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PERAN KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA 
ORGANISASI TERHADAP KINERJA SUMBER 

DAYA MANUSIA DI WAWOTOBI
Abdul Hakim

Anwar Hadipapo
Universitas Islam Sultan Agung Semarang

hakim@unissula.ac.id

ABSTRACT

The purpose of this research was to examine the influence of leadership, organizational 
culture, organizational commitment to the performance of human resources at the elementary 
school in Wawotobi. Data collection and  issemination on the questionnaires respondents i.e. 
teacher of Civil Servants at the elementary school in Wawotobi.The sample of this research 
sample as much as 77 primary school teachers who are scattered at 14 Elementary Schools 
in district Wawotobi who made the object of research. This research uses descriptive analysis 
to determine the characteristics of the respondents and the deskriptik of the respondents for 
each of the indicator variable. The instrument used to test the relationships between variables 
using the SEM methods and analytical techniques PLS (Partial Least Square). The findings 
of these research results showed the absence of significant positive influence of leadership 
on organizational commitment. Leadership and organizational culture-positive significant 
effect on performance of Human Resources, organizational culture positive significant effect of 
organizational commitment, and organizational commitment affect positive signifikanterhadap 
HR performance. The implication that a good leader in the organization always provide 
motivation on subordinates, fostering creativity and innovation, as well as involving subordinates 
in decision making, so that the performance of Human Resources will increase. The need for a 
high work discipline, morale and teamwork is good so that formed the organizational culture in 
improving HR performance

Keywords: leadership, cultural organization, the commitment of organization, and performance.

PENDAHULUAN
Bass dan Avolio (1993) dan Schein (2004) 

menyatakan bahwa seorang pemimpin 
membentuk budaya dan pada gilirannya 
dibentuk oleh budaya yang dihasilkan. 
Schein (2004) mengobservasikan bahwa 
budaya organisasi dan kepemimpinan adalah 
saling berhubungan. Ia mengilustrasikan 
interkoneksi ini dengan melihat hubungan 
antara kepemimpinan dan budaya dalam 
konteks siklus kehidupan organisasi. 
Luthans (2006) mendefinisikan budaya 
sebagai ilmu pengetahuan yang diperoleh 
untuk menginterpretasikan pengalaman dan 

menghasilkan perilaku sosial. Sedangkan 
menurut Robbin (2006) budaya organisasi 
adalah suatu sistem makna bersama 
yang dianut oleh anggota-anggota yang 
membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain. Komitmen organisasi 
didefinisikan oleh beberapa peneliti 
sebagai ukuran dari kekuatan identitas dan 
keterlibatan karyawan dalam tujuan dan 
nilai-nilai organisasi. Dengan komitmen yang 
diberikan, diharapkan kinerja dari karyawan 
akan meningkatkan, sebagaimana Luthans 
(2006) mendefinisikan komitmen organisasi 
sebagai sebuah sikap yang merefleksikan 



       EKOBIS Vol.16, No.1, Januari 2015 :  2 1 - 11

loyalitas karyawan kepada organisasi dan 
merupakan suatu proses berkelanjutan 
dimana anggota organisasi mengungkapkan 
perhatian mereka terhadap organisasi, 
terhadap keberhasilan organisasi serta 
kemajuan yang berkelanjutan. Setiap 
karyawan dalam organisasi harus memiliki 
komitmen yang tinggi terhadap pencapaian 
misi, visi, dan tujuan organisasi. Dalam 
organisasi sektor publik, ikatan batin 
antara karyawan dengan organisasi dapat 
dibangun dari kesamaan misi, visi, dan 
tujuan organisasi, bukan sekedar ikatan 
kerja. Ikatan mereka untuk bekerja diinstansi 
pemerintah bukan sekedar gaji, namun lebih 
pada ikatan batin misalnya ingin menjadi 
abdi negara dan abdi masyarakat, status 
sosial, dan sebagainya. Sehingga bila 
setiap karyawan memiliki komitmen yang 
kuat untuk memberikan prestasi terbaik 
bagi negara dan pelayanan terbaik pada 
masyarakat, maka tentunya kinerja sektor 
publik akan meningkat.

Sejumlah penelitian juga membuktikan 
adanya pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja. Cameron dan Quinn (Flemming, 
2009), berpendapat bahwa kepemimpinan 
bukanlah satu-satunya faktor utama yang 
menentukan kesuksesan sebuah organisasi, 
terlebih ada satu ketegasan bahwa  budaya 
organisasi dan kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja organisasi.  Penelitian 
terdahulu  menyatakan bahwa budaya yang 
bagus dan struktur yang dirancang dengan 
baik akan meningkatkan keberhasilan kinerja, 
Kouzes (Flemming, 2009).Omidifar (2013), 
menyimpulkan terdapat hubungan yang positif 
dan signifikan antara gaya kepemimpinan 
terhadap komitmen organisasi. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menganalisis 
pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi 
terhadap komitmen dan kinerja organisasi 

KAJIAN PUSTAKA
Kinerja SDM

Kinerja merupakan hasil pelaksanaan 
suatupekerjaan baik bersifat fisik / material 
maupun non fisik / non material (Nawawi, 

2005). Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi 
pekerjaan/kegiatan seseorang atau 
kelompok dalam suatu organisasi yang 
dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk 
mencapai tujuan organisasi dalam periode 
waktu tertentu (Tika, 2006). Kinerja sebagai 
hasil-hasil fungsi pekerjaan / kegiatan 
seseorang atau kelompok dalam suatu 
organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai 
faktor untuk mencapai tujuan organisasi 
dalam periode waktutertentu. Menurut 
Sulistiyani (2003), kinerja seseorang 
merupakan kombinasi dari kemampuan, 
usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai 
dari hasil kerjanya. Sedangkan menurut 
Bernardin dan Russel dalam Sulistiyani 
(2003) menyatakan bahwa kinerja merupakan 
catatan out come yang dihasilkan dari 
fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang 
dilakukan selama periode waktu tertentu. 
Sedangkan menurut  Rivai (2005) kinerja 
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan 
setiap orang sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan.  Definisi 
kinerja menurut beberapa peneliti berbeda-
beda, walaupun pada intinya sama, antara 
lain: Mangkunegara (2000) mendefinisikan 
kinerja SDM sebagai prestasi kerja atau 
hasil kerja (output) baik kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai SDM per satuan 
periode waktu dalam melaksanakan tugas 
kerjanya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Sedangkan 
Robbins (2006) menyatakan bahwa kinerja 
karyawan adalah sebagai fungsi dari 
interaksi antara kemampuan dan motivasi. 
Kinerja karyawan mengacu pada prestasi 
seseorang yang diukur berdasarkan standar 
atau kriteria yang ditetapkan oleh organisasi. 
Menurut Mas’ud (2004) kinerja adalah hasil 
pencapaian dari usaha yang telah dilakukan 
yang dapat diukur dengan indikator-indikator 
tertentu. 

Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan faktor 

yang sering dipermasalahkan karena baik 
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pemerintah maupun masyarakat semakin 
menyadari bahwa terciptanya suatu tujuan 
dalam skala nasional, regional atau lokal 
tergantung pada kepemimpinan seseorang 
yang memimpin suatu instalasi, jawatan, 
Organisasi, lembaga dan sebagainya sehingga 
dapat dijelaskan bahwa suatu oraganisasi 
akanberhasil atau gagal ditentukan oleh 
kepemimpinan, dimana pimpinanlah yang 
bertanggung jawab atas segala pelaksanaan 
suatu pekerjaan tersebut. Gibson et.al 
(2006) mengatakan bahwa kepemimpinan 
(leadership) merupakan suatu usaha 
menggunakan pengaruh untuk memotivasi 
individu dalam  mencapai beberapa tujuan. 
Kepemimpinan pada dasarnya merupakan 
pola hubungan antara individu-individu yang 
menggunakan wewenang dan pengaruhnya 
terhadap kelompok orang agar bekerja 
bersama-sama untuk mencapai tujuan. 
Asrofi (2007) kepemimpinan (leadership) 
adalah kemampuan dari seseorang (yaitu 
pemimpin atau leader) untuk mempengaruhi 
orang lain (yaitu yang dipimpin atau 
pengikut-pengikutnya), sehingga orang 
lain tersebut bertingkah laku sebagaimana 
dikehendaki oleh pemimpin tersebut. 
Menurut Danim (2004) menyatakan bahwa 
kepemimpinan adalah  pErilaku yang 
ditunjukkan oleh individu atau kelompok 
untuk mengkoordinasi dan memberi arahan 
kepada individu atau kelompok lainnya 
yang tergabung dalam wadah tertentu untuk 
mencapai tujuan yang telah diterapkan 
sebelumnya. Kepemimpinan merupakan 
kemampuan untuk mempengaruhi, 
menggerakkan dan mengarahkan suatu 
tindakan pada diri seseorang atau 
sekelompok orang untuk mencapai tujuan 
tertentu pada situasi tertentu. Berdasarkan 
pengertian di atas dapat diperoleh pengertian 
bahwa kepemimpinan menyangkut sebuah 
proses pengaruh sosial. Dalam hal ini, 
kepemimpinan merupakan pengaruh yang 
sengaja dijalankan oleh seorang terhadap 
orang lain untuk menstruktur (mengatur) 
aktivitas-aktivitas serta hubungan-
hubungan di dalam sebuah kelompok atau 

organisasi. Adapun indikator kepemimpinan 
antara lain adalah: Kecakapan pimpinan 
dalam menentukan keputusan; Tingkat 
kepercayaan terhadap pimpinan; Adanya 
bimbingan atau petunjuk mengenai suatu 
pekerjaan;  dan Sikap adil dan bijaksana 
pimpinan terhadap pegawai.

Budaya Organisasi
Menurut Stoner (Waridin dan Masrukhin, 

2006) budaya (culture)  merupakan  
gabungan kompleks dari asumsi, tingkah 
laku , cerita, mitos, metafora dan berbagai 
ide lain yang menjadi satu untuk menentukan 
apa arti menjadi anggota masyarakat 
tertentu. Budaya organisasi atau  corporate 
culture sering diartikan sebagai nilai-nilai, 
simbol-simbol yang dimengerti dan dipatuhi 
bersama, yang dimiliki suatu  organisasi 
sehingga anggota organisasi merasa satu 
keluarga dan menciptakan suatu kondisi 
anggota organisasi tersebut merasa 
berbeda dengan organisasi lain. Mas’ud 
(2004), budaya organisasional  adalah 
system makna, nilai-nilai dan kepercayaan 
yang dianut bersama dalam suatu 
organisasi yang menjadi rujukan untuk 
bertindak dan membedakan organisasi 
satu dengan organisasi lain. Schein (2004) 
mendefinisikan budaya sebagai pola asumsi 
dasar dipelajari bersama oleh kelompok 
seperti memecahkan masalah atas integrasi 
internal dan adaptasi eksternal. Sebuah 
studi yang relatif baru oleh Steers, Sanchez 
- runde dan Nardon (2010) menyimpulkan 
bahwa budaya dibagi oleh anggota kelompok 
yang belajar melalui keanggotaan dalam 
kelompok dengan asumsi memperoleh, 
perilaku dan nilai-nilai yang mempengaruhi 
sikap dan perilaku sosial anggota kelompok.
Budaya organisasi selanjutnya menjadi 
identitas atau karakter utama organisasi 
yang dipelihara dan dipertahankan. Robins 
(2006), menyatakan bahwa budaya 
organisasi merupakan suatu sistem makna  
bersama yang dianut oleh anggota-anggota 
organisasi yang membedakan organisasi 
itu dari organisasi-organisasi lain. Budaya 
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organisasi adalah suatu sistem nilai yang 
diperoleh dan dikembangkan oleh organisasi 
dan pola kebiasaan dan falsafah dasar 
pendirinya, yang terbentuk menjadi aturan 
yang digunakan sebagai pedoman dalam 
berfikir dan bertindak dalam mencapai 
tujuan organisasi. Budaya yang tumbuh 
menjadi kuat mampu memacu organisasi 
kearah perkembangan yang lebih baik. 

Komitmen Organisasi
Robbins dan Judge (2007) mendefinisikan 

komitmen sebagai suatu keadaan dimana 
seorang individu memihak organisasi serta 
tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keangotaannya dalam 
organisasi. Luthans (2006) mendefinisikan 
komitmen organisasi sebagai sikap, yaitu 
: 1 keinginan kuat untuk tetap sebagai 
anggota organisasi tertentu; 2 keinginan 
untuk berusaha keras sesuai keinginan 
organisasi;3 keyakinan tertentu, dan 
penerimaan nilai dan tujuan organisasi. 
Dengan kata lain, merupakan sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan pada 
organisasi dalam proses berkelanjutan di 
mana anggota organisasi mengekspresikan 
perhatiannya terhadap organisasi dan 
keberhasilan serta kemajuan berkelanjutan. 
Sedangkan Mathew dan Jackson 
(Sopiah, 2008) mendefinisikan komitmen 
organisasional sebagai derajad dimana 
karyawan percaya dan mau menerima 
tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap 
tinggal atau tidak akan meninggalkan 
organisasinya). Komitmen Organisasi 
adalah  kemampuan dan kemauan 
untuk menyelaraskan perilaku pribadi 
dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan 
organisasi. Hal ini mencakup cara-cara 
mengembangkan tujuan atau memenuhi 
kebutuhan organisasi yang intinya 
mendahulukan misi organisasi dari pada 
kepentingan pribadi. Dimensi komitmen 
organisasi menurut Meyer dan Allen 
(Luthan, 2006) adalah : komitmen afektif 
(Affective commitment )  adalah keterikatan 
emosional karyawan, identifikasi, dan 

keterlibatan dalam organisasi, komitmen ( 
Continuance commitment ) adalah komitmen 
berdasarkan kerugian yang berhubungan 
dengan keluarnya karyawan dari organisasi. 
Hal ini karena kehilangan senioritas atas 
promosi atau benefit., komitmen normatif 
(Normative commitment) adalah perasaan  
wajib  untuk tetap  berada  dalam organisasi  
karena  memang  harus  bagitu, tindakan  
tersebut   merupakan  hal yang  benar yang 
harus dilakukan. 

Hipotesis
H1 :  Ada pengaruh Kepemimpinan 

terhadap Komitmen Organisasi
H2 :  Ada pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Komitmen Organisasi
H3 :  Ada pengaruh Kepemimpinan 

terhadap Kinerja SDM
H4 :  Ada pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja SDM
H5 :  Ada pengaruh Komitmen  Organisasi 

terhadap Kinerja SDM

METODE PENELITIAN
Dalam penelitian  ini sebagai populasinya  

adalah  guru SD Negeri di kecamatan 
Wawotobi, Kabupaten  Konawe,       yang  
berjumlah 107 orang  guru PNS  dari 14   
SD negeri yang dijadikan obyek penelitian. 
Besarnya sampel penelitian ini berjumlah 
84 orang guru PNS di Wawotobi, yang  
mengacu pada pendekatan rumus Slovin 
(Umar 1997). Tehnik yang digunakan 
adalah Proportionate Stratified Random  
Sampling.   Adapun skala yang digunakan 
sebagai pengukuran variabel pada jawaban 
atau isian kuesioner dari para responden 
adalah dengan menggunakan skala likert. 
Skala likert (Ghozali, 2011) yaitu skala yang 
berisi lima tingkat preferensi dengan pilihan 
sebagai berikut : 1 =  Sangat  Tidak  Setuju, 
2 = Tidak Setuju, 3 = Kurang Setuju, 4 = 
Setuju, 5 =  Sangat Setuju.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Model pengukuran dengan indikator 

reflektif dievaluasi dengan covergent serta 
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composite reliability untuk block indikator. 
Convergent validity dari model pengukuran 
dengan reflektif indikator dinilai berdasarkan 
korelasi antara item score dengan construct 
score yang dihitung dengan PLS. Indikator 
dikatakan valid bila nilai loading vactor lebih 
dari 0,5 atau nilai t-statistik lebih besar dari 
t-tabel 1,67 (α = 5%). Selengkapnya dapat 
dilihat  pada table berikut.

Berdasarkan Tabel 1 di atas, menunjukkan 
bahwa loading factor untuk masing-masing 
konstrukvariabel kepemimpinan, variabel 
budaya organisasi, variable komitmen 
organisasi dan variabel kinerja SDM dari 
hasil analisis diketahui bahwa semua item 
memiliki nilai loading  factor lebih besar dari 
0,5 dan thitung > ttabel (1,67) convergent 
validity masing-masing indikator konstruk. 
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan 
dengan melihat nilai Composite Reliability. 
Jika nilai Composite Reliability antar konstruk 
dengan indikator-indikatornya memberikan 
hasil yang baik yaitu di atas 0,70. Menurut 
Chin dalam Ghozali (2006) bahwa jika nilai 
Composite Reliability 0,70 ke atas adalah 
baik. sedangkan loading factor 0,5 - 0,6 
masih bisa dipertahankan untuk model 

yang masih dalam tahap pengembangan. 
Berdasarkan nilai composite reliability, 
masing-masing konstruk sangat reliabel 
karena memiliki nilai composite reliability 
yang tinggi di atas 0,70. Hal tersebut 
mempunyai arti bahwa instrumen dari semua 
veriabel dianggap baik untuk dijadikan 
sebagai instrumen penelitian. Konstruk   
kepemimpinan memiliki validitas yang baik 

karena semua nilai loading factor diatas 
0,5.  Indikator terkuat sebagai pengukur 
kepemimpinan adalah indikator kecakapan 
pemimpin dalam menentukan keputusan 
(X1.1) dengan nilai loading factor 0,882 dan 
indikator pengukur rendah adalah tingkat 
kepercayaan terhadap pemimpin (X1.2) 
dengan nilai loading factor 0,717. Konstruk 
variabel budaya organisasi memiliki validitas 
yang baik. Indikator terkuat sebagai sebagai 
pengukur budaya organisasiadalah indikator 
pelibatan pegawai (X2.4) dengan nilai 
loading factor 0,816 dan indikator pengukur 
terendah adalah konsistensi pegawai (X2.2) 
dengan nilai loading factor 0,744. Konstruk 
variabel komitmen organisasi memiliki 
validitas yang baik. Indikator terkuat sebagai 
pengukur adalah effective commitment 

Tabel 1
               Uji validitas dan reliabilitas

Variabel
Original 
Sample 
Estimate

T-Statistic Keterangan Composite 
Reliability

Kepemimpinan

0,903

X1.1 0.882 17.679 Valid
X1.2 0.717 8.704 Valid
X1.3 0.866 24.951 Valid
X1.4 0.870 15.819 Valid

BudayaOrganisasi

0,855

X2.1 0.763 15.749 Valid
X2.2 0.744 6.447 Valid
X2.3 0.764 8.027 Valid
X2.4 0.803 9.008 Valid

Komitmen Organisasi

0,760

Y1.1 0.831 18.345 Valid
Y1.2 0.588 3.946 Valid
Y1.3 0.721 5.295 Valid

Kinerja SDM

0,893

Y2.1 0.790 10.885 Valid
Y2.2 0.740 8.809 Valid
Y2.3 0.874 16.950 Valid
Y2.4 0.879 30.162 Valid
Sumber : data primer diolah, 2014
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(Y1.1) dengan nilai loading factor 0,831 
dan indikator pengukur paling lemah adalah 
continuance commitment (Y1.2) dengan 
nilai loading factor 0,588.

Konstruk variabel kinerja sumber daya 
manusia memiliki validitas yang baik. 

