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ABSTRACT

The objective of this study was to examine the effect of organizational commitment, job
involvement and training toward improving the member’s performance of non-profit
organization and its impact on the quality of service to the society. The survey method
was used to obtain primary data through distributing questionnaires, with a sample
covering members of the organization and congregation. The sample was selected using
simple random sampling technique. SEM Partial Least Squares Second Order
Confirmatory is used to analize with the help of Smart PLS 3.2 software. The study
found that organizational commitment and training directly affected performance’s
member and had an impact on service quality. Meanwhile, job involvement indirectly
affects the member’s performance through organizational commitment.

Keywords: Non-profit Organization, Performance, Service Quality.

PENDAHULUAN

Konsep kinerja dan kualitas pelayanan telah menjadi perhatian serius, baik pada

organisasi laba maupun nirlaba, karena kinerja atau performance yang tinggi diyakini

memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kualitas pelayanan (Permatasari et al.,

2018). Oleh karena itu, banyak peneliti yang berupaya untuk mendalami berbagai faktor

yang mendorong meningkatnya kinerja anggota organisasi. Faktor yang sering diteliti

terkait peningkatan kinerja diantaranya komitmen organisasi, keterlibatan kerja dan

pelatihan. Adapun dalam hal pencapaian kinerja, menurut Keith Davis dalam

Zulkarnaen, W., & Suwarna, A., (2017:37) menyebutkan bahwa faktor yang

mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (Ability) dan faktor

motivasi (motivation).

Penelitian mengenai konsep komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan

pelatihan banyak dilakukan oleh para peneliti terutama dalam mempengaruhi kinerja.

Demikian juga mengenai pengaruh kinerja pada kualitas pelayanan. Namun yang

menjadi objek penelitian pada umumnya adalah perusahaan dan instansi pemerintah.

Misal, Sutanto dan Ratna (2015) meneliti pengaruh komitmen organisasional di
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perusahaan manufaktur terhadap kinerja karyawannya. Aleinein (2016) meneliti

pengaruh keterlibatan kerja dosen di perguruan tinggi terhadap kinerja. Gusmarni dan

Kasmiruddin (2018) meneliti kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh variabel

keterlibatan kerja dan komitmen organisasi dengan objek penelitiannya adalah Rumah

Sakit Ibu dan Anak.

Hartomo dan Luturlean (2020), Hanafiah dan Juhadi (2020), Afroz (2018) dan Al-

Mzary et al (2015) meneliti pengaruh pelatihan terhadap kinerja, dengan masing-masing

objek penelitiannya adalah Perusahaan BUMN, Rumah Sakit Bersalin, Perbankan dan

Perguruan Tinggi. Mustafa dan Okeyo (2018), Permatasari et. al (2018), Dinesh dan

Ragel (2016) meneliti mengenai pengaruh kinerja karyawan terhadap kualitas pelayanan

dengan masing-masing objek penelitian secara berturut-turut adalah instansi pemerintah,

kantor kepala desa dan perbankan.

Sulit menemukan penelitian serupa dengan objek penelitian organisasi nirlaba.

Padahal organisasi nirlaba juga memiliki peran cukup besar dalam memberikan solusi

kemasyarakatan yang belum tersentuh seluruhnya, baik oleh perusahaan atau pun

instansi pemerintah. Isu inilah yang membuat peneliti tertarik untuk mendalami apakah

konsep komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan pelatihan dapat menjadi prediktor

bagi kinerja pada organisasi nirlaba serta berdampak positif pada pelayanan kepada

masyarakat.

Organisasi nirlaba didirikan untuk mengatasi masalah dan issue yang muncul di

masyarakat (Akingbola et al., 2019). Fenomena masalah demoralisasi (kemorosatan

akhlak) di masyarakat belakangan ini menjadi alasan didirikannya Majelis Taqorrub

Ilallah (MTI) yang fokus memperkuat sisi keagamaan masyarakat. Peliknya

permasalahan ini, menuntut anggota organisasi untuk terus lebih meningkatkan

kinerjanya sehingga pada akhirnya dapat memberikan pelayan terbaik pada jama’ah

atau masyarakat pada umumnya.

TINJAUAN LITERATUR DAN HIPOTESIS

Komitmen dan Kinerja Anggota

Minat organisasi untuk memiliki anggota organisasi yang berkomitmen telah

meningkat karena ada perbedaan besar antara kinerja anggota yang berkomitmen

dengan anggota lainnya. Meyer dan Allen (1979) dalam Colquitt et al., (2019)

memaknai konsep tersebut sebagai hasrat yang kuat dari anggota untuk
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mempertahankan keanggotaannya pada organisasi. Dengan demikian karyawan yang

memiliki komitmen tinggi, tetap akan bertahan dalam organisasi. Bahkan Adnan et al.,

(2018) mengatakan bahwa anggota organisasi yang berkomitmen memiliki kinerja yang

cukup baik dalam sebuah organisasi dan membantu organisasi untuk tumbuh dan

menghadapi lingkungan yang kompetitif.

Penelitian mengenai hubungan antara kedua variabel tersebut telah menghasilkan

temuan yang beragam. Hasil studi Metin dan Asli (2018), menunjukkan bahwa kinerja

dipengaruhi oleh komitmen afektif sebagai salah indikator dari komitmen organisasi,

tetapi secara signifikan tidak dipengaruhi oleh dimensi komitmen normatif dan kontinu.

Sementara temuan dari Nurandini dan Lataruva (2014) menyimpulkan, bahwa

baik komitmen afektif, normatif maupun kontinu mempengaruhi dengan nyata kinerja

karyawan. Temuan tersebut telah diperkuat dengan hasil temuan dari Adiftiya (2014),

Sutanto dan Ratna (2015) dan Sapitri (2016).

Berdasarkan temuan-temuan tersebut, maka dapat diambil suatu hipotesis:

H1: Komitmen organisasi mempengaruhi kinerja anggota organisasi.

Keterlibatan Kerja dan Kinerja Anggota

Disamping komitmen organisasi, tingkat keterlibatan karyawan dalam

pekerjaannya juga merupakan ukuran keberhasilan kinerja pada pekerjaannya (Kasaya

dan Munjuri, 2018). Keterlibatan kerja dimaknai sebagai sejauh mana anggota

organisasi melibatkan dirinya dalam suatu pekerjaan, mencurahkan energi dan

waktunya, dan menganggap pekerjaan sebagai bagian utama dalam kehidupan mereka

secara menyeluruh (Sethi dan Mittal, 2016).

Aleinein (2016) menemukan bahwa keterlibatan kognitif serta keterlibatan

perilaku mempengaruhi kinerja, sementara keterlibatan kerja emosional tidak

berpengaruh secara nyata terhadap kinerja pekerjaan. Temuan Aleinein tersebut

berbeda dengan temuan dari Kakinsale et al., (2015), Riza et al., (2017), Odero dan

Makori (2017), Gusmarni dan Kasmiruddin (2018) serta Rizwan, (2018). Mereka

menemukan hasil yang konsisten dimana keterlibatan kerja berpengaruh positif secara

kuat dengan kinerja karyawan.

Berdasarkan temuan-temuan tersebut dapat diambil suatu hipotesis:

H2: Keterlibatan kerja mempengaruhi kinerja anggota organisasi.

