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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of work involvement and
organizational culture on performance clerk with organizational commitment
as intervening variable. This study used a survey method, the type of data
the data used was qualitative and quantitative data, the source data used the
primary data and secondary data. The population in this study are all
employees of the Department of Cooperatives and labor Boyolali Regency
totaling 76 employees. The number of samples in this research as much as
76 employees, so it is a research census. Methods of data collection were
used: questionnaire. Technique of data analysis used the test of validity,
reliability test, test the assumptions of classical, and path analysis. The
results of the analysis of the data obtained: the conclusion that the
involvement of the workforce and organizational culture organizational
commitment significantly to influential officials of the Department of
Cooperatives and labor Boyolali Regency. Work engagement, organizational
culture and organizational commitment effect significantly to the performance
of the employees of the Department of Cooperatives and labor Boyolali
Regency. Organizational commitment and job involvement to mediate the
influence of organizational culture on performance clerk Department of
Cooperatives and labor Boyolali Regency.

Keywords: job engagement, organizational -culture,
commitment, performance of employees

organizational

Sebagai unsur produksi,

manusia

Pada era globalisasi sekarang ini,
khususnya Indonesia, menghadapi ber-
bagai tekanan persaingan dalam segala
bidang usaha. Untuk itu, organisasi-orga-
nisasi mulai berusaha untuk tetap unggul
dalam persaingan yang serba kompetitif
tersebut dengan berupaya menciptakan
kualitas sumber daya manusia yang terla-
tih dan terampil bagi sebuah organisasi
bisnis, hal ini dapat ditempuh dengan me-
lakukan pelatihan, pendidikan dan bim-
bingan bagi sumber daya manusianya
(Robbins, 2006: 123).

berkedudukan sama dengan unsur lain-
nya, seperti teknologi dan biaya. Manusia
memiliki ciri yang unik, kepribadian yang
aktif, banyak menggunakan intuisi, dina-
mis, bahkan sensitif dan sekaligus seba-
gai pengelola dan pengguna dua unsur
produksi yaitu teknologi dan biaya untuk
menghasilkan output tertentu (Handoko,
2003: 78).

Faktor kinerja dalam organisasi sa-
ngat menentukan arah pertumbuhan dan
perkembangan dari organisasi tersebut.
Hasibuan (2007: 145) berpendapat kiner-
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ja pegawai itu timbul secara intern pribadi
dari manusia itu sendiri dan secara eks-
tern dengan memberikan stimulus seperti
komunikasi, pengendalian, motivasi dan
keterlibatan kerja. Secara intern, kinerja
pegawai bisa ditingkatkan melalui pendi-
dikan, pengalaman dan belajar serta mo-
tivasi. Sedangakan secara ekstern dapat
ditingkatkan dengan memberikan stimu-
lus kepada aspek-aspek menyebabkan
seseorang itu tidak mampu atau kinerja
pegawainya rendah yaitu melalui aspek
keterlibatan kerja (Handoko, 2003: 78).

Setiap pegawai dalam organisasi
harus memiliki komitmen yang tinggi ter-
hadap pencapaian misi, visi dan tujuan
organisasi. Dalam organisasi sektor pu-
blik, ikatan batin antara pegawai dengan
organisasi dapat dibangun dari kesama-
an misi, visi dan tujuan organisasi, bukan
ikatan kerja. lkatan mereka untuk bekerja
di instansi pemerintah bukan sekedar ga-
ji, namun lebih pada ikatan batin misal-
nya ingin menjadi abdi Negara dan abdi
masyarakat, status sosial dan sebagai-
nya. Dengan demikian bila setiap pega-
wai memiliki komitmen yang kuat untuk
memberikan prestasi terbaik bagi Negara
dan pelayanan terbaik pada masyarakat,
maka tentunya sektor publik akan me-
ningkat.

Menurut pendapat Hasibuan (2007:
89) menyatakan bahwa kinerja merupa-
kan suatu hasil kerja yang dicapai sese-
orang dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya yang dida-
sarkan atas kecakapan, pengalaman dan
kesanggupan serta waktu. Penelitian
yang dilakukan oleh Chandra (2012) ser-
ta penelitian Logahan dan Aesaria (2014)
menyimpulkan bahwa keterlibatan kerja
berpengaruh signifikan terhadpa kinerja.
Penelitian lain terkait dengan pengaruh
keterlibatan kerja terhadap kinerja juga
dilakukan oleh Wisaksono (2014), Miswar
(2016) dan Putri (2017) yang menyatakan
bahwa keterlibatan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja.

Keterlibatan kerja setiap pegawai
atau karyawan merupakan proses yang

dirancang untuk memperdayakan pega-
wali dari suatu organisasi untuk membuat
keputusan dan memecahkan masalah se-
suai dengan tingkatan masalah dalam
organisasi. Keterlibatan kerja merupakan
sikap kerja yang dicirikan dengan adanya
partisipasi aktif dalam bekerja sehingga
keterlibatan kerja merupakan salah satu
bentuk dari kinerja. Keterlibatan kerja se-
tiap pegawai juga digunakan untuk meng-
gambarkan inspirasi awal yang bertujuan
untuk mendapatkan komitmen pegawali,
sebagai bagian dari demokrasi untuk me-
ningkatkan hak pegawai dalam pengam-
bilan keputusan dalam organisasi.

Pegawai menjadi lebih peduli terha-
dap fungsi organisasi yang efektif, beru-
saha memelihara perilaku-perilaku yang
menguntungkan organisasi dan menge-
rahkan seluruh kemampuan serta keahli-
annya dalam bekerja. Keterlibatan kerja
membuat karyawan lebih berkomitmen
dalam bekerja, karena adanya pandang-
an bahwa usaha dan kinerja yang dilaku-
kan memiliki makna positif bagi kesejah-
teraan bagi dirinya dan organisasi. Keter-
libatan kerja pegawai dapat diukur melalui
sejauh mana pegawai memiliki rasa da-
lam organisasi dan sebagai pengendali
kerja untuk menerima informasi kinerja
dan sebagai penghargaan untuk kinerja
dalam organisasi.

