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Abstract: The purpose of this study was to determine the influence of organizational
culture on organizational commitment, the influence of employee empowerment on
organizational commitment, the influence of organizational culture on employee
performance, the effect of empowerment on employee performance and the influence of
organizational commitment to employee performance. This studys population was
employees. This study used survey methods, sampling and questionnaires as primary
data collection tool. The sample used was simple random sampling. The samples used as
many as 109 respondents with data analysis using Structural Equation Modeling (SEM).
The results showed that there was significant influence of organizational culture and
employee empowerment on organizational commitment whereas the level of the
organizational culture variables, variable of employee empowerment and organizational

commitment were less in affecting employee performance variables.

Keywords: organizational culture, empowerment of members, organizational commitment

and performance of members.

PENDAHULUAN

Organisasi merupakan sistem dan kegiatan
manusia yang bekerja secara bersama. Sejalan
dengan itu, organisasi dikatakan sebagai koordinasi
rasional kegiatan sejumlah orang untuk mencapai
beberapa tujuan umum melalui pembagian pekerjaan
dan fungsi melalui hierarki otoritas dan tanggung
jawab.

Menurut Robbin (2006) organisasi adalah
kesatuan sosial yang dikoordinasikan secara sadar,
dengan sebuah batasan yang relatif dapat
diidentifikasikan, bekerja secara terus menerus
untuk mencapai tujuan tersebut. Secara eksplisit
definisi tersebut mengasumsikan kebutuhan untuk
berkoordinasikan pola interaksi manusia, pola
interaksi sumber daya manusia dalam organisasi

harus diseimbangkan dan diselaraskan agar
organisasi dapat tetap eksis.

Kepolisian Negara Republik Indonesia
(POLRI) merupakan salah satu lembaga publik,
dalam perspektif publik maka Polri dianggap
sebagai representasi keamanan publik untuk
turut mengusahakan tercapainya keseimbangan
pada saat terjadi dinamika publik dalam rangka
perubahan. Sebagai implementasi kontrol publik
dalam kesehariannya suatu institusi publik
mengemban dua hal yaitu : (1) adanya tanggung
jawab (responsibility), (2) tanggung gugat
(account ability) kepada publik Meliala (2004)
dalam Muriman dkk (2008). Untuk membangun
profesionalisme organisasi Polri diperlukan proses
transformasi nilai-nilai budaya dari kondisi aktual
kepada kondisi yang diharapkan yaitu proses
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yang lebih baik.

Membangun budaya organisasi dan pember-
dayaan polisi di Indonesia dapat mendorong
terwujudnya kinerja Polri yang ditunjukkan oleh
komitmen terhadap organisasi melalui tiga
pendekatan yang terintegrasi yaitu pendekatan
struktural, instrumental dan kultural. Pendekatan
struktural dapat menghasilkan organisasi yang
menggambarkan :

a. Jatidiri kemandirian organisasi dan manaje-
men Polri secara keseluruhan.

b. Organisasi polisi yang profesional dan
memenuhi tuntutan organisasi kepolisian.

c. Organisasi kepolisian modern dengan manfaat
ilmu pengetahuan dan teknologi yang tepat.

d. Organisasi polisi yang berorientasi kepada
kepentingan stake holder.

Pendekatan instrumen diharapkan dapat
menghasilkan perangkat pedoman penyeleng-
garan fungsi kepolisian berorientasi pada otonomi
fungsi kepolisian dan kemuliaan profesi kepo-
lisian. Pendekatan kultural diharapkan meng-
hasilkan aspek atau tata laku kepolisian baik
perorangan maupun satu organisasi dalam transaksi
pelaksa-naan tugas pokok dan operasional
kepolisian di lapangan. Aspek kultural merupakan
hasil interaksi aspek struktural dan instrument
dalam satu proses manajemen dan kepemimpinan
kepolisian sehingga tergambar budaya Polri dan
etika Polri yang mempengaruhi kinerja Polri
(Kelana, 2002).

