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ABSTRAK  Kendala utama yang dihadapi oleh organisasi nirlaba adalah masalah 
pendanaan. Ketiadaan sumber dana ini menjadi permasalahan dalam upaya 
meningkatkan kinerja anggota organisasinya. Salah satu upaya yang dapat 
dilakukan tanpa harus mengeluarkan dana yang besar adalah dengan 
mendorong anggota organisasi untuk lebih berkomitmen dan aktif terlibat 
dalam kegiatan keorganisasian. Tujuan penelitian ini untuk menelaah apakah 
komitmen organisasi dan keterlibatan kerja merupakan prediktor yang baik 
bagi peningkatan kinerja anggota pada organisasi nirlaba. Metode penelitian 
ini menggunakan metode survei dengan kuesioner yang disebarkan secara 
offline dan online kepada 90 responden yang dipilih secara simple random 
sampling. Analisis data menggunakan structural equation modeling (SEM) 
Partial Least Squares (PLS) Second Order Confirmatory dengan bantuan 
software SmartPLS. Hasil penelitian menemukan komitmen organisasi dan 
keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota 
organisasi nirlaba. 
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ABSTRACT  The main obstacle faced by non-profit organizations is the problem of funding. 
The absence of funding sources is a problem in efforts to improve the 
performance of members of the organization. One effort that can be done without 
having to spend a lot of money is to encourage organizational members to be 
more committed and actively involved in organizational activities. The purpose 
of this study was to examine whether organizational commitment and job 
involvement are good predictors of improving the performance of members in 
non-profit organizations. This research method used a survey method with 
questionnaires distributed offline and online to 90 respondents who were 
selected by simple random sampling. Data analysis used structural equation 
modeling (SEM) Partial Least Squares (PLS) Second Order Confirmatory with the 
help of SmartPLS software. The results of the study found that organizational 
commitment and work involvement have a positive and significant effect on the 
performance of members of non-profit organizations. 
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PENDAHULUAN 
Organisasi nirlaba adalah organisasi yang 
dibentuk oleh masyarakat secara suka rela dengan 
tujuan untuk turut serta andil dan berperan serta 
dalam menyelesaikan masalah kemasyarakatan. 
Dalam melakukan aktivitas keorganisasian, 
organisasi nirlaba didanai oleh sumbangan atau 
infaq baik dari anggotanya sendiri maupun dari 
masyarakat yang ingin membantunya. Hal inilah 
yang membuat organisasi nirlaba kesulitan dalam 
mendorong kinerja anggotanya agar dapat 
melayani masyarakat sebaik mungkin. Padahal, 
keberadaan anggota organisasi dengan kinerja 
tinggi akan membawa organisasi pada kondisi 
dimana produktivitas tinggi mungkin tercapai 
(Tentama, 2015). Pada organisasi laba, untuk 
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan 

dapat menggunakan berbagai instrumen seperti 
kenaikan gaji, bonus, atau lainnya bahkan bisa 
dengan cara memberikan sanksi atau ancaman 
kepada karyawannya yang tidak menunjukkan 
kinerja yang baik. Sebaliknya organisasi nirlaba 
tidak memiliki instrumen-instrumen tersebut, 
organisasi hanya bisa mendorong komitmen dan 
keterlibatan yang tinggi dari anggotanya untuk 
meningkatkan kinerja yang tinggi tanpa mampu 
memberikan reward atau pun punishment seperti 
halnya organisasi laba. 

Para peneliti telah banyak melakukan riset terkait 
dengan komitmen organisasi dan keterlibatan 
kerja terhadap peningkatan kinerja anggota 
organisasi. Namun lokus penelitian pada 
umumnya adalah organisasi laba, seperti terlihat 
pada Tabel 1 berikut:

Tabel 1. Topik Riset dan Lokus Penelitian 

PENELITI JUDUL 
LOKUS 

PENELITIAN 
Sungu et al. 
(2019) 

How Does Organizational Commitment Relate to Job Performance? 
A Conservation of Resource Perspective 

Organisasi laba 

Odero & Makori 
(2018) 

Employee Involvement And Employee Performance: The Case Of Part 
Time Lecturers In Public Universities In Kenya 

Organisasi Publik 

Thevanes &  Dirojan 
(2018) 

Impact of Training and Job Involvement on Job 
Performance 

Organisasi laba 

Widjajani et al. 
(2017) 

