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Abstrak. 

Tujuan penelitian ini untuk menguji kesesuaianmodel pengukuran kinerja anggota organisasi nirlaba berdasarkan model 

pengukuran kinerja anggota organisasi laba. Metode survey digunakan untuk mendapatkan data primer melalui 

penyebaran kuesioner, dengan sampel meliputi anggota organisasi dan jama’ah yang dipilih dengan simple random 

sampling. Analisis data menggunakan structural equation modeling (SEM) Partial Least Squares Second Order 

Confirmatory dengan bantuan software Smart PLS 3.2. Hasil penelitian menemukan bahwa komitmen organisasi, dan 

pelatihan dapat diterapkan dalam mengukur kinerja anggota. Sementara, keterlibatan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja anggota. Secara lebih detil, dimensi countraproductivebehaviordari kerangka heuristik kinerja 

individual Koopmans et al. (2011) tidak cocok diterapkan untuk mengukur kinerja anggota pada organisasi nirlaba. 

 

Kata kunci: Organisasi Nirlaba, Kinerja, Kualitas Pelayanan. 

 
Abstract. 

The purpose of this study was to test the suitability of the performance measurement model for members of non-profit 

organizations based on the performance measurement model for members of the profit organization. The survey method 

was used to obtain primary data through distributing questionnaires, with the sample including members of the 

organization and congregation who were selected by simple random sampling technique. Data analysis used structural 

equation modeling (SEM) Partial Least Squares Second Order Confirmatory with the help of Smart PLS 3.2 software. 

The results of the study found that organizational commitment and training can be applied in measuring member’s 

performance. Meanwhile, job involvement does not have a significant effect on member’s performance. In more detail, 

the countraproductive behavior dimension of the individual performance heuristic framework Koopmans et al. (2011) 

is not suitable to be applied to measure the performance of members in non-profit organizations. 

 

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

 

PENDAHULUAN 

Karyawan/anggota organisasi merupakan tulang punggung organisasi manapun dan 

memainkan peran penting dalam keberhasilan organisasi (Qaiser-Danish et al., 2015). Membuat 

karyawan/anggota organisasi dapat melakukan pekerjaan terbaiknya, bahkan dalam keadaan sulit, 

adalah salah satu tantangan yang paling sulit bagi para pimpinan organisasi (Messner, 2013).  

Saat ini, organisasi terus menerus fokus pada peningkatan kinerja individu karyawan guna 

memperkaya kinerja organisasi (Thevanes & Dirojan, 2018). Berbagai studi tentang kinerja 

karyawan/anggotaorganisasi telah dilakukan (Koopmans et al., 2011) yang bertujuan untuk 

mengeksplorasi variabel-variabel yang dapat meningkatkan kinerjanya. Elemen-elemen yang paling 

banyak menarik perhatian para peneliti diantaranya  komitmen organisasi, keterlibatan kerja dan 

pelatihan. 

Kebanyakan peneliti yang fokus pada isu tersebut meneliti pada organisasi laba dan publik 

(pemerintah). Padahal organisasi nirlaba juga memiliki peran yang sangat besar dalam memberikan 

solusi bagi permasalahan  masyarakat yang belum tersentuh seluruhnya, baik oleh perusahaan atau 

pun instansi pemerintah. Oleh karena itu, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendalami apakah 

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

pada organisasi nirlaba. Berikut ini beberapa hasil penelitian yang terkait dengan isu tersebut berikut 

dengan objek penelitiannya. 
 

 

 

 

Tabel 1. Topik Riset dan Objek Penelitian 
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Peneliti Judul Tempat Penelitian 

Sungu et al 

(2019) 

How Does Organizational Commitment Relateto Job Performance? A 

Conservation of ResourcePerspective 

Organisasi laba 

Afroz (2018) Effects of Training on Employee Performance - A Study onBanking Sector, 

Tangail Bangladesh 

Organisasi laba 

Odero & Makori 

(2018) 

Employee Involvement AndEmployee Performance: The CaseOf Part Time 

Lecturers In PublicUniversities In Kenya 

Organisasi Publik 

Thevanes &  

Dirojan (2018) 

Impact of Training and Job Involvement on Job 

Performance 

Organisasi laba 

Widjajaniet al. 

(2017) 

The effect of Trust, Job Involvement, Organizational Commitment, 

Knowledge Sharing Behavior to Employee Performance 

Organisasi laba 

Al-Mzary et al. 