Indikator terkuat sebagai pengukur kinerja 
sumber daya manusia adalah indikator 
kreativitas karyawan (Y2.4) dengan nilai 
loading factor 0,879 dan indikator pengukur 
rendah adalah kemampuan karyawan 
(Y2.2) dengan nilai loading factor 0,740.Uji 
Hipotesis

Tahap pengujian hipotesis  ini adalah 

untuk menguji hipotesis penelitian yang 
diajukan yang ditunjukkan dari hasil inner 
model atau hubungan antar variable 
penelitian. Pengujian hipotesis didasarkan 
atas pengelolaan data penelitian dengan 
menggunakan VisualPLS dengan cara 
membandingkan t-statistik dengan t-tabel. 
Apabila t-statistik lebih besar dari t-tabel 

(Sig 0,05) maka hipotesis penelitian yang 
diajukan diterima dan sebaliknya apabila 
t-tabel (Sig 0,05) lebih besar dari t-statistik 
maka hipotesis penelitian yang diajukan 
ditolak . Selengkapnya hasil inner model 
dapat dilihat pada tabel berikut :

Hipotesis pertama (H1) : Ada pengaruh  
kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasi pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Pada  Tabel 2  menunjukkan bahwa 
koefisien parameter antara kepemimpinan  
dengan komitmen organisasi ditemukan 
dengan hasil negatif -0,011dengan nilai 
t-statistik sebesar 3,539 dan signifikan pada 

0,05. Nilai t-statistik sebesar 0,081 <  nilai 
t tabel = 1,67, yang berarti kepemimpinan 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
terhadap komitmen organisasi pada sekolah 
dasar negeri di Wawotobi. Artinya rendahnya 
intensitas kepemimpinan maka komitmen 
organisasi akan semakin turun. Dengan 
demikian hipotesis pertama dapat ditolak. 

Gambar 1
Analisis Jalur Path

Tabel 2
Uji Hipotesis

Hubungan antar Variabel Original Sample 
Estimate

Mean of 
Subsamples

Standard 
Deviation T-Statistic Kesimpulan

Kep -> Komit -0.011 0.003 0.131 0.081 Tidak Signifikan
Budaya  -> Komit 0.705 0.688 0.104 6.754 Signifikan

Kep -> Kinerja 0.324 0.356 0.115 2.816 Signifikan
Budaya -> Kinerja 0.273 0.278 0.118 2.308 Signifikan
Komit -> Kinerja 0.170 0.160 0.077 2.217 Signifikan

Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Keterangan:  ttable (0,05, 77) = 1,67
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Hipotesis kedua  (H2) : Ada pengaruh  
budaya organisasi terhadap komitmen 
organisasi pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Pada  Tabel 2  menunjukkan 
bahwa koefisien parameter antara budaya 
organisasi  dengan komitmen organisasi 
ditemukan hasil positif 0,705 dengan nilai 
t-statistik sebesar 6,754 dan signifikan pada 
0,05. Nilai t-statistik sebesar 6,754 >  nilai t 
tabel = 1,67, yang berarti budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi pada sekolah dasar 
negeri di Wawotobi. Artinya semakin 
tinggi intensitas budaya organisasi maka 
komitmen organisasi akan semakin tinggi. 
Dengan demikian hipotesis kedua dapat 
diterima.

Hipotesis ketiga (H3) : Ada pengaruh  
kepemimpinan terhadap kinerja SDM pada 
sekolah dasar negeri di Wawotobi. Pada  
Tabel 2  menunjukkan bahwa koefisien 
parameter antara kepemimpinan  dengan 
kinerja SDM ditemukan hasil positif 0,324 
dengan nilai t-statistik sebesar 2,816 
dan signifikan pada 0,05. Nilai t-statistik 
sebesar 2,816 >  nilai t tabel = 1,67, yang 
berarti budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Artinya semakin tinggi intensitas 
kepemimpinan maka kinerja SDM akan 
semakin tinggi. Dengan demikian hipotesis 
ketiga dapat diterima.

Hipotesis keempat (H4): Ada pengaruh  
budaya organisasi terhadap kinerja SDM 
pada sekolah dasar negeri di Wawotobi. 
Pada  Tabel 2  menunjukkan bahwa koefisien 
parameter antara budaya organisasi  
dengan kinerja SDM ditemukan hasil positif 
0,273 dengan nilai t-statistik sebesar 2,308 
dan signifikan pada 0,05. Nilai t-statistik 
sebesar 2,308 >  nilai t tabel = 1,67, yang 
berarti budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM 
pada sekolah dasar negeri di Wawotobi. 
Artinya semakin tinggi intensitas budaya 
organisasi maka kinerja SDM akan semakin 
tinggi. Dengan demikian hipotesis keempat 

dapat diterima.
Hipotesis kelima (H5): Ada pengaruh  

komitmen organisasi terhadap kinerja SDM 
pada sekolah dasar negeri di Wawotobi. 
Pada  Tabel 2  menunjukkan bahwa koefisien 
parameter antara budaya organisasi  
dengan kinerja SDM ditemukan hasil positif 
0,170 dengan nilai t-statistik sebesar 2,217 
dan signifikan pada 0,05. Nilai t-statistik 
sebesar 2,217 >  nilai t tabel = 1,67, yang 
berarti komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM 
pada sekolah dasar negeri di Wawotobi. 
Artinya semakin tinggi intensitas komitmen 
organisasi maka kinerja SDM akan tinggi. 
Dengan demikian hipotesis kelima dapat 
diterima.

PEMBAHASAN
Dari hasil pengujian hipotesis 

membuktikan bahwa kepemimpinan  tidak 
berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi, maka hipotesis pertama 
(H1) ditolak. Artinya semakin rendah 
intensitas kepemimpinan maka semakin 
rendah tingkat komitmen organisasi pada 
sekolah dasar negeri di Wawotobi. Hasil 
tersebut mengindikasikan bahwa dengan 
kepemimpin tidak mampu menumbuhkan 
komitmen organisasi yang kuat dari para 
guru terhadap organisasi mereka. Hal 
ini dapat disebabkan sebagian besar 
responden berusia 50 tahun ke atas dan 
memiliki masa kerja lebih dari 20 tahun 
serta peluang karier sudah terbatas karena 
mendekati pensiun jadi cenderung memiliki 
komitmen organisasi sudah menurun, 
sehingga indikator kepemimpinan yaitu 
kecakapan pimpinan dalam pengambilan 
keputusan, tingkat kepercayaan terhadap 
pimpinan, adanya bimbingan mengenai 
suatu pekerjaan, dan sikap adil dan bijaksana 
terhadap pegawai tidak memberikan 
dampak peningkatan terhadap  komitmen 
organisasi. Berdasarkan pendapat John dan 
Taylor (1999) faktor yang mempengaruhi 
komitmen organisasi yaitu karakteristik 
pribadi yang berkaitan usia dan masa kerja, 
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karakteristik structural yaitu kemajuan karier 
dan peluang promosi jabatan.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Omidifar 
(2013), meneliti hubungan antara gaya 
kepemimpinan kepala sekolah, komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja guru SMA 
di Teheran. Hasil penelitian menunjukkan 
hubungan yang positif dan signifikan antara 
gaya kepemimpinan terhadp komitmen 
organisasi. Indayati, et al (2012) hasil 
penelitian menunjukkan ada pengaruh antara 
gaya kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasional. Yeh, dan Hong  (2012), 
temuan dalam penelitan menunjukkan 
kepemimpinan positif dan signifikan 
mempengaruhi komitmen organisasi.

Dari hasil pengujian hipotesis membuktikan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi pada 
sekolah dasar negeri di Wawotobi, maka 
hipotesis kedua ( H2) diterima. Artinya 
semakin tinggi intensitas budaya organisasi 
maka semakin tinggi komitmen organisasi 
pada sekolah dasar negeri di Wawotobi. 
Dalam hal ini budaya organisasi yang 
dilakukan melalui misi organisasi, konsistensi 
dalam bekerja, adaptasi lingkungan sekolah 
maupun diluar sekolah, dan dilibatkan dalam 
kegiatan sekolah sehingga meningkatkan 
komitmen organisasi dalam melaksanakan 
profesi sebagai guru.  Hasil penelitian 
ini sejalan dengan Moon (2000) dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa budaya 
organisasi yang diukur melalui kejelasan 
tujuan organisasi dan otonomi pekerjaan 
mempunyai pengaruh yang signifikan 
positif terhadap komitmen organisasi 
baik pada perusahaan swasta maupun 
perusahaan pemerintah.Hasil penelitian 
Nurwati, et al (2012), Budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
kerja dan kinerja pegawai. Penelitian yang 
dilakukan Chen (2004) menunjukkan bahwa 
budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Hasil penelitian Indayati, et al (2012),  bahwa 
ada pengaruh antara budaya organisasi 

terhadap komitmen organisasi.
Dari hasil pengujian hipotesis 

membuktikan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh positip terhadap kinerja SDM 
pada sekolah dasar negeri di Wawotobi, 
maka hipotesis ketiga (H3) diterima. Artinya 
semakin tinggi intensitas kepemimpinan 
maka semakin tinggi kinerja SDM pada 
sekolah dasar negeri di Wawotobi. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Warigan dan Sunarto 
(2013), menunjukkan bahwa pengaruh 
langsung kepemimpinan kepala sekolah 
terhadap kinerja guru signifikan. Penelitian 
Nurwati, et al  (2012),  mengidentifikasikan 
bahwa kepemimpinan yang baik dapat 
meningkatkan kinerja pegawai dengan 
memperhatikan faktor-faktor seperti budaya 
organisasi, komitmen pekerjaan dan 
prilaku bekerja. Yeh, dan Hong  (2012), 
menemukan kepemimpinan positif dan 
signifikan mempengaruhi kinerja karywan. 
Hasil tersebut mengindikasikan bahwa 
dengan kepemimpin yang baik mampu 
menumbuhkan kinerja SDM yang baik melalui 
indicator kepemimpinan yang mencakup 
melibatkan bawahan setiap pengambilan 
keputusan, tingakat kepercayaan pada 
pemimpin, adanya bimbingan atau 
petunjuk mengenai pekerjaan,sikap adil 
dan bijaksana pimpinan terhadap bawahan 
Sehingga  meningkatkan kinerja SDM pada 
sekolah dasar negeri di Wawotobi.

Dari hasil pengujian hipotesis membuktikan  
budaya organisasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja SDM, maka hipotesis 
keempat (H4) diterima. Artinya semakin tinggi 
intensitas budaya organisasi maka semakin 
tinggi kinerja SDM pada sekolah dasar negeri 
di Wawotobi. Hasil tersebut mengindikasikan 
bahwa dengan budaya organisasi yang baik 
dapat meningkatkan kinerja SDM dengan 
melaksanakan misi organisasi, konsistensi 
dalam bekerja, adaptasi lingkungan sekolah 
maupun diluar sekolah, dan dilibatkan dalam 
setiap kegiatan sekolah. Temuan ini juga 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
yang kuat di suatu sekolah adalah sesuatu 
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yang harus menjadi perhatian penuh bagi 
SDM (guru, kepala sekolah dan warga 
sekolah lainnya). Hal ini karena akan 
berpengaruh terhadap kinerja guru dan mutu 
pendidikan pada umumnya. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan hasil studi yang dilakukan 
oleh Nurfarhaty (dalam Sopiah, 2008) yang 
menyimpulkan bahwa: (1) budaya organisasi 
mempunyai pengaruh yang erat dengan 
kinerja karyawan, (2) budaya organisasi yang 
terdiri dari inovasi dan kepedulian, perilaku 
pimpinan dan orientasi tim, berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Liliayana, et al 
(2011) penelitiannya menunjukan budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Nurwati, et al (2012), hasil 
penelitian Budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 
penelitian Indayati, et al (2012),  bahwa 
ada pengaruh yang searah antara budaya 
organisasi dan kinerja karyawan.

Dari hasil pengujian hipotesis membuk-
tikan bahwa komitmen organisasi berpeng-
aruh positif terhadap kinerja SDM pada 
sekolah dasar negeri di Wawotobi, maka hi-
potesis kelima (H5) pada penelitian ini diteri-
ma. Artinya semakin tinggi intensitas komit-
men organisasi maka akan semakin tinggi 
kinerja SDM pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Hasil penelitian ini mendukung 
penelitian Gallato, et al (2012) dalam pene-
litiannya menyatakan komitmen organisasi 
berhubungan positif dengan kinerja kary-
awan. Yeh, dan Hong  (2012), hasil penelitian 
komitmen organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan mempengaruhi  kinerja kary-
awan. Hasil penelitian Indayati, et al (2012),  
bahwa ada pengaruh yang searah antara 
komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 
Hasil tersebut mengindikasikan bahwa den-
gan komitmen organisasi dapat menumbuh-
kan kinerja SDM melalui indikator komitmen 
organisasi yang mencakup bangga menjadi 
bagian dari organisasi, berat meninggalkan 
organisasi, dan tetap bekerja diorganisasi 
sepanjang karier sehingga memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

SDM pada sekolah dasar di Wawotobi, Ka-
bupaten Konawe, Sulawesi Tenggara.. Se-
makin baik komitmen organisasi maka se-
makin baik pula kinerja SDM pada sekolah 
dasar negeri di Wawotobi. Sebaliknya jika 
komitmen organisasinya rendah maka se-
makin rendah pula kinerja SDM pada seko-
lah dasar negeri diWawotobi. Untuk itu guru 
hendaknya meningkatkan kinerjanya den-
gan menyusun perencanaan dalam pem-
belajaran sesuai dengan kurikulum, men-
guasai bahan pembelajaran, melaksanakan 
pembelajaran dengan penuh tanggung jaw-
ab, menguasai dan memanfaatkan media 
pembelajaran, terampil menggunakan IT, 
memberikan bimbingan individual terhadap 
siswa. melakukan penelitian sederhana dan 
memiliki sikap serta dedikasi yang tinggi ter-
hadap tugas yang diembannya.

SIMPULAN
Kepemimpinan berpengaruh  negatif 

dan tidak signifikan terhadap komitmen 
organisasi pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Artinya rendahnya intensitas 
kepemimpinan maka komitmen organisasi 
akan semakin turun. Budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi pada sekolah dasar 
negeri di Wawotobi. Artinya semakin tinggi 
intensitas kepemimpinan maka kinerja 
SDM akan semakin tinggi. Kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja SDM pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Artinya semakin tinggi intensitas 
kepemimpinan maka kinerja SDM akan 
semakin tinggi.  Budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja SDM pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Artinya semakin tinggi intensitas 
budaya organisasi maka kinerja SDM 
akan semakin tinggi. Komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja SDM pada sekolah dasar negeri di 
Wawotobi. Artinya semakin tinggi intensitas 
komitmen organisasi maka kinerja SDM 
akan semakin tinggi. 
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Implikasi Manajerial
Perlunya pemimpin dalam organisasi 

untuk selalu memotivasi seluruh karyawan, 
menumbuhkan kreatifitas dan inovasi, pe-
mimpin selalu melibatkan bawahan dalam 
setiap pengambilan keputusan. Sehingga 

kinerja sumber daya manusia pada seko-
lah dasar di Wawotobi terus meningkat.  Di-
samping itu juga diperlukan dukungan untuk 
mendorong semangat kerja yang tinggi dan 
penegakan disiplin kerja tingkat kabupaten 
khususnya di Kabupaten Konawe.
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ABSTRACT

This study aimed to test the performance improvement model with variables: organizational 
climate, work motivation, communication, job satisfaction, and trust. The study was conducted 
by survey method by distributing questionnaires to 105 members of the “Satlantas Polres 
Jepara”. Sampling studies using Random Sampling Proportional method.The results showed 
that the performance of members can be optimized by building a conducive organizational 
climate, as evident in this study that organizational climate directly affects the performance. 
Next the performance of members can also be optimized by always providing the motivation 
and confidence to members, because this study also proved that both these variables directly 
affect performance. Furthermore, this study also prove that job satisfaction as an intervening 
for the relationship of organizational climate to performance, can be interpreted that in order to 
optimize the performance of effective communication can be built, but prior to the performance 
improvement should be created in the working member satisfaction first.

Keywords: organizational climate, work motivation, communication, trust, job satisfaction, 
performance

PENDAHULUAN
Motivasi sebagai pendorong manusia 

untuk bekerja dipandang sebagai faktor 
yang secara aktual akan mendasari tingkah 
laku para karyawan, karena motivasi orang 
itulah yang memberi bentuk pekerjaan dan 
hasil yang diperolehnya.  Menurut Rivai 
(2002) motivasi karyawan dapat ditingkatkan 
melalui perhatian dan hubungan yang baik 
dari pimpinan terhadap bawahan, sehingga 
para karyawan akan merasa bahwa dirinya 
merupakan bagian penting dari organisasi 
atau perusahaan. Lebih lanjut dijelaskan  
bahwa motivasi dan iklim organisasi 
yang baik, akan menciptakan kepuasan 
kerja karyawan yang pada akhirnya akan 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 
Hasil penelitian mengenai motivasi yang 
dilakukan oleh Amstrong (1994) menyatakan 
bahwa motivasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

Handayani (1999) dan Zainuddin (2001) 
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil studi berikutnya adalah penelitian 
Keith Davis dalam buku Anwar Prabu (2000) 
mengemukakan bahwa komunikasi adalah 
pemindahan informasi dan pemahaman 
dari seseorang kepada orang lain. Secara 
sederhana komunikasi dapat diartikan 
hubungan atau kontak antara manusia 
atau proses penyampaian dan menerima 
berita atau informasi dari seseorang kepada 
orang lain, melalui hubungan tersebut maka 
manusia yang lain menjadi lebih dekat. 
Dengan demikian dapat penulis kemukakan 
bahwa komunikasi dalam penelitian ini 
diartikan sebagai suatu proses penyampaian 
informasi dari seseorang kepada orang lain.

Hasil penelitian Morgan & Hunt (1994) 
menemukan bahwa komunikasi merupakan 
proses awal pembentukan kepercayaan, 
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namun selanjutnya kepercayaan akan 
membimbing ke arah komunikasi yang 
lebih baik. Menurut Herbig et.al (1993) 
dalam Mispan Indarjo (2002) bahwa untuk 
mencapai kepercayaan pertama-tama harus 
dikembangkan reputasi. Menurut Morgan 
dan Hunt (1994) dalam Fatik Rahayu (2004) 
bahwa kepercayaan muncul ketika satu 
pihak percaya pada reabilitas dan integritas 
dari organisasi. 

Dalam penelitian perilaku organisasi, 
kepuasan kerja paling sering dikaitkan 
dengan tiga variabel konsekuensi, yaitu 
produktivitas, kemangkiran dan turn over 
karyawan (Robbins, 2001: 22). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja memiliki dampak yang beragam, dilihat 
dari kemampuanya dalam menjelaskan 
ketiga variabel konsekuensi tersebut. 
Chockalingan dkk (1998) mengindikasikan 
bahwa kepuasan kerja karyawan tidak ada 
hubungan yang signifikan antara motivasi/ 
dorongan berupa gaji, promosi, kondisi kerja, 
pengawasan dan pekerjaan yang diberikan 
oleh pimpinan pada karyawan. Sedangkan 
Yuan Ting (1996) mengatakan bahwa 
pengaruh motivasi terhadap kepuasan 
kerja karyawan beraneka macam, dimana 
kepuasan tersebut dapat diidentifikasikan 
sebagai bagian dari faktor pekerjaan dan 
organisasi yang sama dengan karateristik 
individu yang efeknya terhadap kepuasan 
kerja, khususnya kekuatan bekerja karyawan 
mempunyai efek signifikan yang konsisten 
dengan kepuasan kerja karyawan.

Kumar et.al (1995) dalam Mispan 
Indarjo (2002: 154) menyatakan bahwa 
kepercayaan dikonsepkan dalam berbagai 
hal yang berhubungan dengan situasi yang 
melibatkan konflik personal, hasil yang tidak 
jelas dan pemecahan masalah. Kepercayaan 
merupakan keyakinan yang kuat atas 
kejujuran pihak lain dalam hubungan 
jangka panjang, sehingga akan berdampak 
pada kinerja karyawan. Achrol (1991) juga 
mengungkapkan bahwa kepercayaan 
merupakan faktor utama yang menentukan 
kinerja organisasi. Berdasarkan research gap 

yakni hasil penelitian Morgan & Hunt (1994) 
menyatakan bahwa komunikasi merupakan 
proses awal pembentukan kepercayaan, 
namun selanjutnya kepercayaan akan 
membimbing ke arah komunikasi yang 
lebih baik. Menurut Herbig et.al (1993) 
dalam Mispan Indarjo (2002) bahwa untuk 
mencapai kepercayaan pertama-tama harus 
dikembangkan reputasi. Menurut Morgan 
dan Hunt (1994) dalam Fatik Rahayu (2004) 
bahwa kepercayaan muncul ketika satu 
pihak percaya pada reabilitas dan integritas 
dari organisasi, serta fenomena yang ada 
di Polres Jepara, maka dapat dimunculkan 
rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu 
bagaimana meningkatkan kinerja anggota 
Satlantas Polres Jepara. Tujuan penelitian 
ini adalah untuk mengetahui pengaruh iklim 
kerja, motivasi, komunikasi dan kepercayaan 
terhadap kepuasan dan kinerja. 