Pada perkembangan dan kemajuan masya-
rakat sekarang ini, seiring dengan fenomena
supremasi hukum, hak asasi manusia, globalisasi,
demokratisasi, desentralisasi, transparansi dan
akuntabilitas; telah melahirkan paradigma baru
dalam melihat tujuan, fungsi, wewenang dan
tanggung jawab Kepolisian Negara Republik
Indonesia. Hal tersebut menyebabkan tumbuh-
nya berbagai macam tuntutan dan harapan
masyarakat terhadap pelaksanaan tugas kepolisian
yang semakin meningkat dan lebih berorientasi
kepada masyarakat yang dilayaninya.

Tentang fungsi kepolisian, disebutkan dalam
pasal 2 Undang-undang Nomor 2 Tahun 2002
tentang Kepolisian Negara Republik Indonesia
bahwa fungsi kepolisian adalah salah satu fungsi
pemerintah negara dibidang pemeliharaan kea-
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manan dan ketertiban masyarakat, penegakan

hukum, perlindungan, pengayoman dan pelayanan

masyarakat. Sedangkan menurut pasal 13, tugas

pokok Kepolisian Negara Indonesia adalah :

1. Memelihara keamanan dan ketertiban
masyarakat.

2. Menegakkan hukum.

3. Memberikan perlindungan, pengayoman dan
pelayanan kepada masyarakat.

Untuk dapat melaksanakan fungsi dan
tugas pokok tersebut, membutuhkan budaya
organisasi dan pemberdayaan agar dapat mencapai
komitmen organisasi yang ingin dicapai sehingga
diharapkan kinerja kepolisian dapat berjalan lebih
baik dan mampu menumbuhkan gairah dan
semangat kerja bagi para anggotanya. Tetapi
kenyatannya, masih dirasakan belum baiknya
budaya organisasi dan pemberdayaan anggota.

Komitmen karyawan organisasi terhadap
nilai-nilai organisasi sebenarnya dapat diciptakan
dengan membentuk budaya yang sesuai dengan
orang-orang di dalam organisasi. Hal ini disebab-
kan budaya organisasi akan memicu karyawan
untuk berpikir, berperilaku dan bersikap sesuai
dengan nilai-nilai organisasi (Sutanto, 2002).
Komitmen karyawan terhadap organisasi me-
rupakan fenomena sebagai implikasi dari ber-
bagai perubahan yang terjadi. Hawkins (1999)
dalam Khuzaini dan Kaihatu (2008) membukti-
kan bahwa sikap kerja karyawan yang mengalami
perubahan pesat adalah komitmen karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja.
Menurutnya, kemajuan teknologi dan isu globa-
lisasi mendorong organisasi mengubah cara
pengelolaan organisasi, dan secara tidak langsung
kondisi ini akan berdampak pada sikap karyawan
terhadap pekerjaannya maupun organisasi yang
mempekerjakannya. Kreitner dan Kinicki (2003)
mempertegas bahwa komitmen organisasi
(organizational commitment) mencerminkan
bagaimana seorang individu mengidentifikasikan
dirinya dengan organisasi dan terikat dengan
tujuan-tujuannya.

Reformasi budaya Polri sejatinya dimulai
sejak dikeluarkan Instruksi Presiden nomor 02
tahun 1999 tentang langkah-langkah kebijakan
dalam rangka pemisahan Polri dari ABRI, yang
selanjutnya menjadi landasan formal bagi reformasi
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Polri. Perubahan paradigma komando yang
mewarnai sifat militeristik bagi Polri bergeser
kepada paradigma berorientasi sipil yang bersifat
humanistik (Rahardjo, 2007 dalam Muriman dkKk,
2008).

Faktor penting selain budaya organisasi yang
dapat mempengaruhi komitmen organisasi dan
kinerja adalah pemberdayaan. Menurut Row
Brown (2004), pemberdayaan erat hubungan-
nya dengan profesionalisme yang pada awalnya
selalu dimiliki oleh individual. Oleh karena itu
empowerment terjadi : “When power goes to
employees who then experience a sense of
ownership and control over.” Sedangkan me-
nurut Khan (2007) menjelaskan pemberdayaan
merupakan hubungan antarpersonal yang
berkelanjutan untuk membangun kepercayaan
antara karyawan dan manajemen.