(2015) 

Training and its Impact on the Performance of Employees at Jordanian 

Universities from the Perspective of Employees: The Case of Yarmouk 

University 

Organisasi publik 

 

Thohirohet al. 

(2015) 

The Development of Organizational Commitment Scale for Non-

profitOrganization 

Organisasi nirlaba 

Khan (2011) Job Involvement as Predictor of Employee Commitment: Evidence from 

Pakistan  

Organisasi laba & 

Organisasi publik   

Koopmans et al. 

(2011) 

Conceptual Frameworks of Individual Work Performance Organisasi laba 

Sumber: Diolah dari berbagai sumber 

Anggota organisasi yang baru memasuki organisasi, memiliki tujuan dan nilai berbeda yang 

ingin mereka puaskan melalui pekerjaannya. Semakin tinggi tingkat kesesuaian persepsi anggota 

organisasi antara nilai-nilai dan keyakinannya dengan organisasi, semakin kuat kecenderungannya 

untuk berkomitmen pada organisasi (Ghosh & Swamy, 2014).Meyer & Allen, (1979) dalam 

(Colquitt et al., 2019)memaknai komitmen organisasi sebagai keinginan dari pihak anggota 

organisasi untuk tetap bertahan menjadi anggota organisasi. 

Minat organisasi untuk memiliki anggota organisasi yang berkomitmen seperti itu telah 

meningkat karena ada perbedaan besar antara kinerja anggota yang berkomitmen dan anggota 

lainnya. Anggota organisasi yang berkomitmen memiliki kinerja yang baik dalam organisasi dan 

membantu organisasi untuk tumbuh dan menghadapi lingkungan yang kompetitif (Adnan et al., 

2018).  

Berbagai bukti empiris terkait hubungan antara kedua variabel tersebut telah menghasilkan 

temuan yang beragam. Hasil studi dari (Kaplan & Kaplan, 2018) menemukan bahwa komitmen 

organisasi yang meliputi dimensi komitmen afektif memiliki dampak yang signifikan dan positif 

pada kinerja, tetapi dimensi komitmen normatif dan komitmen kontinu tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Sementara temuan dari (Nurandini & Lataruva, 2014)menyimpulkan bahwa baik, 

komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinyu memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan temuan-temuan tersebut, dapat diambil suatu 

hipotesis: 

H1: Komitmen organisasi  mempengaruhi kinerja anggota organisasi. 

Di samping komitmen organisasi, tingkat keterlibatan anggota organisasi dalam pekerjaannya 

juga merupakan ukuran kinerja pekerjaannya (Kasaya & Munjuri, 2018). Sethi & Mittal (2016) 

mendefinisikan keterlebatan kerja sebagai sejauh mana anggota organisasi mencurahkan secara total 

baik, kemampuan, pikiran, waktu bahkan menganggap pekerjaannya tersebut sebagai bagian dari 

kehidupannya. Sejumlah peneliti telah melakukan studi mengenai pengaruh dari keterlibatan kerja 

pada kinerja karyawan, misalnya (Aleinein, 2016). Dia menemukan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan dari keterlibatan kerja yang direfleksikan oleh cognitive job involvement dan behavioral 

job involvement terhadap job performance, sementara emotional job involvement tidak berpengaruh 

terhadap job performance. 

Kakinsale et al. (2015), Riza et al. (2017), Odero & Makori (2018), Gusmarni & Kasmiruddin 
(2018), serta Rizwan et al. (2011) menemukan bahwa keterlibatan kerja memberikan pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Dari temuan-temuan tersebut, dapat diambil suatu hipotesis: 

H2:Keterlibatan kerja mempengaruhi kinerja anggotaorganisasi. 

Setelah mendorong dari aspek psikologi, organisasi juga harus meningkatkan skill anggota 
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organisasinya. Dalam konteks ini, pelatihan dianggap sebagai praktik SDM yang krusial untuk 

meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan kompetensi, sikap dan perilaku anggota 

organisasi (Thevanes & Dirojan, 2018). Beberapa bukti empiris yang mendukung bahwa pemberian 

pelatihan mempengaruhi kinerja anggota organisasi diantaranya (Afroz, 2018),(Sugiarti et al., 

2016), (Yusnita & Fadhil, 2015) dan (Al-Mzary et al., 2015). Dari temuan-temuan tersebut dapat 

ditarik sebuah hipotesis: 

H3: Pelatihan mempengaruhi kinerja anggota organisasi. 