Perilaku yang ditampakkan dalam
bentuk sikap, cara berfikir dan bertindak
dari para anggota organisasi, tidak selalu
sinkron cara yang diinginkan oleh pimpin-
an organisasi dalam menggerakkan ang-
gotanya seperti dikemukakan bahwa pe-
gawai yang ditarik organisasi perusahaan
sesuai dengan keinginan perusahaan ma-
ka lebih dahulu ditentukan standar peru-
sahaan.

Gagasan budaya organisasi telah
menjadi penting dalam studi tentang peri-
laku organisasional. Meskipun ketidakse-
tujuan di antara beberapa elemen definisi
dan pengukuran, para peneliti tampak se-
pakat bahwa budaya mungkin merupa-
kan faktor penting dalam penentuan ba-
gaimana sebaiknya seseorang individu
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menyesuaikan dengan konteks organi-
sasi.

Pada penelitian awal tentang norma
pengukuran memperlihatkan dua karakte-
ristik penting dari budaya yang kuat. Sa-
lah satunya adalah intensitasnya terha-
dap bagian anggota organisasi yakni me-
nunjukkan persetujuan atau ketidaksetu-
juan terhadap mereka yang bertindak
dengan cara tertentu, kedua adalah ada-
nya kristalisasi atau kesepakatan yang
luas terhadap nilai tersebut di antara ang-
gota. Jika tidak ada kesepakatan bahwa
serangkaian nilai yang terbatas penting
dalam suatu unit sosial, budaya yang
kuat tidak ada.

Faktor lain yang mempengaruhi ki-
nerja pegawai adalah budaya organisasi.
Budaya organisasi (Corporate -culture)
sering diartikan sebagai nilai-nilai, silbol-
simbol yang dimengerti dan dipatuhi ber-
sama, yang dimiliki suatu organisasi se-
hingga anggota organisasi merasa satu
keluarga dan menciptakan suatu kondisi
yang berbeda dengan organisasi lain.
Menyatakan bahwa budaya (Culture)
merupakan gabungan komleks dari
asumsi tingkah laku, cerita, mitos, meta-
fora dan berbagai ide lain yang menjadi
satu untuk menentukan apa arti menjadi
anggota masyarakat tertentu (Stoner,
2006: 89).

Budaya organisasi memiliki penga-
ruh signifikan terhadap bagaimana pega-
wai memandang organisasi mereka,
tanggung jawab dan komitmen mereka.
Pemimpin mempengaruhi bawahan me-
reka baik secara langsung melalui inter-
aksi dan juga melalui budaya organisasi.
Budaya organisasi seringkali berpenga-
ruh terhadap kinerja karyawan, hal ini se-
suai dengan hasil penelitian yang dilaku-
kan oleh Chandra (2012) serta penelitian
Logahan dan Aesaria (2014) menyimpul-
kan bahwa budaya organisasi berpenga-
ruh signifikan terhadpa kinerja. Penelitian
lain terkait dengan pengaruh budaya or-
ganisasi terhadap kinerja juga dilakukan
oleh Miswar (2016) yang menyatakan

bahwa budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja.

Faktor yang tidak kalah penting da-
lam meningkatkan kinerja pegawai adalah
komitmen organisasi. Komitmen meru-
pakan suatu bentuk loyalitas yang lebih
konkret yang dapat dilihat dari sejauh ma-
na pegawai mencurahkan perhatian, ga-
gasan dan tanggung jawab dalam upaya
mencapai tujuan organisasi. Komitmen
organisasi juga merupakan tingkatan di
mana seseorang pegawai memihak pada
suatu organisasi tertentu dan tujuan-tuju-
annya dan berniat memelihara keanggo-
taan dalam organisasi itu. Komitmen or-
ganisasi yang tinggi berarti terdapat kepe-
mihakan kepada organisasi yang tinggi
pula. Komitmen sebagai prediktor kinerja
seseorang merupakan prediktor yang le-
bih baik dan bersifat global dan bertahan
dalam organisasi sebagai suatu keselu-
ruhan daripada kepuasan kerja semata
(Robbins, 2001: 145). Komitmen organi-
sasi merupakan salah satu faktor yang
dapat berpengaruh terhadap kinerja kar-
yawan. Hal ini sesuai dengan hasil pe-
nelitian yang dilakukan oleh Chandra
(2012), Logahan dan Aesaria (2014),
Wisaksono (2014), Miswar (2016) dan
Putri (2017) yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja.

Pernyataan didukung dengan bebe-
rapa penelitian terdahulu seperti yang di-
lakukan oleh Logahan dan Aesaria (2014)
yang menyatakan bahwa keterlibatan
kerja, budaya organisasi dan komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan. Penelitian yang di-
lakukan oleh Miswar (2016) menyatakan
bahwa budaya organisasi, keterlibatan
kerja dan komitmen organisasi berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang lain yang dilakukan oleh
Wisaksono (2014) menyimpulkan bahwa
variabel keterlibatan kerja komitmen orga-
nisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Putri (2017) menyatakan
bahwa komitmen organisasi dan keterli-
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batan kerja berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan.

Hadirnya komitmen organisasi ten-
tunya mempengaruhi keterlibatan kerja
untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Karyawan yang menganggap dirinya
adalah bagian dari perusahaan tentunya
mendorong motivasi keterlibatan secara
aktif dalam pelaksanaan kerja. Karyawan
dengan tingkat keterlibatan kerja yang
tinggi dengan kuat memihak pada jenis
kerja yang dilakukan dan benar-benar
peduli dengan jenis kerja itu, misalnya
karyawan menyumbangkan ide untuk
kemajuan pekerjaan, dengan senang hati
memenuhi peraturan-peraturan perusa-
haan dan mendukung kebijakan perusa-
haan, dan lain-lain. Sebaliknya karyawan
yang kurang senang terlibat dengan pe-
kerjaannya adalah karyawan yang kurang
memihak kepada perusahaan dan karya-
wan yang demikian cenderung hanya
bekerja secara rutinitas, sehingga jelas
untuk meningkatkan kinerja karyawan

Keterlibatan Kerja

dibutuhkan keterlibatan kerja karyawan
tersebut.

Tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh: 1) keterlibatan
kerja terhadap komitmen organisasi; 2)
budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi; 3 keterlibatan kerja terhadap
kinerja pegawai; 4) budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai; 5) komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai; 6)
keterlibatan kerja terhadap kinerja pega-
wai yang dimediasi oleh komitmen orga-
nisasi; dan 7) budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai yang dimediasi oleh ko-
mitmen organisasi.

Kerangka Pemikiran

Untuk menunjukkan suatu arah dari
penyusunan agar dapat memperoleh
gambaran yang lebih jelas, maka dalam
penelitian ini penulis membuat suatu
kerangka pemikiran. Kerangka pemikiran
dalam penelitian ini adalah seperti gam-
bar 1 berikut:

(Xl) \\\ \
--------- »| Komitmen Organisasi |-----» o
_______ > L Kinerja
ST (Yo [ > (Y2)

Budaya Organisasi |’

(X2)

Gambar 1. Skema Kerangka Pemikiran

Keterangan:
1. Variabel Independen (Variabel Bebas)

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat, yang termasuk
variabel bebas dalam penelitian ini adalah keterlibatan kerja dan budaya organisasi.

2. Variabel Dependen (Variabel Terikat)

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas, dalam pene-
litian ini sebagai variabel terikat adalah kinerja.

3. Variabel Mediasi

Variabel mediasi adalah variabel antara yang menghubungkan sebuah variabel in-
dependen utama pada variabel dependen yang dianalisis. Variabel mediasi dalam

penelitian ini adalah komitmen organisasi.
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KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
1. Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap

Komitmen Organisasi
Keterlibatan kerja merupakan

bentuk proses partisipasi yang meng-

gunakan seluruh kapasitas karyawan
yang dirancang untuk meningkatkan
komtmen bagi kesuksesan organisasi

(Sashkin, 2004: 65). Dengan adanya

keterlibatan kerja akan dapat berpe-

ngaruh terhadap komitmen organisa-
si, melalui komitmen kerja yang baik
akan dapat berpengaruh positif terha-
dap peningkatan komitmen organisa-
si. Penelitian yang dilakukan Chandra

(2012), Logahan dan Aesaria (2014)

serta penelitian Wisaksono (2014)

menyimpulkan bahwa keterlibatan

kerja berpengaruh positif dan signifi-
kan terhadap komitmen organisasi.

Untuk itu dalam penelitian ini dirumus-

kan hipotesis sebagai berikut:

H, : Keterlibatan kerja mempunyai pe-
ngaruh yang signifikan terhadap
komitmen organisasi di Dinas
Koperasi dan Tenaga Kerja Ka-
bupaten Boyolali.

. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Ko-

mitmen Organisasi
Budaya organisasi merupakan

salah satu faktor yang dapat berpe-
ngaruh terhadap komitmen organisa-
si. Budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komit-
men organisasi, sebagaimana dalam
penelitian yang dilakukan oleh Chan-
dra (2012) serta penelitian Logahan
dan Aesaria (2014) menyatakan
bahwa budaya organisasi mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terha-
dap budaya organisasi. Semakin baik
budaya organisasi akan dapat me-
ningkatkan komitmen organisasi. Un-
tuk itu dalam penelitian ini dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:

H, : Budaya organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terha-
dap komitmen organisasi di Di-
nas Koperasi dan Tenaga Kerja
Kabupaten Boyolali.

3. Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap

Kinerja Pegawai
Keterlibatan kerja juga merupa-

kan tingkat di mana seseorang me-

ngaitkan dirinya ke pekerjaannya, se-
cara aktif berpartisipasi di dalamnya
dan menganggap kinerjanya penting
bagi nilai dirinya (Robbins, 2003). De-
ngan adanya peningkatan keterlibatan
kerja akan dapat berpengaruh terha-
dap kinerja. Penelitian yang dilakukan
oleh Chandra (2012) serta penelitian

Logahan dan Aesaria (2014) menyim-

pulkan bahwa keterlibatan kerja ber-

pengaruh signifikan terhadap kinerja.

Penelitian lain terkait dengan penga-

ruh keterlibatan kerja terhadap kinerja

juga dilakukan oleh  Wisaksono

(2014), Miswar (2016) dan Putri

(2017) yang menyatakan bahwa ke-

terlibatan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja. Untuk itu dalam pe-
nelitian ini merumuskan hipotesis se-
bagai berikut:

Hs3 : Keterlibatan kerja mempunyai pe-
ngaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Koperasi
dan Tenaga Kerja Kabupaten
Boyolali.

. Pengaruh Budaya Organisasi terha-

dap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi (Corporate
culture) sering diartikan sebagai nilai-
nilai, silbol-simbol yang dimengerti
dan dipatuhi bersama, yang dimiliki
suatu organisasi sehingga anggota
organisasi merasa satu keluarga dan
menciptakan suatu kondisi yang ber-
beda dengan organisasi lain. Menya-
takan bahwa budaya (Culture) meru-
pakan gabungan kompleks dari asum-
si tingkah laku, cerita, mitos, metafora
dan berbagai ide lain yang menjadi
satu untuk menentukan apa arti men-
jadi anggota masyarakat tertentu
(Stoner, 2006: 89).

Budaya organisasi memiliki pe-
ngaruh signifikan terhadap bagaima-
na Pegawai dan Karyawan meman-
dang organisasi mereka, tanggung
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jawab dan komitmen mereka. Pemim-

pin mempengaruhi bawahan mereka

baik secara langsung melalui interaksi
dan juga melalui budaya organisasi.

Budaya organisasi seringkali berpe-

ngaruh terhadap kinerja karyawan,

hal ini sesuai dengan hasil penelitian

yang dilakukan oleh Chandra (2012)

serta penelitian Logahan dan Aesaria

(2014) menyimpulkan bahwa budaya

organisasi  berpengaruh signifikan

terhadpa kinerja. Penelitian lain terkait
dengan pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja juga dilakukan oleh

Miswar (2016) yang menyatakan bah-

wa budaya organisasi berpengaruh

signifikan terhadap kinerja. Untuk itu
dalam penelitian ini dirumuskan hipo-
tesis sebagai berikut:

H, : Budaya organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terha-
dap kinerja pegawai di Dinas Ko-
perasi dan Tenaga Kerja Kabu-
paten Boyolali.

