rasa identifikasi diri terhadap organisasi -kepercayaan terhadap nilai-nilai
organisasi, keterlibatan-kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin dan demi
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kepentingan organisasi, dan loyalitas—satu keinginan untuk tetap menjadi anggota
organisasi yang bersangkutan.Steers & Porters (1991) menganggap bahwa
komitmen organisasi merupakan kekuatan yang bersifat relative dari individu
dalam mengidentifikasi keterlibatannya di dalam satu organisasi. Hal ini dapat
ditandai oleh tiga perilaku anggota organisasi itu; penerimaan terhadap nilai-nilai
dan tujuan organisasi, kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dan sungguh-
sungguh atas nama organisasi, dankeinginan untuk mempertahankan keanggotaan
di dalam organisasi dan menjadi bagian dari organisasi. Pengertian ini sejalan
dengan pendapat Davis (1989), yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
adalah suatu tingkat keadaan dimana seorang karyawan mengidentifikasikan diri
dengan organisasi, dan ingin berpartisipasi aktif secara terus menerus dalam
organisasi tersebut (Yulianti, 2005).

Demikian juga halnya dengan pendapat Meyer dan Allen (1991) yang
merumuskan komitmen organisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang
merupakan karakteristik hubungan antara anggota organisasi dengan organisasinya
dan memiliki fungsi implikatif terhadap keputusan individu untuk melanjutkan
keanggotaannya dalam organisasi. Laporan riset yang dilakukan Baron dan
Greenberg (1990) menyatakan bahwa komitmen memiliki arti penerimaan yang
kuat dari individu terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan, di mana individu
akan berusaha dan berkarya serta memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan
di perusahaan tersebut ( dalam Umam, 2010). Meyer & Allen ( 1997 dalam Umam
, 2010) mencoba membuat satu konsep komitmen organisasi yang lebih
komprehensif dengan mengatakan bahwa komitmen organisasi merefleksikan
tiga dimensi utama, yaitu komitmen dipandang merefleksikan orientasi afektif
terhadap organisasi, pertimbangan kerugian jika meninggalkan organisasi, dan
beban moral untuk terus berada dalam organisasi.

Sisi lain dari komitmen organisasi adalah respon yang ditunjukkan dari
organisasi terhadap komitmen organiasi yang diperlihatkan anggota atau
karyawan. Komitmen organisasi mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang
lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap perusahaan, dengan kata lain
komitmen organisasi menyiratkan hubungan karyawan dengan organisasi atau
perusahaan secara aktif atau timbal balik.

2.2. Kinerja Karyawan
Kinerja dalam bahasa Indonesiaberasal dari katadasar "kerja" yang di

terjemahkan dari bahasa asing prestasi.Kinerja bisa berarti hasilkerja.Pengertian
kinerja dalam organisasimerupakan respon atas berhasil atau tidaknya satu
organisasi mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Ada tendensi para manajer
mengartikulasikan kinerja sebagai hasil akhir sehingga tidak memperhatikan
keseluruhan proses pencapaian kecuali ketika sudah amat buruk atau segala
sesuatu telah jadi serba salah. Sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya
atau merosotnya kinerja sehingga perusahaan menghadapi krisis yang serius saat
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terakhir akbibat mengabaikan tanda-tanda peringatan adanya kinerja yang
merosot.

Dari segi etimologis, kata kinerja adalah terjemahan dari kata
performance, yang menurut The Scribner-Bantam EnglishDistionary, terbitan
Amerika Serikat dan Canada (1979), berasal dari akar kata “to perform” dengan
beberapa “entries” yaitu: (1) melakukan, menjalankan, melaksanakan (to do or
carry out, execute); (2) memenuhi atau melaksanakan kewajiban suatu niat atau
nazar (to discharge of fulfill; as vow); (3) melaksanakan atau menyempurnakan
tanggung jawab (to execute or complete an understaking); dan (4) melakukan
sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau mesin (fo do what is expected of a
person machine).