Keterlibatan Kerja, Kinerja Anggota dan Komitmen Organisasi
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Keterlibatan kerja tidak muncul dengan sendirnya, tetapi organisasi harus

mendorong keterlibatan karyawan tersebut untuk meningkatkan partisipasi, komitmen

dan produktivitas (Cummings dan Worley, 2014). Pernyataan tersebut bertentangan

dengan bukti empiris yang dilakukan oleh beberapa peneliti seperti, Azzahra (2016),

Septiadi et al., (2017), Paryati et al., (2018) yang menyimpulkan bahwa komitmen

organisasi tidak signifikan sebagai faktor mediasi antara keterlibatan kerja dengan

kinerja organisasi.

Berdasarkan temuan temuan tersebut dapat diambil suatu hipotesis:

H3: Keterlibatan kerja mempengaruhi kinerja anggota dengan mediasi komitmen

organisasi.

Pelatihan dan Kinerja Anggota

Setelah mendorong dari aspek psikologi, organisasi juga harus memberikan

pelatihan kepada anggota organisasinya. Pelatihan merupakan usaha terencana yang

bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dalam bekerja (Noe,

2010). Tujuan lainnya adalah merubah perilaku-perilaku yang menghambat

produktivitas anggota organisasi. Bukti-bukti empiris dari pemberian pelatihan terhadap

peningkatan kinerja ditunjukkan oleh para peneliti seperti hasil riset yang dilakukan

oleh Hartomo dan Luturlean (2020), Hanafiah dan Juhadi (2020), Sugiarti et al., (2016),

Yusnita dan Fadhil (2015), Triasmoko et al., (2014), dan Dahmiri dan Sakta (2014).

Mereka menemukan hasil yang sama dan konsisten bahwa kinerja dipengaruhi secara

signifikan oleh pelatihan.

Atas dasar temuan-temuan tersebut, dapat diambil suatu hipotesis :

H4: Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja anggota organisasi.

Kinerja Anggota dan Kualitas Pelayanan

Baik atau tidaknya pelayanan yang diberikan, sangat tergantung pada sejauh mana

persepsi masyarakat terhadap pelayanan yang diterimanya. Untuk itu, suatu organisasi

harus meningkatkan kinerja anggotanya agar dapat memberikan pelayanan terbaik bagi

masyarakat atau publik. Bukti empiris mengenai adanya hubungan antara kinerja

dengan kualitas pelayanan sudah banyak ditemukan oleh para peneliti, diantaranya

seperti Widiaswari (2012), Pettalolo (2013), Supit et al., (2015), Roniwati (2016),

Bismawati (2016), Supriyono (2016), dan Permata (2016).

Atas dasar temuan-temuan tersebut dapat diambil hipotesis :
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H5: Kinerja anggota organisasi mempengaruhi kualitas pelayanan.

Model Penelitian Empiris

Berdasarkan tinjauan literatur dan beberapa hipotesis, maka model

penelitiannya seperti terlihat dalam Gambar 1 (terlampir).

METODE PENELITIAN

Untuk menjaga objektivitas hasil penelitian, quantitative approach dipilih dengan

survey sebagai metodenya. Entitas dalam penelitian ini meliputi anggota organisasi dari

Majelis Taqorrub Ilallah (MTI) yang pernah mengikuti program pelatihan dan gathering

serta jama’ah yang tersebar di 3 kecamatan di Kabupaten Bekasi, yaitu Setu, Tambun

dan Cibitung.

Penentuan Sampel

Populasi dalam penelitian ini meliputi anggota dan jamaah MTI. Dari seluruh

anggota MTI baik ikhwan maupun akhwat yang terdaftar sebanyak 250 anggota tetapi

yang sudah pernah mendapatkan pelatihan sebanyak 137 anggota. Dengan demikian

jumlah populasi anggota MTI sebanyak 137 responden, sedangkan populasi jama’ah

jumlahnya tidak terdeteksi.

Jumlah sampel ditentukan berdasarkan rumus Slovin, yaitu:

� r
�

� t ���

Dimana :

n adalah banyaknya sampel
N adalah populasi
e adalah toleransi kesalahan (5%)

Hasil perhitungan diperoleh jumlah sampel sebanyak 99,6 responden atau

dibulatkan 100 responden, sedangkan untuk menentukan jumlah sampel jama’ah,

karena populasi jumlahnya tidak diketahui, maka peneliti menggunakan dasar rule of

thumb Roscoe (1975) dalam Sekaran dan Bougie (2016) dalam menentukan sampelnya,

dan menetapkan sampel sebanyak 100 responden. Selanjutnya dalam menentukan siapa

sampel yang representatif akan dipilih, penelitian ini menggunakan teknik acak

sederhana karena populasi jama’ah diasumsikan sama setelah memenuhi persyaratan

sampel.

Operasional Variabel
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Fokus penelitian ini pada variabel eksogen yang meliputi komitmen organisasi,

keterlibatan kerja, dan pelatihan, serta variabel endogen yaitu kinerja anggota dan

kualitas pelayanan. Untuk operasionalisasi variabel secara rinci disajikan dalam Tabel 1

(terlampir) yang meliputi variabel, definisi variabel, dimensi dan instrumen. Seluruh

indikator diukur dengan skala semantic differential.

Analisis Data

Analisis data dilakukan secara bertingkat. Tingkat pertama menganalisis

hubungan antar variabel laten dan tingkat kedua menganalisis hubungan antara indikator

dengan dimensinya. Model analisis data seperti ini dinamakan analisis SEM Partial

Least Squares second order confirmatory. Brown (2013) mengatakan fokus analisis

second order confirmatory adalah pada keterkaitan antar faktornya.

Tujuan dari analisis second order confirmatory adalah untuk memberikan

gambaran yang lebih singkat untuk korelasi antara faktor-faktor order pertama (sebagai

langkah awal, screening terhadap data dilakukan sebelum melakukan uji statistik).

Screening data pada penelitian ini didasarkan pada kesesuaian persyaratan responden.

Analisa Model Struktural

Terdapat tiga langkah yang dilakukan dalam melakukan analisa model struktural

pada Partial Least Squares (PLS), yaitu analisa model pengukuran, analisa model

struktural, dan uji hipotesis.

Analisa Model Pengukuran

Analisa model pengukuran (outer model) pada penelitian ini bertujuan untuk

menguji korelasi antara indikator dengan dimensi dan dimensi dengan konstruk atau

variabelnya. Menurut Wati (2018), kriteria bahwa model memenuhi persyaratan

pengukuran apabila nilai loading factor untuk tiap indikator > 0,7, nilai construct

reliability > 0,7, rerata ekstraksi varian atau AVE > 0,5 dan Cronbach Alpha > 0.6.

Analisis Model Struktural

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana model struktural dalam

penelitian ini memiliki goodness of fit atau kesesuaian antara model penelitian dengan

model yang ideal. Suatu model dikatakan baik, apabila variabel endogen memiliki

koefisien determinasi (R2) mendekati nilai 1; Nilai Q2 > 0 (Ghozali dalam Wati, 2018)

Rumus Q-Square predictive relevance :
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�� r � � ��� ��
���� � ��
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Keterangan:

R12 = koefisien determinasi variabel Kinerja Anggota

R22 = koefisien determinasi variabel Kualitas Pelayanan.