. Pengaruh Komitmen Organisasi Orga-
nisasi terhadap Kinerja Pegawai
Komitmen organisasi merupakan
sikap pegawai untuk tetap berada
dalam organisasi dan terlibat dalam
upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai
dan tujuan organisasi (Alwi, 2001:
56). Komitmen merupakan suatu ben-
tuk loyalitas yang lebih konkret yang
dapat dilihat dari sejauh mana pegawai
mencurahkan perhatian, gagasan dan
tanggung jawab dalam upaya menca-
pai tujuan organisasi. Komitmen orga-
nisasi juga merupakan tingkatan di
mana seseorang pegawai memihak
pada suatu organisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya dan berniat meme-
lihara keanggotaan dalam organisasi
itu. Komitmen organisasi yang tinggi
berarti terdapat kepemihakan kepada
organisasi yang tinggi pula. Komitmen
sebagai prediktor kinerja seseorang
merupakan prediktor yang lebih baik
dan bersifat global dan bertahan da-
lam organisasi sebagai suatu keselu-

ruhan daripada kepuasan kerja sema-

ta (Robbins, 2001: 145).

Komitmen organisasi merupakan
salah satu faktor yang dapat berpe-
ngaruh terhadap kinerja karyawan.
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Chandra (2012),
Logahan dan Aesaria (2014), Wisak-
sono (2014), Miswar (2016) dan Putri
(2017) yang menyatakan bahwa ko-
mitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Untuk
itu dalam penelitian ini dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:

Hs : Komitmen organisasi mempunyai
pengaruh yang signifikan terha-
dap kinerja pegawai di Dinas Ko-
perasi dan Tenaga Kerja Kabu-
paten Boyolali.

. Pengaruh Komitmen Organisasi seba-

gai Variabel Pemediasi Pengaruh Ke-

terlibatan Kerja terhadap Kinerja Pe-

gawai

Komitmen organisasi merupakan
salah satu variabel yang dapat meme-
diasi pengaruh keterlibatan kerja ter-
hadap kinerja Hal ini sesuai dengan
dilakukan oleh Chandra (2012), Loga-
han dan Aesaria (2014), Wisaksono

(2014) yang menyatakan bahwa ko-

mitmen organisasi memediasi penga-

ruh keterlibatan kerja terhadap kinerja.

Untuk itu dalam penelitian ini dirumus-

kan hipotesis sebagai berikut:

Hs : Komitmen organisasi memediasi
pengaruh Kketerlibatan kerja ter-
hadap kinerja pegawai di Dinas
Koperasi dan Tenaga Kerja Ka-
bupaten Boyolali.

. Pengaruh Komitmen Organisasi seba-

gai Variabel Pemediasi Pengaruh Bu-
daya Organisasi terhadap Kinerja Pe-
gawali

Komitmen organisasi mampu me-
mediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpenga-
ruh signifikan baik secara langsung
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maupun tidak langsung terhadap ki-
nerja melalui komitmen organsiasi.
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Chandra (2012),
Logahan dan Aesaria (2014), Wisak-
sono (2014) yang menyatakan bah-
wa komitmen organisasi memediasi
pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja. Untuk itu dalam penelitian ini
dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H; : Komitmen organisasi memediasi
pengaruh budaya organisasi ter-
hadap kinerja pegawai di Dinas
Koperasi dan Tenaga Kerja Ka-
bupaten Boyolali.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode

survei, jenis data yang digunakan adalah
data kualitatif dan data kuantitatif, sumber
data yang digunakan data primer dan
data sekunder. Populasi dalam penelitian
ini adalah semua pegawai Dinas Kope-
rasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Boyo-
lali yang berjumlah 76 pegawai. Jumlah
sampel dalam penelitian ini sebanyak 76
pegawai, sehingga merupakan penelitian
sensus. Metode pengumpulan data yang
digunakan: kuesioner. Definisi operasio-
nal variabel dan pengukurannya adalah
sebagai berikut:
1. Kinerja

Kinerja dalam penelitian ini adalah

adalah prestasi kerja dari pegawai

Dinas Koperasi dan Tenaga Kerja

Kabupaten Boyolali dalam pelaksana-

an tugas dan tanggung jawabnya.

Indikator yang digunakan untuk meni-

lai variabel kinerja yaitu sebagai beri-

kut: (Beach, 2005: 64)

1) Kualitas kerja

2) Kuantitas kerja

3) Pengetahuan

4) Keandalan

5) Kehadiran

6) Kerjasama
2. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah sikap

yang merepleksikan loyalitas pegawai

dan karyawan Dinas Koperasi dan

Tenaga Kerja Kabupaten Boyolali ke-

pada organisasi dan merupakan suatu

proses berkelanjutan di mana pegawai

dan karyawan mengungkapkan perha-

tian mereka terhadap dinas, terhadap

keberhasilan dan kemajuan dinas. In-

dikator komitmen organisasi di antara-

nya adalah sebagai berikut: (Steers

dan Porter, 2003: 89)

1) Karakteristik Personal, terdiri dari 2
item pernyataan.

2) Karakteristik Pekerjaan, terdiri dari
2 item pernyataan.

3) Karakteristik struktural, terdiri dari
2 item pernyataan.

4) Pengalaman bekerja, terdiri dari 2
item pernyataan.

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja dalam penelitian ini

merupakan suatu proses partisipasi

yang menggunakan seluruh kapasitas

pegawai Dinas Koperasi dan Tenaga

Kerja Kabupaten Boyolali yang diran-

cang untuk meningkatkan komitmen

bagi kesuksesan organisasi. Indikator

yang digunakan sebagai penilaian

variabel keterlibatan kerja antara lain:

(Gading, 2007: 65).

1) Harapan yang besar terhadap pe-
kerjaannya.

2) Keterlibatan emosional yang tinggi
terhadap pekerjaan.

3) Rasa tanggung jawab yang besar
pada pekerjaan.

4) Kesiapan menghadapi tugas.

5) Kebanggaan terhadap pekerjaan.