Stolovitch dan Keeps (1992), menyebutkan kinerja merupakan seperang-
kat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan
sesuatu pekerjaan yang diminta. Ada juga ahli yang melihat kinerja sebagai bagian
dari proses pencapaian tujuan organisasi seperti Griffin (1987),yang mengatakan
kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada pada diri pekerja.
Hal yang hampir sama disampaikan Casio (1992), dengan mengutarakan bahwa
kinerja merujuk pada pencapai tujuan karyawan atas tugas yang diberikan.Mondy
and Premeaux (1993), yang menganggap kinerja dipengaruhi oleh tujuan.Rivai
(2008) mengatakan bahwa Pada dasarnya kinerja organisasi atau perusahaan,
anggota satu organisasi atau karyawan satu perusahaan mempunyai empat aspek
yaitu; (a) Kemampuan, (b) penerimaan tujuan perusahaan, (c) Tingkatan tujuan
yang dicapai, dan (d) Interaksi antara tujuan dan kemampuan para karyawan
dalam perusahaan

Hersey and Blanchard (1993),menyebutkan bahwa kinerja merupakan
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Karena untuk menyelesaikan tugas atau
pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan
tertentu. Kesediaan dan ketrampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk
mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan
dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Sementara ahli lain menganngap
kinerja sebagai capaian sementara seperti Donelly, Gibson and Ivancevich (1994),
yang mengatakan bahwa kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat
tercapai dengan baik. Lusthaus, dkk., (1998) mengatakan perfoma perusahaan
mencakup indikator efektifitas,efisiensi, dan relevansi. Meek (2005) menyebutkan
bahwa performa perusahaandiukur dari aspek keuangan saja. Pengertian kinerja
yang lebih luas dianjurkan oleh Drucker (1954) dengan mengatakan bahwa
performa atau kinerja perusahaan mencakup posisi pasar, innovasi, produktifitas,
hasil fisik dan finansial, profitabilitas, performa manajer dan perkembangan, dan
performa dan sikap karyawan. Pendekatan yang terbaru untuk menganalisa kinerja
atau performa organisasi adalah adalah konsep yang diajukan oleh Kaplan &
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Norton (1992) dengan The Balamced Scorecard yang mencakup evaluasi kinerja
dri perspektif keuangan, pelanggan, proses internal, dan pengembangan.

Sementara itu, Schermerhorn, Hunt and Orborn (1991), mengartikan
kinerja bukan hanya sekedar penccapaian tujuan organsiasi tetapi juga prestasi
dari seorang karyawan. Mereka mendefinisikan kinerja sebagai kualitas dan
kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, - baik yang dilakukan oleh individu,
kelompok maupun perusahaan.Pencapaian tujuan yang telah ditetapkan
merupakan salah satu tolok ukur kinerja individu. Ada tiga kriteria dalam
melakukan penilaian kinerja individu, yakni : (a) tugas individu; (b) perilaku
individu; (c) ciri individuKinerja menurut Mangkunegara (2000) “Kinerja
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya™. Sesuai denga judul riset ini maka yang menjadi
kajian dalam hal ini adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan mencakup
kemampuan mencapai sasaran yang telah ditetapkan, pencapaian target kerja,
kemampuan melaksanakan tugas, melakukan pengawasan, pelayanan terhadap
custumer, sasaran perbaikan proses kinerja, memperbaiki rencana kerja,
memperbaiki cara kerja, memperbaiki mutu kerja, dan keberhasilan memperbaiki
target kerja yang belum tercapai.

1. METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Rancangan Penelitian

Sesuai dengan latar belakang riset iniini, yaitu untuk menguji hubungan
komitmen organisasi dengan kinerja karyawan perusahaan disektor servis di Kota
Medan, maka karakteristik masalah yang diteliti dalam penelitian ini
diklasifikasikan sebagai penelitian korelasional, yaitu suatu metode untuk
menjelaskan hubungan antar variabel-variabel tersebut (Zikmund, 1997). Dalam
hal ini hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan penyedia
atau produser servis Medan melalui pengujian hipotesis.

3.2. Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Pengambilan sampel ini berdasarkan pernyataan Gay ( 1983) bahwa pada
penelitian yang bersifat kuantitatif, adalah sistim target. Sementara itu menurut
Suryabrata (1998) makin besar sampel yang diambil maka makin tinggi taraf
representatifnya, selama populasi tidak homogen secara sempurna. Dalam riset ini
berdasarkan metode convenience sample maka jumlah responden dalam riset ini
adalah 56 orang dari 72 angket yang kembali dari 92 angket yang disebarkan pada
lima perushaan servis di Medan, yakni restoran cepat saji, Bank Perkreditan
Rakyat (BPR), bisnis ritel, perusahaan kargo dan rumah sakit.

3.3. Teknik Analisa Data
Dalam Arikunto (1987) dikatakan bahwa Analisa korelasi dan analisa

regresi merupakan analisa tentang hubungan antara satu dependen variabel
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(variabel terikat) dengan beberapa independent variable (variabel bebas), dimana
variabel bebas adalah komitmen organisasioal (identifikasi, keterlibatan, dan
loyalitas. Sedangkan variabel tidak bebas adalah kinerja karyawan.