Pemberdayaan merupakan salah satu cara
yang dapat digunakan organisasi untuk melaku-
kan perubahan-perubahan yang dibutuhkan agar
dapat unggul dan mampu untuk survive dalam
persaingan yang semakin ketat. Nilmawati (2003)
menyatakan bahwa pemberdayaan adalah
pemberian tanggung jawab dan wewenang
kepada karyawan, adanya keterlibatan karyawan
dalam pengambilan keputusan, adanya kondisi
saling percaya antara manajemen dan karyawan,
adanya sharing informasi, pengetahuan dan
adanya komitmen yang berasal dari diri karyawan
untuk memikul tanggung jawab dalam bekerja.
Lebih lanjut Nilmawati (2003) berpendapat
melalui pemberdayaan akan memahami mengapa
dan apa yang sedang terjadi dalam organisasi,
karena karyawan lebih dilibatkan dalam pengam-
bilan keputusan dan diberi wewenang serta
tanggung jawab yang cukup dalam menyelesaikan
tugas anggota.

Berkenaan dengan latar belakang yang telah
diuraikan di atas maka tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui hubungan budaya
organisasi dan pemberdayaan terhadap komitmen
organisasi, untuk mengetahui hubungan budaya
organisasi dan pemberdayaan terhadap kinerja
dan untuk mengetahui sejauh manakah hubungan
komitmen organisasional dan kinerja.
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TINJAUAN TEORETIS

Budaya organisasi. Definisi budaya orga-
nisasi adalah sistem makna bersama yang dianut
oleh anggota-karyawan yang membedakan
organisasi itu dari organisasi-organiasi lain
(Robbins, 2006). Lebih lanjut Robbins (2006)
mengatakan bahwa budaya organisasi mempunyai
karakteristik sebagai berikut :

1. Inovasidan pengembalian resiko. sejauh mana
karyawan didukung untuk menjadi inovatif dan
berani mengambil resiko.

2. Perhatian terhadap detail. Sejauh mana
karyawan diharapkan menunjukkan kecer-
matan, analisis, dan perhatian terhadap detail.

3. Orientasi ke hasil. Sejauh mana manajemen
memusatkan perhatian pada hasil bukannya
pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapai hasil itu.

4. Orientasi ke orang. Sejauh mana keputusan-
keputusan yang diambil manajemen ikut
memperhitungkan dampak hasil-hasil pada
orang-orang di dalam organisasi.

5. Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan-kegiatan
kerja lebih diorganisasi berdasar tim bukannya
berdasarkan individu.

6. Keagresifan. Sejauh mana orang-orang lebih
agresif dan kompetitif daripada santai.

7. Kemantapan. Sejauh mana kegiatan-kegiatan
keorganisasian lebih menekankan dipertahan-
kannya status quo bukannya pertumbuhan.

Pemberdayaan adalah menempatkan pekerja
bertanggung jawab atas apa yang mereka ker-
jakan. Dengan demikian, manajer belajar berhenti
mengontrol dan pekerja belajar bersama bagai-
mana bertanggung jawab atas pekerjaannya dan
membuat keputusan dengan tepat (Robbin, 2006).
Pemberdayaan merupakan pelibatan karyawan
yang benar-benar berarti. Pemberdayaan atau
(empowerment) adalah wewenang untuk mem-
buat keputusan dalam suatu area kegiatan operasi
tertentu tanpa harus memperoleh pengesahan
orang lain (Luthans, 2006). Dalam penelitian
Spreitzer (1995) ditemukan empat karakteristik
umum yang dimiliki empowered people dalam
konsep Thomas dan Velthouse (1990), yaitu:

1. Sense of meaning

Meaning merupakan nilai tujuan pekerjaan
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yang dilakukan dari hubungannya pada

idealisme atau standar individu.

2. Sense of competence Kompetensi atau self-
efficacy lebih merupakan kepercayaan individu
akan kemampuan mereka dalam melakukan
aktivitas dengan menggunakan keahlian yang
dimilikinya. Dimensi ini menggunakan istilah
kompetensi daripada self-esteem karena
difokuskan pada efficacy secara spesifik pada
peran pekerjaan.

3. Sense of self-determination
Bila kompetensi merupakan keahlian dalam
berperilaku, maka self-determination
merupakan suatu perasaan memiliki suatu
pilihan dalam membuat pilihan dan melakukan
suatu pekerjaan.