6) Memiliki ambisi untuk mobilitas ke
atas

Budaya Organisasi

Budaya organisasi dalam penelitian ini

merupakan norma-norma dan nilai-

nilai yang mengarahkan perilaku pe-

gawai Dinas Koperasi dan Tenaga

Kerja Kabupaten Boyolali dalam pe-

laksanaan tugas dan tanggung jawab-

nya. Indikator yang digunakan dalam

penilaian variabel budaya organisasi

antara lain: (Robbin, 2006: 122)

1) Profesionalisme, terdiri dari 2 item
pernyataan.
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2) Percaya pada Rekan sekerja, ter-
diri dari 2 item pernyataan.
Integritas dan Peduli, terdiri dari 2
item pernyataan.

Penelitian ini menggunakan data
yang bersumber dari data primer, yaitu
data yang diperoleh secara langsung dari
responden melalui jawaban kuesioner.
Teknik pengumpulan data menggunakan
skala Likert lima poin yaitu: mulai dari
Sangat Setuju (SS = 5); Setuju (S = 4);
Netral (N = 3); Tidak Setuju (TS = 2) dan
Sangat Tidak Setuju (STS = 1). Pengujian
validitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan rumus Korelasi Pearson,
kriteria pengujiannya menggunakan ting-
kat signifikansi a = 0,05. Butir intrumen
dinyatakan valid jika menghasilkan p va-
lue < 0,05. Pengujian reliabilitas meng-
gunakan rumus Cronbach Alpha, dengan
kriteria pengujian apabila Cronbach Al-
pha > 0,60 dinayatakan reliabel, sebalik-
nya Cronbach Alpha < 0,60 tidak reliabel
(Ghozali, 2005: 140).

Teknik analisis data menggunakan:
1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji  multikolinearitas  bertujuan

mendeteksi adanya multikolineari-

tas dengan melihat nilai tolerance
dan Varians Inflation Factor (VIF)
yang dilakukan dengan bantuan
komputer program SPSS.

b. Uji autokorelasi dilakukan dengan
uji Run bertujuan untuk melihat
apakah data residual terjadi secara
random atau tidak.

c. Uji heteroskedastisitas dilakukan
dengan uji Glejser, yaitu dengan
cara meregres nilai absolut residu-
al terhadap variabel independen.

d. Uji normalitas atas residual dilaku-
kan dengan uji Kolmogorov-Smir-
nov melalui alat bantu komputer
program SPSS 21.

2. Pengujian Hipotesis

Teknik analisis data yang digunakan

adalah analisis jalur, uji t, uji F dan

koefisien determinasi.

HASIL PENELITIAN
1. Karakteristik Resonden
Adapun karakteristik responden
yang dijadikan sampel penelitian ditin-
jau dari jenis kelamin, tingkat pendi-
dikan dan golongan pangkat ditunjuk-
kan pada tabel 1 sebagai berikut:

Tabel 1: Gambaran Umum Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)

Jenis Kelamin  Laki-Laki 54 71,05
Perempuan 22 28,95
Jumlah 76 100,00
Tingkat SMP 3 3,95
Pendidikan SMA 22 30,26
Diploma 12 15,79
Sarjana S1 30 39,47
Sarjana S2 8 10,53
Jumlah 76 100,00
Golongan Non Golongan 34 44,74
Pegawai Golongan Il 28 36,84
Golongan 14 18,42

Golongan IV
Jumlah 76 100,00

Sumber: Data primer yang diolah, 2017
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Tabel 2: Uji Instrumen Penelitian

Variabel Uji Validitas Uji Reliabilitas

No. p-value Keterangan Cronbach’'s Keterangan

ltem Alpha
Keterlibatan 1. 0,000 Valid 0,768 Reliabel
kerja 2. 0,000 Valid

3. 0,000 Valid

4. 0,000 Valid

5. 0,000 Valid

6. 0,000 Valid
Budaya 1. 0,000 Valid 0,783 Reliabel
organisasi 2. 0,000 Valid

3. 0,000 Valid

4. 0,000 Valid

5. 0,000 Valid

6. 0,000 Valid
Komitmen 1. 0,000 Valid 0,879 Reliabel
organisasi 2. 0,000 Valid

3. 0,000 Valid

4. 0,000 Valid

5. 0,000 Valid

6. 0,000 Valid

7. 0,000 Valid

8. 0,000 Valid
Kinerja 1. 0,000 Valid 0,828 Reliabel
Pegawali 2. 0,000 Valid

3. 0,000 Valid

4. 0,000 Valid

5. 0,000 Valid

6. 0,000 Valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2017

2. Hasil Uji Kualitas Instrumen

Hasil uji validitas instrumen me-
ngenai variabel keterlibatan kerja, bu-
daya organisasi, komitmen organisasi
dan kinerja pegawai ditunjukkan pada
tabel 2 di atas.

Hasil uji validitas mengenai varia-
bel yaitu keterlibatan kerja (X1) seba-
nyak 6 item kuesioner dinyatakan va-
lid karena p-value < 0,05, budaya or-
ganisasi (Xz) sebanyak 6 item kuesio-
ner dinyatakan valid karena p-value <
0,05, komitmen organisasi (Y;) seba-
nyak 8 item kuesioner dinyatakan va-
lid karena p-value < 0,05, kinerja pe-
gawai (Y;) sebanyak 6 item kuesioner
dinyatakan valid karena p-value < 0,05.