The effect of Trust, Job Involvement, Organizational Commitment, 
Knowledge Sharing Behavior to Employee Performance 

Organisasi laba 

At-thohiroh et al. 
(2018) 

The Development of Organizational Commitment Scale for Non-profit 
Organization 

Organisasi nirlaba 

Khan 
(2011) 

Job Involvement as Predictor of Employee Commitment: Evidence 
from Pakistan  

Organisasi laba & 
Organisasi publik   

Sumber: Dari berbagai sumber

Sebagai kebaharuan (novelty) dalam penelitian ini 
adalah lokus penelitiannya, yaitu apakah 
komitmen organisasi dan keterlibatan kerja 
merupakan prediktor yang baik bagi peningkatan 
kinerja anggota pada organisasi nirlaba.  

Komitmen organisasi dapat dimaknai sebagai 
loyalitas individu kepada organisasinya, yang 
ditandai dengan kesediaan untuk mengerahkan 
segala kemampuan, menyesuaikan  tujuan dan 
nilai-nilai yang diyakininya dengan tujuan dan 
nilai-nilai organisasinya, serta keinginan untuk 
tetap bertahan dalam organisasi (Bateman and 
Strasser (1984) dalam Messner, 2013). Anggota 
organisasi yang memiliki komitmen yang tinggi, 
memiliki kinerja yang baik dalam organisasi dan 
membantu organisasi tersebut untuk tumbuh dan 
menghadapi lingkungan yang penuh dengan 
persaingan (Adnan et al., 2018).  

Komitmen seseorang pada organisasinya 
merepresentasikan keadaan psikologis dirinya 
dengan organisasi, yang dapat diukur dengan tiga 
dimensi, yaitu affective commitment, normative 
commitment, dan  continuance commitment (Allen 
dan  Meyer’s (1990) dalam Al Jabri & Ghazzawi, 
2019). 

Affective commitmen didefinisikan sebagai 
"keterikatan emosional dengan organisasi 
sedemikian rupa sehingga, seseorang yang 
berkomitmen kuat mengidentifikasi dirinya, 
terlibat, dan menikmati keanggotaan dalam 
organisasi (Allen & Meyer, (1990) dalam Al-Jabri 
& Ghazzawi, 2019). Dengan kata lain affective 
commitment merupakan kedekatan emosional 
individu dengan organisasinya.  

Continuance commitment mendeskripsikan 
asosiasi seseorang dengan organisasinya yang 
didasarkan pada penilaian berkelanjutan tentang 
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manfaat ekonomi yang diperoleh dengan tetap 
bertahan dalam organisasi. (Faloye, 2014 dalam Al 
Jabri & Ghazzawi, 2019). Seseorang akan 
cenderung memiliki komitmen yang kuat, apabila 
orang tersebut menilai bahwa lebih banyak 
keuntungannya bila dia bertahan dalam 
organisasi dibandingkan dengan keluar 
organisasi.  

Normative commitment merupakan alasan 
normatif seseorang untuk tetap bertahan dalam 
suatu organisasi karena terkait adanya balas budi 
(Allen & Meyer (1990) dalam Jex & Britt, 2014: 
287). Artinya seseorang akan memiliki komitmen 
yang kuat dengan organisasinya karena orang 
tersebut merasa sudah seharusnya bertahan 
dalam organisasi, mengingat sudah banyak 
kebaikan-kebaikan yang diberikan oleh organisasi 
kepada dirinya. 

Bukti empiris mengenai kontribusi komitmen 
organisasi dalam peningkatan kinerja individu, 
telah menghasilkan temuan yang beragam. 
Misalnya hasil studi dari Metin & Asli (2018) 
menemukan bahwa komitmen afektif  merupakan 
prediktor yang baik pada kinerja anggota 
organisasi, sedangkan komitmen normatif dan 
komitmen kontinu bukan merupakan prediktor 
yang baik terhadap kinerja anggota organisasi.  

Sementara temuan dari Nurandini & Lataruva 
(2014) menyimpulkan bahwa baik, komitmen 
afektif komitmen normatif dan komitmen kontinu 
merupakan prediktor yang baik terhadap kinerja 
anggota organisasi. Temuan tersebut diperkuat 
dengan hasil temuan dari Adiftiya (2014), Sutanto 
& Ratna (2015) dan Sapitri (2016).  