Tiga buah konsep stimulus terhadap kinerja anggota organisasi telah diuraikan dan dibuktikan 

secara empiris oleh peneliti-peneliti sebelumnya. Bagaimana ukuran dari anggota organisasi yang 

meningkat kinerjanya atau tidak? Terdapat beragam pendapat mengenai pengukuran kinerja ini, 

tergantung pada aspek dan perspektif mana kinerja anggota tersebut akan diukur. Dalam penelitian 

ini mengadopsi kerangka kerja heuristik dari (Koopmans et al., 2011) untuk mengukur kinerja 

anggota organisasi. Kerangka kerja tersebut meliputi task performance, contextual performance, 

adaptive performance dan countraproductive behavior. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan survey sebagai metodenya. 

Populasi dalam penelitian ini meliputi anggota organisasi dari Majelis Taqorrub Ilallah (MTI) yang 

pernah mengikuti program pelatihan dan gathering dan jama’ah yang tersebar di 3 kecamatan di 

Kabupaten Bekasi, yaitu Setu, Tambun dan Cibitung.  

Populasi dalam penelitian ini meliputi anggota dan jama’ah MTI. Jumlah populasi dari 

anggota MTI yang sudah mendapatkan pelatihan dan kegiatan gathering sebanyak 137 

anggota.Untuk menentukan jumlah sampel anggota menggunakan rumus Slovin, yaitu: 

𝒏 =
𝑵

(𝟏 + 𝑵𝒆𝟐)
 

Dimana : 

n adalah banyaknya sampel 

N adalah jumlah populasi 

e adalah toleransi error (5%) 

Berdasarkan rumus Slovin tersebut, 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 & Bougie, 2016) dalam menentukan sampelnya, dan menetapkan sampel sebanyak 100 

responden. Selanjutnya sampel dipilih dengan menggunakan teknik acak sederhana. 

Variabel Penelitian dan Operasionalisasi Variabel 
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini terdiri dari variabel eksogen yang meliputi 

komitmen organisasi (X1), keterlibatan kerja (X2), dan pelatihan (X3), variabel endogen yaitu kinerja 

anggota (Y) Untuk operasionalisasi variabel secara rinci disajikan dalam Tabel 2 yang meliputi 

variabel, definisi variabel, dimensi dan instrumen. Seluruh indikator diukur dengan skala semantic 

differencial. 

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel 

Variabel Definisi Variabel Dimensi Instrument 
Komitmen 

Organisasi 

(X1) 

Komitmen 

organisasi adalah 

sejauh mana 

anggota MTI 

bersedia tetap 

bertahan dalam 

A
ff

ec
ti

ve
 

C
o
m

m
it

m
en

t  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) 
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Variabel Definisi Variabel Dimensi Instrument 

organisasi baik 

karena alasan 

emosional, 

pertimbangan 

benefit and cost, 

maupun alasan 

normatif. 

(Meyer dan Allen, 

1990) 

 

 

C
o
n
ti

n
u
a
n
ce

 

C
o
m

m
it

m
en

t  Sifat kekeluargaan yang baik (X1.6) 

 Suasana saling mendukung antar anggota (X1.7) 

 Menambah pengetahuan (X1.8) 

 Merasa rugi jika meninggalkan organisasi (X1.9) 

 Infaq dianggap sebagai investasi akhirat (X1.10) 

N
o
rm

a
ti

ve
 

C
o
m

m
it

m
en

t  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 (X1.14) 

Keterlibatan

Kerja (X2) 
Keterlibatan kerja 

adalah sejauh mana 

keterlibatan 

anggota 

organisasidengan 

pekerjaannya, yang 

ditunjukkan dengan 

kecintaannya, 

keaktifannya dan 

upaya ekstra yang 

dilakukannya. 

(Yoshimura, 1996) 

E
m

o
ti

o
n
a
l 

in
vo

lv
em

en
t 

 Job attachment(X2.1) 

 Job interest(X2.2) 

 Job satisfaction (X2.3) 
C

o
g
n
it

if
 j

o
b
 

in
vo

lv
em

en
t  Berpartisipasi aktif (X2.4) 

 Pekerjaan sebagai minat utama kehidupan (X2.5)  

 Keadaan psikologis (X2.6) 

 Self-esteem(X2.7) 

B
eh

a
vi

o
ra

l 

jo
b
 

in
vo

lv
em

en
t 

 

 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.  