Hasil uji reliabilitas variabel keter-
libatan kerja (X;) sebesar 0,768, bu-
daya organisasi (Xz) sebesar 0,783,
komitmen organisasi (Y;) sebesar
0,879 dan kinerja pegawai (Y;) sebe-
sar 0,828 menunjukkan nilai yang re-
liabel karena Cronbach’s alpha > 0,60.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik

Untuk mengetahui apakah model
regresi linear ganda dalam penelitian
ini benar-benar menunjukkan hubung-
an yang signifikan dan representatif
atau BLUE (Best Linear Unbiased Esti-
mator) dilakukan pengujian asumsi
klasik dengan hasil seperti tabel 3 di
bawabh ini.
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Tabel 3: Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji multikolinearitas Tolerance (0,338); (0,413); (0,399) > 0,1 Tidak ada
VIF (2,958); (2,421); (2,509) < 10 multikolinearitas
Uji autokorelasi p (0,488) > 0,05 Tidak ada
autokorelasi
Uji p (0,508); (0,358); (0,107) > 0,05 Tidak terjadi
heteroskedastisitas heteroskedastisitas
Uji normalitas p (0,767) > 0,05 Residual normal

Sumber: Data primer yang diolah, 2017

Tabel 4: Hasil Analisis Jalur

Model Regresi Jalur Koefisien jalur  Nilai t Sig. Kesimpulan
1 KK = KO B; =0,542 4,924 0,000 H1 diterima

BO = KO B, = 0,283 2,570 0,012 H2 diterima

2 KK = KP B; = 0,349 4,143 0,000 H3diterima

BO = KP B4 =0,461
KO = KP Bs = 0,189

6,051 0,000 H4 diterima
2,433 0,017 H5 diterima

Sumber: Data primer yang diolah, 2017

4. Analisis Jalur
Analisis jalur bertujuan untuk me-
ngetahui pengaruh variabel keterli-
batan kerja, budaya organisasi, komit-
men organisasi terhadap kinerja pega-
wai. Hasil analisis jalur ditunjukkan
dalam tabel 4 di atas.

5. Uji Pengaruh Langsung (Direct
Effect)
a. Uji Hipotesis 1

Berdasarkan hasil analisis regresi C.

model 1 diperoleh nilai t sebesar
4,924 dengan p value (0,000) <
0,05 berarti keterlibatan kerja ber-
pengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasi. Dengan demi-
kian, hipotesis 1 yang menyatakan
“Keterlibatan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen or-
ganisasi pada pegawai Dinas Ko-
perasi dan Tenaga Kerja Kabupa-
ten Boyolali” diterima atau terbukti
kebenarannya.

b. Uji Hipotesis 2
Berdasarkan hasil analisis regresi
model 2 diperoleh nilai t sebesar

2,570 dengan p value (0,012) <
0,05 berarti budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi. Dengan de-
mikian, hipotesis 2 yang menyata-
kan “Budaya organisasi berpenga-
ruh signifikan terhadap komitmen
organisasi pada Pegawai Dinas
Koperasi dan Tenaga Kerja Kabu-
paten Boyolali” diterima atau ter-
bukti kebenarannya.

Uji Hipotesis 3

Uji signifikansi pengaruh keterlibat-
an kerja terhadap kinerja pegawai
yang dihasilkan dari analisis regre-
si model 2, diperoleh nilai t sebe-
sar 4,143 dengan p value (0,000) <
0,05 berarti keterlibatan kerja ber-
pengaruh signifikan terhadap ki-
nerja pegawai. Dengan demikian,
hipotesis 3 yang menyatakan “Ke-
terlibatan kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap kinerja pegawai di
Dinas Koperasi dan Tenaga Kerja
Kabupaten Boyolali” diterima atau
terbukti kebenarannya.
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d. Uji Hipotesis 4

Uji signifikansi pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pega-
wai yang dihasilkan dari analisis
regresi model 2, diperoleh nilai t
sebesar 6,051 dengan p value
(0,000) < 0,05 berarti budaya or-
ganisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikian, hipotesis 4 yang menya-
takan “Budaya organisasi berpe-
ngaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Koperasi dan
Tenaga Kerja Kabupaten Boyolali”
diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

. Uji Hipotesis 5

Uji signifikansi pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja pega-
wai yang dihasilkan dari analisis
regresi model 2, diperoleh nilai t
sebesar 2,433 dengan p value
(0,017) < 0,05 berarti komitmen
organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikian, hipotesis 5 yang menya-
takan “Komitmen organisasi berpe-
ngaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Koperasi dan Te-
naga Kerja Kabupaten Boyolali” di-
terima atau terbukti kebenarannya.

6. Uji Pengaruh Tidak Langsung
(Indirect Effect)
a. Uji Hipotesis 6

Pengujian hipotesis 6 bertujuan
untuk menguji pengaruh keterlibat-
an kerja terhadap kinerja pegawai
yang dimediasi komitmen organi-
sasi. Keputusan pengujian hipote-
sis dilakukan dengan memban-
dingkan antara total koefisien pe-
ngaruh tidak langsung ((Bs+(B1xBs))
dengan koefisien pengaruh lang-
sung (Bs). Berdasarkan perhitung-
an seperti pada tabel 4 diperoleh
koefisien pengaruh langsung (33) =

dibandingkan, total koeefisien pe-
ngaruh tidak langsung (0,451) >
koefisien  pengaruh  langsung
(0,349) artinya komitmen organisa-
si memediasi pengaruh keterlibat-
an kerja terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian hipotesis 6 yang
menyatakan “Terdapat pengaruh
yang signifikan keterlibatan kerja
terhadap kinerja dengan komitmen
organisasi sebagai variabel inter-
vening pada pegawai Dinas Kope-
rasi dan Tenaga Kerja Kabupaten
Boyolali” diterima atau terbukti ke-
benarannya.

. Uji Hipotesis 7

Pengujian hipotesis 7 bertujuan
untuk menguji pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pega-
wai yang dimediasi komitmen orga-
nisasi. Keputusan pengujian hipo-
tesis dilakukan dengan memban-
dingkan antara total koefisien pe-
ngaruh tidak langsung (B4+(B2xBs))
dengan koefisien pengaruh lang-
sung (PB4). Berdasarkan perhitung-
an seperti pada tabel 4 diperoleh
koefisien pengaruh langsung (B4) =
0,461 dan total koefisien pengaruh
tidak langsung  (Bat+(B2xPs)) =
0,514. Dari hasil tersebut dapat
dibandingkan, koefisien pengaruh
tidak langsung (0,514) > koefisien
pengaruh langsung (0,461) artinya
komitmen organisasi memediasi
pengaruh budaya organisasi terha-
dap kinerja pegawai. Dengan de-
mikian hipotesis 7 yang menyata-
kan “Terdapat pengaruh yang sig-
nifikan budaya organisasi terhadap
kinerja dengan komitmen organisa-
si sebagai variabel intervening pa-
da pegawai Dinas Koperasi dan
Tenaga Kerja Kabupaten Boyolali”
diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

0,349 dan total koefisien pengaruh 7. Uji F

tidak langsung (Bst(BxPs)) =
0,451. Dari hasil tersebut dapat

Hasil analisis diperoleh F hitung
sebesar 114,897 dengan probabilitas
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value sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho
ditolak berarti model regresi tepat (fit)
dalam memprediksi pengaruh keterli-
batan kerja, budaya organisasi dan
komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai Dinas Koperasi dan Tenaga
Kerja Kabupaten Boyolali.