Temuan-temuan tersebut menjadi dasar dalam 
merumuskan hipotesis yang mewakili hubungan 
antara komitmen organisasi dengan kinerja 
individu sebagai berikut: 
H1: Komitmen organisasi merupakan prediktor 

yang baik dalam meningkatkan kinerja 

anggota organisasi pada organisasi nirlaba.  

Konsep keterlibatan kerja hampir mirip dengan 
komitmen organisasi karena keduanya berkaitan 
dengan identifikasi individu dengan pengalaman 
kerjanya. Namun konstruknya berbeda, 
keterlibatan kerja lebih terkait erat dengan 
identifikasi pada aktivitas kerja langsung 
seseorang, sedangkan komitmen organisasi 
mengacu pada keterlibatan seseorang dengan 
organisasi (Brown, 1996 dalam Birdie & Jain, 
2016). 

Keterlibatan kerja dimaknai sebagai sejauh mana 
anggota organisasi menenggelamkan diri dalam 
pekerjaannya, mencurahkan waktu dan energi di 
dalamnya, dan menganggap pekerjaan sebagai 
bagian penting dari kehidupannya secara 
keseluruhan (Sethi & Mittal, 2016).  

Dalam mengukur keterlibatan kerja seseorang, 
Yoshimura (1996) membedakan derajat 
keterlibatan kerja seseorang ke dalam tiga 
dimensi, yaitu  emotional, cognitive, dan behavioral 
job involvement. Emotional Job Involvement 
menunjukkan seberapa suka atau menarik 
pekerjaan tersebut bagi dirinya. Cognitive Job 
Involvement menunjukkan seberapa penting 
pekerjaan itu bagi hidupnya, dan Behavioral Job 
Involvement menunjukkan seberapa sering 
anggota organisasi dalam menunjukkan 
kesukaanya terhadap pekerjaannya, seperti 
meningkatkan keterampilan atas inisiatif sendiri 
atau tetap memikirkan pekerjaan meskipun sudah 
diluar jam kerja.  

Tinggi atau rendahnya keterlibatan kerja 
seseorang merupakan ukuran keberhasilan 
kinerja orang tersebut (Kasaya & Munjuri, 2018). 
Sejumlah peneliti telah banyak melakukan studi 
untuk membuktikan prediktor keterlibatan kerja 
terhadap peningkatan kinerja seseorang. 
Misalnya, Aleinein (2016) menemukan bahwa 
cognitive job involvement and behavioral job 
involvement merupakan prediktor yang baik 
terhadap kinerja individu, sedangkan emotional 
job involvement, bukan merupakan prediktor yang 
baik dalam meningkatkan kinerja anggota 
organisasi. Temuan lain dari Kakinsale et al., 
(2015), Riza et al., (2017), Gusmarni & 
Kasmiruddin (2018), Rizwan et al., (2018) 
menemukan bahwa keterlibatan kerja merupakan 
prediktor yang baik terhadap kinerja individu. 

Berdasarkan beberapa bukti empiris tersebut, 
hipotesis penelitian ini dirumuskan sebagai 
berikut: 
H2: Keterlibatan kerja  merupakan prediktor 

yang baik dalam meningkatkan kinerja 

anggota organisasi pada organisasi nirlaba. 

Kinerja atau performance merupakan penilaian 
atas hasil kerja yang sudah dicapai oleh seseorang 
atau sekelompok orang (Rivai & Basri, 2004 dalam 
Rismawati & Mattalata, 2018). Dalam mengukur 
kinerja individu, Koopmans et al., (2011) 
mengusulkan kerangka konseptual heuristik 
kinerja kerja individu yang terdiri dari empat 
dimensi, yaitu kinerja tugas (task performance), 
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kinerja kontekstual (contextual performance), 
kinerja adaptif (adaptive performance) dan 
perilaku kerja kontraproduktif 
(countraproductive behavior).  

Dimensi pertama, task performance, merupakan 
ukuran kemahiran seorang anggota organisasi 
dalam melakukan tugas-tugas pekerjaan 
utamanya. Dimensi kedua, contextual 
performance, mengacu pada perilaku yang 
mendukung lingkungan organisasi, sosial, dan 
psikologis di mana inti teknis harus berfungsi. 
Sebagai dimensi ketiga, adaptive performance 
termasuk dalam kerangka heuristik yang merujuk 
pada kemampuan individu untuk beradaptasi 
dengan perubahan dalam sistem kerja atau peran 
kerjanya. Dimensi keempat, countraproductive 
behavior, mengacu pada perilaku yang merugikan 
organisasi baik yang bersifat material seperti 
mencuri, sering tidak hadir, melakukan tugas 
dengan tidak benar maupun non-material seperti 
bertengkar, menggosipkan rekan kerja dan 
sebagainya.  