Disamping ditentukan oleh nilai R2 dan Q2, kebaikan model juga ditentukan oleh

nilai Goodness of Fit Index (GoF). Ukuran kesesuaian global untuk pemodelan jalur

PLS menggunakan rumus evaluasi GoF sebagai berikut:

�th r �th� ���� ���� ��

Nilai GoF tersebut dikategorikan menjadi tiga, yaitu kecil apabila nilai Gof = 0,1,

sedang apabila nilai GoF = 0,25 dan besar apabila nilai GoF = 0,36.

Uji Hipotesis

Metode resampling bootstrap dengan  = 5% dengan one-tailed test digunakan

dalam proses pengujian hipotesis ini. Untuk  = 5% dengan one-tailed test maka nilai

t-tabel-nya adalah 1,65 (Hair et al., 2017). Kriteria H0 ditolak ketika t-statistik > 1,65

atau nilai p < 0,05.

HASIL DAN DISKUSI

HASIL

Analisa Outer Model

Tujuan analisa pengukuran outer model adalah memastikan bahwa instrumen

sebagai alat ukur, mampu merefleksikan atau membentuk konstruknya secara valid dan

reliabel. Suatu indikator dikatakan valid, bila memiliki nilai loading factor pada

variabel laten yang ingin diukur diharapkan ≥ 0,7, sedangkan suatu variabel dikatakan

reliabel, apabila nilai construct reliability > 0,7, nilai Average Variance Extraced (AVE)

yang diharapkan > 0,5; dan nilai cronbach alpha > 0,6 (Wati, 2018). Di samping itu,

dibuktikan secara statistik, baik untuk indikator maupun dimensi apabila nilai t-statistik

lebih besarnya dari 1,65 untuk  = 0,05 one tailed test, maka data dikatakan valid dan

reliabel. Setelah melalui proses analisa dan pengujian secara statistik dalam outer model,

terdapat 12 indikator yang harus di-drop, indikator tersebut adalah X1.11, Y10, Y11, Y12,

Y16, Y18, Y19, Y20, Z8, Z11, Z14, dan Z17. Hasil uji hipotesis untuk outer model seperti

terlihat pada Tabel 2 (terlampir).
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Berdasarkan pada Tabel tersebut, nilai loading factor untuk semua indikator sudah

di atas 0,7. Analisa outer model berikutnya adalah pengujian reliabilitas terhadap

masing-masing dimensi.

Pada Tabel tersebut juga dapat dilihat bahwa hampir semua dimensi dalam

variabel komitmen organisasi, keterlibatan kerja, pelatihan, kinerja anggota dan kualitas

pelayanan memiliki construct reliability > 0,7, Cronbach Alpha > 0,6 dan nilai AVE >

0,5, kecuali dimensi responsiveness dan assurance pada variabel kualitas pelayanan

yang memiliki Cronbach Alpha < 0,6 tetapi nilai composite reliability dan AVE-nya

sudah memenuhi persyaratan, sehingga kedua dimensi tersebut masih dapat dikatakan

submarginal (Wati, 2018).

Analisa Model Struktural

Tujuan dilakukan analisa model struktural (inner model) adalah untuk

mengevaluasi spesifikasi struktur model, ukuran pengaruh yang dikonstribusikan dan

relevansi model dalam memprediksi. Untuk tujuan tersebut, maka dilakukan tiga

pengujian sebagai berikut:

Koefisien determinasi (R2)

Merujuk pada Tabel 3 (terlampir), nilai koefisien determinasi (R2) untuk variabel

kinerja anggota (R12) adalah 0,600 dan kualitas pelayanan (R22) sebesar 0,119. Nilai R12

= 0,600 menunjukkan variabel komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan pelatihan

mampu menjelaskan kinerja anggota sebesar 60%. Sedangkan nilai R22 = 0,119

menunjukkan bahwa kinerja anggota hanya mampu menjelaskan kualitas pelayanan

sebesar 11,9%.

Relevansi Prediktif (Q2)

Perhitungan Q2 adalah:

�� r � � �� � ��
���� � ��

��

�� r � � ��� �������� � ������

�� r � � ���� r ����

Hasil perhitungan menunjukkan Q2 sebesar 0,65 artinya model mampu

menjelaskan 65% kualitas pelayanan yang dikaitkan dengan beberapa variabel, yaitu

komitmen organisasi, keterlibatan kerja, pelatihan, dan kinerja anggota.

Goodness of Fit Index (GoF)

Rumus evaluasi GoF, yaitu:
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�th r �th� ���� ���� ��

Dimana ���� ���� adalah rata-rata AVE dari semua variabel (lihat Tabel 2) dan ��� ��

adalah rata-rata dari koefisien determinasi untuk variabel kinerja anggota dan kualitas

pelayanan. Dengan demikian:

��� r ���Ͷ� � ���Ͷ

��� r ���ͶͶ = 0,41

Nilai Goodness of Fit Index (GoF) sebesar 0,41 artinya model termasuk ke dalam

kategori besar. Berdasarkan hasil perhitungan R2, Q2 dan GoF menunjukkan bahwa

model sudah memenuhi semua kriteria dan dapat melakukan langkah selanjutnya.

Uji Hipotesis

Dasar pengambilan keputusan dalam menguji hipotesis adalah menggunakan

perbandingan antara t-hitung pada masing-masing jalur pengaruh langsung kecuali

untuk pengujian variabel keterlibatan kerja terhadap kinerja anggota dengan mediasi

komitmen organisasi menggunakan jalur pengaruh tidak langsung. Terdapat dua tahap

dalam pengujian hipotesis ini, yaitu pengujian hipotesis untuk model pengukuran dan

model struktural. Pengujian hipotesis untuk model pengukuran didasarkan pada diagram

jalur pada Gambar 2 (terlampir) dan Tabel 4 (terlampir), kemudian pengujian

hipotesis inner model didasarkan pada Tabel 5 (terlampir) yang berisi nilai koefisien

parameter, t statistik, dan p-value.

Hipotesis Model Pengukuran

Pada Gambar 2 terlihat terdapat dua indikator yang memiliki nilai t-statistik <

1,65, yaitu indikator Y18, dan Y19 pada dimensi counterproductive behavior yang

masing-masing memiliki nilai t-statistik sebesar 1,417 dan 1,213. Kecuali kedua

indikator tersebut, semua indikator memiliki nilai t-statistik > 1,65 sehingga dapat

dikatakan indikator-indikator tersebut mampu mengukur setiap dimensi dalam model ini.

Hampir semua dimensi dalam penelitian ini secara signifikan merefleksikan

variabel-variabelnya, kecuali dimensi perilaku kontraproduktif yang tidak

merefleksikan variabel kinerja. Dengan demikian, dengan mengeluarkan dimensi

perilaku kontraproduktif pada variabel kinerja yang tidak signifikan, maka hipotesis

untuk inner model dapat dilakukan.

Hipotesis Model Struktural
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Tahap kedua adalah pengujian hubungan antara dimensi-dimensi dalam

penelitian ini dengan variabelnya. Sebagai dasar acuan adalah Tabel 5 (terlampir) Path

Coefficients dan Specific Indirect Effects sebagai hasil dari analisis bootstrapping

dengan one-tailed test.

Hipotesis Penelitian 1:

H0: Komitmen Organisasi tidak mempengaruhi secara positif Kinerja Anggota

Majelis Taqorrub Ilallah (MTI).