KAJIAN PUSTAKA
Kinerja

Kinerja pada dasarnya adalah apa 
yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan. Kinerja karyawan adalah yang 
mempengaruhi seberapa banyak mereka 
memberi kontribusi kepada organisasi. 
Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun 
kelompok menjadi pusat perhatian dalam 
upaya meningkatkan kinerja organisasi 
(Robert L. Mathis & John H. Jackson, 2002). 
Kinerja dapat diartikan juga sebagai sejauh 
mana seseorang melaksanakan tanggung 
jawab dan tugas kerjanya (Singh et.al., 
1996), Faustino Gomes (1995) mengatakan 
performasi pekerjaan adalah catatan hasil 
atau keluaran (outcomes) yang dihasilkan 
dari suatu fungsi pekerjaan tertentu atau 
kegiatan tertentu dalam periode waktu 
tertentu. Kinerja diukur dengan instrumen 
yang dikembangkan dalam studi yang 
tergabung dalam ukuran kinerja secara 
umum, kemudian diterjemahkan ke dalam 
penilaian perilaku secara mendasar, 
meliputi: kuantitas kerja, kualitas kerja, 
pengetahuan tentang pekerjaan, pendapat 
atau pernyataan yang disampaikan, 
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perencanaan kerja (Ivancevich, 1993). 
Menurut Robbin (2001), yaitu: kuantitas 
kerja, kualitas kerja dan kontribusi terhadap 
organisasi. Oleh karena itu indikator kinerja 
meliputi: kuantitas kerja, kualitas kerja dan 
kontribusi terhadap organisasi. 

Iklim Organisasi
Menurut Basir (1993), menciptakan 

sebuah iklim organisasi yang mampu 
membawa anggotanya untuk meningkatkan 
kinerja dalam rangka pencapaian tujuan 
organisasi bukanlah hal yang mudah. Hal 
ini disebabkan karena pada dasarnya 
manusia memiliki karateristik tingkah 
laku yang berbeda sesuai dengan tingkat 
kebutuhannya.Menurut Campbell et.al. 
(1996), iklim organisasi merupakan suatu 
karateristik yang membedakan suatu 
organisasi dengan organisasi lainnya, 
mempengaruhi individu-individu di 
dalamnya, serta secara relatif bertahan 
dalam jangka waktu tertentu. Penilaian 
atribut-atribut organisasional pada level 
individu disebut sebagai iklim psikologikal 
(psychological climate). Ketika penilaian ini 
dirasakan dan diterima oleh sebagian besar 
orang dalam tempat kerja, hal ini disebut 
sebagai iklim organisasional (organizational 
climate) (Reichers & Schneider, 1990). 
Razali (1997) dalam Ong (1997) melihat 
iklim organisasi sebagai sebuah hasil dari 
tingkah laku anggota-anggota organisasi. 
Fingk et.al. (1995) dalam Ong (1997) 
mendefinisikan iklim sebagai kumpulan dari 
sikap dan keyakinan yang berhubungan 
dengan organisasi yang dirasakan dan 
secata kolektif dilaksanakan oleh anggota 
organisasi secara keseluruhan.   Penelitian 
yang dilakukan Nathania pada perusahaan 
manufaktur di Semarang (2006) 
menyimpulkan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
dan kinerja karyawan. Penelitian yang 
dilakukan Davis (1981) menyatakan bahwa 
iklim organisasi dapat mempengaruhi 
kinerja dan merupakan konsep penting bagi 
pemimpin, karena melalui iklim yang efektif 

pemimpin mampu mengelola motivasi 
atau kebutuhan berprestasi karyawan-
karyawannya. Hal ini juga didukung oleh 
Amstrong (1994) yang menyatakan bahwa 
iklim organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan Zainuddin 
(2001) mengatakan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dari beberapa hasil penelitian 
tersebut, selanjutnya dapat diajukan 
hipotesis dalam penelitian ini, yaitu:

H1 : Jika iklim organisasi semakin baik, 
maka kepuasan semakin meningkat.

H2 : Jika iklim organisasi semakin baik, 
maka kinerja semakin meningkat.

Motivasi Kerja
Motivasi didefinisikan oleh Fillmore H. 

Stanford (dalam Mangkunegara, 2002:93) 
bahwa motivasi sebagai suatu kondisi yang 
menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan 
tertentu. Faktor-faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja menurut Frederick 
Herzberg (dalam Masithoh, 1998) adalah 
mengembangkan teori hierarki kebutuhan 
Maslow menjadi teori dua factor tentang 
motivasi. Dua faktor itu dinamakan faktor 
pemuas (motivation factor) yang disebut 
dengan satisfier atau intrinsic motivation dan 
faktor pemelihara (maintenance factor) yang 
disebut dengan disatisfier atau extrinsic 
motivation. Faktor pemuas yang disebut 
juga motivator yang merupakan faktor 
pendorong seseorang untuk berprestasi 
yang bersumber dari dalam diri seseorang 
tersebut (kondisi intrinsik).  Penelitian yang 
dilakukan Amstrong (1994) menyatakan 
bahwa motivasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan, Sedangkan 
penelitian yang dilakukan Handayani 
(1999) dan Zainuddin (2002) menyatakan 
bahwa motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. 
Chockalingan dkk (1998) mengindikasikan 
bahwa kepuasan kerja karyawan tidak ada 
hubungan yang signifikan antara motivasi/
dorongan berupa gaji, promosi, kondisi kerja, 
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pengawasan dan pekerjaan yang diberikan 
oleh pimpinan pada karyawan.  Sedangkan 
Yuan Ting (1996) mengatakan bahwa 
pengaruh motivasi terhadap kepuasan 
kerja karyawan beraneka macam, dimana 
kepuasan tersebut dapat diidentifikasikan 
sebagai bagian dari faktor pekerjaan dan 
organisasi yang sama dengan karateristik 
individu yang efeknya terhadap kepuasan 
kerja, khususnya kekuatan bekerja 
karyawan mempunyai efek signifikan 
yang konsisten dengan kepuasan kerja 
karyawan. Rogga et.al. (2001) menyatakan 
bahwa ada hubungan yang positif antara 
iklim organisasi dengan kepuasan kerja. 
Begitu juga hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Kukuh (2002) mengatakan bahwa 
iklim organisasi berpengaruh positif dan 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan.Dari beberapa 
hasil penelitian tersebut, selanjutnya dapat 
diajukan hipotesis dalam penelitian ini, yaitu:

H3 : Jika motivasi kerja semakin tinggi, 
maka kepuasan semakin tinggi.

H4 : Jika motivasi kerja semakin tinggi, 
maka kinerja semakin tinggi.

Komunikasi
Menurut Keith Davis dalam buku 

Anwar Prabu (2000) mengemukakan 
komunikasi adalah pemindahan informasi 
dan pemahaman dari seseorang kepada 
orang lain. Secara sederhana komunikasi 
dapat diartikan hubungan atau kontak 
antara manusia atau proses penyampaian 
dan menerima berita atau informasi dari 
seseorang kepada orang lain, melalui 
hubungan tersebut maka manusia 
yang lain menjadi lebih dekat. Dengan 
demikian dapat penulis kemukakan bahwa 
komunikasi dalam penelitian ini diartikan 
sebagai suatu proses penyampaian 
informasi dari seseorang kepada orang 
lain. Dalam proses komunikasi senantiasa 
terdapat pengirim, berita/pesan dan 
penerima. Untuk melakukannya seseorang 
harus memutuskan apa saja yang akan 

dikomunikasikan agar tercapainya suatu 
tujuan, maka orang lalu menyusun kata-kata 
dan simbol-simbol dengan urutan tertentu 
yang berarti dengan tetap mengingat 
bahwa kita menginginkan suatu reaksi yang 
menguntungkan dari yang menerimanya. 
Dari beberapa kajian empirik tersebut, 
selanjutnya dapat diajukan hipotesis dalam 
penelitian ini, yaitu:

H5 : Jika komunikasi semakin baik, maka 
kepuasan semakin meningkat.

H6 : Jika komunikasi semakin baik, maka 
kinerja semakin meningkat.

Kepercayaan 
Mispan Indarjo (2002) menyatakan bahwa 

Kepercayaan dikonsepkan dalam berbagai 
hal yang berhubungan dengan situasi yang 
melibatkan konflik personal, hasil yang tidak 
jelas dan pemecahan masalah. Kepercayaan 
meliputi dua unsur pokok yakni kejujuran 
dan kebaikan hati. Kepercayaan pada 
kejujuran mitra kerja mengarahkan pada 
keyakinan bahwa mitra kerja mengarahkan 
pada keyakinan bahwa mitra kerja tersebut 
menepati apa yang diucapkan, menepati 
kewajiban yang dijanjikan dan jujur. 
Sedangkan kepercayaan pada kebaikan 
hati menunjukkan pada keyakinan bahwa 
mitra kerja memperhatikan kesejahteraan 
rekannya. Komunikasi merupakan proses 
awal pembentukan kepercayaan, namun 
selanjutnya kepercayaan akan membimbing 
kerah komunikasi yang lebih baik (Morgan & 
Hunt 1994). Menurut Herbig et.al 1993 bahwa 
untuk mencapai kepercayaan pertama-tama 
harus dikembangkan reputasi. Menurut 
Morgan dan Hunt (1994) bahwa kepercayaan 
muncul ketika satu fihak percaya pada 
reliabilitas dan integritas dari Perusahaan. 
Dari penjelasan di atas dapatlah kita lihat 
kepercayaan merupakan faktor penentu 
yang sangat dominan atas komitmen untuk 
melakukan hubungan jangka panjang. 
Semakin besar kepercayaan semakin besar 
atensi untuk melakukan hubungan jangka 
panjang (Gundlach & Mentzer 1995. Melihat 
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pentingnya kepercayaan pada organisasi 
untuk jangka panjang maka perlu mendapat 
perhatian bagi organisasi tentang upaya 
membentuk kepercayaan itu sendiri. Dari 
penelitian Mispan Indarjo (2002) diperoleh 
bahwa kepercayaan setidaknya dipengaruhi 
oleh faktor komunikasi, kepuasan dan 
reputasi. Achrol (1991) mengungkapkan 
bahwa kepercayaan merupakan faktor 
utama yang menentukan komitmen dalam 
suatu hubungan dan kinerja organisasi.
Dari beberapa hasil penelitian tersebut, 
selanjutnya dapat diajukan hipotesis dalam 
penelitian ini, yaitu:

H7 : Jika kepercayaan semakin meningkat, 
maka kinerja semakin meningkat.

 
Kepuasan Kerja

Newstrom (1989) mendefinisikan 
kepuasan kerja sebagai perasaan senang 
tidak senang (favorable or unfavorable) 
seseorang berkenaan dengan pekerjaanya. 
Robbins (2001) mendefinisikan kepuasan 
kerja sebagai sikap seseorang secara 
umum terhadap pekerjaanya.  Dengan kata 
lain kepuasan merupakan evaluasi yang 
menggambarkan seseorang atas perasaan 
sikapnya senang atau tidak senang, puas 
atau tidak puas dalam bekerja. Menurut 
Fraser (1983) kepuasan kerja muncul apabila 

karyawan merasa telah mendapatkan 
imbalan yang cukup memadai, kepuasan 
kerja tergantung pada hasil intrinsik, 
ekstrinsik dan persepsi karyawan terhadap 
pekerjaanya, sehingga kepuasan kerja 
adalah tingkat dimana seorang karyawan 
merasa positif atau negatif tentang 
berbagai segi dari pekerjaan, tempat 
kerja dan hubungan dengan teman kerja 
(Gibson,1985). Hasil penelitian mengenai 
hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja 
yang telah banyak dilakukan selama ini, 
hasilnya tidak konsisten. Misalnya riset yang 
dilakukan oleh Katz et.al. (1951) dalam Fuad 
Mas’ud (2002) dari survey Research Center, 
Michigan University dalam perusahaan 
asuransi membantah pandangan bahwa 
ada hubungan positif antara kepuasan kerja 
dan kinerja. Berdasarkan hasil riset Brayfield 
and Crockett (1955) dalam Fuad Mas’ud 
(2002), menyatakan bahwa hanya sedikit 
bukti adanya hubungan langsung antara 
kepuasan kerja dan kinerja. Sedangkan 
hasil riset yang dikaji ulang oleh Vroom 
(1964), menunjukkan adanya hubungan 
yang positif antara kepuasan kerja dengan 
kinerja, tetapi hubungannya tidak begitu 
kuat.Dari beberapa kajian empirik tersebut, 
selanjutnya dapat diajukan hipotesis dalam 
penelitian ini, yaitu:
H8 : Semakin kepuasan kerja meningkat, 
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maka kinerja semakin meningkat.

METODE PENELITIAN 
Sampel

Teknik pengambilan sampel dalam pene-
litian ini berdasarkan populasi anggota den-
gan menggunakan Proporsional Random 
Sampling. Berdasarkan perhitungan terse-

but maka jumlah sampel yang diambil sebe-
sar 105 responden. Hasil perhitungan atas 
penetuan sampel penelitian dari populasi 
dapat dilihat pada tabel 1

Metode Pengumpulan data
Teknik pengumpulan data menggunak-

an kuesioner yang dibagikan kepada ang-
gota Satlantas Polres Jepara yang terpilih 

Tabel 1  
VARIABEL DAN INDIKATOR PENELITIAN

Konsep Indikator Pengukuran Skala

Konsep multidimensi-onal yang 
mencakup evaluasi individu 
tentang lingkungan pekerjaan 
(A. Neal et.al., 1996)

•	 Kesesuaian tujuan
•	 Kepemimpinan yang 

mendukung
•	 Pengambilan keputusan 

partisipatif
•	 Pertumbuhan profe-sionalisme/ 

peningkatan pengetahuan
•	 Hubungan profesional

Skala Likert
1 = STS
2 = TS
3 = N
4 = S
5 = SS

Ordinal

Kondisi yang berpengaruh 
membangkitkan, mengarahkan 
dan memelihara perilaku 
yang berhubungan dengan 
lingkungan kerja.
(Ernest L. Mc Cormick dalam 
Mangkunegara, 2002)

•	 Selalu mengevaluasi kinerja 
masa lalu

•	 Menikmati tantangan sulit
•	 Menikmati tanggung jawab
•	 Membangun hubungan yang 

erat
•	 Menikmati bekerja sama 

dengan orang lain
 (Steers, Richard M & D 

Braunstein, 1976)

Skala Likert
1 = STS
2 = TS
3 = N
4 = S
5 = SS

Ordinal

Komunikasi dimana anggota 
melakukan komunikasi secara 
luas baik secara  resmi maupun 
tidak resmi  selama proses 
pembuatan strategi (Bomona, 
Miller, dalam Menon, 1999) 

•	 Jarak kekuasaan
•	 Memberikan umpan balik
•	 Menerima umpan balik
•	 Sosialisasi
(Sriussadaporn-Charoenngam, 

Nongluck and Fredric M, Jabin 
, 1999)

Skala Likert
1 = STS
2 = TS
3 = N
4 = S
5 = SS

Ordinal

Kepercayaan dikonsepkan 
dalam berbagai hal yang 
berhubungan dengan situasi 
yang melibatkan konflik 
personal, hasil yang tidak jelas 
dan pemecahan masalah. 
(Kumar et al  1995 dalam 
Mispan Indarjo 2002 ).

•	 Jujur
•	 Dapat diandalkan
•	 Tanggung jawab
•	 Menyenangkan
(Swan, John E, I.F. Trawick, 

David R. Rink, and Jenny J 
Roberts,1988)

Skala Likert
1 = STS
2 = TS
3 = N
4 = S
5 = SS

Ordinal

Kepuasan kerja merupakan 
sikap (attitude), yang berkaitan 
dengan perasaan karyawan 
terhadap pekerjaanya.
(Gibson,1985)

•	 Kepuasan dengan Gaji
•	 Kepuasan dengan promosi
•	 Kepuasan dengan rekan 

sekerja
•	 Kepuasan dengan pekerjaan 

itu sendiri
(Celluci, Anthony J & David L. De 

Vries (1978)

Skala Likert
1 = STS
2 = TS
3 = N
4 = S
5 = SS

Ordinal

Merupakan hasil yang dicapai 
oleh anggota organisasi dalam 
pekerjaannya menurut kriteria 
yang berlaku untuk suatu 
pekerjaan

•	 Kuantitas kerja
•	 Kualitas kerja
•	 Efisien
•	 Profesional
(Onne, 2001)

Skala Likert
1 = STS
2 = TS
3 = N
4 = S
5 = SS

Ordinal
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sebagai responden serta dipandu dengan 
menggunakan metode wawancara.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
dari 105 responden yang terbanyak adalah 
berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 94 

orang (89,52 %), sedangkan jenis kelamin 
perempuan sebanyak 11 orang (10,48 
%). Komposisi seperti ini dianggap wajar 
karena dalam pelaksanaan tugas dan fungsi 
Anggota Satlantas Polres Jepara dibutuhkan 
kemampuan dan mobilitas serta tanggung 
jawab yang lebih tinggi, sehingga anggota 
berjenis kelamin laki-laki lebih mendominasi. 

Tabel 2  
KOEFISIEN PARAMETER DAN NILAI T-STATISTIK

Variabel /
Indikator

Original Sample 
Estimate

Mean of 
Subsamples

Standard 
Deviation T-Statistic

IkOrg (X1)

X1.1  0,282  0,288  0,030 9,297

X1.2  0,272  0,276  0,030 8,966

X1.3  0,232  0,223  0,019 12,016

X1.4  0,227  0,231  0,041 5,532

X1.5  0,238  0,236  0,020 11,692

MotKer (X2)

X2.1  0,298  0,304  0,030 9,960

X2.2  0,270  0,274  0,018 14,777

X2.3  0,214  0,221  0,031 6,927

X2.4  0,199  0,204  0,036 5,478

X2.5  0,263  0,257  0,018 15,046

Kom (X3)

X3.1  0,293  0,293  0,024 12,057

X3.2  0,280  0,287  0,051 5,451

X3.3  0,286  0,276  0,023 12,324

X3.4  0,364  0,374  0,043 8,483

Keper (X4)

X4.1  0,245  0,246  0,042 5,878

X4.2  0,373  0,382  0,054 6,850

X4.3  0,339  0,335  0,060 5,634

X4.4  0,287  0,290  0,040 7,233

Kep (Y1)

Y1.1  0,318  0,318  0,027 12,006

Y1.2  0,316  0,320  0,026 12,337

Y1.3  0,305  0,305  0,030 10,308

Y1.4  0,269  0,265  0,035 7,647

Kin (Y2)

Y2.1  0,292  0,292  0,019 15,714

Y2.2  0,302  0,305  0,025 12,338

Y2.3  0,283  0,279  0,022 12,846

Y2.4  0,296  0,302  0,018 16,800

Sumber: data primer yang diolah
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Responden yang terbanyak adalah berlatar 
belakang pendidikan SLTA yaitu sebanyak 
79 orang (75,24 %), sedangkan yang 
terendah adalah berlatar belakang pendidikan 
Magister (S2) yaitu sebanyak 1 orang (0,95 
%). Hal ini juga bukan merupakan masalah, 
karena dalam pelaksanaan tugas Anggota 
Satlantas Polres Jepara sebagian besar tidak 
memerlukan tingkat pendidikan yang tinggi. 
Responden yang berusia antara 30 sampai 
dengan 39 tahun yaitu sebanyak 57 orang 
(54,29 %), sedangkan yang terendah adalah 
berusia di bawah 30 tahun yaitu sebanyak 
10 orang (9,52 %). Sebagian besar Anggota 
Satlantas Polres Jepara berada pada usia 
produktif sehingga diharapkan mampu 
mendukung kegiatan operasional dengan 
lebih baik.