. Koefisien Determinasi

Berdasarkan hasil perhitungan
diperoleh nilai Adjusted R Square =
0,820 berarti diketahui bahwa penga-
ruh yang diberikan oleh variabel keter-
libatan kerja, budaya organisasi dan
komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai Dinas Koperasi dan Tenaga
Kerja Kabupaten Boyolali sebesar 82%
sedangkan sisanya (100% - 82%) =
18% dipengaruhi oleh faktor-faktor la-
in diluar variabel yang diteliti, misalnya
tingkat pendidikan kepemimpinan, di-
siplin kerja, motivasi, lingkungan kerja
dan lain sebagainya.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Keterlibatan kerja terha-

dap Komitmen organisasi
Berdasarkan hasil analisis diper-
oleh nilai t sebesar 4,924 dengan p
value (0,000) < 0,05 berarti keterlibat-
an kerja berpengaruh signifikan terha-
dap komitmen organisasi. Dengan de-
mikian, hipotesis 1 yang menyatakan
“Keterlibatan kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap komitmen organisasi
pada pegawai Dinas Koperasi dan Te-
naga Kerja Kabupaten Boyolali” diteri-
ma atau terbukti kebenarannya.
Keterlibatan kerja merupakan
bentuk proses partisipasi yang meng-
gunakan seluruh kapasitas karyawan
yang dirancang untuk meningkatkan
komtmen bagi kesuksesan organisasi
(Sashkin, 2004: 65). Dengan adanya
keterlibatan kerja akan dapat berpe-
ngaruh terhadap komitmen organisasi,
melalui komitmen kerja yang baik
akan dapat berpengaruh positif terha-
dap peningkatan komitmen organisa-
si. Hasil penelitian ini mendukung pe-

nelitan yang dilakukan Chandra
(2012), Logahan dan Aesaria (2014)
serta penelitian Wisaksono (2014) me-
nyimpulkan bahwa keterlibatan kerja
berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap komitmen organisasi.

. Pengaruh Budaya organisasi terha-

dap Komitmen organisasi

Berdasarkan hasil analisis diper-
oleh nilai t sebesar 2,570 dengan p
value (0,012) < 0,05 berarti budaya
organisasi berpengaruh signifikan ter-
hadap komitmen organisasi. Dengan
demikian, hipotesis 2 yang menyata-
kan “Budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organi-
sasi pada Pegawai Dinas Koperasi
dan Tenaga Kerja Kabupaten Boyo-
lali” diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

Budaya organisasi merupakan
salah satu faktor yang dapat berpe-
ngaruh terhadap komitmen organisasi.
Budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen or-
ganisasi, sebagaimana dalam peneliti-
an vyang dilakukan oleh Chandra
(2012) serta penelitian Logahan dan
Aesaria (2014) menyatakan bahwa
budaya organisasi mempunyai penga-
ruh positif dan signifikan terhadap bu-
daya organisasi. Semakin baik budaya
organisasi akan dapat meningkatkan
komitmen organisasi.

. Pengaruh Keterlibatan kerja terha-

dap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis penga-
ruh keterlibatan kerja terhadap kinerja
pegawai diperoleh nilai t sebesar
4,143 dengan p value (0,000) < 0,05
berarti keterlibatan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian, hipotesis 3 yang
menyatakan “Keterlibatan kerja berpe-
ngaruh signifikan terhadap kinerja pe-
gawai di Dinas Koperasi dan Tenaga
Kerja Kabupaten Boyolali” diterima
atau terbukti kebenarannya.
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Keterlibatan kerja juga merupa-
kan tingkat di mana seseorang me-
ngaitkan dirinya ke pekerjaannya, se-
cara aktif berpartisipasi di dalamnya
dan menganggap kinerjanya penting
bagi nilai dirinya, dengan adanya
peningkatan keterlibatan kerja akan
dapat berpengaruh terhadap kinerja.
Hasil penelitian ini mendukung pene-
littan yang dilakukan oleh Chandra
(2012) serta penelitian Logahan dan
Aesaria (2014) menyimpulkan bahwa
keterlibatan kerja berpengaruh signifi-
kan terhadpa kinerja. Penelitian lain
terkait dengan pengaruh keterlibatan
kerja terhadap kinerja juga dilakukan
oleh Wisaksono (2014), Miswar
(2016) dan Putri (2017) yang menya-
takan bahwa keterlibatan kerja berpe-
ngaruh signifikan terhadap kinerja.

. Pengaruh Budaya organisasi terha-
dap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis penga-
ruh budaya organisasi terhadap kiner-
ja pegawai diperoleh nilai t sebesar
6,051 dengan p value (0,000) < 0,05
berarti budaya organisasi berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja pega-
wai. Dengan demikian, hipotesis 4
yang menyatakan “Budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap ki-
nerja pegawai di Dinas Koperasi dan
Tenaga Kerja Kabupaten Boyolal”
diterima atau terbukti kebenarannya.

Budaya organisasi (Corporate
culture) sering diartikan sebagai nilai-
nilai, silbol-simbol yang dimengerti
dan dipatuhi bersama, yang dimiliki
suatu organisasi sehingga anggota
organisasi merasa satu keluarga dan
menciptakan suatu kondisi yang ber-
beda dengan organisasi lain. Menya-
takan bahwa budaya (Culture) meru-
pakan gabungan komleks dari asumsi
tingkah laku, cerita, mitos, metafora
dan berbagai ide lain yang menjadi
satu untuk menentukan apa arti men-
jadi anggota masyarakat tertentu
(Stoner, 2006: 89).