(Kirkpatrick, & 

Kirkpatrick, 2016) 

K
n
o
w

le
d
g
e
 

 

 Menerapkan perencanaan (X3.1) 

 Menerapkan pengorganisasian sumber daya (X3.2) 

 Melakukan action (X3.3) 

 Menerapkan pengendalian (X3.4) 

S
ki

ll
s 

 Menyusun rencana kegiatan (X3.5) 

 Mengelola sumber daya (X3.6) 

 Melaksanakan kegiatan (X3.7) 

 Mengontrol kegiatan (X3.8) 

C
h
a
n
g
e 

in
 

b
eh

a
vi

o
r  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’ahmenilai 

kinerja anggota 

MTI dalam 

menyelenggarakan 

kegiatan kajian  

yang diukur 

berdasarkan kinerja 

tugas, kinerja 

konstekstual, 

kinerja adaptif, dan 

perilaku 

kotraproduktif. 

(Koopmans et al., 

2011) 

T
a
sk

 

P
er

fo
rm

a
n
ce

 

 

 Kemampuan menyusun rencana(Y1) 

 Kemampuan mengelola pekerjaan (Y2) 

 Berorientasi pada hasil (Y3) 

 Penentuan pioritas pekerjaan (Y4) 

 Kemampuan memanfaatkan waktu (Y5) 

C
o
n
te

xt
u
a
l 

P
er

fo
rm

a
n
ce

 

 

 Komitmen yang kuat (Y6) 

 Beranggung jawab (Y7) 

 Kemampuan berkolaborasi dalam tim (Y8) 

 Kreatif (Y9) 

 Inisiatif (Y10) 

 Menerima kritikan (Y11) 

 Peduli akan kualitas (Y12) 

A
d
a
p
ti

ve
 

P
er

fo
rm

a
n
ce

 

 Fleksibel dalam bekerja (Y13) 

 Bersikap tenang dalam situasi sulit (Y14) 

 Mampu cepat beradaptasi dengan pekerjaan (Y15) 
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Variabel Definisi Variabel Dimensi Instrument 

C
o
u
n
tr

a
p
ro

d
u
ct

iv
e 

b
eh

a
vi

o
r 

 Malas dalam bekerja (Y16) 

 Suka mengeluh (Y17) 

 Kerja asal-asalan (Y18) 

 Tidak peduli akan kualitas (Y19) 

 Sering konflik (Y20) 

Sumber: Diolah dari berbagai sumber 

Analisis Data 

Data yang sudah terkumpul selanjutnya dianalisis dengan menggunakan analisis structural 

equation modeling (SEM) Partial Least Squares second order confirmatory. Analisis dilakukan 

secara dua tingkat, pertama menguji hubungan antar variabel latin dan tingkat kedua menguji 

hubungan indikator dengan variabel latennya (Gatignon, 2014).Selanjutnya dilakukan analisa model 

struktural dan uji hipotesis.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

HASIL 

Analisa Model Pengukuran 

Analisa model pengukuran (outer model)dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen 

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

Suatu indikator dikatakan valid, bila memiliki nilai loading factor ≥ 0,7, sedangkan suatu variabel 

dikatakan reliabel, bila variabel tersebut mempunyai nilai composite reliability> 0,7, nilai Average 

Variance Extraced (AVE) > 0,5 dan nilai cronbach alpha> 0,6 (Wati, 2018). Di samping itu, 

dibuktikan secara statistik bahwa nilai t-statistik, baik untuk indikator maupun dimensi lebih besar 

dari 1,65 untuk  = 0,05 one tailed test(Hair et al., 2017) 

Setelah melalui proses analisa dan pengujian secara statistik dalam outer model, terdapat 5 

indikator yang harus di-drop, dikarenakan tidak memenuhi persyaratan di atas. Indikator-indikator 

tersebut adalah X1.11, Y11, Y12, Y16, dan Y20. Setelah  dilakukan proses analisa data kembali dengan 

sebelumnya mengeluarkan kelima indikator tersebut hasilnya masih ada dua indikator lagi yang 

memiliki loading factor di bawah 0,7, yaitu item Y10 dan Y19. Pada proses analisa ketiga, semua item 

sudah memiliki loading factor di atas 0,7 kemudian dilakukan resampling bootstrapping, untuk 

keperluan uji hipotesis. Pada Tabel 3 disajikan komponen pengukuran validitas dan reliabilitas serta 

koefisien parameter, t-statistik dan p-value. 