Karakteristik Responden Berdasarkan 
Lama Bekerja

Berdasarkan data pada Tabel 4.4 dapat 
ditunjukkan bahwa jumlah tertinggi dari 105 
responden adalah Anggota yang sudah 
bekerja di Satlantas Polres Jepara antara 10 
sampai dengan 20 tahun yaitu sebanyak 57 
orang (54,29 %). Sedangkan yang terendah 
adalah bekerja kurang dari 10 tahun, yaitu 
sebanyak 8 orang (7,61 %). Kondisi ini 
menunjukkan pengalaman kerja yang dimiliki 

oleh para Anggota Satlantas Polres Jepara 
adalah cukup baik, hal ini ditandai dengan 
masa kerja yang rata-rata di atas 10 tahun. 

Hasil Outer Model
Menurut Chin (1998) suatu indikator 

dikatakan mempunyai reliabilitas yang 
baik jika nilainya lebih besar dari 0,70 
sedangkan loading factor 0,5 – 0,6 masih 
bisa dipertahankan untuk model yang masih 
dalam tahap pengembangan. Adapun uji 
validitas berdasar convergent validity pada 
tabel 2.

Berdasarkan uji validitas terbukti bahwa 
semua indikator variable iklim organisasi 
yang terdiri dari lima indicator  semuanya 
valid karena memiliki nilai T statistic lebih 
besar daripada t-tabel 1,96. Indikator 
variable motivasi kerja yang terdiri dari lima 
indicator semuanya valid karena memiliki 
nilai T statistic lebih besar daripada t-tabel 
1,96 Indicator variable komunikasi yang 
terdiri dari empat indicator semuanya valid 
karena memiliki nilai T statistic lebih besar 
daripada t-tabel 1,96. Indicator variable 
kepercayaan yang terdiri dari empat 
indicator semuanya valid karena memiliki 
nilai T statistic lebih besar daripada t-tabel 
1,96. Indikator kepuasan kerja yang terdiri 

Gambar 2  
ANALISIS JALUR II
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dari empat indicator semuanya valid karena 
memiliki nilai T statistic lebih besar daripada 
t-tabel 1,96. Indikator kinerja yang terdiri 
dari empat indicator semuanya valid karena 
memiliki nilai T statistic lebih besar daripada 
t-tabel 1,96. Dengan demikian semua 
indicator masing-masing variable valid, 
artinya bahwa masing-masing indicator 
dapat mencerminkan atau mengukur 
variabelnya.

Selanjutnya uji reliabilitas untuk 
mengetahui tingkat kehandalan masing-
masing vaariabel dilakukan dengan 
menggunakan uji composite reliability. Nilai 
composite realibility iklim organisasi 0,898, 
motivasi kerja 0,896, komunikasi 0,891, 
kepercayaan 0,881, kepuasan 0,896 dan 
kinerja 0,915. Semuanya memiliki nilai 
composite reliability di atas 0,7 hal ini berarti 
masing-masing konstruk reliabel.

Hasil Inner Model 
Inner model menggambarkan hubungan 

antar variable laten berdasarkan pada 
substantive theory.  Hasil tampilan output 
bootstrapping berupa grafik hubungan antar 
variabel iklim organiasi, motivasi kerja, 
komunikasi, kepercayaan dan kepuasan 

kerja serta kinerja karyawan ditunjukkan 
pada Gambar 2.

Hipotesis 1 pada penelitian ini adalah 
Iklim Organisasi berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja Anggota Satlantas Polres 
Jepara. Berdasarkan hasil pengolahan data, 
diketahui bahwa nilai t-statistik (0,728) lebih 
kecil dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 1 
penelitian ini ditolak, artinya Iklim Organisasi 
tidak berpengaruh terhadap Kepuasan 
Kerja. Semakin baik Iklim Organisasi yang 
dicerminkan dengan indikator: Kesesuaian 
tujuan; Kepemimpinan yang mendukung; 
Pengambilan keputusan partisipatif; 
Pertumbuhan profesionalisme/ peningkatan 
pengetahuan; dan Hubungan profesional, 
tidak dapat mempengaruhi Kepuasan 
Kerja yang dicerminkan dengan indikator: 
Kepuasan dengan Gaji; Kepuasan dengan 
promosi; Kepuasan dengan rekan sekerja; 
Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri. 

Hipotesis 2 pada penelitian ini adalah 
Iklim Organisasi berpengaruh terhadap 
Kinerja Anggota Satlantas Polres Jepara. 
Berdasarkan hasil pengolahan data, 
diketahui bahwa nilai t-statistik (2,449) 
lebih besar dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) 
dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
hipotesis 2 penelitian ini diterima, artinya 
Iklim Organisasi berpengaruh terhadap 
Kinerja. Semakin baik Iklim Organisasi yang 

dicerminkan dengan indikator: Kesesuaian 
tujuan; Kepemimpinan yang mendukung; 
Pengambilan keputusan partisipatif; 
Pertumbuhan profesionalisme/ peningkatan 

Tabel 3  
HASIL UJI HIPOTESIS

Hipotesis Koefisien T-Statistic T-Tabel Keterangan

IkOrg (X1) -> Kep (Y1)  0,347  0,728 1,960 Tidak Signifikan

IkOrg (X1) -> Kin (Y2)  0,421 2,449 1,960 Signifikan

MotKer (X2) -> Kep (Y1)  0,538 2,843 1,960 Signifikan

MotKer (X2) -> Kin (Y2)  0,560 5,367 1,960 Signifikan

Kom (X3) -> Kep (Y1)  0,102  0,297 1,960 Tidak Signifikan

Kom (X3) -> Kin (Y2)  0,317 2,136 1,960 Signifikan

Keper (X4) -> Kin (Y2) -0,727 8,265 1,960 Signifikan

Kep (Y1) -> Kin (Y2)  0,407 3,604 1,960 Signifikan

Sumber: data primer yang diolah
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pengetahuan; dan Hubungan profesional, 
maka akan dapat meningkatkan kinerja 
Anggota Satlantas Polres Jepara dalam 
bentuk semakin baiknya kuantitas kerja, 
kualitas kerja, efisien, dan profesionalisme 
kerja.Hasil penelitian mendukung 
Penelitian yang dilakukan Nathania pada 
perusahaan manufaktur di Semarang (2006) 
menyimpulkan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
dan kinerja karyawan. Penelitian yang 
dilakukan Davis (1981) menyatakan bahwa 
iklim organisasi dapat mempengaruhi 
kinerja dan merupakan konsep penting bagi 
pemimpin, karena melalui iklim yang efektif 
pemimpin mampu mengelola motivasi 
atau kebutuhan berprestasi karyawan-
karyawannya. Hal ini juga didukung oleh 
Amstrong (1994) yang menyatakan bahwa 
iklim organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan Zainuddin 
(2001) mengatakan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Begitu juga hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Kukuh (2002) mengatakan 
bahwa iklim organisasi berpengaruh positif 
dan berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan

Hipotesis 3 pada penelitian ini adalah 
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja Anggota Satlantas Polres 
Jepara. Berdasarkan hasil pengolahan data, 
diketahui bahwa nilai t-statistik (2,843) lebih 
besar dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 
3 penelitian ini diterima, artinya Motivasi 
Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan 
Kerja. Semakin baik Motivasi Kerja yang 
dicerminkan dengan indikator: Selalu 
mengevaluasi kinerja masa lalu; Menikmati 
tantangan sulit; Menikmati tanggung jawab; 
Membangun hubungan yang erat; dan 
Menikmati bekerja sama dengan orang 
lain, maka akan mempengaruhi Kepuasan 
Kerja yang dicerminkan dengan indikator: 
Kepuasan dengan Gaji; Kepuasan dengan 
promosi; Kepuasan dengan rekan sekerja; 
Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri. 

Hipotesis 4 pada penelitian ini adalah 
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja Anggota Satlantas Polres Jepara. 
Berdasarkan hasil pengolahan data, 
diketahui bahwa nilai t-statistik (5,367) lebih 
besar dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 4 
penelitian ini diterima, artinya Motivasi Kerja 
berpengaruh terhadap Kinerja. Semakin 
tinggi Motivasi Kerja yang dicerminkan 
dengan indikator: Selalu mengevaluasi 
kinerja masa lalu; Menikmati tantangan sulit; 
Menikmati tanggung jawab; Membangun 
hubungan yang erat; dan Menikmati bekerja 
sama dengan orang lain, maka akan dapat 
meningkatkan kinerja Anggota Satlantas 
Polres Jepara dalam bentuk dalam bentuk 
semakin baiknya kuantitas kerja, kualitas 
kerja, efisien, dan profesionalisme kerja. 
Hasil penelitian mendukung penelitian 
yang dilakukan Amstrong (1994) yang 
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan, Hasil 
penelitian juga sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan Handayani (1999) dan 
Zainuddin (2002) yang menyatakan bahwa 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan dan kinerja karyawan. Yuan 
Ting (1996) mengatakan bahwa pengaruh 
motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan 
beraneka macam, dimana kepuasan 
tersebut dapat diidentifikasikan sebagai 
bagian dari faktor pekerjaan dan organisasi 
yang sama dengan karateristik individu 
yang efeknya terhadap kepuasan kerja, 
khususnya kekuatan bekerja karyawan 
mempunyai efek signifikan yang konsisten 
dengan kepuasan kerja karyawan. Rogga 
et.al. (2001) menyatakan bahwa ada 
hubungan yang positif antara iklim organisasi 
dengan kepuasan kerja. Begitu juga hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Kukuh 
(2002) mengatakan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh positif dan berpengaruh 
secara signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Temuan penelitian ini berbeda 
dengan temuan Chockalingan dkk (1998) 
yang mengindikasikan bahwa kepuasan 
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kerja karyawan tidak ada hubungan yang 
signifikan antara motivasi/dorongan berupa 
gaji, promosi, kondisi kerja, pengawasan 
dan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan 
pada karyawan.  yang positif antara iklim 
organisasi dengan kepuasan kerja. 

Hipotesis 5 pada penelitian ini adalah 
Komunikasi berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja Anggota Satlantas Polres 
Jepara. Berdasarkan hasil pengolahan 
data, diketahui bahwa nilai t-statistik (0,297) 
lebih kecil dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) 
dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
hipotesis 5 penelitian ini ditolak, artinya 
Komunikasi tidak berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja. Semakin baik Komunikasi 
yang dicerminkan dengan indikator: Jarak 
kekuasaan; Memberikan umpan balik; 
Menerima umpan balik; dan Sosialisasi, 
maka tidak dapat mempengaruhi Kepuasan 
Kerja yang dicerminkan dengan indikator: 
Kepuasan dengan Gaji; Kepuasan dengan 
promosi; Kepuasan dengan rekan sekerja; 
Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri. 

Hipotesis 6 pada penelitian ini adalah 
Komunikasi berpengaruh terhadap 
Kinerja Anggota Satlantas Polres Jepara. 
Berdasarkan hasil pengolahan data, 
diketahui bahwa nilai t-statistik (2,136) lebih 
besar dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 
6 penelitian ini diterima, artinya Komunikasi 
berpengaruh terhadap Kinerja. Semakin 
baik Komunikasi yang dicerminkan dengan 
indikator: Jarak kekuasaan; Memberikan 
umpan balik; Menerima umpan balik; dan 
Sosialisasi, maka akan dapat meningkatkan 
kinerja Anggota Satlantas Polres 
Jepara dalam bentuk semakin baiknya 
kuantitas kerja, kualitas kerja, efisien, dan 
profesionalisme kerja.

Hipotesis 7 pada penelitian ini adalah 
Kepercayaan berpengaruh terhadap 
Kinerja Anggota Satlantas Polres Jepara. 
Berdasarkan hasil pengolahan data, 
diketahui bahwa nilai t-statistik (8,265) lebih 
besar dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 7 

penelitian ini diterima, artinya Kepercayaan 
berpengaruh terhadap Kinerja. Semakin 
baik Kepercayaan yang dicerminkan 
dengan indikator: Jujur; Dapat diandalkan; 
Tanggung jawab; Menyenangkan, maka 
akan dapat meningkatkan kinerja Anggota 
Satlantas Polres Jepara dalam bentuk 
semakin baiknya kuantitas kerja, kualitas 
kerja, efisien, dan profesionalisme kerja.

Hipotesis 8 pada penelitian ini adalah 
Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja Anggota Satlantas Polres Jepara. 
Berdasarkan hasil pengolahan data, 
diketahui bahwa nilai t-statistik (3,604) 
lebih besar dari t-tabel 1,96 (Sig 0,05) 
dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
hipotesis 6 penelitian ini diterima, artinya 
Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja. Semakin baik Kepuasan Kerja 
yang dicerminkan dengan indikator: Jarak 
kekuasaan; Memberikan umpan balik; 
Menerima umpan balik; dan Sosialisasi, 
maka akan dapat meningkatkan kinerja 
Anggota Satlantas Polres Jepara dalam 
bentuk semakin baiknya kuantitas kerja, 
kualitas kerja, efisien, dan profesionalisme 
kerja.

Untuk membuktikan apakah Kepuasan 
Kerja merupakan variabel intervening 
bagi hubungan antara Iklim Organisasi 
dengan Kinerja, maka perlu dilakukan uji 
perbandingan nilai kontribusi yang diberikan 
kepada hubungan langsung antara variabel 
Iklim Organisasi dengan Kinerja dan variabel 
Iklim Organisasi dengan Kinerja melalui 
Kepuasan Kerja. Apabila nilai kontribusi 
yang diberikan hubungan langsung lebih 
besar dibandingkan dengan hubungan 
tidak langsung, maka Kepuasan Kerja 
bukan sebagai variabel intervening, dan 
sebaliknya.

Berdasarkan hasil pengolahan data 
sebagaimana Gambar 4.1 dapat diketahui 
bahwa nilai pengaruh langsung antara 
variabel Iklim Organisasi terhadap Kinerja 
adalah sebesar 0,421 sedangkan nilai 
pengaruh tidak langsung antara variabel 
Iklim Organisasi dengan Kinerja melalui 
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Kepuasan Kerja adalah sebesar 0,141 
(0,347 x 0,407). Dengan membandingkan 
kedua nilai tersebut bisa dibuktikan bahwa 
pengaruh variabel Iklim Organisasi terhadap 
Kinerja secara langsung lebih besar daripada 
pengaruh variabel Iklim Organisasi terhadap 
Kinerja melalui Kepuasan Kerja. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja 
bukan merupakan variabel intervening bagi 
hubungan antara Iklim Organisasi dengan 
Kinerja.

Untuk membuktikan apakah Kepuasan 
Kerja merupakan variabel intervening 
bagi hubungan antara Motivasi Kerja 
dengan Kinerja, maka perlu dilakukan uji 
perbandingan nilai kontribusi yang diberikan 
kepada hubungan langsung antara variabel 
Motivasi Kerja dengan Kinerja dan variabel 
Motivasi Kerja dengan Kinerja melalui 
Kepuasan Kerja. Apabila nilai kontribusi 
yang diberikan hubungan langsung lebih 
besar dibandingkan dengan hubungan 
tidak langsung, maka Kepuasan Kerja 
bukan sebagai variabel intervening, dan 
sebaliknya.

Berdasarkan hasil pengolahan data 
sebagaimana Gambar 4.1 dapat diketahui 
bahwa nilai pengaruh langsung antara 
variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
adalah sebesar 0,560 sedangkan nilai 
pengaruh tidak langsung antara variabel 
Motivasi Kerja dengan Kinerja melalui 
Kepuasan Kerja adalah sebesar 0,219 
(0,538 x 0,407). Dengan membandingkan 
kedua nilai tersebut bisa dibuktikan bahwa 
pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap 
Kinerja secara langsung lebih besar daripada 
pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap 
Kinerja melalui Kepuasan Kerja. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja 
bukan merupakan variabel intervening bagi 
hubungan antara Motivasi Kerja dengan 
Kinerja.

Untuk membuktikan apakah Kepuasan 
Kerja merupakan variabel intervening 
bagi hubungan antara Komunikasi 
dengan Kinerja, maka perlu dilakukan uji 
perbandingan nilai kontribusi yang diberikan 

kepada hubungan langsung antara variabel 
Komunikasi dengan Kinerja dan variabel 
Komunikasi dengan Kinerja melalui 
Kepuasan Kerja. Apabila nilai kontribusi 
yang diberikan hubungan langsung lebih 
besar dibandingkan dengan hubungan 
tidak langsung, maka Kepuasan Kerja 
bukan sebagai variabel intervening, dan 
sebaliknya.

Berdasarkan hasil pengolahan data seb-
agaimana Gambar 4.1 dapat diketahui bah-
wa nilai pengaruh langsung antara variabel 
Komunikasi terhadap Kinerja adalah sebe-
sar 0,317 sedangkan nilai pengaruh tidak 
langsung antara variabel Komunikasi deng-
an Kinerja melalui Kepuasan Kerja adalah 
sebesar 0,042 (0,102 x 0,407). Dengan 
membandingkan kedua nilai tersebut bisa 
dibuktikan bahwa pengaruh variabel Ko-
munikasi terhadap Kinerja secara langsung 
lebih kecil daripada pengaruh variabel Ko-
munikasi terhadap Kinerja melalui Kepua-
san Kerja. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Kepuasan Kerja merupakan variabel 
intervening bagi hubungan antara Komuni-
kasi dengan Kinerja.

Hasil penelitian berbeda dengan riset yang 
dilakukan oleh Katz et.al. (1951) dalam Fuad 
Mas’ud (2002) dari survey Research Center, 
Michigan University dalam perusahaan 
asuransi membantah pandangan bahwa 
ada hubungan positif antara kepuasan kerja 
dan kinerja, namun mendukung hasil riset 
Brayfield and Crockett (1955) dalam Fuad 
Mas’ud (2002), yang menyatakan bahwa 
hanya sedikit bukti adanya hubungan 
langsung antara kepuasan kerja dan kinerja. 
Sedangkan hasil riset yang dikaji ulang oleh 
Vroom (1964) dalam Fuad Mas’ud (2002), 
menunjukkan adanya hubungan yang positif 
antara kepuasan kerja dengan kinerja, tetapi 
hubungannya tidak begitu kuat.

SIMPULAN
Kinerja Anggota Satlantas Polres Jepara 

dapat dioptimalkan melalui peningkatan 
iklim organisasi yang baik, motivasi kerja, 
komunikasi, kepercayaan dan kepuasan 
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kerja.
Implikasi Manajerial

adanya pengaruh yang signifikan 
antara iklim organisasi terhadap kinerja 
maka indikator-indikator variabel iklim 
organisasi dalam penelitian ini (kesesuaian 
tujuan, kepemimpinan yang mendukung, 
pengambilan keputusan partisipatif, 
pertumbuhan profesional, dan hubungan 
profesional) dapat diterapkan sebagai 
acuan dalam menciptakan kondusifitas 

iklim organisasi yang pada akhirnya dapat 
meningkatkan kinerja Anggota Satlantas 
Polres Jepara. 
Keterbatasan Penelitian

Organisasi Satlantas Polres Jepara lebih 
bersifat komando dalam kepemimpinannya, 
menjadikan responden kurang memiliki 
keleluasaan dalam memberikan 
pendapatnya secara terbuka dalam 
penelitian ini, sehingga banyak jawaban 
yang bersifat ambigu.
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ABSTRACT

Career development is the process of implementation (implementation) career planning. 
Employee career development can be done through two pathways, namely through  education  
and  training  (Training)  and  through  non-training  (Weighman, 2002). Career development 
of an employee to occupy a position position is influenced by factors that include the attitude 
of employers and co-workers, experience, education, achievement, and factors fate. Research 
Labbase (2010) mentions factors that consists of education and training (training), work 
performance, work experience and expertise of employees simultaneously significant effect on 
career development. The problem that often arises is how to optimize career development in 
Central Java Training Agency. The results of research that education has positive influence on 
employee performance, the Training Agency of Central Java Province can develop and improve 
employee to follow training, Technical Guidance, Courses and Workshops, which is expected 
by the employees participated in some of these education can improve employee performance; 
Education positive influence on career development, career development of  an  employee. 
Discipline is not able to moderate education on job performance, Career  development  in  
Central  Java  Training  Agency  can  be  optimized through  increased  education,  competence 
and  job  performance  of  employees.  To enhance the career development of the Province 
of Central Java Training Agency may consider the education and competence of employees, 
because the view of the results  of  the study  are positive  influence between  education  and  
competency  to career development.