Budaya organisasi memiliki pe-
ngaruh signifikan terhadap bagaimana
pegawai memandang organisasi,
tanggung jawab dan komitmen mere-
ka. Pemimpin mempengaruhi bawah-
an mereka baik secara langsung me-
lalui interaksi dan juga melalui budaya
organisasi. Budaya organisasi sering-
kali berpengaruh terhadap kinerja kar-
yawan, hal ini sesuai dengan hasil pe-
nelitian yang dilakukan oleh Chandra
(2012) serta penelitian Logahan dan
Aesaria (2014) menyimpulkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh signi-
fikan terhadpa kinerja. Penelitian lain
terkait dengan pengaruh budaya orga-
nisasi terhadap kinerja juga dilakukan
oleh Miswar (2016) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja.

. Pengaruh Komitmen organisasi ter-

hadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis penga-
ruh komitmen organisasi terhadap ki-
nerja pegawai diperoleh nilai t sebesar
2,433 dengan p value (0,017) < 0,05
berarti komitmen organisasi berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja pega-
wai. Dengan demikian, hipotesis 5
yang menyatakan “Komitmen organi-
sasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Koperasi dan
Tenaga Kerja Kabupaten Boyolali” di-
terima atau terbukti kebenarannya.

Komitmen organisasi merupakan
sikap pegawai untuk tetap berada da-
lam organisasi dan terlibat dalam upa-
ya-upaya mencapai misi, nilai-nilai
dan tujuan organisasi (Alwi, 2001: 56).
Komitmen merupakan suatu bentuk
loyalitas yang lebih konkret yang da-
pat dilihat dari sejauh mana pegawai
mencurahkan perhatian, gagasan dan
tanggung jawab dalam upaya menca-
pai tujuan organisasi. Komitmen orga-
nisasi juga merupakan tingkatan di
mana seseorang pegawai memihak
pada suatu organisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya dan berniat memeli-
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hara keanggotaan dalam organisasi
itu. Komitmen organisasi yang tinggi
berarti terdapat kepemihakan kepada
organisasi yang tinggi pula. Komitmen
sebagai prediktor kinerja seseorang
merupakan prediktor yang lebih baik
dan bersifat global dan bertahan da-
lam organisasi sebagai suatu keselu-
ruhan daripada kepuasan kerja sema-
ta (Robbins, 2001: 145).

Komitmen organisasi merupakan
salah satu faktor yang dapat berpe-
ngaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan oleh Chan-
dra (2012), Logahan dan Aesaria
(2014), Wisaksono (2014), Miswar
(2016) dan Putri (2017) yang menya-
takan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap kinerja.

6. Pengaruh Keterlibatan kerja terha-
dap Kinerja Pegawai dengan Komit-
men organisasi Sebagai Variabel
Intervening

Berdasarkan hasil penelitian me-
nunjukkan bahwa total koeefisien pe-
ngaruh tidak langsung (0,451) > koefi-
sien pengaruh langsung (0,349) arti-
nya komitmen organisasi memediasi
pengaruh keterlibatan kerja terhadap
kinerja pegawai. Dengan demikian hi-
potesis 6 yang menyatakan “Terdapat
pengaruh yang signifikan keterlibatan
kerja terhadap kinerja dengan komit-
men organisasi sebagai variabel inter-
vening pada pegawai Dinas Koperasi
dan Tenaga Kerja Kabupaten Boyo-
lali” diterima atau terbukti kebenaran-
nya.

Hasil analisis dapat dijelaskan
bahwa komitmen organisasi merupa-
kan salah satu variabel yang dapat
memediasi pengaruh keterlibatan ker-
ja terhadap kinerja Hal ini sesuai de-
ngan dilakukan oleh Chandra (2012),
Logahan dan Aesaria (2014), Wisak-
sono (2014) yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi memediasi pe-

ngaruh keterlibatan kerja terhadap ki-
nerja.

7. Pengaruh Budaya organisasi terha-
dap Kinerja Pegawai dengan Komit-
men Organisasi sebagai Variabel In-
tervening

Berdasarkan hasil analisis dipero-
leh koefisien pengaruh tidak langsung
(0,514) > koefisien pengaruh langsung
(0,461) artinya komitmen organisasi
memediasi pengaruh budaya organi-
sasi terhadap kinerja pegawai. De-
ngan demikian hipotesis 7 yang me-
nyatakan “Terdapat pengaruh yang
signifikan budaya organisasi terhadap
kinerja dengan komitmen organisasi
sebagai variabel intervening pada pe-
gawai Dinas Koperasi dan Tenaga
Kerja Kabupaten Boyolali” diterima
atau terbukti kebenarannya.

Hasil analisis dapat dijelaskan
bahwa komitmen organisasi mampu
memediasi pengaruh budaya organi-
sasi terhadap kinerja. Hal ini menun-
jukkan bahwa budaya organisasi ber-
pengaruh signifikan baik secara lang-
sung maupun tidak langsung terhadap
kinerja melalui komitmen organsiasi.
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Chandra (2012),
Logahan dan Aesaria (2014), Wisak-
sono (2014) yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi memediasi pe-
ngaruh budaya organisasi terhadap
kinerja.

KESIMPULAN

Hasil analisis data diperoleh kesim-
pulan bahwa: Keterlibatan kerja berpe-
ngaruh signifikan terhadap komitmen or-
ganisasi pegawai Dinas Koperasi dan Te-
naga Kerja Kabupaten Boyolali. Budaya
organisasi berpengaruh signifikan terha-
dap komitmen organisasi pegawai Dinas
Koperasi dan Tenaga Kerja Kabupaten
Boyolali. Keterlibatan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Koperasi dan Tenaga Kerja Kabupaten
Boyolali. Budaya organisasi berpengaruh
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signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Koperasi dan Tenaga Kerja Kabupaten
Boyolali. Komitmen organisasi berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Koperasi dan Tenaga Kerja Kabu-
paten Boyolali. Komitmen organisasi me-

hadap kinerja pegawai Dinas Koperasi
dan Tenaga Kerja Kabupaten Boyolali.
Komitmen organisasi memediasi penga-
ruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai Dinas Koperasi dan Tenaga
Kerja Kabupaten Boyolali.
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