Berdasarkan uraian dan hipotesis yang 
dikembangkan di atas, maka model penelitian ini 
dapat digambarkan sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

Model penelitian di atas menjelaskan bahwa 
komitmen organisasi dan keterlibatan kerja 
merupakan prediktor bagi peningkatan kinerja 
anggota organisasi. 

 

METODOLOGI 
Untuk mengupas permasalahan dan 
membuktikan hipotesis penelitian ini, peneliti 
menggunakan pendekatan kuantitatif  dengan 
metode survei.  Populasi dalam penelitian ini 
meliputi anggota organisasi dari Majelis Taqorrub 
Ilallah (MTI) yang berjumlah 137 anggota yang 
berlokasi di Kabupaten Bekasi, Jawa Barat dan 
jamaah yang tersebar di tiga kecamatan, yaitu 
Setu, Tambun dan Cibitung. 

Dalam upaya mendapatkan data yang 
representatif terhadap populasinya, sampel untuk 
anggota organisasi dipilih berdasarkan probability 
sampling dengan teknik simple random sampling. 
Jumlah anggota MTI sebanyak 137 anggota. Untuk 
menentukan jumlah sampel 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. Untuk jumlah sampel 
jamaah, 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. 

Variabel Penelitian dan Operasionalisasi 
Variabel 
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini terdiri 
dari variabel eksogen yang meliputi komitmen 
organisasi (X1) dan keterlibatan kerja (X2), 
variabel endogen yaitu kinerja anggota (Y). Untuk 
operasionalisasi variabel secara rinci disajikan 
dalam Tabel 2 (lihat lampiran). Seluruh indikator 
diukur dengan menggunakan skala semantic 
differencial. 

Metode Analisis  
Data yang sudah terkumpul, selanjutnya dianalisis 
menggunakan analisis structural equation 
modeling (SEM) Partial Least Squares  (PLS) 
second order confirmatory. Analisa pada PLS 
dilakukan dengan tiga tahap, yaitu analisa outer 
model, inner model, dan pengujian hipotesa. 
Tujuan dari analisis second order confirmatory 
adalah untuk memberikan gambaran yang lebih 
singkat untuk korelasi antara faktor-faktor order 
pertama (Brown, 2013). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisa Outer Model 
Analisa outer model dilakukan untuk memastikan 
bahwa item-item pernyataan dalam dimensi dan 
konstruk adalah valid dan reliabel. Ukuran 
refleksif individual dikatakan valid jika memiliki 
nilai loading factor () yang diharapkan ≥ 0,7, 
sedangkan suatu variabel dikatakan cukup 

Komitmen 
Organisasi 

Keterlibatan  
Kerja 

Kinerja 
Anggota 

Organisasi 
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reliabel bila variabel tersebut mempunyai nilai 
composite reliability lebih besar dari 0,6, Nilai 
Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 
0,5 dan cronbach alpha lebih besar dari 0,6 (Wati, 
2018).  

Berdasarkan nilai loading factor dari ouput 
SmartPLS pada proses pertama, masih terdapat 2 
indikator yang nilai loading factor-nya di bawah 
0,5, yaitu indikator X1.11 dan Y12. Kedua indikator 
tersebut untuk selanjutnya di-drop atau 
dikeluarkan, kemudian dilakukan proses yang 
kedua. Hasil output SmartPLS yang kedua, 
indikator Y20 memiliki nilai loading factor di 
bawah 0,5. Setelah indikator tersebut di-drop, dan 
dilakukan proses analisis kembali. Hasilnya 
semua loading factor untuk second order sudah 
memenuhi convergent validity. Pada Tabel 3 
disajikan hasil outer model dengan nilai outer 
loadings dan construct reliability and validity (lihat 
lampiran). 

Berdasarkan Tabel 3 tersebut, semua dimensi 
dalam variabel komitmen organisasi, keterlibatan 
kerja, dan kinerja anggota telah memenuhi 
persyaratan validity dan reliabilty. Tetap setelah 
diuji secara statistik, (lihat diagram jalur pada 
Gambar 2) dimensi adaptive performance dan 
countraporductive behavior pada variabel kinerja 
anggota memiliki nilai t-statistik 1,058 dan 0,931. 
Nilai t-statistik tersebut lebih kecil dari nilai t-
tabel 1,65. Dengan demikian, maka kedua dimensi 
tersebut bukan merupakan model pengukuran 
yang baik untuk kinerja anggota pada organisasi 
MTI.  