Meskipun demikian, ketika dilakukan uji statistik dengan membandingkan antara t-statistik 
dengan t-tabel (1,65), terdapat empat indikator yang memiliki nilai t-statistik < 1,65. Keempat 

indikator tersebut adalah Y13,  dan Y14 pada dimensi adaptive performance sertaY17 dan Y18 pada 

dimensi countraproductive behavior pada variabel kinerja anggota. Dengan demikian, maka dimensi 

countraproductive behavior tidak dapat merefleksikan variabel kinerja anggota dalam model 

penelitian ini.  
 

 

Tabel 3.Ukuran Validitas, Reliabilitas dan Hipotesis 

 

Kons

truk 

Dimen

si 

Koef. 

Para

meter 

T-

Statistik 

P- 

Value 

Reliability Validity 

T-

Statistik 
CA CR AVE Indik

ator 

Outer 

Loading 

Komitmen Organisasi 0,928 0,939 0,529 

 

A
ff

ec
ti

ve
 

C
o
m

m
it

m
en

t 

0,934 57,743 0,000 0,883 0,915 0,685 

X1.1 0709 8,033 

X1.2 0,866 25,200 

X1.3 0,873 24,370 

X1.4 0,897 36,115 

X1.5 0,776 14,574 



 

296 

 

Kons

truk 

Dimen

si 

Koef. 

Para

meter 

T-

Statistik 

P- 

Value 

Reliability Validity 

T-

Statistik 
CA CR AVE Indik

ator 

Outer 

Loading 

C
o
n
ti

n
u
a
n
ce

 

C
o
m

m
it

m
en

t 

0,893 36,729 0,000 0,901 0,926 0,716 

X1.6 0,822 17,897 

X1.7 0,820 20,113 

X1.8 0,872 21,002 

X1.9 0,890 36,243 

X1.10 0,826 20,778 

N
o
rm

a
ti

ve
 

C
o
m

m
it

m
en

t 

0,812 18,864 0,000 0,819 0,893 0,738 

X1.12 0,740 10,548 

X1.13 0,930 61,880 

X1.14 0,895 31,742 

Keterlibatan Kerja 0,928 0,939 0,562 

 

E
m

o
ti

o
n
a
l 

In
vo

lv
em

en
t 

0,877 34,903 0,000 0,845 0,907 0,766 

X2.1 0,875 27,831 

X2.2 0,930 50,466 

X2.3 0,816 19,924 

C
o
g
n
it

iv
e 

Jo
b
 I

n
vo

lv
em

en
t 

0,931 53,443 0,000 0,887 0,922 0,748 

X2.4 0,867 27,666 

X2.5 0,872 27,441 

X2.6 0,897 31,004 

X2.7 0,822 17,098 

B
eh

a
vi

o
ra

l 

Jo
b
 i

n
vo

lv
em

en
t 

0,830 18,757 0,000 0,694 0,829 0,619 

X2.8 0,830 25,786 

X2.9 0,763 9,999 

X2.10 0,765 12,325 

Pelatihan 0,930 0,941 0,592 

 

K
n
o
w

le
d
g
e 

0,930 53,086 0,000 0,894 0,927 0,760 

X3.1 0,821 19,917 

X3.2 0,900 44,161 

X3.3 0,907 44,769 

X3.4 0,858 25,480 

S
ki

ll
s 

0,938 63,005 0,000 0,821 0,882 0,651 

X3.5 0,782 13,074 

X3.6 0,839 25,203 

X3.7 0,788 15,599 

X3.8 0,816 17,755 

C
h
a
n
g
es

 i
n
 

B
eh

a
vi

o
r 

0,873 31,518 0,000 0,781 0,873 0,696 

X3.9 0,808 18,468 

X3.10 0,861 25,389 

X3.11 0,833 20,893 

Kinerja Anggota 0,850 0,860 0,295 

 

T
a
sk

 

P
er

fo
rm

a
n
ce

 

0,924 33,705 0,000 0,878 0,911 0,673 

Y1 0,746 12,896 

Y2 0,874 36,297 

Y3 0,873 34,995 

Y4 0,809 19,531 

Y5 0,795 12,866 

C
o
n
te

xt
u
a
l 

P
er

fo
rm

a
n
ce

 

0,878 27,093 0,000 0,814 0,877 0,642 

Y6 0,752 13,211 

Y7 0,799 13,907 

Y8 0,820 16,405 

Y9 0,831 18,265 
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Kons

truk 

Dimen

si 

Koef. 