Key words : Antenseden Career Development in Central Java Training Agency

PENDAHULUAN
Pegawai atau karyawan merupakan 

sumber daya yang dimiliki organisasi. Mereka 
harus dipekerjakan secara efektif, efisien 
dan manusiawi. Dalam  perkembangannya  
organisasi akan menghadapi permasalahan 
tenaga kerja yang semakin kompleks. 
Oleh karenanya pengelolaan tenaga kerja 
sebagai Sumber Daya Manusia (SDM) 
harus dilakukan secara profesional oleh 
departemen tersendiri dalam organisasi itu 
Human Resources Development (HRD). 
Pengembangan karir adalah proses 
pelaksanaan (implementasi) perencanaan 

karir. Pengembangan karir pegawai bisa 
dilakukan melalui 2 jalur, yakni melalui 
pendidikan dan latihan (Diklat) dan melalui 
non diklat (Weighman, 2002).

Pengembangan karir seorang pegawai 
dalam menempati suatu posisi jabatan 
sangat dipengaruhi oleh faktor- faktor 
tertentu, menurut Sutrisno (2009), faktor-
faktor   yang   menentukan   karir yaitu 
diantaranya sikap atasan dan rekan kerja, 
pengalaman, pendidikan, prestasi, dan 
faktor nasib. Penelitian Labbase (2010) 
menyebutkan faktor-faktor yang terdiri 
dari pendidikan dan pelatihan (diklat), 
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prestasi kerja, pengalaman kerja dan 
keahlian yang dimiliki pegawai secara 
serempak berpengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karir.

Prestasi  kerja  adalah  proses melalui 
mana organisasi-organisasi mengevaluasi 
atau menilai prestasi kerja karyawan (Rivai, 
2011). Abraham Maslow (Rivai, 2011), 
Hierarchical of Needs   Theory,   Kebutuhan   
aktualisasi diri adalah kebutuhan untuk 
menggunakan kemampuan skill, potensi, 
kebutuhan untuk berpendapat dengan 
mengemukakan ide-ide, memberikan 
penilaian dan kritik terhadap suatu.

Banyak  faktor  yang mempengaruhi 
prestasi kerja, faktor- faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja antara lain 
adalah : kepemimpinan, lingkungan  kerja,  
disiplin  kerja, motivasi kerja, pendidikan 

dan pelatihan kerja (Sutrisno, 2011).
Jumlah   pegawai   yang   ada   di Badan 

Diklat Provinsi Jawa Tengah sebanyak 153 
pegawai, dengan pendidikan terendah SMA, 
untuk meningkatkan disiplin pegawai Badan 
Diklat Provinsi Jawa Tengah sudah meng-
gunakan finger print untuk absensi dua kali 
sehari. Fenomena yang ada di Badan Diklat 
Provinsi Jawa Tengah dalam pengemban-
gan karir didominasi dengan pegawai yang 
berpendidikan mayoritas Sarjana, sehingga 
pegawai yang berpendidikan SMA deng-
an pegawai yang mempunyai pendidikan 
Sarjana  walaupun  sama-sama mempu-

nyai kinerja yang bagus dan pegawai  yang  
berpendidikan  SMA sudah berpengalaman 
dan sudah lama bekerja di Badan Diklat 
dalam hal pengembangan karir lebih dipri-
oritaskan pegawai yang berpendidikan Sar-
jana walaupun masih baru.

Permasalahan yang sering muncul 
adalah bagaimana mengoptimalkan 
pengembangkan karir di Badan Diklat 
Provinsi Jawa Tengah. Dan melihat apa 
saja yang mempengaruhi pengembangan 
karir di Badan Diklat Provinsi Jawa Tengah. 
Rumusan masalah dalam penelitian ini 
adalah “Bagaimana pengaruh pendidikan, 
kompetensi dan prestasi   kerja   dalam   
pengembangan karir dengan moderating 
disiplin kerja”.

Kerangka pemikiran teoritis dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut :

METODE PENELITIAN 
Jenis Penelitian

Penelitian ini adalah deskriptif 
kwantitatif dan Sifat penelitian adalah 
penjelasan (explanatory) yaitu untuk 
menjelaskan tentang Pengaruh Pendidikan, 
kompetensi melalui Prestasi Kerja terhadap 
Pengembangan Karir Pegawai di Badan 
Diklat Provinsi Jawa Tengah.

Populasi dan Sampel
Populasi  adalah  keseluruhan subyek 

penelitian (Arikunto, 2002). Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan 

Gambar 1
Kerangka Penelitian

Disiplin Kerja

Pendidikan

Prestasi Kerja Pembangunan

Kompetensi
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Diklat Provinsi Jawa Tengah sebanyak 153 
orang.

Proses pengambilan sampel dalam 
penelitian ini adalah dengan menggunakan 
teknik proportional random sampling. 
Pengambilan sampel secara proporsi 
dilakukan dengan mengambil subyek dari 
setiap strata atau setiap wilayah ditentukan 
seimbang dengan  banyaknya  subyek  
dalam masing-masing strata atau wilayah 
(Arikunto,  2006).  Kemudian  dilakukan

tehnik Simple Random Sampling 
yaitu pengambilan sampel secara acak 
sederhana, tehnik ini dibedakan menjadi 
dua cara yaitu dengan mengundi (lottery 
technique) atau dengan menggunakan tabel 
bilangan atau angka acak (random number) 
(Notoatmodjo, 2010)

Dalam penentuan sampel menggunakan 
rumus sebagai berikut :

2

153 58
1 1 153(0.10)

Nn
N x

= = =
+

 

(dibulatkan 60)

Dengan  demikian  responden  sejumlah 
60 pegawai dipilih secara Proportional 
Random Sampling dari jumlah pegawai 
secara terperinci, hasil dari rumus di atas 
sebagai berikut: 1). Bidang Sekretariat: 
27,45 2). Bidang Pengembangan dan 
Pengendalian Mutu Diklat: 5,49 3). Bidang    
Diklat    Kepemimpinan: 12,15 4). Bidang 
Teknis : 8,62  5). Diklat Fungsional: 6,27

Sumber dan Jenis Data
Data  primer  dalam  penelitian ini 

adalah  data  tentang  tanggapan responden          
berkenaan dengan pengalaman kerja, 
pendidikan, prestasi kerja dan pengembangan 
karir. Data sekunder adalah data primer 
yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan  
baik  oleh  pihak  pengumpul data primer 
atau oleh pihak lain dalam bentuk tabel-
tabel atau diagram (Umar,

2001). Data tersebut berupa dokumen, 
jurnal, catatan buku arsip yang disesuaikan  
dengan  kebutuhan penelitian.

Metode Pengumpulan Data
Kuesioner

Metode   pengumpulan   data   primer 
yang dipakai adalah dengan menyebarkan 
kuesioner kepada responden, yaitu  pegawai  
Badan Diklat  Provinsi  Jawa  Tengah. 
Dengan menyebar kuesioner secara 
langsung.kuesioner kepada responden,    
yaitu    pegawai    Badan Diklat Provinsi     
Jawa Tengah.  Dengan  menyebar  kuesioner  
secara langsung.

Studi Pustaka
Kegiatan     mengumpulkan     bahan- 

bahan yang berhubungan dengan penelitian 
yang diperoleh dari jurnal- jurnal,  literatur-
literatur,  serta sumber-sumber lain yang    
dapat dijadikan    bahan    masukan    
untukmendukung penelitian.

Teknik Analisis Data
Uji validitas digunakan untuk mengukur 

sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan  pada  kuesioner  mampu untuk   
mengungkapkan   sesuatu   yang akan  
diukur  oleh  kuesioner,  (Ghozali,2005).

Uji Reliabilitas
Uji   reliabilitas   dilakukan   untuk 

mengetahui sejauh mana pengukuran 
suatu kuesioner yang dikatakan handal 
jika jawaban yang diberikan responden 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau 
pengukuran memberikan hasil yang relatif 
tidak berbeda apabila dilakukan pengukuran 
kembali pada subyek yang sama dari 
waktu kewaktu, (Singgih Santoso, 2002). 
Variabel dikatakan reliabel jika memberi nilai 
Cronbach α > 0,6 (Ghozali, 2005).

Uji Asumsi Klasik
Pada penelitian ini dilakukan tiga 

pengujian asumsi klisik, yaitu: Normalitas, 
heterokedastisitas dan multikolonieritas.

Uji Normalitas
Uji   normalitas   bertujuan   untuk menguji 
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apakah model regresi, variabel bebas dan 
variabel terikat mempunyai distribusi  normal  
atau  tidak  (Ghozali 2005). Uji normalitas 
dilakukan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi variabel dependen dan 
variabel indenpenden keduanya mempunyai 
distribusi normal ataukah tidak. Model 
regresi  yang  baik  ada  model  regresi yang 
berdistribusikan normal.Dalam uji normalitas 
digunakan uji Kalmogorov- Smirnov dengan 
Kriteria : 1)  Nilai Asymp signifikansi > level 
of signifikanse 5%, maka berdistribusi 
normal. 2) Nilai Asymp signifikansi <level 
of signifikansi 5%, maka tidak berdistribusi 
normal.

Uji Heterokedastisitas
Uji   heterokedastisitas   bertujuanmenguji 

apakah dalam model regresi terjadi   
ketidaksamaan variance   dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain (Ghozali 2005). Uji heterokedasititas     
dilakukan dengan menggunakan uji    
Glejser. Dengan menggunakan uji Glejser, 
nilai absolut residual diregresikan pada    
tiap-tiap variabel independen. Masalah 
heteroskedastisitas terjadi jika    ada variabel 
yang secara statistik signifikan. Kriteria : 1) 
Nilai     signifikansi     >level     of significance 
5%, maka tidak terjadi heterokedasititas. 2) 
 Nilai      signifikansi      <level      of significance 
5%, maka terjadi heterokedasititas.

Uji Multikolinieritas
Uji   multikolinieritas   merupakan uji  yang  

ditujukan  untuk  menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya kolerasi antara 
variabel bebas (independen) (Ghozali 
2005).Uji Multikolinieritas dilakukan dengan 
menghitung nilai tolerance dan variance 
inflation factor (VIF) dari tiap-tiap variabel  
independen.  Jika  nilai tolerance> 0,10, 
maka tidak terjadi multikolinieritas, atau 
dengan melihat nilai  VIF,  jika  nilai  VIF  <  
10,  maka tidak terjadi multikolinieritas.

Analisa Regresi Berganda
Analisis    ini    digunakan    untuk 

mencari  persamaan  regresi  atau pengaruh 
antara Pendidikan (X1), Kompetensi  (X2),  
dan  Prestasi  Kerja (X3) terhadap kinerja 
Pengembangan Karir (Y). Adapun rumus 
yang dipakai yaitu (Nurgiyantoro dkk, 
2000:264).

Y  = a + b1X1 + b2X2 + b3X3
Keterangan :
Y   = Pengembangan Karir
X1   = Pendidikan X2  = Kompetensi X3  = 
    Prestasi Kerja
a     = Konstanta
b    = Koefisien Regresi

Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji Signifikan t) Uji t pada 

dasarnya menunjukkan seberapa besar 
pengaruh suatu variabel bebas/independen 
secara individual dalam menerangkan 
variabel terikat/dependen (Ghozali, 2005).

Urutan   pengujiannya   adalah   sebagai 
berikut :
Ho : β = 0    Tidak ada pengaruh positif dan  

signifikan  dari variabel pendidikan, 
kompetensi, prestasi kerja dan disiplin 
kerja terhadap pengembangan karir.

Ha : β > 0    Ada pengaruh positif dan 
signifikan dari variabel pendidikan, 
kompetensi, prestasi kerja dan disiplin 
kerja terhadap pengembangan karir.

Analisis Koefisien Determinasi (R2)
Untuk   mengetahui   kemampuan 

variabel independen (Variabel bebas) dalam 
menerangkan variabel dependen (Variabel  
tergantung)  dapat  diketahui dari besarnya 
koefisien determinasi (R2). Koefisien 
determinasi (R2) digunakan untuk mengukur 
besarnya sumbangan variabel independen 
terhadap variabel dependen (Ghozali, 
2005). Jika R2 yang diperoleh dari hasil 
perhitungan menunjukkan semakin besar 
(mendekati satu) maka dapat dikatakan 
bahwa sumbangan dari variabel bebas 
terhadap variasi   variabel   tergantung   
semakin besar. Nilai R2 ini berkisar antara 
0 ≤  R2 ≤ 1.
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Tabel 1.
Uji Validitas Indikator Variabel

No. Indikator r
hitung

r
tabel Keterangan

1. Pengemban gan  
karir (Y)

1.  Saya memiliki pengenalan yang baik 
dengan pimpinan

2. Jaringan kerja yang luas dapat 
mempermudah saya dalam 
pengembangan karir

3. Saya memiliki kesetiaan terhadap 
organisasi

4. Saya mempunyai peluang untuk 
berkembang dalam organisasi

0,810

0,716

0,857

0,827

0,214

0,214

0,214

0,214

Valid

Valid

Valid

Valid

2.  Kompetensi

1.      Uraian jabatan yang dibebankan pada 
saya sesuai dengan kemampuan 
yang dimiliki

2.  Saya memiliki pengetahuan yang 
sesuai dengan bidang pekerjaan saya

3.   Saya percaya bahwa sikap dan nilai-
nilai yang baik kepada rekan kerja 
akan mendukung dalam penyelesaian 
pekerjaan

4.    Saya  mempunyai karakteristik    yang 
kuat sehingga mudah berkomunikasi 
baik dengan rekan maupun atasan

0,622

0,348

0,490

0,656

0,214

0,214

0,214

0,214

Valid

Valid

Valid

Valid

3. Prestasi

1.    Saya memiliki kualitas kerja yang  baik  
dalam setiap melaksanakan tugas             
yang diberikan

2.    Saya memiliki kuantitas kerja melebihi      
rekan kerja lain

3.   Saya memiliki potensi yang melebihi 
rekan kerja dalam organisasi 

4.  Saya selalu menggunakan strategi        
dalam melaksanakan pekerjaan

0,734

0,732

0,606

0,552

0,214

0,214

0,214

0,214

Valid

Valid

Valid

Valid

4. Disiplin

1.      Saya  memiliki tujuan dan kemampuan 
dalam setiap melaksanakan 
pekerjaan    yang diberikan

2.    Saya selalu menyelesaikan pekerjaan    
tepat waktu

3.   Saya  memiliki tanggung jawab yang 
tinggi pada organisasi

4.    Saya selalu taat terhadap aturan 
kantor

0,662

0,618

0,656

0,562

0,214

0,214

0,214

0,214

Valid

Valid

Valid

Valid

5  Pendidi kan

1.   Saya selalu mengikuti Diklat yang di 
tawarkan

2.   Saya selalu mengikuti Bintek yang 
dapat meningkatkan kompetensi dan 
pengetahuan

3.    Saya   mengikuti kursus di luar 
jam  kerja  untuk meningkatkan 
pengetahuan

4.    Saya selalu mengikuti Workshop   
yang diadakan      oleh organisasi

0,622

0,764

0,526

0,501

0,214

0,214

0,214

0,214

Valid

Valid

Valid

Valid

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
a. Uji Validasi Instrumen

Instrumen dikatakan valid apabila 
mampu mengukur apa yang diinginkan 

atau dapat diungkap data dari variabel yang 
diteliti secara tepat. Dalam penelitian ini uji 
validitas menggunakan validitas isi (content 
validity) dengan maksud untuk mengetahui 
seberapa jauh butir-butir dalam angket 
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mencakup seluruh kawasan isi yang hendak 
diukur oleh angket.

Angket yang akan digunakan dalam 
penelitian ini terlebih dahulu diujicobakan 
pada responden di luar sampel untuk 
menentukan validitasnya. Pengujian 
validitas dilakukan dengan menggunakan        
bantuan        program

Komputer, yaitu program SPSS versi 
20, sehingga semua keputusan ujinya 
sudah ada dalam tampilan. Berdasarkan 
perhitungan melalui fasilitas program SPSS  
versi 20 dikatakan valid apabila besarnya 
r hitung lebih besar dari r kritis pada tabel. 
Apabila r hitung kurang dari r kritis, maka 
butir dalam instrumen tersebut dikatakan 
tidak valid. Dengan menggunakan fasilitas 
program SPSS versi 20, dapat diketahui 
hasil uji instrumen dari masing-masing 
variabel adalah sebagai berikut:

b.  Uji Reabilitas
Berdasarkan tabel 2 di atas dapat 

diketahui  bahwa  masing-masing variabel 
ternyata diperoleh nilai r alpha lebih  besar  
dari  nilai  standarisasi  atau batas yang 
ditentukan yaitu 0,600. Dengan demikian, 

hasil uji reliabilitas terhadap keseluruhan 
variabel adalah reliabel.

c.  Uji Asumsi Klasik
 Uji Normalitas

Pada prinsipnya normalitas dapat 
dideteksi   dengan   melihat   penyebaran 
data (titik) pada sumbu diagonal dari 
grafik  atau  dengan  melihat  histogram 
dari residualnya. Menurut Ghozali (2009), 
dasar pengambilan kesimpulan ada 2 (dua) 
yaitu: 1). Jika data menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogramnya menunjukkan pola 
distribusi normal maka model regresi    
memenuhi asumsi normal.  2). Jika data 
menyebar jauh dari  garis diagonal dan atau 
tidak mengikuti arah garis diagonal atau 
grafik histogramnya tidak menunjukkan pola 
distribusi normal, maka model regresi tidak 
memenuhi asumsi normal.

Uji Multikolinieritas
Berdasarkan tabel 3 di atas dapat 

disimpulkan bahwa nilai VIF dari variabel  
lebih  kecil  dari  10  dan  nilai

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 2. 
Uji Reliabilitas Variabel Penelitian

Variabel Nilai r Alpha Nilai
standarisasi Keterangan

Pengembangan
karir 0,909 0,600 Reliabel

Kompetensi 0,731 0,600 Reliabel

Prestasi 0,816 0,600 Reliabel

Disiplin 0,803 0,600 Reliabel

Pendidikan 0,791 0,600 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah (2015) (Terlampir olah

Tabel 3
Hasil Uji Multikolinieritas

Model

Unstandardized
Coefficients

Standar- 
dized 
Coeffi- 
cients t Sig.

Collinearity
Statistics

B Std. 
Error Beta Tolera 

nce VIF

(Constant)

1 P E N D 
K O M P 
PRES

-2.075 1.417 -1.464 .149

.306 .108 .263 2.831 .006 .498 2.010

.390 .133 .306 2.929 .005 .394 2.539

.425 .121 .402 3.513 .001 .329 3.044

a. Dependent Variable: KARIR
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Dasar analisis : 1).   Jika ada pola tertentu, 
seperti titik- titik  yang ada bentuk pola 
tertentu yang   teratur   maka   terindikasikan 
telah terjadi heteroskedastisitas. 2).   
Tidak ada pola yang jelas, serta titik- titik 

menyebar di atas dan di bawah angka 
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Berikut gambar 
pengujian heteroskedastisitas antara 
pengaruh variabel  pendidikan,  kompetensi, 
prestasi dan pengembangan karir adalah 
sebagai berikut:

Sumber : Data primer yang diolah (2015)

Gambar 2
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar di atas menunjukkan 
bahwa pengaruh antara pendidikan, 
kompetensi, prestasi dan pengembangan  
karir  menunjukkan bahwa titik-titik menyebar 
secara acak serta menyebar baik di atas 
maupun di bawah angka 0 pada sumbu 
Y tidak teratur dan tidak membentuk pola 
tertentu, maka dapat disimpulkan bahwa uji 
ini tidak terjadi problem heteroskedastisitas 
pada model regresi.
Hasil  Regresi Linier Berganda

Berdasarkan     hasil     perhitungan 
regresi linier berganda tentang pengaruh 
pendidikan dan kompetensi terhadap 
prestasi kerja ditunjukkan pada Tabel 4

Adapun persamaaan regresi linier 
berganda sebagai berikut: Prestasi  kerja  =  
0,357  pendidikan  + 0,549 kompetensi

Berdasarkan hasil uji hipotesis, 
menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi 
pendidikan positif sebesar 0,357, nilai T 
hitung sebesar 3,693 dan nilai signifikansi  
sebesar  0,000  ≤  0,05.  Hal ini menunjukkan 
bahwa pendidikan berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap prestasi kerja (H1). 
Semakin baik tingkat pendidikan seseorang 
dalam organisasi akan berdampak pada 
peningkatan prestasi kerja.     Hasil penelitian 
juga menunjukkan bahwa kompetensi 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
prestasi kerja yang ditunjukkan  dengan  nilai  
koefisien regresi 0,549, nilai T hitung 5,678 
dan nilai signifikansi 0,000 ≤ 0,05. Hal ini 
berarti semakin baik kompetensi seseorang  
dalam  organisasi  akan semakin baik pula 
prestasi kerja (H4).