H1: Komitmen Organisasi mempengaruhi secara positif Kinerja Anggota Majelis

Taqorrub Ilallah (MTI).

Berdasarkan Tabel 5 tersebut menunjukkan bahwa nilai t-statistik untuk uji

hipotesis ini sebesar 2,022 yang lebih besar dari t-hitung (2,022 > 1,65). Di samping itu,

tingkat signifikansi menunjukkan p-value (0,022 < 0,05). Keputusan untuk hipotesis

penelitian pertama ini, adalah menolak hipotesis nol (H0). Dengan demikian, komitmen

organisasi mempengaruhi kinerja anggota Majelis Taqorrub Ilallah (MTI).

Hipotesis Penelitian 2:

H0: Keterlibatan Kerja tidak mempengaruhi secara positif Kinerja Anggota Majelis

Taqorrub Ilallah (MTI).

H1: Keterlibatan Kerja mempengaruhi secara positif Kinerja Anggota Majelis

Taqorrub Ilallah (MTI).

Nilai t-statistik untuk pengujian hipotesis ini adalah 1,134. Dengan demikian t-

statistik lebih kecil dari t-tabel (1,134 < 1,65). Demikian juga dengan taraf signifikansi

yang menunjukkan nilai p-value ( 0,129) > 0,05. Keputusan untuk hipotesis kedua

adalah menerima hipotesis nol (H0). Artinya bahwa keterlibatan kerja tidak

mempengaruhi kinerja anggota Majelis Taqorrub Ilallah.

Hipotesis Penelitian 3

H0: Keterlibatan kerja tidak mempengaruhi secara positif kinerja anggota melalui

mediasi komitmen organisasi.

H1: Keterlibatan kerja mempengaruhi kinerja anggota melalui mediasi komitmen

organisasi.
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Untuk pengujian hipotesi ketiga ini, menggunakan uji pengaruh tidak langsung

dengan menggunakan Tabel Specific Indirect Effects yang terangkum dalam Tabel 5.

Nilai t-statistik untuk uji hipotesis ini adalah 1,816. Nilai t-statistik ini lebih besar dari

1,65 (1,816 >1,65). Taraf signifikansi untuk hipotesis ini adalah 0,035 < 0,05.

Keputusan untuk hipotesis ketiga adalah menolak H0. Dengan demikian keterlibatan

kerja mempengaruhi kinerja anggota melalui mediasi oleh komitmen organisasi.

Hipotesis Penelitian 4

H0: Pelatihan tidak mempengaruhi secara positif kinerja anggota Majelis Taqorrub

Ilallah (MTI).

H1: Pelatihan mempengaruhi secara positif kinerja anggota Majelis Taqorrub

Ilallah (MTI).

Nilai t-statistik untuk pengujian hipotesis ini adalah 10,257 . Maka t-statistik

lebih besar dari 1,65 atau (10,257 > 1,65). Taraf signikansi p-value (0,000 < 0,05).

Keputusan untuk hipotesis penelitian keempat adalah menolak hipotesis nol (H0).

Dengan demikian pelatihan mempengaruhi kinerja anggota MTI.

Hipotesis Penelitian 5

H0: Kinerja anggota tidak mempengaruhi secara positif kualitas pelayanan.

H1: Kinerja anggota mempengaruhi secara positif kualitas pelayanan.

Nilai t-statistik untuk pengujian hipotesis ini adalah 3,192. Oleh karena itu, t-

statistik > t-tabel (3,192 > 1,65). Taraf signifikansi p-value (0,001< 0,05). Keputusan

untuk hipotesis penelitian kelima adalah menolak hipotesis nol (H0). Hal ini berarti

bahwa kinerja anggota mempengaruhi kualitas pelayanan terhadap jama’ah MTI.

Interpretasi Model

Dengan mengacu pada koefisien parameter jalur, maka secara matematis model

dapat dinyatakan:

KA = 0,206 KO + 0,134 KKKO + 0,989P + e1
Persamaan …..……(1)

KP = 0,345KA + e2
Persamaan..….…….(2)
Keterangan:

KA = Kinerja Anggota
KO = Komitmen Organisasi
P = Pelatihan
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KKKO = Keterlibatan Kerja-Komitmen Organisasi
KP = Kualitas Pelayanan

Pada model persamaan penelitian pertama, koefisien regresi senilai 0,206 pada

variabel KO menunjukkan bahwa saat Komitmen Organisasi meningkat satu poin, maka

Kinerja Anggota akan meningkat senilai 0,206 poin. Koefisien regresi senilai 0,134

pada variabel KKKO bermakna untuk setiap peningkatan keterlibatan kerja sebesar satu

poin, akan meningkatkan komitmen organisasi yang pada akhirnya akan mendorong

meningkatnya kinerja anggota senilai 0,134 poin. Pelatihan dengan koefisien regresi

sebesar 0,989 artinya setiap terjadi penambahan knowledge, skills, dan change in

behavior sebanyak satu poin, maka akan meningkatkan kinerja anggota sebesar 0,989

poin.

Pada model persamaan penelitian kedua, Koefisien regresi sebanyak 0,345

artinya ketika setiap peningkatan kinerja anggota satu poin, maka akan mendorong

meningkatnya kualitas pelayanan sebanyak 0,345 poin.

DISKUSI

Komitmen Organisasi dan Kinerja Anggota MTI

Komitmen organisasi yang direfleksikan oleh dimensi komitmen afektif,

komitmen kontinu, dan komitmen normatif secara nyata mempengaruhi kinerja anggota

MTI. Meskipun demikian, kontribusi terbesar terhadap komitmen organisasi diberikan

oleh komitmen afektif dengan koefisien parameter sebesar 0,932 (lihat Tabel 5).

Koefisien parameter sebesar tersebut menunjukkan bahwa anggota MTI memiliki

kedekatan emosional yang sangat erat dengan organisasi dimana mereka bernaung.

Kedekatan emosional dari anggota organisasi yang sangat erat akan membuat

mereka merasa bertanggung jawab atas tingkat kesuksesan organisasi (Meyer dan Allen

(1984) dalam Zheng, et al., 2010). Oleh karena itu, organisasi harus mampu menjaga

dan memelihara kondisi ini agar komitmen anggota terhadap organisasi tetap konsisten

tinggi. Jika kondisi tersebut bisa dipertahankan, maka komitmen yang tinggi pada

organisasi dapat digunakan untuk memprediksi perilaku organisasi di masa depan

seperti keluar dari organisasi, keterlambatan, hipotiroidisme, dan tidak adanya sumber

daya manusia yang efektif, yang pada akhirnya memberikan dampak yang signifikan

terhadap produktivitas sumber daya manusia (Dabir dan Azarpira, 2017).
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Temuan ini mendukung dan memperkuat temuan-temuan sebelumnya,

diantaranya temuan Nurandini dan Lataruva (2014) yang meneliti pada karyawan

Perumnas, Adiftiya (2014) yang meneliti pada karyawan di sebuah perusahaan

kontraktor pertambangan, Sutanto dan Ratna (2015) yang meneliti pada karyawan di

sebuah perusahaan swasta, serta Sapitri (2016) yang meneliti karyawan di perusahaan

BUMN menghasilkan temuan yang sama bahwa ketiga dimensi dari komitmen

organisasi tersebut mempengaruh kinerja anggota organisasi/karyawan.