Para

meter 

T-

Statistik 

P- 
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Y17 0,965 1,635 

Y18 0,807 1,211 

   

Sumber: Hasil data diolah (2020) 

Pada pengujian reliabilitas, semua dimensi memiliki nilai Composite Reliability (CR) > 0,7, 

Cronbach Alpha (CA) > 0,6 dan nilai Average Variance Extracred (AVE) > 0,5. Artinya semua 

dimensi mampu mengukur dan merefleksikan variabel masing-masing. Namun demikian, pada uji 

statistik, dimensi countraproductive behavior pada variabel kinerja anggota memiliki t-statistik < 

1,65. Dengan demikian, maka dimensi tersebut tidak dapat merefleksikan variabel kinerja anggota. 

Analisa Model Struktural 

Terdapat tiga jenis ukuran yang dilakukan dalam menganalisa model struktural(inner model) 

untuk mengevaluasi spesifikasi struktur model, ukuran pengaruh yang dikonstribusikan dan relevansi 

model dalam memprediksi, yaitu: 

Pengujian pertama dengan melihat nilai koefisien determinasi (R2) untuk melihat kontribusi 

yang diberikan oleh variabel-variabel laten pada kinerja anggota dan kualitas pelayanan.  

Tabel 4.  R-Square 

Variabel R Square 

Kinerja Anggota (Y) 0,594 

Sumber: Data diolah (2020) 

Nilai R2 untuk variabel kinerja anggota (R1
2) sebesar 0,594 menunjukkan bahwa variabel 

kinerja anggota  dapat dijelaskan oleh variabel komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan pelatihan 

sebesar 59,4%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam model.  

Pengujian kedua dengan menggunakan perhitungan predictive relevance (Q2)untuk melihat 

kemampuan relevansi model dalam memprediksi. Perhitungan Q2 adalah: 

𝑸𝟐 = 𝟏 − (𝟏 − 𝑹𝟐) 

𝑸𝟐 = 𝟏 − (𝟏 − 𝟎, 𝟓𝟗𝟒) 

𝑸𝟐 = 𝟏 − 𝟎, 𝟒𝟎𝟔 = 𝟎, 𝟓𝟗𝟒 

Hasil perhitungan menunjukkan nilaiQ2 sebesar 0,594 artinya model yang dibangun oleh 

komitmen organisasi, keterlibatan kerja, dan pelatihan, mampu menjelaskan atau memprediksi 

kinerja anggota organisasi sebesar 59,4%. Nilai Q2> 0 menunjukkan bahwa model memiliki 

predictive relevance yang baik  (Ghozali dalam Wati, 2018).  

Pengujian ketiga, dilakukan dengan menggunakan Goodness of Fit Index (GoF) untuk 

memvalidasi kinerja gabungan antara model pengukuran dan model struktural. Rumus evaluasi GoF 

sebagai berikut:  

𝐺𝑜𝐹 = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅ 𝑥𝑅2̅̅̅̅  

Dimana 𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅ adalah rata-rata AVE dari semua variabel(lihat Tabel 2) dan 𝑅2̅̅̅̅  adalah rata-rata dari 

koefisien determinasi untuk variabel kinerja anggota dan kualitas pelayanan.Dengan demikian maka: 

𝐺𝑜𝐹 = √0,495 𝑥 0,594 

𝐺𝑜𝐹 = √0,272= 0,52 
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Nilai Goodness of Fit Index (GoF) sebesar 0,52 artinya model termasuk ke dalam kategori besar. 

Berdasarkan hasil perhitungan R2, Q2 dan GoFmenunjukkan bahwa model sudah memenuhi semua 

kriteria dan dapat melakukan langkah selanjutnya untuk pengujian hipotesis model struktural. 

Sebagai dasar acuan dalam pengujian model struktural pada Tabel 5disajikan nilai koefisien 

parameter, t-hitung, dan p-value dari outputanalisis bootstrapping dengan one-tailed test.  

Tabel 5 Path Coefficients dan Specific Indirect Effects 

Hipo-

tesis 

Variabel Koefisien 

Parameter 

T 

Hitung 

P 

Value 
Keterangan 

H1 Komitmen Organisasi  Kinerja Anggota 0,208 2,081 0,019 Signifikan 

H2 Keterlibatan Kerja Kinerja Anggota 0,121 1,164 0,123 
Tidak 

Signifikan 

H3 Pelatihan  Kinerja Anggota 0,989 10,444 0,000 Signifikan 

Sumber: Data diolah (2020) 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Anggota MTI 

Hipotesis Penelitian 1: 

H0:  Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Komitmen Organisasi terhadapKinerja 

Anggota Majelis Taqorrub Ilallah (MTI). 