Hasil   perhitungan   regresi   linier
berganda pengaruh pendidikan, 

kompetensi dan prestasi kerja terhadap 
pengembangan karir ditunjukkan pada tabel 
5.

Adapun persamaaan regresi linier 
berganda sebagai berikut: Pengembangan 
karier = 0,263 pendidikan + 0,306 kompetensi 
+ 0,402 prestasi kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis, 

Tabel 4. 
Hasil Regresi Linier Berganda tahap 1

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardim 
zed 

Coefficients t Sig.

B Std. 
Error Beta

(Constant) 
PEND KOMP

-.817 1.549 -.528 .600
.393 .106 .357 3.693 .000
.662 .117 .549 5.678 .000

a. Dependent Variable: PRES
Sumber: data primer yang diolah (2015) (Terlampir olah data)
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menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi 
pendidikan positif sebesar 0,263, nilai T 
hitung sebesar 2,831 dan nilai signifikansi  
sebesar  0,006  ≤  0,05.  Hal ini menunjukkan 
bahwa pendidikan berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap pengembangan karir 
(H2). Semakin baik tingkat pendidikan 

seseorang  dalam  organisasi  akan semakin 
baik pengembangan karir. Nilai koefisien   
regresi   kompetensi   sebesar

0,306, nilai T hitung 2,929 dan nilai 
signifikansi  sebesar  0,005≤  0,05  .  Hal 
ini menunjukkan bahwa kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karier (H5). Semakin tinggi 
kompetensi karyawan dalam organisasi, 
semakin baik pula pengembangan  karirnya.  
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa 
prestasi   kerja   berpengaruh   signifikan dan 
positif terhadap pengembangan karier. Hal 
ini di tunjukkan dengan nilai koefisien regresi 
sebesar 0,402, nilai T sebesar   3,513   dan   
nilai   signifikansi

0,001  ≤  0,05.  Hal  ini  berarti  semakin 
baik prestasi kerja maka semakin baik pula 
pengembangan karir seseorang dalam 
organisasi (H6).

Hasil  perhitungan  regresi  linier
berganda pengaruh pendidikan terhadap
pengembangan karier yang dimoderasi 

oleh disiplin kerja serta pengaruh kompetensi 
dan prestasi kerja terhadap pengembangan 
karir ditunjukkan pada tabel 6.

Adapun persamaan regresi linier 

bergandanya sebagai berikut: Prestasi kerja 
= 0,286 pendidikan+0,881 disiplin-0,178 
interaksi pendidikan dengan disiplin kerja.

Berdasarkan hasil uji hipotesis, 
menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi 
moderator negatif sebesar -0,178, nilai T 
hitung sebesar -0,266. Hal ini menunjukkan 
bahwa disiplin tidak mampu  memoderasi  
pendidikan terhadap prestasi kerja (H3).

Koefisien determinasi
Koefisien  determinasi  digunakan untuk  

mengetahui  seberapa  besar variabel 
bebas mempengaruhi variabel terikat. Nillai 
Tai koefisien determinasi menunjukkan 
presentasi variasi variabel terikat yang 
dapat dijelaskan oleh persamaan regresi 
yang dihasilkan (Santoso, 2000). Mengingat 
bahwa jumlah variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah lebih dari 2 variabel, 

Tabel 6. 
Uji Hipotesis Coefficientsa

Model
Unstandardized

Coefficients
Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 
PEND DISIPLIN 
MODERATOR

-1.649 6.048 -.273 .786
.314 .411 .286 .765 .448
.932 .398 .881 2.343 .023

-.007 .026 -.178 -.266 .791

Tabel 5. 
Regresi Linier Berganda

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardize d 
Coefficients

t Sig.

B Std. 
Error Beta

(Constant) 

PEND
KOMP 
PRES

-2.075 1.417 -1.464 .149

.306 .108 .263 2.831 .006

.390 .133 .306 2.929 .005

.425 .121 .402 3.513 .001

a. Dependent Variable: KARIR
Sumber: data primer yang diolah (2015) (Terlampir olah data)
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maka koefisien determinasi yang sebaiknya 
dipakai adalah adjusted Rsquared yang 
diperlihatkan melalui perhitungan SPSS 20 
for windows.

Koefisien determinasi (Adjusted R2)  

pada  intinya  mengukur  seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. Hasil regresi 
menunjukkan Adjusted R2 sebesar 0,747 
berarti bahwa 74,7% variasi pengembangan 
karir dapat dijelaskan oleh variasi dari ketiga 
variabel independen pendidikan, kompetensi      
dan      prestasi      kerja, sedangkan sisanya 
sebesar 25,3% dijelaskan oleh variabel   lain 
di luar model.

Pengaruh   Pendidikan   
TerhadapPrestasi Kerja

Didasarkan hasil perhitungan pendidikan 
berpengaruh positif dan signifikan   terhadap 
prestasi kerja. Hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Made Yuniari 
(2013) dan Nurhalis (2007) yang memperoleh 
hasil bahwa pendidikan berpengaruh positif 
terhadap prestasi kerja karyawan.

Dengan melihat hasil penelitian bahwa 
pendidikan berpengaruh positif terhadap 
prestasi kerja karyawan, maka Badan   
Diklat   Provinsi   Jawa  Tengah dapat  
mengembangkan  dan meningkatkan 
karyawan dengan mengikuti Diklat, Bintek, 
Kursus dan Workshop, sehingga diharapkan 
dengan adanya karyawan mengikuti 
beberapa dari pendidikan tersebut dapat 
meningkatkan prestasi kerja karyawan.

Diklat dilaksanakan selama lebih dari 5 
(lima) hari, Bintek dilaksanakan 1

(satu) sampai 5 (lima) hari, kursus 

dilaksanakan di luar jam kerja dan Workshop 
dilaksanakan 1 (satu) hari. Diklat yang 
dapat diikuti adalah Diklat Prajab, Diklat 
Teknis, dan Diklat Kepemimpinan. Dari 
beberapa pendidikan tersebut dapat dipilih 

Badan Diklat Provinsi Jawa Tengah guna 
meningkatkan kompetensi pegawai yang 
ada di organisasi tersebut.

Pengaruh   Pendidikan   Terhadap 
Pengembangan Karir

Didasarkan hasil perhitungan, 
diperoleh angka hasil bahwa pendidikan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengembangan karir. Hal ini sejalan dengan 
penelitian A.A. Sg. Siskarini Jayanti, I Gusti 
Salit Ketut Netra (2013) dan penelitian 
yang dilakukan oleh Rosyawati (2007) 
yang memperoleh hasil bahwa pendidikan 
berpengaruh terhadap pengembangan karir 
PNS.

Dengan melihat dari hasil penelitian maka 
pendidikan berpengaruh positif terhadap 
pengembangan karir, pengembangan karir 
seorang pegawai dapat dipengaruh dengan 
berbagai pendidikan  yang diikuti seperti  
Diklat, Bintek, Kursus, Workshop. Dengan 
beberapa pengembangan pengetahuan 
tersebut  dapat  meningkatkan kemampuan 
pegawai dan akan meningkatkan 
pengembangan karir pegawai.

Pengaruh  Disiplin  memoderasi 
pendidikan  terhadap  prestasi kerja

Didasarkan    hasil    perhitungan, diperoleh 
bahwa disiplin tidak mampu memoderasi  
pendidikan  terhadap prestasi kerja. 
Disini terlihat bahwa disiplin tidak mampu 

Tabel 7
Koefisien determinasi

Model Summar
Model R R Square Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate

1 .872a .760 .747 1.14635

a.  Predictors: (Constant), PRES, PEND, KOMP
b.  Dependent Variable: KARIR
 Sumber: data primer yang diolah (2015) (Terlampir olah data)
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memoderasi pendidikan terhadap prestasi 
kerja, sehingga   adanya   disiplin   atau   
tidak   seorang pegawai dapat berprestasi 
dan meningkatkan pengembangan karir 
pegawai  tersebut,  hal  ini  merupakan salah 
satu humanistic organisasi yang belum 
konsisten dalam penerapan disiplin.

Disiplin   merupakan   suatu   hal yang  
harus  dimiliki  oleh  seorang pegawai 
karena dengan seorang pegawai memiliki 
disiplin kerja yang tinggi maka pegawai 
tersebut memiliki tanggung jawab tugas 
yang tinggi pula, namun dalam   penelitian   
yang   dilakukan   di Badan Diklat Provinsi 
Jawa Tengah dengan indikator disiplin 
kerja yang diajukan sebagai kuesioner 
kepada responden diantaranya tujuan dan 
kemampuan, ketepatan waktu, tanggung 
jawab yang tinggi dan ketaatan terhadap 
aturan tidak dapat memoderasi pendidikan 
terhadap prestasi kerja, maka dalam 
penelitian berikutnya perlu dilakukan 
penelitian ulang untuk mengetahui 
pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi 
kerja pegawai.

Pengaruh  Kompetensi  Terhadap 
Prestasi Kerja

Didasarkan    hasil    perhitungan, 
diperoleh hasil bahwa kompetensi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja, hal ini memperkuat penelitian 
yang dilakukan oleh Ediyanto dan Sujianto 
dengan hasil semakin memiliki kompetensi 
yang baik dan sesuai akan menghasilkan 
prestasi kerja yang semakin baik pula dalam 
pelaksanaan tugas. Hal ini dapat dilihat dari 
setiap indikator kompetensi dalam penelitian  
ini  hampir  seluruh indikatornya   memiliki   
skor   rata-rata baik dan sangat baik.

Berdasarkan  hasil  penelitian bahwa 
kompetensi dan prestasi kerja sangat 
mempengaruhi perkembangan karir 
karyawan/ seseorang. Kompetensi 
seseorang dipengaruh oleh beberapa hal

diantaranya adalah kemampuan, 
pengetahuan yang diliki seseorang untuk 

bidang  tertentu,  sikap  dan  nilai-nilai serta 
karakteristik. Dalam penelitian ini prestasi 
kerja dapat dilihat dan diukut dengan 
kualitas kerja, kuantitas kerja, potensi, dan 
strategi seorang pegawai.

Dengan melihat hasil kuesioner yang 
diberikan kepada responden di Badan Diklat 
Provinsi Jawa Tengah mendapatkan hasil 
bahwa kompetensi berpengaruh terhadap 
prestasi kerja seorang pegawao. Maka 
dengan melihat hasil penelitian tersebut 
organisasi perlu secara berkesinambungan 
meningkatkan kompetensi kerja dengan 
melihat indikator yang ada, agar karyawan 
mampu mengembangkan karir lebih lanjut, 
prestasi kerja yang diharapkan penting untuk 
pengembangan karir karyawan. Manajemen 
organisasi menciptakan sebuah system 
untuk menilai prestasi kerja secara obyektif 
untuk mendorong prestasi kerja karyawan.

Pengaruh  Kompetensi  Terhadap 
Pengembangan Karir

Didasarkan    hasil    perhitungan, diperoleh 
hasil bahwa kompetensi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap pengembangan 
karir. Hal ini sejalan  dengan  penelitian  
yang dilakukan oleh Frans Meijers, 
Marinka Kuijpers, Chad Gundy (2013) 
bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap pengembangan karir.

Berdasarkan temuan di atas 
mengisyaratkan bahwa kompetensi 
memiliki  kontribusi  yang  berarti terhadap 
pengembangan karir pegawai. Dengan 
adanya kompetensi yang baik dalam 
diri pegawai maka salah satu syarat 
pengembangan karir pegawai sudah 
terlaksanakan dengan baik. Maka dalam 
pengembangan karir seorang pegawai     
organisasi     harus     melihat   kompetensi 
dan kemampuan yang dimiliki pegawai 
tersebut sehingga pegawai  dapat  
menjalankan  tugas dengan baik. Untuk 
itu organisasi harus terus meningkatkan 
kompetensi pegawai guna pengembangan 
karir pegawai yang akan dipromosikan.
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Pengaruh Prestasi Terhadap 
Pengembangan Karir

Didasarkan    hasil    perhitungan, 
diperoleh hasil bahwa prestasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengembangan karir. Pengaruh positif 
ini berarti bahwa semakin memuaskan 
prestasi kerja yang dimiliki pegawai maka 
semakin besar peluang pegawai untuk 
memperoleh pengembangan  karir.  Hal  ini 
memperkuat  penelitian  Nofiarsyah (2009) 
yang menyatakan bahwa prestasi kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karir pegawai. dan penelitian 
Rawashdeh (2013) mengungkapkan  bahwa  
penilaian prestasi kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap program 
pengembangan karir.

Dengan melihat hasil penelitian 
diatas dapat diketahui bahwa prestasi 
kerja mempunyai kontribusi  yang baik 
dalam pengembangan karir pegawai. 
Dengan meningkatnya prestasi kerja 
seorang pegawai maka semakin cepat 
pengembangan   karir   pegawai   dalam 
suatu organisasi maka dalam suatu 
organisasi apabila akan melaksanakan 
pengembangan karir seorang pegawai 
maka  dapat  dilihat  dari  prestasi  kerja 
seorang pegawai tersebut, prestasi kerja 
seorang pegawai dapat dilihat dari indikator, 
diantaranya adalah kualitas kerja, kuantitas 
kerja, potensi, dan strategi.

Kualitas dan kuantitas kerja seorang 
pegawai dapat dilihat dari hasil capaian 
kinerja seorang pegawai dalam   
melaksanakan  tugasnya  semakin pegawai 
tersebut dapat menyelesaikan tugas dan 
tanggungjawabnya sesuai dengan  yang 
diharapkan dalam hal ini ketepatan waktu 
dengan hasil dapat efektif  dan  efisien  
maka  pegawai tersebut memiliki kualitas 
dan kuantitas kinerja yang tinggi. Disamping 
kualitas dan kuantitas seorang pegawai 
yang memiliki prestasi kerja dapat dilihat 
dari potensi dan strategi pegawai tersebut 
potensi  yang dimiliki seorang pegawai 
dimana apabila pegawai tersebut diikutkan 

Diklat, Bintek, kursus maupun Workshop 
dapat berpotensi dalam pengembangan karir 
pegawai tersebut dan dapat meningkatkan 
kompetensinya. Serta seorang pegawai 
yang memiliki strategi dalam melaksanakan 
tugasnya seperti dapat menyelesaikan 
permasalahan yang ada di organisasi dan 
dibidang tugasnya pegawai tersebut memiliki 
prestasi kerja yang baik dan mempunyai 
peluang dalam pengembangan karir.

SIMPULAN
Berdasarkan   masalah   penelitian dan 

hasil analisis data, maka dapat disimpulkan 
bahwa pengembangan karir di Badan Diklat 
Provinsi Jawa Tengah dapat  dioptimalkan  
melaluai peningkatan pendidikan, 
kompetensi dan prestasi kerja pegawai.

Implikasi manajerial
Berdasarkan simpulan yang telah 

diuraikan, maka dapat diajukan saran 
sebagai berikut: Untuk meningkatkan 
pengembangan karir Badan Diklat Provinsi 
Jawa Tengah dapat mempertimbangkan 
pendidikan dan kompetensi   pegawai,   
karena   dengan   melihat dari hasil penelitian 
terdapat pengaruh positif antara pendidikan 
dan kompetensi terhadap pengembangan 
karir.

Mengingat variable pendidikan berpeng-
aruh positif dan signifikan terhadap prestasi 
kerja maka Badan Diklat Provinsi Jawa 
Tengah dapat  memfasilitasi peningkatan 
pendidikan dengan  menyelenggarakan  
Diklat, Bintek, kursus maupun workshop, 
sehingga dapat meningkatkan pengetahuan 
dan kemampuan pegawai.

Untuk variable kompetensi memberikan 
pengaruh positif terhadap prestasi kerja 
maupun pengembangan karir sehingga 
disarankan Badan Diklat Provinsi Jawa 
Tengah bisa memberikan kebijakan 
organisasi yang dapat meningkatkan 
kompetensi pegawai dan pengembangan   
karir   pegawai   negeri sipil. Oleh karena 
itu Badan Diklat Provinsi Jawa Tengah dapat 
memfasilitasi 



       EKOBIS Vol.16, No.1, Januari 2015 :  38 27 - 39

kegiatan Diklat, Bintek, kursus dan Workshop.

Keterbatasan Penelitian
Penelitian    ini    hanya    sebatas ruang  

lingkup  Badan  Diklat  yang disiplin kerja 
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ABSTRACT

This study investigates how family control affects the corporate values and performances. 
Then, We also test the effect of size moderation on relation between family control affects the 
corporate values and performances. The respondents are all of the corporates that listed in 
Jakarta Stock Exchanges (JSX) on 2004 until 2007. Purposive sampling is used to choosed 
data’s or samples. This study only gets 30 corporates of services from of them. Regresy Linier 
is used to analyzed  this data’s, but before it we done classics assumption test. The result 
shows that variable of family control  directly has not  positive effect to the corporate values and 
performances. It is evidenced by statistic analysis with t-value -0,044 and level of significance 
about 0,816 for the first hypothesis and with t-value 0,156  and level of significance about 0,412 
for the second  hypothesis. It is not support  prior research by Barontini dan Caprio (2005). The 
test of size moderation gets result that the corporate values and performances are effected by 
size of corporates. It’s evidenced by level of significance about 0.00.

Keywords : Agency Theory, Family Control, Firm Value, Firm Performance. 

PENDAHULUAN
Di Indonesia, banyak perusahaan yang 

dimulai dari keluarga. Perusahaan keluarga 
didirikan menggunakan dana berasal dari 
anggota keluarga. Manjemen perusahaan 
juga dipegang oleh anggota keluarga. 
Oleh karena itu, jenis perusahaan yang 
mempunyai kriteria seperti itu disebut 
perusahaan keluarga. Dengan berjalannya 
waktu perusahaan ini berkembang menjadi 
perusahaan besar, sebagai contoh adalah 
HM Sampoerna yang diawali perusahaan 
keluarga.

Perkembangan perusahaan ini juga 
menuntut suatu peningkatan modal 
perusahaan karena keluarga tidak dapat 
mampu memenuhi kebutuhan dana 
perusahaan. Oleh karena itu, pasar modal 
merupakan salah satu alternatif bagi 
perusahaan untuk memperoleh tambahan 

modal. Dengan kata lain, perusahaan harus 
menjual sahamnya kepada masyarakat atau 
investor (publik). Perubahan kepemilikan 
perusahaan dari milik keluarga menjadi milik 
publik, akan merubah sistem manajemen 
perusahaan. Manajemen akan lebih berhati-
hati dalam mengelola dana masyarakat, 
karena terjadi perpindahan tanggung 
jawab yaitu dari tanggung jawab kepada 
keluarga menjadi tanggung jawab kepada 
masyarakat.