Untuk menguji signifkan atau tidaknya hubungan lebih dari dua variabel
ini  digunakan Uji Statistik regresi sederhana melalui koefisien regresinya.
Analisis data dilakukan dengan mengukur tingkat korelasi antara variabel
independen dan variabel dependen, dengan menggunakan analisis regresi
sederhana (simple regression analysis). Data yang diperoleh akan dianalisis
dengan menggunakan software SPSS versi 15.00 Adapun persamaan analisis
regresi ganda(simple regression analysis) adalah sebagai berikut :

Y =b0+blX1+b2X2+b3X3 +e

Dimana :
)4 = Kinerja
X1 = Identifikasi
X2 = Keterlibatan
X3 = Loyalitas
b0 = konstanta =0
bl, b2, b3, = koefisien parsial
e = error atau variabel pengganggu

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Skala Penilaian
Skala Komitmen Organisasi ini disusun berdasarkan dimensi Komitmen

Organisasi yang dikemukakan oleh Steers dan Porters (1991) yang terdiri dari
faktor-faktor, yaitu : Rasa Identifikasi, Keterlibatan atau Partisipasi dalam
Aktivitas Keorganisasian, Loyalitas Karyawan Terhadap Perusahaan. Penyusunan
skala ini dikelompokkan kedalam aitem-aitem yang favorable dan unfavorable
dengan faktor-faktor yang ada pada Komitmen Organisasi. Skala ini terdiri dari 30
item.

Sistem penilaian skala tersebut, untuk pernyataan yang favourable, yaitu:
sangat setuju (SS) nilai 4, setuju (S) nilai 3, tidak setuju (TS), sangat tidak setuju
(STS) nilai 1. Kemudian untuk pernyataan unfavourable, yaitu: sangat setuju (SS)
nilai 1, setuju (S) nilai 2, tidak setuju (TS) nilai 3, sangat tidak setuju (STS) nilai
4.

Untuk mengukur kinerja organisasi maka sesuai dengan tujuna riset ini,
skala pengikuran kinerja organisasi dirumuskan tersendiri sesuai dengan
kebutuhan karena sumber data yang bervariasi. Selain itu , Setiap perusahaan
yang menjadi objek riset ini mempunyai kriteria tersendiri dalam pengukuran
kinerja organisasi. Oleh sebab itu kriteria pengukuran kinerja organisasi
merupakan agregat dari pencapaian fungsi dan struktur yang terdapat dalam objek
riset ini berdasarkan sasaran kerja sebagai berikut; Sasaran operasional, Sasaran
perbaikan proses kinerja, Sasaran perbaikan sumber daya manusia. Secara
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fungsional sasaran fungsinal mencakup : Sasaran operasional, Pencapaian target
kerja,Kemampuan melaksanakan tugas,Melakukan pengawasan, Pelayanan
terhadap custumer,Sasaran perbaikan proses kinerja, Memperbaiki rencana kerja,
Memperbaiki cara kerja, Memperbaiki mutu kerja, dan Memperbaiki target kerja
yang belum tercapai.

Tabel 4.1. Point pencapaian Kinerja Organisasi

Point Range Pencapaian Keterangan
1 P < 85% K (kurang minus)
2 100% > P > 85% K+ (kurang plus)
3 115% > P = 100% B (bagus)
- 130%>P > 115% SB (sangat bagus)
5 P > 130% Is (Istimewa)

4.2. Validasi Data

4.2.1 Uji Normalitas Sebaran
Uji normalitas sebaran dianalisis dengan menggunakan formula Kai

Kuadrat. Berdasarkan analisis tersebut, maka diketahui bahwa variabel komitmen
organisasi ( Identifikasi, Keterlibatan, dan Loyalitas ) mengikuti sebaran normal
sesuai dengan prinsip kurve normal Ebbing Gauss. Tabel berikut ini merupakan
rangkuman hasil perhitungan uji normalitas sebaran:

Tabel 4.1.1 Rangkuman hasil Perhitungan Uji Normalitas Sebaran

Variabel RERATA SB K-Z p Keterangan
Identifikasi 113,60 7,663 1,586 0,123 Normal
Keterlibatan 94,15 6.812 1,586 0,213 Normal

Loyalitas 12523 8,141 1,572 0,227 Normal

Kinerja Karyawan 75,85 4,165 1,011 0,559 Normal
Keterangan :
RERATA = Nilai rata-rata
SB = Simpangan Baku (Standart Deviasi)
p = Peluang Terjadinya Kesalahan
K-Z = Kolmogorov-Smirnov Z Test