Dari temuan tersebut menyuratkan bahwa jenis organisasi apa pun membutuhkan

anggota organisasi yang memiliki kedekatan emosional dengan organisasinya. Terlebih

kondisi persaingan yang ketat dan kondisi ekonomi melemah seperti sekarang ini,

keberadaan anggota organisasi yang memiliki komitmen yang tinggi dapat membantu

organisasi keluar dari kesulitan.

Keterlibatan Kerja dan Kinerja Anggota MTI

Konsep keterlibatan kerja hampir mirip dengan komitmen organisasi, namun

konstruknya berbeda. Dalam keterlibatan kerja, lebih erat terkait dengan identifikasi

dengan aktivitas kerja langsung seseorang, sedangkan komitmen organisasi mengacu

pada keterikatan seseorang dengan organisasi (Brown, 1996 dalam Birdie dan Jain,

2016). Hal ini berarti, meskipun keterikatan anggota MTI terhadap organisasi tinggi,

tetapi tidak menjamin bahwa keterikatan dengan aktivitas pekerjaan atau tugas-tugasnya

tinggi juga.

Temuan ini bertentangan dengan hasil peneliti sebelumnya, seperti temuan

Kakinsale et al., (2015) yang meneliti karyawan pada perusahaan minuman, Riza et al.,

(2017) yang meneliti pada karyawan di sebuah pusat perbelanjaaan, Gusmarni dan

Kasmiruddin (2018) yang meneliti pada karyawan di sebuah RSIA, dan temuan dari

Rizwan et al., (2018) yang meneliti pada karyawan RSUD. Temuan mereka

bertentangan dengan hasil temuan penelitian ini, dimana menurut hasil temuannya

keterlibatan kerja secara nyata mempengaruhi kinerja anggota/karyawan organisasi

tersebut.

Pada temuan-temuan penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kinerja

anggota/karyawan pada organisasi laba dan instansi pemerintah dipengaruhi secara

positif oleh keterlibatan kerja, tetapi pada organisasi nirlaba (dalam penelitian ini) justru

sebaliknya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dalam organisasi nirlaba,
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konsep keterlibatan kerja tidak dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja anggota

organisasi.

Keterlibatan Kerja, Kinerja Anggota MTI dan Komitmen Organisasi

Pada pengujian hipotesis kedua, keterlibatan tidak berpengaruh secara langsung

terhadap kinerja anggota, tetapi setelah dimediasi oleh komitmen organisasi,

keterlibatan kerja memberikan pengaruh kepada kinerja anggota.

Temuan ini memberikan bukti empiris pada pendapat Cummings dan Worley

(2014) yang mengatakan bahwa keterlibatan kerja akan mendorong individu atau

anggota organisasi untuk terlibat aktif berpartisipasi, meningkatkan komitmen, dan

produktivitas atau kinerjanya. Temuan ini juga sekaligus membantah temuan-temuan

sebelumnya dari hasil riset Azzahra (2016) yang meneliti karyawan di Bappeda DIY,

Septiadi et al., (2017) yang meneliti pegawai pusat keuangan Kemenhan, dan Paryati, et

al., (2018) yang meneliti pegawai kantor dinas di Bengkulu yang menyimpulkan bahwa

komitmen organisasi tidak signifikan sebagai faktor mediasi antara keterlibatan kerja

dengan kinerja karyawan.

Hasil ini mengarahkan pada sebuah kesimpulan bahwa pada organisasi nirlaba,

keterlibatan kerja hanya berdampak pada peningkatan komitmen organisasi, selanjutnya

komitmen organisasi tersebut yang mempengaruhi kinerjanya. Tetapi pada organisasi

laba atau instansi pemerintah, kinerja anggota/karyawan didorong oleh keterlibatan

kerja dari anggota/karyawannya. Namun perlu dipahami bahwa pada organisasi laba

atau instansi pemerintah, pimpinan organisasi dapat mendorong keterlibatan karyawan

tersebut melalui kekuasaan (memaksa), akes informasi seperti melalui teknologi

informasi, peningkatan pengetahuan dan keterampilan, serta pemberian reward

(Cummings dan Worley, 2015).

Tetapi tidak demikian dengan organisasi nirlaba, pimpinan organisasi nirlaba

tidak dapat memaksa dengan kekuasaannya untuk meningkatkan keterlibatan, karena

keanggotaan organisasi nirlaba sendiri sifatnya sukarela. Demikian juga untuk

meningkatkan keterlibatan kerja melalui ketersediaan akses informasi dengan teknologi

informatika, peningkatan pengetahuan dan keterampilan serta pemberian reward sulit

dilakukan karena untuk mewujudkan hal tersebut membutuhkan dana tidak sedikit,

sementara pendanaan organisasi sendiri hanya berasal dari iuran anggotanya.
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Pelatihan dan Kinerja Anggota MTI

Konteks pelatihan dalam penelitian ini direfleksikan secara signifikan oleh

pengetahuan, keterampilan, dan perilaku atau melakukan evaluasi pelatihan level 3

(Kirkpatrick dan Kirkpatrick, 2016). Dimensi keterampilan memberikan kontribusi

terbesar bagi variabel pelatihan dengan koefisien parameter sebesar 0,938.

Keterampilan yang dimaksud meliputi keterampilan dalam menyusun rencana kegiatan,

mengelola sumber daya, melaksanakan kegiatan, dan mengontrol kegiatan. Dimensi ini

yang memberikan pengaruh terbesar dalam peningkatan kinerja anggota MTI. Bahkan

pelatihan menjadi prediktor terbesar dalam koefisien regresi pada peningkatan kinerja

anggota (lihat persamaan 1). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan

merupakan elemen terpenting dalam meningkatkan kinerja anggota organisasi.

Hasil ini mendukung temuan riset sebelumnya seperti temuan Hanafiah dan

Juhadi (2020) yang meneliti pada RS Bersalin, Hartomo dan Luturlean (2020) yang

meneliti karyawan di perusahaan BUMN, Sugiarti et al., (2016) yang meneliti karyawan

pada sebuah perusahaan swasta, Yusnita dan Fadhil (2015) yang meneliti karyawan

perusahaan swasta, Dahmiri dan Sakta (2014) yang meneliti pegawai pada instansi

pemerintah, dan Triasmoko et al., (2014) yang meneliti karyawan di perusahaan BUMN.

Temuan-temuan tersebut mengarah pada sebuah kesimpulan bahwa perilaku kerja

dapat berubah setelah anggota organisasi/karyawan mengikuti program pelatihan, baik

yang diselenggarakan oleh organisasi laba, instansi pemerintah atau pun organisasi

nirlaba.