4. Sense of impact
Impact atau dampak merupakan derajat
dimana seseorang dapat mempengaruhi hasil
pekerjaan baik strategik, administrasi, maupun
operasional.

Komitmen Organisasional. Meyer danAllen
(1997) mengidentifikasi tiga tema yang berbeda
dalam pendefinisian komitmen yaitu komitmen
sebagai suatu ikatan atau hubungan afektif (affec-
tive attachment) pada organisasi, komitmen
sebagai perceived cost (biaya yang dirasakan)
yang berhubungan dengan meninggalkan orga-
nisasi, dan komitmen sebagai suatu kewajiban
untuk tetap bertahan dalam organisasi. Menurut
Allendan Meyer, ketiga bentuk dari komitmen ini
disebut sebagai affective commitment, conti-
nueance commitment dan normative commit-
ment.

a. Komitmen Afektif (Affective commitment)
Komitmen afektif didefinisikan sebagai

sampai derajad manakah seorang individu
terikat secara psikologis pada organisasi
yang mempekerjakannya melalui perasaan
seperti loyalitas, affection, karena sepakat
terhadap tujuan organisasi. Menurut definisi
tersebut, maka komitmen afektif seorang
individu berhubungan dengan ikatan emosional
atau identifikasi tersebut dengan organisasi.

b. Komitmen Kontinuen (Continuance commit-
ment)

Komitmen kontinuen adalah komitmen yang

didasarkan pada kerugian bila meninggalkan
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organisasi, yang seringkali diartikan sebagai
calculative commitment. Dengan kata lain,
seorang karyawan memiliki komitmen kon-
tinuan yang kuat disebabkan meraka merasa
membutuhkannya (need to) dan adanya
pertimbangan kerugian biaya bila meninggalkan
organisasi (seperti pensiun, status, senioritas),
atau kesulitan mendapatkan alternatif pekerjaan
di tempat lain.
c. Komitmen Normatif (Normative Commit-
ment)
Komitmen normatif adalah keyakinan dari
karyawan bahwa dia merasa harus tinggal atau
bertahan dalam organisasi karena suatu
loyalitas personal, sehingga karyawan dengan
komitmen normatif yang tinggi akan bertahan
dalam organisasi karena merasa harus mela-
kukan hal itu, melalui kepatuhan pada aturan
yang ditetapkan organisasi dan tidak melakukan
upaya untuk meninggalkan organisasi.
Kinerja adalah perilaku nyata yang ditam-
pilkan setiap karyawan sebagai prestasi kerja yang
dihasilkan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan (Rivai, 2004). Menurut Simamora
(2004), kinerja adalah hasil kerja karyawan
terhadap kontribusinya kepada organisasi selama
periode waktu tertentu. Mas’ud (2004) menge-
mukakan bahwa kinerja adalah hasil pencapaian
dari usaha yang telah dilakukan yang dapat diukur
dengan indikator-indikator tertentu. Indikator
kinerja individual antara lain bersemangat kerja
yang tinggi, melakukan tugas dengan baik (seperti,
menyimpan data dengan tepat, datang tepat
waktu), dapat bekerja sama dengan karyawan
lain, memberikan inisiatif dan kemandirian dalam
bekerja, menggunakan pengerahuan dan ketram-
pilan dengan baik dalam bekerja, memahami
peraturan dengan baik dan mengunakan peraturan
dalam bekerja, perhatian terhadap pekerjaan yang
ditugaskan dan mau melakukan usaha yang lebih
keras dalam menyelesaikan pekerjaan dengan
baik.

METODE
Penelitian ini bertujuan untuk mempelajari

dan mengetahui lebih dekat mengenai pengaruh
budaya organisasi dan pemberdayaan terhadap
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komitmen organisasi dalam meningkatkan kinerja,
yaitu menjelaskan hubungan kausal antara variabel
yang akan dilakukan melalui pengujian hipotesis,
maka termasuk dalam kategori penelitian pen-
jelasan (explanatory reasearch).