Analisa Inner model 
Uji inner model pada penelitian ini, pertama 
menggunakan nilai R-Square (R2). Nilai R2 pada 
output SmartPLS adalah 0,643. Artinya bahwa 
komitmen organisasi dan keterlibatan kerja 
anggota organisasi MTI dapat menjelaskan model 
kinerja anggotanya sebesar 64,3%. Nilai ini 
termasuk kategor kuat (Wati, 2018).  

Tabel 4. Nilai R Square 
Variabel R Square 

Kinerja Anggota (Y) 0,643 
Sumber: Hasil Output Smart PLS (2020) 

Uji model yang kedua menggunakan  Q-Square 
predictive relevance. Hasil  perhitungan Q-Square 
predictive relevance: 

Q2 = 1 – (1 – R1
2) 

Q2 = 1 – (1 – 0,643) 
Q2 = 1 – 0,357 = 0,643 

Nilai Q2 lebih besar dari pada 0. Artinya  model 
memiliki predictive relevance yang sangat baik 
(Ghozali dalam Wati, 2018). 

Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang didasarkan pada  = 5% 
dengan one-tailed test, nilai t-statistik yang 
digunakan adalah 1,65 (Hair et al., 2017). Kriteria 
H0 di tolak ketika t-statistik > 1,65 atau nilai ρ < 
0,05. Sebagai dasar acuan dalam pengujian 
hipotesis ini adalah diagram jalur (Gambar 2) dan 
Tabel 5 Path Coefficients sebagai hasil dari 
analisis bootstrapping dengan one-tailed test.  

Hipotesis Penelitian 1: 
H0:  Komitmen Organisasi tidak berpengaruh 

terhadap Kinerja Anggota Majelis Taqorrub 

Ilallah (MTI). 

H1:  Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap 

Kinerja Anggota Majelis Taqorrub Ilallah 

(MTI). 

Berdasarkan diagram jalur (Gambar 2) dan Tabel 
5, menunjukkan bahwa dengan nilai koefisien 
0,373 dan nilai t-statistik untuk uji hipotesis 
pertama ini sebesar 4,527. Nilai t-statistik ini lebih 
besar dari t-hitung (1,65). Di samping itu,  taraf 
signifikansi dengan ρ-value juga lebih kecil dari 
0,05, yaitu sebesar 0,000. Berdasarkan hasil 
tersebut, maka hipotesis nol ditolak. Hal ini 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara komitmen organisasi dengan 
kinerja anggota. Nilai koefisien parameter sebesar 
0,373 artinya semakin erat hubungan psikologis 
anggota MTI dengan organisasinya, maka semakin 
tinggi kinerjanya.  
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Gambar 2. Diagram Jalur Untuk Pengujian Hipotesis 

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis 

Variabel 
Koefisien 

Parameter 
T 

Statistic 
P 

Value 
Keterangan 

Komitmen Organisasi → Kinerja Anggota 0,373 4,527 0,000 Signifikan 
Komitmen Organisasi → affective commitment 0,898 34,582 0,000 Signifikan 
Komitmen Organisasi → continuance commitment 0,854 23,655 0,000 Signifikan 
Komitmen Organisasi → normative commitment 0,715 11,507 0,000 Signifikan 
Keterlibatan Kerja→ Kinerja Anggota 0,545 6,350 0,000 Signifikan 
Keterlibatan Kerja→ emotional involvement 0,860 27,312 0,000 Signifikan 
Keterlibatan Kerja→ cognitive job involvement 0,920 46,259 0,000 Signifikan 
Keterlibatan Kerja→ behavioral job involvement 0,765 12,423 0,000 Signifikan 

Sumber: Hasil Output Smart PLS

Hipotesis Penelitian 2: 
H0:  Keterlibatan Kerja tidak berpengaruh 

terhadap Kinerja Anggota Majelis Taqorrub 

Ilallah (MTI). 

H1:  Keterlibatan Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Anggota Majelis Taqorrub Ilallah 

(MTI). 