Perusahaan keluarga dipandang 
sebagai perusahaan yang bebas atau 
sedikit sekali terjadi konflik kepentingan, 
karena manajemen perusahaan dan 
pemilik perusahaan adalah orang yang 
sama. Biasanya di dalam perusahaan 
keluarga, direktur ditempati sang ayah, 
wakil direktur ditempati oleh sang ibu, 
anak pertama sebagai manajer keuangan, 
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anak kedua sebagai manajer pemasaran 
dan seterusnya. Dengan kondisi seperti ini 
perusahan akan berjalan sesuai dengan 
keinginan pemiliknya, sehingga tidak 
akan timbul konflik kepentingan antara 
pemilik dengan manajemen seperti dalam 
perusahaan publik.

Ada dua pendapat yang bertentangan 
mengenai efektivitas kontrol keluarga 
dalam perusahaan yang go publik. Menurut 
Barontini dan Caprio (2005) bahwa kontrol 
keluarga di dalam perusahaan yang go publik 
di satu sisi berpengaruh positif terhadap 
perusahaan, karena dapat meningkatkan 
kinerja perusahaan, karena perusahan 
dibentuk dari dana keluarga yang cukup 
lama sehingga mempunyai tanggung jawab 
dengan dana yang diinvestasikan tersebut. 
Namun di sisi lain keluarga dianggap 
sebagai shareholer semata atau sebagai 
pihak luar, yang akan menimbulkan konflik 
dengan manajemen perusahaan.

Faccio, Lang, dan Young (2001) 
menyebutkan bahwa faktor kontrol keluarga 
di dalam perusahaan di Asia Timur akan 
memperparah terjadinya konflik antara 
penanam modal dengan manajemen 
perusahaan. Hal ini didukung oleh Claesens 
et al (2002) yang menyebutkan bahwa faktor 
kendali keluarga akan berpengaruh negatif 
terhadap kinerja dan nilai suatu perusahaan, 
dengan kata lain akan memperburuk kinerja 
dan nilai perusahaan.

Penelitian di Amerika berlawanan dengan 
hasil yang ditunjukan oleh Faccio, Lang, dan 
Young (2001) dan Claesens et al (2002) yang 
objek penelitian tersebut berlatar belakanmg 
di luar Amerika Serikat. Barontini dan Caprio 
(2005) meneliti tentang kasus yang sama 
yaitu pengaruh faktor kendali keluarga 
didalam perusahaan terhadap nilai dan 
kinerja perusahaan. Hasilnya menyebutkan 
bahwa kendali keluarga berpengaruh positif 
terhadap nilai dan kinerja perusahaan. 
Semakin besar pengaruh keluarga di dalam 
keluarga maka akan semkain besar bear 
nilai da kinerja perusahaan.

Perusahaan besar biasanya telah 

mempunyai cukup kemampuan untuk 
menghasilkan laba yang besar (Indriani, 
2005 dalam Naimah dan Utama, 2006). 
Laba yang tinggi tersebut akan memotivasi 
pemegang saham untuk menyimpan atau 
memegang kepemilikan sahamnya tersebut 
daripada menjualnya ke masyarakat. 
Dengan demikian secara tidak langsung 
akan meningkatkan kepemilikan saham 
keluarga di dalam perusahaan tersebut. Jadi 
semakin kecil perusahaan akan semakin 
kecil pula kepemilikan saham keluarga di 
dalam perusahaan. 

Berdasarkan hasil yang beragam 
tersebut, maka peneliti tertarik untuk 
meneliti kembali mengenai seberapa besar 
pengaruh faktor kendali keluarga di dalam 
perusahaan terhadap nilai dan kinerja 
perusahaan serta menambahkan variabel 
moderating, yaitu: size. Dalam penelitian ini 
akan diambil kasus perusahaan-perusahaan 
keluarga yang telah go publik di Indonesia.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Teori Keagenan

Jensen dan Meckling (1976) menyatakan 
bahwa perkembangan perusahaan 
mendorong terpisahnya kepemilikan 
dan kontrol, sehingga diperlukan suatu 
mekanisme untuk menjamin agar 
manajemen dapat mengelola perusahaan 
sesuai dengan kepentingan pemilik.  Namun 
di dalam praktiknya timbul suatu konflik 
kepentingan di antara kedua belah pihak 
yaitu manajemen dengan pemilik. 

Konfik ini disebabakan karena adanya 
asimetri informasi di antara keduanya. 
Dimana manajemen mempunyai informasi 
yang lebih besar daripada pemilik 
perusahaan, sehingga manajemen akan 
berusaha untuk memaksimalkan perannya 
di dalam perusahaan untuk memperkaya diri 
sendiri dengan mengabaikan kewajibannya 
sebagai pengelola harta pemilik perusahaan.

Pengaruh Kendali Keluarga Terhadap 
Nilai Perusahaan

Nilai perusahaan diukur dari 



       EKOBIS Vol.16, No.1, Januari 2015 :  42 40 - 47

 
Kendali 

Keluarga 

Ukuran 
Perusahaan 

Kinerja 
Perusahaan 

Nilai 
Perusahaan 

perbandingan antara nilai buku aset 
perusahaan dikurangi dengan nilai buku total 
ekuitas dan dikurangi nilai pasar total ekuitas 
dengan nilai buku total asset (Barontini dan 
Caprio, 2005). Mereka meneliti mengenai 
pengaruh variabel kendali keluarga didalam 
perusahaan terhadap nilai perusahaan, 
dimana diperoleh hasil bahwa ada pengaruh 
positif kendali keluarga terhadap nilai 
perusahaan. Semakin besar pengaruh 
kendali keluarga di dalam perusahaan maka 
akan semkain besar pula nilai perusahaan. 
Dan sebaliknya jika sekian kecil pengaruh 
keluarga maka akan semakin kecil pula nilai 
perusahaan. 

Berdasarkan kajian teori  di atas maka 
dapat dirumusakan hipotesa sebagai 
berikut:
H1 : Ada Pengaruh Positif Kendali 

Keluarga di dalam Perusahaan 
Terhadap Nilai Perusahaan

Pengaruh Kendali Keluarga Terhadap 
Kinerja Perusahaan

Pemegang saham berharap return yang 
besar atas dana yang diinvestasikan di 
dalam perusahaan. Kepemilikan saham 
oleh suatu keluarga juga berharap besar 
atas return tersebut. Jika pemegang saham 
keluarga tersebut ikut di dalam manajemen 
perusahaan maka akan meningkatkan 
kinerja perusahaan Barontini dan Caprio 
(2005).  Kinerja perusahaan di ukur dari 
tingkat laba yang diperoleh atas investasi 
yang ditanamkan di dalam perusahaan. 
Ada pengaruh positif kendali keluarga 

terhadap kinerja perusahaan. Semakin 
besar pengaruh kendali keluarga di dalam 
perusahaan maka akan semkain besar pula 
return yang akan diterima atas laba yang 
diperoleh perusahaan. 

Berdasarkan dasar di atas dapat 
dirumusakan hipotesa sebagai berikut :
H2 :  Ada Pengaruh Positif Kendali 

Keluarga di dalam Perusahaan 
Terhadap Kinerja Perusahaan

Pengaruh Moderasi Size Terhadap 
Hubungan Antara Kendali Keluarga 
Terhadap Nilai Perusahaan Dan Kinerja 
Perusahaan.

Perusahaan yang besar dalam 
penelitian ini diukur dari besarnya total 
asset perusahaan. Semakin besar asset 
perusahan maka semakin besar pula total 
ekuitas suatu perusahaan, sehingga akan 
semakin besar pula kepemilikan keluarga di 
dalam perusahaan. Nilai perusahaan diukur 
dari perbandingan antara nilai buku aset 
perusahaan dikurangi dengan nilai buku total 
ekuitas dan dikurangi nilai pasar total ekuitas 
dengan nilai buku total asset Barontini dan 
Caprio (2005). Mereka meneliti mengenai 
pengaruh variabel kendali keluarga didalam 
perusahaan terhadap nilai perusahaan, 
dimana diperoleh hasil bahwa ada pengaruh 
positif kendali keluarag terhadap nilai 
perusahaan. Semakin besar pengaruh 
kendali keluarga di dalam perusahaan maka 
akan semkain besar pula nilai perusahaan. 
Dan sebaliknya jika semakin kecil pengaruh 
keluarga maka akan semakin kecil pula nilai 

Gambar 1. Kerangka Penelitian
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perusahaan.
H3 :  Ada Pengaruh Positif Kendali 

Keluarga di dalam Perusahaan 
Terhadap Kinerja Perusahaan, Jika 
Perusahaan Semakin Besar.

H3 :  Ada Pengaruh Positif Kendali  
Keluarga di dalam Perusahaan  
Terhadap Nilai Perusahaan, Jika 
Perusahaan Semakin Besar.

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh perusahaan yang terdaftar di 
Bursa Efek Jakarta (BEJ) mulai tahun 
2000 sampai dengan 2008. Dari populasi 
tersebut diambil beberapa sampel penelitian 
yang representatif dengan menggunakan 
purposive sampling, dengan kriteria yang 
telah dikembangkan oleh La Porta, Lopes 
De Silanes, dan Shleifer (1999) sebagai 
berikut:
1. Perusahaan yang dipilih adalah 

perusahaan yang telah terdaftar di BEJ 
mulai tahun 2000 sampai dengan 2008.

2. Perusahaan yang dipilih mengeluarkan 
laporan keuangan tahunan yang dapat di 
peroleh oleh peneliti.

3. Dalam laporan keuangan dicantumkan 
informasi mengenai investor atau daftar 
pemegang saham.

Deifinisi Operasional Variabel
Dalam penelitian ini ada  empat variabel 

diantaranya adalah variabel kendali keluarga 
sebagai variabel independen, variabel 
nilai perusahaan dan kinerja perusahaan 
sebagai variabel dependen, dan variabel 
ukuran perusahaan (Size) sebagai variabel 
moderasi. 

Variabel Kendali Keluarga
Menurut Barontini dan Caprio (2005) 

menyatakan bahwa variabel kendali 
keluarga merupakan tingkat keikutsertaan 
keluarga sekaligus pemegang saham di 
dalam manajemen perusahaan. Untuk 
mengukur variabel ini digunkaan rumus 

yang dikembangkan oleh Barontini dan 
Caprio (2005) yaitu Direct cash-flow rights  
yaitu jumlah kepemilikan oleh sahreholder 
terbesar di masing-masing perusahaan.

Variabel Nilai Perusahaan
Barontini dan Caprio (2005) 

mendefinisikan nilai perusahaan sebagai 
rasio antara nilai buku total asset perusahaan 
dikurangi dengan nilai buku total ekuitas dan 
dikurangi nilai pasar total ekuitas dengan 
nilai buku total asset. Nilai perusahan diukur 
dengan menggunakan Tobin’s Q, Jika di 
tulis dengan rumus adalah sebagai berikut:

Variabel Kinerja Perusahaan
Barontini dan Caprio (2005) 

mendefinisikan kinerja perusahaan sebagai 
laba yang di peroleh perusahaan atasw 
asset yang ditanamkan pada perusahaan 
tersebut. Kinerja perusahaan diukur dengan 
menggunakan Return on Assets (ROA), 
dengan rumus sebagai berikut :

= 
Total Assets

EAT
ROA

Variabel Size 
Perusahaan yang memiliki total aktiva 

besar menunjukkan bahwa perusahaan 
tersebut telah mencapai tahap kedewasaan 
dimana dalam tahap ini arus kas perusahaan 
sudah positif dan dianggap memiliki prospek 
yang baik dalam jangka waktu yang relative 
lama, selain itu juga mencerminkan bahwa 
perusahaan relatif lebih stabil dan lebih 
mampu menghasilkan laba dibanding 
perusahaan dengan total asset yang 
kecil (Indriani, 2005 dalam Naimah dan 
Utama, 2006). Dalam penelitian ini ukuran 
perusahaan diukur melalui log total aktiva.

Alat Analisis Regresi Berganda
Penelitian ini digunakan untuk menguji 

pengaruh antar variabel digunakan rumus 
regresi berganda dengan rumus sebagai 
berikut:

− −
=

ilai buku TA  Nilai buku ekuitas Nilai pasarekuitas
’   

Nilai buku total asset
N

Tobin s Q
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Y1 = β1 + β2 x1 + β3x2 + β4x1x2 + ε
Y2 = α1 + α2 x1 + α3x2 + α4x1x2 + ε

Dimana :
Y1 : Variabel Nilai Perusahaan
Y2 : Variabel Kinerja Perusahaan
X1 : Variabel Kendali Keluarga
X2 : Variabel Moderasi Size
a,b1, b2, b3, b4 : konstanta dam keofisien 

masing-masing variabel.
e : tingkat error

HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian ini diperoleh sampel sebanyak 

30 perusahaan jasa baik perusahaan 
keuangan maupun non keuangan. Dari 
data tersebut kemudian dilakukan uji regresi 
sederhana namun terlebih dahulu dilakukan 
uji asumsi klasik sebagai berikut:

Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik terhadap model regresi 

adalah sebagai berikut : Pertama,  uji 
multikolonieritas diperoleh nilai VIF sebesar 
1,0 dan Tolerance 1,0 berarti mengindikasikan 
tidak terdapat multikolinieritas yang serius. 
Kedua, uji autokorelasi diperoleh nilai Durbin 
Watson sebesar 2.70. Nilai D-W menurut 
table dengan n =19 dan K=1 didapat angka 
dl = 1.180 dan du = 1,401. Karena DW 
hitung >du, maka dapat disimplukan bahwa 
tidak terdapat autokorelasi antar residual. 

Ketiga, uji heteroskedastisitas dapat 
digambarkan dengan grafik scatterplots, 
dimana terlihat titik-titik menyebar secara 
acak (random) baik di atas maupun di 
bawah. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 
tidak terjadi heteroskedastisitas pada modal 
regresi. Keempat, uji normalitas residual 

digambarkan dalam grafik histogram, 
dimana tampak bahwa residual terdistribusi 
secara normal dan bentuk simetris tidak 
melenceng ke kanan atau kekiri. Hal ini 
menunjukan bahwa residual terdistribusi 
secara normal.

Pengaruh Positif Kendali Keluarga 
di dalam Perusahaan Terhadap Nilai 
Perusahaan

Dari hasil regresi di atas diperoleh 

nilai t sebesar -0,044 dengan tingkat 
signifikansinya sebesar 0,816 serta 
koefisien alpanya sebesar -0,044. Dengan 
demikian bahwa varibel Family (keluarga) 
berpengaruh negatif terhadap nilai 
perusahaan tetapi tidak signifikan. Jadi 
hipótesis pertama ditolak.

Pengaruh Moderasi Size Terhadap 
Hubungan Kendali Keluarga di dalam 
Perusahaan Terhadap Nilai Perusahaan.

Dari hasil regresi di atas diperoleh 
nilai t sebesar 105,129 dengan tingkat 
signifikansinya sebesar 0,00. Dengan 
demikian bahwa variabel moderasi Size 
berpengaruh besar terhadap hubungan 
varibel Family (keluarga) dengan nilai 
perusahaan. Jadi hipótesis kedua diterima.

Pengaruh Positif Kendali Keluarga di 
dalam Perusahaan Terhadap Kinerja 
Perusahaan.

Dari hasil regresi di atas diperoleh nilai t 
sebesar 0,833 dengan tingkat signifikansinya 
sebesar 0,412 serta koefisien alpanya 
sebesar 0,156. Dengan demikian bahwa 
varibel Family (keluarga) berpengaruh 

Tabel 1
Hasil Regresi Family terhadap Nilai Perusahaan

Model  Standardized 
Coefficients T Sig.

  Beta   

1 (Constant)  1.790 .084
 FAMILY -.044 -.235 .816

a  Dependent Variable: NILAI
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positif terhadap kinerja perusahaan tetapi 
tidak signifikan. Jadi hipótesis ketiga ditolak.

Pengaruh Moderasi Size Terhadap 
Hubungan Kendali Keluarga di 
dalam Perusahaan Terhadap Kinerja 
Perusahaan.

Dari hasil regresi di atas diperoleh 
nilai t sebesar 22,739 dengan tingkat 
signifikansinya sebesar 0,000. Dengan 
demikian bahwa varibel moderasi size 
berpengaruh terhadap hubungan antara 
Family (keluarga) kinerja perusahaan. Jadi 
hipótesis keempat diterima.

Perusahaan yang modalnya dikuasai oleh 
keluarga  mayoritas dikelola oleh anggota 

keluarga tersebut. Standarnya preusan 
keluarga seperti itu akan lebih efektif dan 
efisien dibandingkan preusan lanilla yang 
sahamnya terbagi atas beberapa pemilik 
yang berbeda. Hal ini disebabkan karena 
pemilik preusan dan manajemen ádalah 
orang yang sama.  

Berdasarkan hasil penelitian di atas 
kita melihat suatu hasil yang bertentangan 
dengan hasil penelitian terdahulu. Hasil 
penelitian ini ádalah dimana tidak ada 
pengaruh yang signifikan antara faktor 
kendali keluarga di dalam perusahaan 
terhadap nilai perusahaan. Hasil yang 
serupa juga diperoleh bahwa faktor kendali 
keluarga di dalam perusahaan tidak 

Tabel 2
Hasil Regresi Moderasi Size Terhadap Family dan Nilai Perusahaan

Model  Standardized 
Coefficients t Sig.

  Beta   

1 (Constant)  1.728 .096
 FAMILY -.012 -1.206 .239
 SIZE -.022 -2.267 .032

 Moderasi1 .996 105.129 .000

a  Dependent Variable: NILAI

Tabel 3
Hasil Regresi Family terhadap Kinerja Perusahaan

Model  Standardized 
Coefficients t Sig.

  Beta   

1 (Constant)  -.361 .721
 FAMILY .156 .833 .412

a  Dependent Variable: KINERJA

Tabel 4
Hasil Regresi Moderasi Size Terhadap Family dan Kinerja Perusahaan

Model  Standardized 
Coefficients t Sig.

  Beta   

1 (Constant)  2.425 .023

 FAMILY .007 .158 .876
 SIZE -.104 -2.452 .021

 Moderasi2 .971 22.739 .000

a  Dependent Variable: KINERJA
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berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. 
Hasil ini  mengindikasikan bahwa 

kepemilikan saham oleh keluarga di dalam 
perusahaan tidak memberikan pengaruh 
yang signifikan terhadap manajemen 
perusahaan dalam pengambilan keputusan. 
Dengan kata lain kepemilikan saham 
oleh keluarga tidak mempunyai hak 
suara dalam hal memberikan masukan 
kepada manajemen dalam menjalankan 
perusahaan.

Bila dilihat dari perkembangan 
perusahaan sekarang ini, perusahaan jasa 
yang go publik di Bursa Efek banyak menjual 
sahamnya kepada masyarakat, sehingga 
kepemilikan saham oleh keluarga menjadi 
lebih sedikit, sehingga kurang memberikan 
kontribusi terhadap manajemen. Bila 
dilihat dari segi manajemen, manajemen 
perusahaan sekarang ini telah berkembang 
ke arah profesional. Manajemen di ambil 
berdasarkan profesionalisme kerja bukan 
dari faktor keluarga, sehingga peranan 
keluarga di dalam mengatur jalannya 
perusahaan menjadi berkurang.

Namun justru hasil tersebut berubah 
jika perusahaan jasa ini dibedakan menjadi 
dua kelompok yaitu perusahaan besar 
dan perusahaan kecil. Berdasarkan hasil 
statistik ditemukan bahwa perusahaan 
besar cenderung kepemilikan sahamnya 
banyak dimiliki oleh keluarga sehingga dapat 
mempengaruhi kinerja perusahaan dan nilai 
perusahaan. Sebaliknya perusahaan kecil 
cenderung lebih kecil kepemilikan saham 

oleh keluarga sehingga pengaruhnya juga 
kecil terhadap nilai dan kinerja perusahaan.

SIMPULAN DAN SARAN
1. Penelitian ini hanya mengambil sampel 

perusahaan manufaktur, sehingga 
peneliti berikutnya dapat menambah 
sampel yang lebih besar dan lebih 
beragam.