Populasi dan Sampel. Populasi yang
digunakan adalah seluruh anggota Mapolres, baik
para pejabat struktural maupun anggota biasa yang
berjumlah 784 anggota. Populasi yang diobservasi
meliputi jumlah yang cukup banyak, untuk itu perlu
dilakukan penentuan jumlah sampel. Menurut Hair,
etal (1995) jumlah sampel representatif yang sesuai
untuk teknik analisis SEM adalah sekitar 100-200
sampel. Tergantung pada jumlah parameter yang
diestimasi. Pedoman adalah 5-10 kali jumlah
parameter yang digunakan. Jadi jumlah sampel
adalah jumlah indikator dikali 5 sampai 10. Bila
terdapat 18 indikator dalam penelitian ini, besarnya
sampel adalah 90 sampai 180 (Ferdinand, 2000).
Oleh karena itu jumlah sampel yang ditetap-kan
dalam penelitian ini adalah 109 responden.

Kerangka Pemikiran. Metode penelitian
untuk mencari pengaruh budaya organisasi dan
pemberdayaan terhadap komitmen organisasi
dalam meningkatkan Kkinerja karyawan meng-
gunakan metode survei yang lazim digunakan
untuk penelitian sosial dengan pendekatan
kuantitatif.
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Hipotesis. Berdasarkan rumusan masalah,
tujuan penelitian dan kerangka pemikiran penelitian
yang dijelaskan diatas, hipotesis dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut :

H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional.

Budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja.

: Pemberdayaan berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional.

Pemberdayaan berpengaruh positif terhadap
kinerja.

Komitmen organisasional berpengaruh positif
terhadap kinerja.

H2 :
H3
H4 :

H5 :

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Data. Validitas didefinisikan sebagai
ukuran seberapa kuat suatu alat tes melakukan
fungsi ukurnya. Apabila validitas yang didapat
semakin tinggi, maka tes tersebut akan semakin
mengenai sasaran dan semakin menunjukkan apa
yang seharusnya diukur. Bila setiap indikator
memiliki critical ratio yang lebih besar dari dua
kali standar errornya, hal ini menunjukkan bahwa
indikator itu secara valid mengukur apa yang
seharusnya diukur dalam model yang disajikan.
Hasil pengujian reliability dan variance extract

Gambar1
Kerangka Pemikiran Penelitian
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terhadap masing-masing variabel laten atas  2006). Persamaan struktural pada dasarnya
dimensi-dimensi pembentuknya menunjukkan  dibangun dengan pedoman berikut ini :
bahwa semua variabel menunjukkan sebagai suatu ~ \Vendogen = \eksogen + Vendogen + Error

ukuran yang reliabel karena masing-masing memiliki N =78 18+t C,
reliability yang lebih besar dari 0,7. n,=Bm, +7.& 18 +tC,
Structural Equation Modelling (SEM).  Keterangan:
Sesuai tujuan penelitian analisis data dilakukan n, = Komitmen Organisasi.
dengan structural equation modelling (SEM) €, =Budaya Organisasi.
adalah sekumpulan teknik-teknik statistical yang n, = Kinerja.
memungkinkan pengujian sebuah rangkaian &, =Pemberdayaan Anggota.
hubungan relatif “rumit” secara simultan (Ferdinand, ¢ =Error.
Tabel 1
Uji Validitas
Estimate S.E. C.R. P
Komitmen_Organisasi <—- Budaya_Organisasi 314 A27 2467 014
Komitmen_Organisasi <—-  Pemberdayaan_Anggota 475 104 4577 R
Kinerja_Anggota <—- Komitmen_Organisasi 079 199 397  .692
Kinerja_Anggota <—- Budaya_Organisasi 220 168 1312 .190
Kinerja_Anggota <—- Pemberdayaan_Anggota 244 A39 1758 .079
X3 <—- Budaya_Organisasi 1.000
X2 <—- Budaya_Organisasi 1.719 306 5.615  *F**
X1 <—- Budaya_Organisasi 1.001 225 4452 <
X7 <—- Pemberdayaan_Anggota 1.179 154 7.638 ***
X8 <—- Pemberdayaan_Anggota .805 31 6.163  ***
X9 <—- Pemberdayaan_Anggota 1.000
X4 <—- Budaya_Organisasi 1.195 234 5116 ***
X5 <—- Budaya_Organisasi 1.341 264  5.070 F**
X1 <—-  Komitmen_Organisasi 1.000
X12 <—-  Komitmen_Organisasi 1.186 208 5705 ***
X13 <—-  Komitmen_Organisasi 1.730 298 5798  ***
X6 <—- Budaya_Organisasi 1.759 370 4759 A
X10 <—- Pemberdayaan_Anggota 1.327 160  8.293  F**
X14 <—- Kinerja_Anggota 1.000
X15 <—- Kinerja_Anggota 1.421 185  7.690  ***
X16 <—- Kinerja_Anggota 1.021 167  6.105  ***
X17 <—- Kinerja_Anggota 1.335 179 7.466  ***
X18 <—- Kinerja_Anggota 1.326 174 7.604 <
Tabel 2
Uji Reliabilitas
Variabel Reliability Keterangan
Budaya Organisasi 0.79 Reliabel
Pemberdayaan Anggota 0.84 Reliabel
Komitmen Organisasional 0.78 Reliabel