Nilai t-statistik untuk pengujian hipotesis ini 
sebesar 6,350, seperti terlihat pada Tabel 5. Nilai 
t-statistik ini menunjukkan nilai yang lebih besar 
dari  t-hitung (1,65). Demikian juga dengan taraf 
signifikansi yang menunjukkan nilai ρ-value 
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat diambil 

keputusan bahwa H0 ditolak. Artinya  bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
Keterlibatan Kerja dengan Kinerja Anggota 
Majelis Taqorrub Ilallah (MTI). Nilai koefisien 
0,545 artinya semakin kuat keterlibatan anggota 
MTI dalam tugas-tugasnya maka, semakin tinggi 
kinerjanya. 

Interpretasi Model 
Berdasarkan koefisien-koefisien parameter jalur 
yang diperoleh pada Tabel 4, maka secara 
matematis model struktural dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 

KA = 0,373KO + 0,545KK + e1 …………….............(1) 
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Keterangan: 
KA = Kinerja Anggota   
KO = Komitmen Organisasi   
KK = Keterlibatan Kerja 
 
Pada model penelitian ini,  Komitmen Organisasi 
mempunyai koefisien regresi sebesar 0,373 
artinya, ketika Komitmen Organisasi meningkat 
(bertambah 1), maka Kinerja Anggota akan naik 
sebesar 0,373. Keterlibatan Kerja dengan 
koefisien regresi sebesar 0,545, artinya ketika 
keterlibatan dalam bekerja meningkat 1, maka 
kinerja anggota akan meningkat sebesar 0,545. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap 
Kinerja Anggota Organisasi 
Hasil uji hipotesis menunjukkan komitmen 
organisasi merupakan prediktor yang baik bagi 
peningkatan kinerja anggota organisasi MTI. 
Kontribusi terbesar terhadap kinerja anggota 
organisasi MTI diberikan oleh affective 
commitment dengan koefisien regresi sebesar 
0,373. Hal ini berarti bahwa upaya pimpinan MTI 
dalam mendorong komitmen organisasi baru 
menghasilkan 37,3% peningkatan kinerja 
anggotanya.  

Kontribusi terbesar dari komitmen organisasi 
terhadap peningkatan kinerja organisasi 
disumbang oleh affective commitment dengan 
koefisien parameter sebesar 0,898. Hal ini berarti 
89,8% alasan mengapa anggota MTI tetap 
mempertahankan keanggotaannya karena 
mereka sudah mengidentifikasi dirinya, terlibat, 
dan menikmati keanggotaan dalam organisasi 
(Allen & Meyer (1990) dalam Jex & Britt, 2014). 

 Temuan ini mendukung temuan-temuan 
sebelumnya, seperti temuan Nurandini dan 
Lataruva (2014) yang meneliti pada organisasi 
laba, Adiftiya (2014) yang meneliti pada 
organisasi laba, Sutanto & Ratna (2015) yang pada 
organisasi laba, dan Sapitri (2016) yang meneliti 
pada organisasi laba menghasilkan temuan yang 
sama bahwa komitmen afektif, komitmen kontinu 
dan komitmen normatif merupakan prediktor 
yang baik bagi peningkatan kinerja karyawan. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
komitmen organisasi merupakan prediktor yang 
baik bagi peningkatan kinerja individu baik pada 
organisasi laba maupun pada organisasi nirlaba.  

 
 

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap 
Kinerja Anggota Organisasi 
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa 
keterlibatan kerja merupakan prediktor yang baik 
bagi peningkatan kinerja anggota organisasi. 
Koefisien regresi untuk variabel ini hanya sebesar 
0,545, artinya bahwa dari setiap upaya yang 
dilakukan oleh organisasi untuk mendorong 
anggota organisasi untuk lebih aktif terlibat dalam 
organisasi berdampak sebesar 54,5% pada 
peningkatan kinerja anggotanya.  

Kontribusi terbesar yang mendorong anggota 
organisasi sangat terlibat dengan tugas-tugasnya 
adalah cognitive job involvement  dengan koefisien 
parameter sebesar 0,920. Artinya bahwa 92% 
alasan anggota organisasi untuk terlibat dalam 
organisasi karena mereka menganggap 
melibatkan diri dalam organisasi keagamaan 
seperti MTI merupakan bagian penting dalam 
hidupnya. 