Kinerja dan Kualitas Pelayanan

Berdasarkan uraian sebelumnya, secara simultan, dapat dikatakan bahwa kinerja

anggota secara langsung dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan pelatihan

sedangkan keterlibatan kerja tidak secara langsung mempengaruhi kinerja tetapi melalui

pemediasi komitmen organisasi. Variabel kinerja sendiri direfleksikan secara nyata

oleh dimensi kinerja tugas, kinerja kontekstual dan kinerja adaptif. Meskipun ketiga

dimensi tersebut mempengaruhi kinerja anggota, tetapi dimensi yang paling dominan

kontribusinya adalah kinerja tugas, dengan koefisien parameter sebesar 0,916. Hal ini

berarti kinerja anggota secara dominan dipengaruhi oleh kinerja tugas yang meliputi

kemampuan anggota dalam menyusun rencana, mengelola pekerjaan, berorientasi pada

hasil, penentuan pioritas pekerjaan, dan kemampuan memanfaatkan waktu.
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Pada perspektif jama’ah, kualitas pelayanan sebagian besar hanya dilihat dari

aspek tangible-nya (lihat Tabel 4). Kualitas pelayanan hanya dilihat dari yang kasat

mata seperti kenyamanan ruangan, ketersedian fasilitas penunjang (sound system,

ketersediaan minuman dan makanan ringan), ketersedian tempat parkir, penampilan

pemateri (pakaian dan sikap), dan ketersediaan materi yang diajarkan.

Baik atau tidaknya pelayanan yang diberikan, sangat tergantung pada persepsi

masyarakat terhadap pelayanan yang diterimanya. Jama’ah menilai ada peningkatan

kinerja dari anggota organisasi MTI yang berdampak pada peningkatan pelayanan yang

mereka rasakan ketika mengikuti kegiatan dakwah atau kajian yang diselenggarakan

oleh MTI. Namun demikian, pengaruhnya hanya sebesar 0,345 (lihat Tabel 4 terlampir).

Hasil ini memperkuat temuan yang pernah dilakukan peneliti sebelumnya, seperti

Widiaswari (2012) yang meneliti kinerja Aparatur Pemerintah di tingkat kecamatan,

Pettalolo (2013) yang meneliti Pegawai pada instansi Pemerintah Daerah, Supit et al.,

(2015) yang meneliti Pegawai di perusahaan BUMD, Roniwati (2016) yang meneliti

Pegawai di instansi Pemerintah Daerah, Bismawati (2016) yang meneliti Pegawai di

Badan Penanggulangan Bencana Daerah, Supriyono (2016) yang meneliti karyawan di

Puskesmas, dan Permata (2016) yang meneliti karyawan pada perusahaan asuransi

syariah.. Temuannya memberikan kesimpulan yang sama bahwa kinerja mempengaruhi

secara positif kualitas pelayanan.

Temuan tersebut mengarah pada sebuah kesimpulan bahwa kinerja

anggota/karyawan apakah di organisasi laba, instansi pemerintah atah organisasi nirlaba,

memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan pelayanan. Besar atau kecilnya

perubahan peningkatan pelayanan, sangat tergantung pada keberhasilan program-

program yang dilakukan dalam upaya meningkatkan kinerja anggota

organisasi/karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Konsep pengukuran elemen kinerja anggota dan kualitas pelayanan pada

organisasi nirlaba memiliki persamaan dan perbedaan dengan organisasi laba atau

organisasi publik. Persamaannya, pertama yaitu variabel komitmen organisasi dan

pelatihan, baik pada orgnisasi laba, organisasi publik maupun organisasi nirlaba sama-

sama memberikan pengaruh pada kinerja anggota/karyawan. Kedua, pada variabel
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kinerja anggota, baik pada organisasi laba, organisasi publik maupun organisasi nirlaba

sama-sama memberikan pengaruh pada kualitas pelayanan. Perbedaannya terletak,

pertama pada dimensi yang merefleksikan kinerja. Pada organisasi laba, dimensi

perilaku kontraproduktif merefleksikan variabel kinerja anggota, tetapi pada organisasi

nirlaba sebaliknya. Kedua, variabel keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kinerja

anggota pada organisasi laba atau organisasi publik, tetapi pada nirlaba keterlibatan

kerja tidak mempengaruhi kinerja secara langsung melainkan melalui pemediasi

komitmen organisasi.

Saran

Kualitas pelayanan yang baik merupakan salah satu pertimbangan jama’ah dalam

memutuskan untuk mengikuti atau tidak kegiatan dakwah atau kajian yang

diselenggarakan oleh MTI. Sementara itu, terdapat tiga hal dari lima dimensi kualitas

yang dinilai jamaah masih rendah yaitu, responsive, assurance, dan empathy. Oleh

karena itu, disarankan MTI menyiapkan kotak saran atau memberikan kuesioner

evaluasi setiap selesai kegiatan dilaksanakan. Dengan demikian, MTI mendapatkan

masukan yang berharga untuk meningkatkan pelayanan kepada jama’ah.

Untuk terus meningkatkan keeratan psikologis anggota dengan anggota dan

anggota dengan organisasi, disarankan MTI untuk terus melaksanakan program-

program yang berbasis kebersamaan (gathering), sehingga dapat terus meningkatkan

komitmen anggota pada organisasi dan kekompakan antar anggota dalam melaksanakan

tugas. Di samping itu, untuk meningkatkan pengetahuan, dan keterampilan yang terkait

langsung dengan kegiatan organisasi disarankan untuk melakukan pelatihan event

management, publikasi online, dan teknologi informasi dengan cara menggandeng

perguruan tinggi - perguruan tinggi untuk melakukan kegiatan pengabdian masyarakat

pada organisasinya.
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Sumber: Hasil Output Bootstapping

Gambar 2. Diagram Jalur untuk Pengujian Hipotesis

Tabel 1. Operasional Variabel

Variabel Definisi Variabel Dimensi Instrument
Komitmen
Organisasi
(X1)

Komitmen organisasi
adalah sejauh mana
anggota MTI bersedia
tetap bertahan dalam
organisasi baik karena
alasan emosional,
pertimbangan benefit and
cost, maupun alasan
normatif.

Affective
Commitment

 Merasa sejalan dengan nilai-nilai
organisasi (X1.1)

 Senang bergabung dengan organisasi
(X1.2)

 Tujuan organisasi sejalan dengan tujuan
pribadi (X1.3)

 Keinginan untuk mewujudkan tujuan
organisasi (X1.4)

 Memiliki ikatan emosional dengan
organisasi (X1.5)

Continuance
Commitment

 Sifat kekeluargaan yang baik (X1.6)
 Suasana saling mendukung antar anggota
(X1.7)

 Menambah pengetahuan (X1.8)



JIMEA | Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi) Vol. 4 No. 3, 2020

P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 1477

Variabel Definisi Variabel Dimensi Instrument
 Merasa rugi jika meninggalkan organisasi
(X1.9)

 Infaq dianggap sebagai investasi akhirat
(X1.10)

Normative
Commitment

 Anggota organisasi sudah banyak
membantu (X1.11)

 Merasa berhutang budi pada organisasi
(X1.12)

 Sudah menjadi kewajiban pribadi untuk
bergabung (X1.13)

 Sudah sepantasnya tetap bergabung
dalam organisasi (X1.14)

Keterlibatan
Kerja (X2)

Keterlibatan kerja adalah
sejauh mana keterlibatan
anggota organisasi
dengan pekerjaannya,
yang ditunjukkan dengan
kecintaannya,
keaktifannya dan upaya
ekstra yang
dilakukannya.