H1:  Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 

Anggota Majelis Taqorrub Ilallah (MTI). 

Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai t-statistik untuk uji hipotesis pertama iniadalah 2,081 yang 

lebih besar dari t-tabel (2,081>1,65). Tingkat signifikansi menunjukkanp-value(0,019) < 0,05. 

Keputusan untuk hipotesis penelitian pertama ini, adalah menolak hipotesi nol (H0). Hal ini berarti 

bahwa komitmen organisasi secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja anggota Majelis 

Taqorrub Ilallah (MTI).  

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kinerja Anggota MTI 

Hipotesis Penelitian 2: 

H0:  Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Keterlibatan Kerja terhadap Kinerja 

Anggota Majelis Taqorrub Ilallah (MTI). 

H1:  Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Keterlibatan Kerja terhadap Kinerja 

Anggota Majelis Taqorrub Ilallah (MTI). 

Nilai t-statistik untuk pengujian hipotesis keduaadalah 1,164. Nilai ini lebih kecil dari  t-tabel 

(1,164 <1,65). Taraf signifikansi p-value ( 0,123) > 0,05. Keputusan dari hipotesis kedua adalah 

menerima hipotesis nol (H0). Artinya  bahwa keterlibatan kerja tidak memberikan pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja anggota Majelis Taqorrub Ilallah.  

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Anggota MTI 

Hipotesis Penelitian 3 

H0:  Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Pelatihan terhadap Kinerja Anggota 

Majelis Taqorrub Ilallah (MTI). 

H1:  Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Pelatihan terhadap Kinerja Anggota Majelis 

Taqorrub Ilallah (MTI). 

Nilai t-statistik untuk pengujian hipotesis ini adalah 10,444. Nilai tersebut lebih besar dari 

1,65 atau (10,444> 1,65). P-value sebesar 0,000, yang berarti lebih kecil dari 0,05. Keputusan untuk 

hipotesis ketiga adalah menolak hipotesis nol (H0).  Hal ini berarti terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara pelatihan terhadap kinerja anggota MTI. 

Intepretasi Model 

Berdasarkan koefisien-koefisien parameter jalur yang diperoleh pada Tabel 5, maka secara 

matematis model struktural dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

𝑲𝑨 = 𝟎, 𝟐𝟎𝟖𝑲𝑶 + 𝟎, 𝟗𝟖𝟗𝑷 + 𝑒     Persamaan …..……(1) 

Keterangan: 

KA = Kinerja Anggota 

KO = Komitmen Organisasi 

P = Pelatihan 
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Pada model persamaan penelitian, Komitmen Organisasi mempunyai koefisien regresi 

sebesar 0,208 artinya, ketika Komitmen Organisasi meningkat (bertambah 1), maka Kinerja Anggota 

akan naik sebesar 0,208. Pelatihan dengan koefisien regresi sebesar 0,989artinya bahwa setiap ada 

peningkatan knowledge, skills, dan change in behaviorsebagai hasil dari pelatihan sebanyak satu 

point, maka akan meningkatkan kinerja anggota sebesar 0,989 point.  

PEMBAHASAN 

Pada pengujian outer model, disimpulkan bahwa dimensi countraproductive behavior bukan 

merupakan model yang baik dalam merefleksikan kinerja anggota. Countraproductive 

behaviordalam penelitian ini merupakan perilaku negatif yang dicerminkan oleh anggota organisasi, 

seperti malas-malasan dalam melaksanakan tugas, suka mengeluh, kerja asal-asalan dan tidak peduli 

akan kualitas. Perilaku seperti ini, sering ditemui di dalam organisasi laba ketika karyawannya 

merasakan adanya ketidakadilan di dalam organisasi (Krischer et al., 2010). 

Perilaku negatif ini tidak signifikan pada organisasi nirlaba, khususnya MTI yang bergerak di 

bidang keagamaan. Hal ini disebabkan oleh beberapa hal, pertama, bergabungnya anggota ke dalam 

organisasi didasari oleh niat lillahi ta’ala secara sukarela dan bahkan mereka merasa bertanggung 

jawab untuk bergabung dengan organisasi dalam menangkal pengaruh negatif dan melindungi 

generasi dari gerakan demoralisasi. Hasil riset ini juga menemukan bahwa anggota memiliki 

kedekatan secara emosional yang tinggi dengan organisasi, bahkan keterlibatan yang tinggi dalam 

menjalankan tugas pun justru membuat mereka secara emosional semakin mendekatkan dirinya pada 

organisainya.  