4.2.2. Uji Linieritas Hubungan ;
Berdasarkan uji linieritas, dapat diketahui apakah variabel bebas dengan

variabel terikat, dapat atau tidak dianalisis secara korelasional. Hasil analisis
menunjukkan bahwa antara variabel bebas (Identifikasi, Keterlibatan, dan
Loyalitas) mempunyai hubungan yang linier terhadap variabel terikat (kinerja
karyawan). Sebagai kriterianya apabila p > 0,050 maka dinyatakan mempunyai
derajat hubungan yang linier (Hadi dan Pamardiningsih, 2000).
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Tabel 4.1. 2. Rangkuman Hasil Perhitungan Uji Linieritas Hubungan

Korelasional F Beda p Beda Keterangan
Y-X; 1,659 0,140 Linier
Y-X; 0,936 0,520 Linier
: Y-X;5 0,557 0,883 Linier

Keterangan :

Xy = [dentifikasi

X = Keterlibatan

X5 i LOy‘dli'lﬁS

A = Kinerja Karyawan

FBeda =Koefisien linieritas

pBeda = Proporsi peluang terjadinya kesalahan
Tabel 4.1.3 Rangkuman Hasil Perhitungan Perbandingan Bobot Variabel Bebas

Variabel Korelasi Lugas Korelasi Parsial Bobot Sumbangan
X - P I,y SiSa X P Efektif SE %
1 0,041 0,193 -0,070 0,270 27%
2 0,091 0,558 0,033 0,245 24,5%
3 0,022 0,915 -0,036 0,322 32,2%
4.3.Pembahasan

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa terdapat hubungan positif yang
signifikan antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan. Hal ini
ditunjukan dengan koefisien Frg= 2,095 dimana p < 0,050. Ini menandakan bahwa
semakin tinggi komitmen organisasi, (Identifikasi, Keterlibatan, Loyalitas), maka
kinerja karyawan juga akan semakin tinggi. Sebaliknya semakin rendah komitmen
organisasi, moril kerja dan motivasi kerja, maka kinerja karyawan juga akan
semakin rendah.

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat diperoleh bahwa Komitmen
organisasional karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat prestasi karyawan.
Hal tersebut terlihat dari kontribusi dari setiap variabel. Identifikasi memberikan
kontribusi 27% terhadap kinerja karyawan. Sementara itu diketahui bahwa
Keterlibatan memberikan kontribusi 24,5% terhadap kinerja karyawan, dan
Loyalitas memberikan kontribusi 32,2% terhadap kinerja karyawan.

Selain komitmen organisasi, banyak faktor yang mungkin dapat
mempengaruhi kinerja kerja karyawan, yakni kemampuan pegawai , dukungan
yang diterima, dan jenis pekerjaan yang mereka lakukan serta hubungan mereka
dengan organisasi. Hasil riset ini hanya membahas pengaruh komitmen
organisasional, dan ini menjadi salah satu keterbatasan riset ini.
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V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil-hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini, maka

dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan positif yang signifikan antara komitmen organisasi, dengan
kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dengan koefisien F = 2,095 dimana
p <0,050.

2. Semakin tinggi komitmen organisasional karyawan maka kinerja karyawan ,
atau capaian atau prestasi para karyawan juga akan semakin tinggi. Sebaliknya
semakin rendah komitmen organisasi, maka kinerja karyawan juga akan
semakin rendah.

5.2. Saran
Sejalan dengan kesimpulan yang telah dibuat, maka berikut ini dapat

diberikan beberapa saran, antara lain:

1. Dengan adanya hubungan positif antara komitmen organisasidengan kinerja
karyawan, maka diharapkan para manajer dapat melakukan kebijakan
peningkatan komitmen organisasional untuk meningkatkan prestasi karyawan.

2. Untuk manajemen perusahaan atau organisasi, kiranya penelitian ini dapat
menjadi bahan masukan dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan
kebijakan-kebijakan dalam mengadakan penyeleksian, pembinaan dan
pengembangan serta penilaian kinerja karyawan.

3. Para manajer harus berupaya menemukan berbagai strategi untuk
meningkatkan komitmen organisasional para karyawan.

4. Menyadari bahwa penelitian ini memiliki keterbatasan secara akademik
maupun dalamimplementasinya, maka disarankan kepada peneliti selanjutnya
untuk mengkaji faktor-faktor lain yang berhubungan dengan peningkatan
kinerja  karyawan, seperti kemampuan pegawai itu sendiri, komunikasi,
kepemimpinan dan budaya organisasi.
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