Emotional
involvement

 Job attachment (X2.1)
 Job interest (X2.2)
 Job satisfaction (X2.3)

Cognitif job
involvement

 Berpartisipasi aktif (X2.4)

 Pekerjaan sebagai minat utama kehidupan

(X2.5)

 Keadaan psikologis (X2.6)

 Self-esteem (X2.7)

Behavioral job
involvement

 Bekerja dengan ekstra (X2.8)
 Voluntary learning (X2.9)
 Behavioral intention (X2.10)

Pelatihan
(X3)

Pelatihan adalah sejauh
mana anggota organisasi
menerapkan ilmu yang
diperolehnya dalam
pelatihan di dalam
organisasi.

Knowledge  Menerapkan perencanaan (X3.1)
 Menerapkan pengorganisasian sumber
daya (X3.2)

 Melakukan action (X3.3)
 Menerapkan pengendalian (X3.4)

Skills  Menyusun rencana kegiatan (X3.5)
 Mengelola sumber daya (X3.6)
 Melaksanakan kegiatan (X3.7)
 Mengontrol kegiatan (X3.8)

Change in
behavior

 Lebiih teliti dalam merencanakan sesuatu
(X3.9)

 Tidak menganggap mudah pekerjaan
(X3.10)

 Lebih semangat dalam berorganisasi
(X3.11)

Kinerja
Anggota (Y)

Kinerja adalah sejauh
mana jamaa’ah menilai
kinerja anggota MTI
dalam menyelenggarakan
kegiatan kajian yang
diukur berdasarkan
kinerja tugas, kinerja
konstekstual, kinerja
adaptif, dan perilaku
kotraproduktif.

Task
Performance

 Kemampuan menyusun rencana (Y1)
 Kemampuan mengelola pekerjaan (Y2)
 Berorientasi pada hasil (Y3)
 Penentuan pioritas pekerjaan (Y4)
 Kemampuan memanfaatkan waktu (Y5)

Contextual
Performance

 Komitmen yang kuat (Y6)
 Beranggung jawab (Y7)
 Kemampuan berkolaborasi dalam tim
(Y8)

 Kreatif (Y9)
 Inisiatif (Y10)
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Variabel Definisi Variabel Dimensi Instrument
 Menerima kritikan (Y11)
 Peduli akan kualitas (Y12)

Adaptive
Performance

 Fleksibel dalam bekerja (Y13)
 Bersikap tenang dalam situasi sulit (Y14)
 Mampu cepat beradaptasi dengan
pekerjaan (Y15)

Countraproduc-
tive behavior

 Malas dalam bekerja (Y16)
 Suka mengeluh (Y17)
 Kerja asal-asalan (Y18)
 Tidak peduli akan kualitas (Y19)
 Sering konflik (Y20)

Kualitas
Pelayanan
(Z)

Kualitas Pelayanan
adalah persepsi jama’ah
mengenai kualitas
pelayanan anggota
organisasi MTI dalam
menyelenggarakan
program-program kajian
yang diukur dengan
Reliability, Assurance,
Tangible, Emphaty,
Responsiveness, dan
Social Responsibility

Tangible

 Kenyamanan ruangan (Bersih, sejuk) (Z1)
(Z2)

 Ketersedian fasilitas penunjang (sound
system, minuman dan makanan ringan)
(Z3) (Z4)

 Ketersedian tempat parkir (Z5)
 Penampilan pemateri (pakaian dan sikap
(Z6)(Z7)

 Ketersediaan materi yang diajarkan (Z8)

Reliability

 Pelaksanaan Program kajian sesuai
dengan jadwal yang diumumkan (Z9)

 Acara dimulai tepat waktu (Z10)
 Tema yang disampaikan up to date (Z11)

Responsiveness

 Ketanggapan anggota organisasi ketika
ada masalah (Z12)

 Kesediaan pemateri untuk melakukan
tanya jawab (Z13)

Assurance

 Keramahan anggota organisasi dalam
menangani jamaah (Z14)

 Kesopanan anggota organisasi (Z15)
 Anggota organisasi dapat menumbuhkan
rasa kepercayaan pada jamaah (Z16)

 Pemateri mampu menjawab pertanyaan
jamaah (Z17)

Empathy

 Anggota organisasi memberikan
perhatian yang baik pada jamaah (Z18)

 Organisasi sungguh-sungguh
mengutamakan jamaah (Z19)

 Membantu jam’aah saat mendapat
musibah (Z20)

Sumber: Diolah dari berbagai sumber

Tabel 2. Validity and Reliability

Konstruk Dimensi
Reliability Validity

KeteranganCronbach
Alpha

Composite
Reliability AVE Indi-

kator
Outer
Loading

Komitmen Organisasi 0,928 0,939 0,529
Affective
Commitment 0,883 0,915 0,685 X1.1 0708 Reliabel dan valid

X1.2 0,866 Reliabel dan valid
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Konstruk Dimensi
Reliability Validity

KeteranganCronbach
Alpha

Composite
Reliability AVE Indi-

kator
Outer
Loading

X1.3 0,873 Reliabel dan valid
X1.4 0,897 Reliabel dan valid
X1.5 0,777 Reliabel dan valid

Continuance
Commitment 0,901 0,927 0,716

X1.6 0,822 Reliabel dan valid
X1.7 0,820 Reliabel dan valid
X1.8 0,871 Reliabel dan valid
X1.9 0,890 Reliabel dan valid
X1.10 0,825 Reliabel dan valid

Normative
Commitment 0,819 0,893 0,738

X1.12 0,741 Reliabel dan valid
X1.13 0,930 Reliabel dan valid
X1.14 0,894 Reliabel dan valid

Keterlibatan Kerja 0,911 0,927 0,562

Emotional
Involvement 0,845 0,907 0,766

X2.1 0,875 Reliabel dan valid
X2.2 0,931 Reliabel dan valid
X2.3 0,816 Reliabel dan valid

Cognitive Job
Involvement 0,887 0,922 0,748

X2.4 0,867 Reliabel dan valid
X2.5 0,872 Reliabel dan valid
X2.6 0,897 Reliabel dan valid
X2.7 0,822 Reliabel dan valid

Behavioral Job
Involvement 0,697 0,829 0,619

X2.8 0,830 Reliabel dan valid
X2.9 0,763 Reliabel dan valid
X2.10 0,764 Reliabel dan valid

Pelatihan 0,930 0,941 0,592

Knowledge 0,894 0,927 0,760

X3.1 0,821 Reliabel dan valid
X3.2 0,900 Reliabel dan valid
X3.3 0,907 Reliabel dan valid
X3.4 0,858 Reliabel dan valid

Skills 0,821 0,882 0,651

X3.5 0,782 Reliabel dan valid
X3.6 0,839 Reliabel dan valid
X3.7 0,788 Reliabel dan valid
X3.8 0,816 Reliabel dan valid

Changes in
Behavior 0,781 0,873 0,696

X3.9 0,808 Reliabel dan valid
X3.10 0,861 Reliabel dan valid
X3.11 0,833 Reliabel dan valid

Kinerja Anggota 0,850 0,864 0,295

Task
Performance 0,878 0,911 0,673

Y1 0,746 Reliabel dan valid
Y2 0,874 Reliabel dan valid
Y3 0,873 Reliabel dan valid
Y4 0,809 Reliabel dan valid
Y5 0,795 Reliabel dan valid

Contextual
Performance 0,814 0,877 0,642

Y6 0,752 Reliabel dan valid
Y7 0,798 Reliabel dan valid
Y8 0,820 Reliabel dan valid
Y9 0,832 Reliabel dan valid