Kinerja 0.89 Reliabel
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v = Koefisien regresi antara variabel eksogen

dengan variabel endogen.

B =Koefisien regresi antara variabel endogen

dengan variabel endogen lainnya.

Uji terhadap kelayakan full model SEM ini
diuji dengan menggunakan Chi Square, RMSEA,
CFl, GFI, TLI, CMIN/DF dan AGFI berada dalam
rentang nilai yang diharapkan. Pada gambar di atas
menunjukkan bahwa variabel komitmen organi-
sasional dapat diterima sebagai variabel intervening.
Besarnya hasil pengujian kelayakan model
Structural Equation Model (SEM) sebagaimana
dalam tabel 4.

Hasil analisis pengolahan data terlihat bahwa
konstruk yang digunakan untuk membentuk sebuah
model penelitian, pada proses full model telah
memenuhi criteria goodness of fit yang telah
ditetapkan. Nilai significance probability sebesar
0,080 yang menunjukkan sebagai suatu model
persamaan struktural yang baik. Indeks pengu-
kuran RMSEA, CMIN/DF, TLI, dan CFIl berada
dalam rentang nilai yang diharapkan meskipun GFI
dan AGFI diterima cukup baik. Dengan demikian
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uji kelayakan SEM sudah memenuhi syarat
penerimaan.

Pengujian Hipotesis. Pengujian hipotesis ini
dilakukan dengan menganalisis nilai CR dan nilai P
seperti terlihat pada tabel 5. Lalu dibandingkan
dengan batasan statistik yang diisyaratkan, yaitu di
atas 2.0 untuk CR dan di bawah 0.05 untuk nilai P.
apabila hasil olah data menunjukkan nilai yang
memenuhi syarat tersebut, maka hipotesis pene-
litian yang diajukan dapat diterima. Selanjutnya
pembahasan mengenai pengujian hipotesis akan
dilakukan secara bertahap sesuai dengan urutan
hipotesis yang telah diajukan.

Pengaruh budaya organisasi terhadap
komitmen organisasional. Pengujian hipotesis
yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh
yang searah antara budaya organisasi dengan
komitmen organisasi. Hal ini mendukung penelitian
Muriman dkk (2008) yang menunjukkan bahwa
budaya organisasi mampu meningkatkan komit-
men organisasi. Variabel budaya organisasi me-
nunjukkan pengaruh positif terhadap komitmen
organisasi. Hal ini dapat disimpulkan bahwa

Gambar 2
Hasil Pengujian Structural Equation Model (SEM)
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budaya organisasi yang kondusif di mana setiap
anggotanya merasa nyaman terhadap situasi
organisasi yang menyenangkan dapat dijadikan
sebagai indikator tinggi rendahnya komitmen
organisasi tersebut. Budaya organisasi merupakan
sebuah pola dari nilai-nilai dan kepercayaan yang
disepakati bersama yang memberi arti kepada
anggota dari organisasi tersebut dan aturan-aturan
berperilaku. Nilai-nilai tersebut terfokus pada
bagaimana organisasi dan anggota-anggota di
dalamnya memandang pekerjaan dari perhatian
terhadap detail, orientasi pada hasil, orientasi pada
orang, orientasi pada tim, keagresifan dan
kemantapan. Kecenderungan orientasi yang
terfokus pada pekerjaan menjadikan budaya
organisaasi berpengaruh terhadap komitmen
organisasi.

Pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja. Pengujian hipotesis yang dilakukan
membuktikan bahwa tidak ada pengaruh yang
searah antara budaya organisasi dengan kinerja.
Tidak berpengaruhnya budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan menandakan bahwa adanya
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budaya organisasi yang menerapkan aturan-aturan
berperilaku yang baik di mata karyawan serta
membentuk nilai-nilai kepercayaan yang dipahami
oleh karyawan sehingga dapat mendorong
karyawan untuk memberikan hasil kerja yang
maksimal bagi tidak ditentukan oleh tinggi rendah-
nya budaya organisasi dalam organisasi. Adanya
budaya organisasi yang kondusif menandakan
bahwa suasana kerja yang tercipta menjadi harmonis
baik berkaitan dengan rekan karyawan maupun
dengan pimpinan. Adanya suasana kerja yang
harmonis secara langsung dapat menumbuhkan
kepercayaan pada diri karyawan untuk memberi-
kan hasil kerja yang optimal. Selain itu juga ada-
nya budaya organisasi yang kondusif dapat menga-
kibatkan setiap karyawan merasa nyaman dalam
menjalankan tugas sehari-hari.

Pengaruh pemberdayaan terhadap
komitmen organisasional. Pengujian hipotesis
yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh
yang searah antara pemberdayaan dengan komit-
men organisasi. Pemberdayaan berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi menandakan bahwa

Tabel 3
Hasil Pengujian Kebaikan Model
Pada Full Model Structural Equation Model (SEM)

Goodness of Fit Index Cut-off Value Hasil Analisis Evaluasi Model
Chi-square <156,507(5%,129) 152,149 Baik
Probability >0,05 0,080 Baik
RMSEA <0,08 0,041 Baik

GFl >0,90 0,878 Cukup Baik
AGFI >0,90 0,838 Cukup Baik
TLI >0,95 0,966 Baik

CFI >0,95 0,971 Baik
CMIN/DF <2,00 1,179 Baik

Tabel 4
Hasil Pengujian Hipdtesis
Estimate SE. CR. P

Komitmen_Organisasi <— Budaya_Organisasi 314 127 2.467 .014
Komitmen_Organisasi <— Pemberdayaan 475 104 4577 ***
Kinerja <— Komitmen_Organisasi 079 199 397 692
Kinerja <— Budaya_Organisasi 220 168 1.312 .190
Kinerja <—Pemberdayaan 244 139 1.758 .079
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karyawan yang mempunyai locus of control
internal, biasanya memiliki harapan impact yang
lebih besar terhadap tugas-tugas tertentu. Karya-
wan yang diberdayakan mempunyai rasa impact,
berarti percaya bahwa mereka mempunyai
pengaruh terhadap unit kerja karyawan dan
organisasi aspiratif terhadap ide-idenya. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa melalui pember-
dayaan akan mempunyai kontrol secara personal
tentang bagaimana melakukan pekerjaan (work
locus of control) dan memiliki keyakinan akan
kemampuan yang dimilikinya (self efficacy) dan
akhirnya karyawan yang diberdayakan akan
lebih bertanggung jawab terhadap hasil kinerjanya
dan bertanggung jawab terhadap organisasi yang
mem-pekerjakannya (organizational commit-
ment). Salah satu bentuk tanggung jawab yang
utama sebagai hasil yang diharapkan dari
pemberdayaan adalah dalam bentuk komitmen
organisasi.

Pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja.
Pengujian hipotesis yang dilakukan membukti-
kan bahwa tidak ada pengaruh yang searah
antara budaya organisasi dengan komitmen
organisasi. Tidak berpengaruhnya pemberdayaan
terhadap kinerja karyawan menandakan bahwa
tidak dipengaruhi tinggi rendahnya pemberdayaan
terhadap kinerja. Adanya usaha dalam melakukan
pemberdayaan terhadap kesesuaian keinginan
karyawan dengan tugas dan pekerjaan secara
langsung sehingga dapat meningkatkan kinerja
karyawan tersebut. Lebih jauh disampaikan
bahwa pemberdayaan adalah program atau alat
yang sangat bagus karena adanya perubahan
dalam organisasi, dan adanya partisipasi anggota.
Tetapi manajemen juga harus memahami bahwa
mencapai tingkat pemberdayaan ini merupakan
inisiatif jangka panjang dan membutuhkan komit-
men manajemen secara terus menerus. Selain itu
juga adanya pemberdayaan yang baik di dirasakan
oleh karyawan dimana manajemen memberikan
kesempatan lebih banyak kepada karyawan untuk
mengem-bangkan kreatifitas, fleksibilitas dan
otonomi atas pekerjaannya sendiri. Hal ini
dipercaya akan membawa efek yang menguntung-
kan dalam pengakuan karyawan (self esteme).
Dengan demi- kian usaha peningkatan kinerja tidak
ditentukan tinggi rendahnya pemberdayaan yang

Aset 49

dilakukan dengan menggunakan mekanisme
pemberdayaan yang mendorong tercapainya
kinerja.

Pengaruh komitmen organisasional
terhadap kinerja. Pengujian hipotesis yang
dilakukan membuktikan bahwa tidak ada penga-
ruh yang searah antara budaya organisasi dengan
komitmen organisasi. Tidak berpengaruhnya
komitmen organisasional terhadap kinerja kar-
yawan menandakan bahwa tinggi rendahnya
komitmen organisasional tidak berdampak pada
tinggi rendahnya kinerja. Komitmen mengarah pada
beberapa hasil perilaku spesifik. Pertama, karya-
wan yang berkomitmen tinggi harus memiliki suatu
keinginan kuat dan senantiasa untuk tinggal dalam
organisasi. Hasil adalah implisit dalam definisi
komitmen. Bahkan sasaran perilaku yang demikian
harus dimanifestasikan dalam memelihara kar-
yawan berikutnya. Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi pada tujuan sebuah organisasi dan
memiliki sikap yang positif harus menjadi lebih
mungkin untuk memiliki keinginan kuat untuk
datang bekerja dan memberikan kontribusi ter-
hadap pencapaian tujuan. Menurut manajemen
yang memiliki kinerja yang tinggi adalah anggota-
karyawan lama yang memiliki komitmen terhadap
organisasi terlepas senang atau tidak terhadap
pekerjaanya serta anggota karyawan baru yang
mampu melakukan penyesuaian diri secara cepat
dengan pekerjaannya. Hal ini mengindikasikan
bahwa tinggi rendahnya kinerja tidak berkaitan
dengan tingkat komitmen organisasi, namun lebih
berkaitan dengan komitmen mereka terhadap
tujuan-tujuan organisasi.

SIMPULAN

Studi ini membuktikan bahwa budaya orga-
nisasi dan pemberdayaan berpengaruh positif ter-
hadap komitmen organisasi. Sedangkan variabel
budaya organisasi, pemberdayaan anggota dan
komitmen organisasi terhadap kinerja anggota
telah terbukti kontroversial. Hal ini disebabkan
karena keterbatasan yang ditemukan dalam
penelitian ini berkaitan erat dengan data yang
diperoleh. Kesadaran responden dalam menjawab
kuesioner belum optimal, hal ini ditunjukkan dari
lamanya reponden dalam memberikan jawaban
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kuesioner dan jawaban yang diberikan kurang
bersungguh-sungguh dalam pengisian kuesioner.
Selain itu juga masih banyak terdapat kuesioner
yang belum lengkap pengisiannya. Hal ini
menjadikan keterbatasan dalam melakukan analisis
data.

Diharapkan dalam penelitian mendatang,
hasil-hasil dalam penelitian ini dan keterbatasan-
keterbatasan yang ditemukan agar dapat dijadikan
sumber ide dan masukan bagi pengembangan
penelitian ini di masa yang akan datang, maka
perluasan yang disarankan dari penelitian ini antara
lain menambah variabel independen yang mem-
pengaruhi komitmen organisasi dalam meningkat-
kan kinerja pegawai. Variabel yang disarankan
seperti kepuasan Kkerja, motivasi pegawai, ling-
kungan kerja dan lain sebagainya.
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