Hasil ini mendukung hasil peneliti sebelumnya, 
seperti temuan Kakinsale, Tumbel, & Sendow 
(2015) yang meneliti pada karyawan di sebuah 
organisasi laba, Riza et al., (2017) yang meneliti 
pada  karyawan di sebuah organisasi laba, 
Gusmarni & Kasmiruddin (2018) yang meneliti 
pada karyawan di sebuah organisasi publik, dan 
temuan dari Rizwan et al., (2018) yang meneliti 
pada karyawan di sebuah organisasi publik  
menghasilkan temuan yang sama yaitu 
keterlibatan kerja merupakan prediktor yang baik 
bagi peningkatan  kinerja karyawan. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
keterlibatan kerja merupakan prediktor yang baik 
bagi organisasi laba, publik dan organisasi nirlaba 
dalam meningkatkan kinerja anggotanya. 

 

KESIMPULAN 
Komitmen organisasi dan keterlibatan kerja 
merupakan prediktor yang baik bagi peningkatan 
kinerja anggota pada organisasi nirlaba. Artinya 
kedua konsep ini dapat diterapkan sebagai 
prediktor bagi peningkatan kinerja anggota di 
semua organisasi,  baik di organisasi laba dan 
instansi pemerintah maupun  organisasi nirlaba.  

Namun demikian. dimensi adaptive performance 
dan countraproductive behavior pada variabel 
kinerja individu (Koopmans et al., 2011) bukan 
merupakan model pengukuran yang baik untuk 
kinerja anggota pada organisasi nirlaba seperti 
MTI.  
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Temuan ini tentunya memiliki banyak 
keterbatasan, diantaranya objek yang diteliti 
hanya satu yaitu MTI sebuah organisasi yang 
bergerak dibidang keagamaan, kemudian variabel 
yang dijadikan materi penelitian pun belum 
mencerminkan seluruhnya dari faktor-faktor 
sebagai prediktor kinerja anggota organisasi. Oleh 
karena itu, untuk penelitian selanjutnya 
diharapkan dapat menggali lebih luas dan lebih 
dalam mengenai prediktor kinerja angota 
organisasi nirlaba. 
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LAMPIRAN 
 

Tabel 2. Variabel Penelitian dan Operasionalisasi 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. 
(Meyer dan Allen, 
1990) 
 
 

A
ff

ec
ti

ve
 

C
om

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) 

C
on

ti
n

u
a

n
ce

 
C

om
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
or

m
a

ti
ve

 
C

om
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

 jo
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 j
o

b
 

in
vo

lv
em

en
t 

 

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

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) 

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) 
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Tabel 3. Komponen Pengukuran Outer Model 

Variabel Dimensi 
Cronbach 

Alpha 
Composite 
Reliablity 

AVE Indikator 
Outer 

Loading 
Komitmen 
Organisasi 

Affective 
Commitment 

0,816 0,873 0,583 

X1.1 0,600 
X1.2 0,834 
X1.3 0,817 
X1.4 0,853 
X1.5 0,681 

Continuance 
Commitmen 

0,841 0,887 0,612 

X1.6 0,775 
X1.7 0,743 
X1.8 0,806 
X1.9 0,848 

X1.10 0,734 

Normative 
Commitment 

0,736 0,851 0,660 
X1.12 0,640 
X1.13 0,903 
X1.14 0,870 

Keterlibatan 
Kerja 

Emotional 
Involvement 

0,828 0,898 0,746 
X2.1 0,863 
X2.2 0,924 
X2.3 0,800 

Cognitive Job 
Involvement 

0,868 0,910 0,717 

X2.4 0,838 
X2.5 0,854 
X2.6 0,882 
X2.7 0,811 

Behavioral Job 
Involvement 

0,630 0,799 0,571 
X2.8 0,805 
X2.9 0,698 

X2.10 0,761 
Kinerja Anggota 

Kinerja Tugas 0,878 0,911 0,673 

Y1 0,745 
Y2 0,875 
Y3 0,873 
Y4 0,808 
Y5 0,794 

Kinerja Kontekstual 0,835 0,879 0,549 

Y6 0,724 
Y7 0,769 
Y8 0,776 
Y9 0,775 

Y10 0,715 
Y11 0,681 

Kinerja Adaptif 0,811 0,884 0,717 
Y13 0,815 
Y14 0,825 
Y15 0,898 

Perilaku Kontra 
produktif 

0,739 0,809 0,521 

Y16 0,624 
Y17 0,919 
Y18 0,690 
Y19 0,613 
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