Adaptive
Performance 0,811 0,885 0,720

Y13 0,827 Reliabel dan valid
Y14 0,829 Reliabel dan valid
Y15 0,888 Reliabel dan valid

Countraproduc
-tive Behavior 0,819 0,874 0,701

Y17 0,937 Reliabel dan valid
Y18 0,839 Reliabel dan valid
Y19 0,722 Reliabel dan valid

Kualitas Pelayanan 0,883 0,902 0,327
Tangible 0,970 0,975 0,850 Z1 0,892 Reliabel dan valid
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Konstruk Dimensi
Reliability Validity

KeteranganCronbach
Alpha

Composite
Reliability AVE Indi-

kator
Outer
Loading

Z2 0,895 Reliabel dan valid
Z3 0,893 Reliabel dan valid
Z4 0,943 Reliabel dan valid
Z5 0,951 Reliabel dan valid
Z6 0,938 Reliabel dan valid
Z7 0,937 Reliabel dan valid

Reliability 0,638 0,843 0,730 Z9 0,800 Reliabel dan valid
Z10 0,905 Reliabel dan valid

Responsiveness 0,462 0,784 0,646 Z12 0,869 Reliabel dan valid
Z13 0,732 Reliabel dan valid

Assurance 0,539 0,829 0,619 Z15 0,833 Reliabel dan valid
Z16 0,822 Reliabel dan valid

Empathy 0,716 0,841 0,639
Z18 0,735 Reliabel dan valid
Z19 0,854 Reliabel dan valid
Z20 0,804 Reliabel dan valid

Sumber: Data diolah (2020)

Tabel 3. R-Square

Variabel R Square

Kinerja Anggota (Y) 0,600

Kualitas Pelayanan (Z) 0,119

Sumber: Data diolah (2020)

Tabel 4 Pengujian Hipotesis Outer Model

Variabel Dimensi Koef.
Parameter

T-
Statistic

P-
Value Indikator Outer

Loading
T-

Statistic Keterangan

Komitmen Organisasi

Affective
Commitment 0,932 50,409 0,000

X1.1 0708 7,809 Baik (fit)
X1.2 0,866 26,284 Baik (fit)
X1.3 0,873 21,754 Baik (fit)
X1.4 0,897 36,596 Baik (fit)
X1.5 0,777 13,906 Baik (fit)

Continuance
Commitment 0,894 34,210 0,000

X1.6 0,822 18,465 Baik (fit)
X1.7 0,820 21,988 Baik (fit)
X1.8 0,871 21,197 Baik (fit)
X1.9 0,890 38,120 Baik (fit)
X1.10 0,825 19.266 Baik (fit)

Normative
Commitment 0,813 18,535 0,000

X1.12 0,741 10,774 Baik (fit)
X1.13 0,930 59,671 Baik (fit)
X1.14 0,894 28,545 Baik (fit)

Keterlibatan Kerja

Emotional
Involvement 0,877 35,490 0,000

X2.1 0,875 27,707 Baik (fit)
X2.2 0,931 52,852 Baik (fit)
X2.3 0,816 19.657 Baik (fit)

Cognitive Job
Involvement 0,932 57,292 0,000

X2.4 0,867 26,992 Baik (fit)
X2.5 0,872 28,386 Baik (fit)
X2.6 0,897 32,574 Baik (fit)
X2.7 0,822 17,755 Baik (fit)
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Behavioral Job
Involvement 0,831 18,886 0,000

X2.8 0,830 26,384 Baik (fit)
X2.9 0,763 10,738 Baik (fit)
X2.10 0,764 11,974 Baik (fit)

Pelatihan

Knowledge 0,930 51,082 0,000

X3.1 0,821 20,583 Baik (fit)
X3.2 0,900 43,932 Baik (fit)
X3.3 0,907 43,001 Baik (fit)
X3.4 0,858 27,362 Baik (fit)

Skills 0,938 67,415 0,000

X3.5 0,782 14,439 Baik (fit)
X3.6 0,839 26,073 Baik (fit)
X3.7 0,788 16,618 Baik (fit)
X3.8 0,816 19,718 Baik (fit)

Changes in
Behavior 0,874 30,077 0,000

X3.9 0,808 18,668 Baik (fit)
X3.10 0,861 24,220 Baik (fit)
X3.11 0,833 21,443 Baik (fit)

Kinerja Anggota

Task Performance 0,926 27,901 0,000

Y1 0,746 12,621 Baik (fit)
Y2 0,874 35,271 Baik (fit)
Y3 0,873 32,119 Baik (fit)
Y4 0,809 20,318 Baik (fit)
Y5 0,795 13,643 Baik (fit)

Contextual
Performance 0,871 23,768 0,000

Y6 0,752 14,367 Baik (fit)
Y7 0,798 13,783 Baik (fit)
Y8 0,820 16,901 Baik (fit)
Y9 0,832 19,844 Baik (fit)

Adaptive
Performance 0,345 2,563 0,005

Y13 0,827 1,786 Baik (fit)
Y14 0,829 1,975 Baik (fit)
Y15 0,888 2,240 Baik (fit)

Countraproductive
Behavior 0,217 1,383 0,084

Y17 0,937 1,781 Baik (fit)
Y18 0,839 1,417 Not fit
Y19 0,722 1,237 Not fit

Kualitas Pelayanan

Tangible 0,770 8,235 0,000

Z1 0,892 5,917 Baik (fit)
Z2 0,895 5,521 Baik (fit)
Z3 0,893 4,257 Baik (fit)
Z4 0,943 8,746 Baik (fit)
Z5 0,951 13,175 Baik (fit)
Z6 0,938 6,099 Baik (fit)
Z7 0,937 5,963 Baik (fit)

Reliability 0,615 5,994 0,000 Z9 0,800 11,581 Baik (fit)
Z10 0,905 42,338 Baik (fit)

Responsiveness 0,573 5,161 0,000 Z12 0,869 25,263 Baik (fit)
Z13 0,732 8,669 Baik (fit)

Assurance 0,553 5,842 0,000 Z15 0,833 15,012 Baik (fit)
Z16 0,822 13,256 Baik (fit)

Empathy 0,597 6,417 0,000
Z18 0,735 12,239 Baik (fit)
Z19 0,854 19,567 Baik (fit)
Z20 0,804 16,175 Baik (fit)

Sumber: Data diolah (2020)
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Tabel 5 Path Coefficients dan Specific Indirect Effects

Hi

po

-

te

sis

Variabel
Koefis

ien

Para

meter

T

Hit

un

g

P

V

al

ue

Ketera

ngan

H1

Komitmen

Organisasi

Kinerja

Anggota

0,206
2,0

22

0,

02

2

Signifi

kan

H2

Keterlibatan

Kerja

Kinerja

Anggota

0,115
1,1

34

0,

12

9

Tidak

Signifi

kan

H3

Keterlibatan

Kerja 

Komitmen

Organisasi

 Kinerja

Anggota

0,134
1,8

16

0,

03

5

Signifi

kan

H4 Pelatihan 

Kinerja

Anggota

0,989
10,

257

0,

00

0

Signifi

kan

H5 Kinerja

Anggota 

Kualitas

Pelayanan

0,345
3,1

92

0,

00

1

Signifi

kan

Sumber: Data diolah (2020)