Jadi perilaku kontrapoduktif bukan merupakan perilaku yang ditunjukkan oleh anggota 

organisasi MTI. Oleh karena itu, maka perilaku kontra produktif tidak merefleksikan kinerja anggota 

organisasi nirlaba, khususnya MTI. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Anggota MTI 

Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

komitmen organisasi dengan kinerja anggota. Komitmen organisasi itu sendiri secara signifikan 

direfleksikan oleh dimensi komitmen afektif, komitmen kontinyu, dan komitmen normatif.  Dari 

ketiga dimensi tersebut, yang memberikan kontribusi terbesar terhadap komitmen organisasi adalah 

dimensi komitmen afektif dengan koefisien parameter sebesar 0,934 (lihat Tabel 3). Koefisien 

parameter sebesar tersebut menunjukkan bahwa anggota MTI memiliki kedekatan emosional yang 

sangat erat dengan organisasinya.  

Komitmen afektif merupakan aset yang paling berharga bagi organisasi. Dengan komitmen 

afektif yang tinggi, maka anggota MTI secara emosional menjadi sangat dekat dengan organisasi dan 

secara pribadi mereka merasa bertanggung jawabatas tingkat kesuksesan organisasi (Meyer dan Allen 

(1984) dalam(Weibo 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 & Azarpira, 2017). 

Temuan ini mendukung dan memperkuat temuan-temuan sebelumnya, diantaranya temuan 

(Nurandini & Lataruva, 2014)yang meneliti pada karyawan Perumnas Jakarta, (Adiftiya, 2014) yang 

meneliti pada karyawan di sebuah perusahaan kontraktor pertambangan, (Sutanto & Ratna, 

2015)yang meneliti pada karyawan di sebuah perusahaan swasta, dan (Sapitri, 2016)yang meneliti 

karyawan di perusahaan BUMN di Riau menghasilkan temuan yang sama bahwa komitmen afektif, 

komitmen kontinyu, dan komitmen normatif memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja 

karyawan.  

Dari temuan tersebut menyuratkan bahwa jenis organisasi apa pun membutuhkan anggota 

organisasi yang memiliki kedekatan psikologis 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. 

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kinerja Anggota MTI 
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Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa keterlibatan kerja tidak memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota Majelis Taqorrub Ilallah. 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 & 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 penelitian 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 & Kasmiruddin, 2018)yang meneliti pada 

karyawan di sebuah RSIA, dan temuan dari (Rizwan et al., 2011) yang meneliti pada karyawan RSUD 

menghasilkan temuan yang sama yaitu kinerja karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh 

keterlibatan kerja. 

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. Sehingga dapat ditarik suatu 

kesimpulan bahwa pengaruh keterlibatan kerja pada kinerja anggota/karyawan menunjukkan ada 

perbedaan implikasi, antara organisasi laba dan publik dengan organisasi nirlaba. 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Anggota MTI 

Hasil uji hipotesis ketiga, menyimpulkan bahwa kinerja anggota dipengaruhi secara positif dan 

signifikan oleh pelatihan. Konteks pelatihan dalam penelitian ini direfleksikan secara signifikan oleh 

pengetahuan, keterampilan, dan perilaku. Dimensi keterampilan (skills) 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 dalam peningkatan kinerja 

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

terpenting dalam meningkatkan kinerja anggota organisasi.  

Temuan penelitian ini memperkuat temuan-temuan sebelumnya diantaranya temuan Hanafiah 

& Juhadi (2020) yang meneliti pada RS Bersalin,Hartomo & Luturlaen, (2020) yang meneliti 

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

swasta, Yusnita & Fadhil, (2015) yang meneliti karyawan Developer,  Dahmiri & Sakta, (2014) yang 

meneliti pegawai Dinas Pendidikan, dan Triasmoko & Mukzam, (2014) yang meneliti karyawan di 

perusahaan BUMN. Riset mereka menemukan hasil yang sama dan konsisten bahwa pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

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. 

KESIMPULAN 

Konsep pengukuran elemen kinerja anggota pada organisasi nirlaba memiliki persamaan dan 

perbedaan dengan organisasi laba atau organisasi publik. Persamaannya yaitu, variabel komitmen 
organisasi dan pelatihan, baik pada orgnisasi laba, organisasi publik maupun organisasi nirlaba sama-

sama memberikan pengaruh pada kinerja anggota/karyawan. 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 tidak pada organisasi nirlaba.  
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