2. Pengukuran Size perusahaan dengan 
menggunakan Total Aktiva  tanpa melihat 
tingkat laba yang diperoleh perusahaan, 
diharapkan penelitian selanjutnya dapat 
memperhatikan hal tersebut.
Berdasarkan hasil penelitian ini maka 

perusahaan dapat lebih meningkatkan 
jumlah kepemilikan keluarga di dalam 
perusahaan dan  meminimalkan kepemilikan 
publik selain keluarga. Untuk mewujudkan 
hal itu maka Bapepam selaku pengawas 
pasar modal dapat mengeluarkan kebijakan 
shareholders mengenai pembatasan 
kepemilikan masyarakat di perusahaan 
go publik dalam jumlah yang besar dan 
signifikan khususnya bagi perusahaan 
yang besar atau perusahaan yang 
mampu mencetak keuntungan yang besar 
sepanjang tahun, atau dengan kata lain 
perusahaan yang masuk top gainer. Dengan 
semakin besar`kepemilikan keluarga di 
perusahaan maka akan lebih meningkatkan 
kinerja dan nilai perusahaan, karena adanya 
peranan keluarga yang lebih besar dalam 
mengendalikan dan mengontrol kinerja 
manajemen.
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 This research aims to analyze the financing distribution for small and medium enterprises (SMEs) 
in Sharia BNI  representative in Semarang and further analyzing the debtor perception (SMEs) 
on the distribution of credit by Sharia BNI representative in Semarang. This research utilizing 
primary and secondary data. The data collection was conducted through questioner, interview, 
participative observation and literature review. Sample used in this research is 10 consumer 
of Mudharabah financing. Data was analyzed using qualitative descriptive analysis and scale 
analysis. The result shows that the distribution of credit to SMEs in Sharia BNI representative 
in Semarang is in accordance with the characteristics of Mudharabah financing asserted by 
National Sharia Board No. 07/DSN-MUI/IV/2000 regarding the requirement for financing, term 
and condition, and also Law on Mudharabah Financing. The perception of Mudharib regarding 
the credit provided by Sharia BNI representative in Semarang  is excellent, undemanding and 
not time consuming. 

Keywords: Mudharabah Financing, SMEs, Sharia BNI representative in Malang

PENDAHULUAN
Krisis moneter yang berkepanjangan, 

telah membawa dampak terhadap sendi-
sendi kehidupan ekonomi masyarakat 
Indonesia. Dalam kondisi yang demikian, 
ternyata justru Industri Kecil dan 
Menengahlah yang dijadikan katup 
pengaman perekonomian dengan kinerja 
yang cenderung relatif resisten terhadap 
goncangan ekonomi. Terbukti selama 
krisis (1998-2001) berdasarkan data BPS 
(2002) UKM lebih tangguh menghadapi 
krisis ekonomi, tidak diragukan lagi Usaha 
Kecil Menengah (UKM) adalah penyelamat, 
sehingga proses pemulihan ekonomi dapat 
dilakukan. UKM mendorong pertumbuhan 
ekonomi dan penyerapan tenaga kerja yang 
tidak dapat dilakukan usaha besar.

Melihat jumlah UKM dan perannya 
dalam perekonomian yang cukup besar 
tersebut, maka dapat dijadikan sokoguru 
perekonomian nasional dari potensi yang 

dimilikinya (Kurniawan, 2000). Melihat 
perkembangan UKM yang cukup bagus dan 
tidak banyak terkena dampak krisis ekonomi 
dan moneter, maka turut memunculkan 
semangat bagi dunia perbankan Indonesia 
untuk memberikan kontribusi yang lebih 
besar dalam peningkatan produktivitas UKM 
nasional. 

Sektor UKM masih dikonotasikan dengan 
sejumlah ciri negatif, seperti tingginya resiko 
bisnis UKM, tidak efisiennya scale of business 
UKM, lemahnya sistem administrasi bisnis, 
dan kurangnya pengalaman bisnis dan 
penerapan teknologi dalam industri Insutri 
kecil Menengah (IKM) (Pramono, 2004). 
Ciri negatif itulah yang berdampak pada 
rendahnya akses UKM terhadap pendanaan 
sektor perbankan. Dalam konteks inilah, 
seharusnya perbankan syariah sebagai 
bagian dari sistem perbankan nasional 
dapat memainkan peranan yang penting 
dalam rangka memberdayakan sektor 
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UKM dengan berbagai pola penyaluran 
pembiayaan kepada UKM.

Persoalan Pembiayaan UKM yang 
berlaku di Bank konvensional selama 
ini adalah relatif tingginya tingkat suku 
bunga yang dibebankan serta penyerapan 
kredit UKM yang belum maksimal. Salah 
satu alternatif terhadap persoalan diatas 
adalah pola pembiayaan UKM dengan 
pola syariah. Namun demikian pembiayaan 
UKM melalui Bank Syariah tidak serta 
merta menyelesaikan masalah. Ada 
banyak hal yang harus dibenahi dalam 
pengembangan pembiayaan UKM dengan 
pola syariah diantaranya adalah sosialisasi, 
pengembangan SDM syariah, proses 
penyadaran masyarakat dari interest 
minded ke cara usaha bagi hasil yang saling 
menguntungkan (Ahmad Mujahid, 2001)

 Merujuk pada kondisi UKM di Indonesia, 
perbankan syariah dituntut untuk mampu 
bekerja sama dengan pemerintah, swasta, 
dan masyarakat secara luas dalam 
mewujudkan perbaikan ekonomi melalui 
pembangkitan dan pemberdayaan sektor 
UKM. Untuk dapat meningkatan porsi BNI 
Syariah dan memberikan kontribusi yang 
lebih besar dalam memberdayakan sektor 
UKM, maka dilakukan kajian terhadap 
berbagai model pembiayaan yang akan 
disalurkan sesuai dengan karakteristik 
UKM dengan tetap memperhatikan prinsip-
prinsip yang erat kaitannya dengan sistem 
prudential banking. 

Tujuan kajian (1) Mengkaji karakteristik 
dan perilaku sektor UKM yang berpengaruh 
terhadap pola pembiayaan, (2) Mengkaji 
kendala-kendala penerapan sistem 
pembiayaan dengan pola bagi hasil 
(mudharabah dan musyarakah), (3) 
Menentukan pola pembiayaan yang paling 
sesuai dengan karakteristik sektor UKM 
diantara berbagai pola pembiayaan yang 
ada pada perbankan syariah.

TINJAUAN PUSTAKA
Kebijakan Mengenai Pembiayan UMKM 
dan Upaya Pengembangan UMKM

Kebijakan mendorong industri kecil 
menengah dengan kebijakan setelah 
amandemen UU Nomor 13 Tahun 1968 
menjadi UU Nomor 23 Tahun 1999, dan 
diamandemen lagi menjadi UU Nomor 6 
Tahun 2009, BI tidak lagi memberikan kredit 
program. BI berperan dalam kebijakan 
seperti, kebijakan kredit perbankan, 
pengembangan kelembagaan dan bantuan 
teknis. Bantuan yang diberikan oleh BI 
antara lain pelatihan kepada bank, pelatihan 
kepada Konsultan Keuangan Mitra Bank 
(KKMB), kegitan penelitian, penyediaan 
sistem informasi (Sistem Informasi debitur 
atau SID, dan Sistem Informasi Terpadu 
Pengembangan Usaha Kecil atau SIPUK).

Konsep Pembiayaan UMKM
Konsep pembiayaan UMKM yang di 

terbit kan oleh Bank Indonesia (BI) selaku 
pengawas dan pemberi kebijakan untuk 
dunia usaha perbankan di Indonesia 
melalui kebijakan mendorong industri 
kecil menengah dengan kebijakan setelah 
amandemen UU Nomor 13 Tahun 1968 
menjadi UU Nomor 23 Tahun 1999 menjadi 
UU Nomor 20 Tahun 2008, dan diamandemen 
lagi menjadi UU Nomor 6 Tahun 2009 yang 
di dalamnya terdapat pernjelasan tentang 
konsep pembiayaan UMKM.

Karakteristik dan Perilaku UKM 
Karakteristik (sifat yang khas) merupakan 

suatu kualitas atau sifat yang tetap terus-
menerus dan kekal yang dapat dijadikan ciri 
untuk mengidentifikasikan seorang pribadi, 
suatu objek, atau kejadian (J.P Chaplin). 
Menurut CFISEL (2010) mengemukakan 
bahwa keunggulan UMKM dimungkinkan 
karena adanya beberapa karakter spesifik 
UMKM, yaitu : pertama, sebagian besar 
usaha UMKM merupakan kegiatan padat 
karya yang banyak memanfaatkan sumber 
daya lokal. Kedua, selang waktu produksi 
yang relatif singkat, atau produksi dapat 
dilakukan secara cepat. Ketiga, nilai ICOR 
(Incremental Capital Output Ratio) kegiatan 
UMKM relatif rendah.
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Sosialisasi dan Persepsi 
Persepsi didefinisikan sebagai proses 

yang kita gunakan dalam menginterpretasikan 
data-data sensoris Lahlry dalam Severin dan 
Tankard (2011 : 83) lebih jelasnya Barelson 
dan Steiner dalam Severin dan Tankard 
(2011 : 84) mengemukakan bahwa persepsi 
merupakan proses yang kompleks dimana 
orang memilih, mengorganisasikan, dan 
menginterpretasikan respon terhadap suatu 
rangsangan kedalam situasi masyarakat 
dunia yang penuh artis dan logis.

Mujahidin (2010) menyatakan kegiatan 
sosialisasi perbankan Syariah sangat 
diperlukan dalam rangka penyebarluasan 
informasi dan meningkatkan pemahaman 
masyarakat mengenai perbankan Syariah. 
Hal ini dapat dilakukan secara terus-menerus 
dengan cara tatap muka dengan para 
bankir, alim ulama, pemuka masyarakat, 
pengusaha, akademisi dan masyarakat 
secara umum.

Sistem Pembiayaan
Berdasarkan Keputusan Menteri Negara 

Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah 
nomor 91 tahun 2004 tentang petunjuk 
pelaksanaan kegiatan usaha koperasi 
jasa keuangan syariah pasal 1 butir 8 
yang dimaksudkan pembiayaan adalah 
penyediaan dana untuk investasi atau 
kerjasama permodalan antara koperasi 
dengan anggota, calon anggota, koperasi 
lain, dan atau anggotanya, yang mewajibkan 
penerima pembiayaan itu untuk melunasi 
pokok pembiayaan yang diterima kepada 
koperasi sesuai akad disertai pembayaran 
sejumlah imbalan bagi hasil dan atau 
laba dari kegiatan yang dibiayaai atau 
penggunaan dana pembiayaan tersebut. 

UKM sendiri dapat mengakses/
memperoleh pembiayaan/modal dari 
beberapa sumber, antara lain : Dana milik 
pribadi, pegadaian, pinjaman tanpa agunan 
(non formal), pemasok, usaha bersama, 
perbankan, pemerintah dalam bentuk 
Kredit Usaha Rakyat (KUR) (Mubarok  dan 
Faqihudin, 2011 : 59).

Penyaluran Pembiayaan
Penyaluran dana atau disebut juga 

dengan pembiayaan. Pembiayaan 
berdasarkan prinsip syariah adalah 
penyediaan uang atau tagihan yang dapat 
dipersamakan dengan itu, berdasarkan 
persetujuan atau kesepakatan antara bank 
dengan pihak lain yang mewajibkan pihak 
yang dibiayai untuk mengembalikan uang 
atau tagihan tersebut setelah jangka waktu 
tertentu dengan imbalan atau bagi hasil.

Penelitian Purwanto et al., (2012) 
bertujuan mengkaji karakteristik dan 
perilaku UKM yang berpengaruh terhadap 
pola pembiayaan. Hasil dari penelitian ini 
adalah Karakteristik dan perilaku UKM 
yang setuju dengan perbankan syariah 
lebih menentukan penyaluran pembiayaan 
kepada UKM dengan pola murabahah 
adalah sangat nyata pada khi kuadrat hitung. 
H1 :  Karakteristik dan Perilaku UKM 

berpengaruh positif terhadap 
penyaluran pembiayaan Perbankan 
Syariah

Penelitian yang dilakukan Kurniawati et. 
al, (2007) tampak bahwa keinginan nasabah 
untuk bertransaksi dengan perbankan 
syariah dipengaruhi oleh tiga hal yaitu 
sikap terhadap perilaku (attitude toward 
behavior), norma subjektif (subjective 
norm), dan perilaku pengendali (perceived 
control behavior), sehingga hal ini harus 
ditindaklanjuti secara riil oleh instansi 
perbankan, khususnya islamic banking. 
Disaranakan untuk lebih mengenalkan 
dan menjadikan nasabah tertarik sehingga 
mau bertransaksi dengan bank syariah 
disarankan agar memperluas sosialisasi 
pengetahuan tentang perbankan syariah.
H2 :  Sosialisasi dan Persepsi berpengaruh 

positif terhadap penyaluran 
pembiayaan  Perbankan Syariah.

Hasil penelitian Susilo, Hubeis & Purwan-
to (2012) menyeatakan bahwa  Karakteristik 
dan perilaku UKM yang setuju dengan per-
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bankan syariah lebih menentukan penyal-
uran pembiayaan kepada UKM dengan pola 
murabahah walaupun  terdapat kendala 
bagi perbankan syariah dalam menerapkan 
pola bagi hasil .
H3 :  Sistem pembiayaan UKM berpenga-

ruh positif terhadap penyaluran pem-
biayaan perbankan Syariah

METODE  PENELITIAN
Sampel penelitian

Untuk keperluan analisis dalam 
membahas permasalahan pembiayaan 
UKM melalui perbankan syariah, dilakukan 
pencarian dan pengumpulan data, serta 
studi kepustakaan yang menyangkut teori-
teori tentang perbankan syariah dan produk-
produk yang berkaitan dengan pembiayaan 
dengan berbagai pola yang ada, baik data 
primer dan data sekunder. Data primer 
merupakan data utama yang digunakan 
dalam kajian ini berupa data hasil kuesioner 
yang disebarkan kepada para debitur 
sebanyak 280 UKM yang terdaftar di Bank 
Muamalat cabang Semarang 

Metode pengumpulan data
Selain data hasil kuesioner, data primer 

diperoleh dengan metode wawancara 
dengan pegawai Bank Muamalat dan 
nasabah. Data sekunder digunakan sebagai 
data tambahan dalam menunjang analisis. 
Data sekunder mencakup data kuantitatif, 
yaitu data portfolio pembiayaan bank 
Muamalat Cabang Semarang berdasarkan 
jenis pembiayaan yang sudah disalurkan, 
data mengenai perkembangan perbankan 
dan pangsa syariah dalam perbankan 
nasional. Data lain secara kualitatif diperoleh 

dari majalah/surat kabar, literatur-literatur 
yang berkaitan dengan perbankan syariah 
dan ulasan-ulasan para pakar ekonomi yang 
dipublikasikan dalam buletin, jurnal-jurnal 
ilmiah, atau melalui sarana internet. Data 
yang terkumpul dianalisa dengan metode 
analisis berikut.

Hasil Pembahasan
Hasil Anailisis Regreasi Berganda

Hasil penelitian mendapatkan bahwa 
semua variabel bebas memiliki koefisien 
regresi dengan arah positif. Pengujian 
hipotesis dapat dijelaskan sebagai berikut :

Pengaruh Karakteristik Usaha terhadap 
Pemilihan Jenis Pembiayaan Syariah

Pengujian pengaruh variabel Karakteris-
tik Usaha terhadap Jenis pembiayaan sya-
riah secara parsial diperoleh nilai uji Wald 
statistik sebesar 4,032 dengan signifikansi 
sebesar 0,045. Berdasarkan nilai signifi-
kansi tersebut, menunjukkan bahwa nilai 
tersebut lebih kecil dari taraf signifikan 0,05. 
Hal ini menunjukkan bahwa pada taraf 5%, 
Karakteristik dan perilaku UKM berpengaruh 
signifikan terhadap penyaluran pembiayaan 
syariah  atau dengan kata lain Hipotesis 1 
diterima. 

Adanya pengaruh karakteristik dan 
perilaku UKM terhadap penyaluran pem-
biayaan dengan jenis murabahah maupun 
mudharabah dikarenakan bahwa dalam 
rangka Penyaluran pembiayaan baik bank 
kovensional maupun bank syariah harus 
adanya rasa saling percaya sehingga bank 
hendaknya mengenal dengan baik karakter 
dan segala sesuatu yang berkaitan dengan 
nasabah.

Variables in the Equation

B S.E. Wald df Sig. Exp(B)

Step 1a X1 .321 .178 3.237 1 .042 1.378

X2 .038 .119 .102 1 .749 1.039

X3 .198 .096 4.231 1 .040 1.218

Constant -10.295 4.807 4.588 1 .032 .000

a. Variable(s) entered on step 1: X1, X2, X3.
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Pengaruh Sosialisasi dan Persepsi 
terhadap Pemilihan Jenis Pembiayaan 
Syariah 

Pengujian pengaruh variabel Sosialisasi 
dan Persepsi terhadap pemilihan jenis 
pembiayaan syariah secara parsial diperoleh 
nilai uji Wald statistik sebesar 0,023 dengan 
signifikansi sebesar 0,879. Berdasarkan 
nilai signifikansi tersebut, menunjukkan 
bahwa nilai tersebut lebih besar dari taraf 
signifikan 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
pada taraf 5%, Sosialisasi dan persepsi 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
penyaluran pembiayaan perbankan syariah 
atau dengan kata lain Hipotesis 2 ditolak. 

Tidak adanya pengaruh yang signifikan 
dikarenakan sosialisasi yang dilakukan 
oleh perbankan belum mampu merubah 
persepsi masyarakat tentang pembiayaan 
perbankan syariah. Perbankan syariah 
belum melakukan sosialisasi yang gencar 
tentang produk-produk perbankan syariah 
sehingga persepsi masyarakat tentang bank 
syariah adalah bank islam, bank yang bebas 
riba, dan bank bagi hasil. Namun sosialisasi 
dan persepsi tersebut nyatanya tidak 
sesuai dengan penyaluran pembiayaan 
yang mendominasi pembiayaan perbankan 
syariah yaitu pembiayaan dengan skim jual 
beli bukannya bagi hasil. Perbankan syariah 
juga harus menegaskan diri sebagai bank 
tanpa riba tetapi bukan bank tanpa beban. 
Selain itu, sosialisasi dan persepsi dari 
pembiayaan syariah saat ini terhadap jenis 
pembiayaan syariah yang ditawarkan oleh 
bank syariah khususnya Bank Muamalat 
menunjukkan bahwa kedua produk 
perbankan berupa pembiayaan syariah 
tersebut tidak memiliki sosialisasi yang 
berbeda sehingga keduanya dipersepsikan 
secara sama oleh pemilik UKM. Hasil ini 
mendukung penelitian Sadhana (2010), dan 
Adawiyah (2010).

Pengaruh Sistem Pembiayaan UKM 
terhadap Pemilihan Jenis pembiayaan 
syariah 

Pengujian pengaruh variabel sistem 

pembiayaan UKM terhadap pemilihan jenis 
pembiayaan syariah secara parsial diperoleh 
nilai uji Wald statistik sebesar 4,872 dengan 
signifikansi sebesar 0,027. Berdasarkan nilai 
signifikansi tersebut, menunjukkan bahwa 
nilai tersebut lebih kecil dari taraf signifikan 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa pada taraf 
5%, Sistem Pembiayaan UKM berpengaruh 
signifikan terhadap penyaluran Pembiayaan 
perbankan Syariah atau dengan kata lain 
Hipotesis 3 diterima.

Pembahasan (perlu dikonfirmasi hasil 
penelitian terdahulu dan penjelasan 
hubungan

Hal ini berarti bahwa sistem pembiayaan 
UKM sesuai dengan penyaluran pembiayaan 
dengan jenis pembiayaan Murabahah karena 
pembiayaan jenis Murabahah sederhana, 
mudah dimengerti, tidak tergantung pada 
cash flow atau laba/rugi UKM, dan tidak 
terpengaruh kondisi ekonomi secara umum. 
Barang yang diperjualbelikan oleh bank 
dan nasabah dijadikan agunan sehingga 
Pembiayaan ini tidak memerlukan agunan 
tambahan, hal ini tentu memudahkan 
nasabah-nasabah pemilik Usaha Kecil 
maupun Menengah. Hasil ini mendukung 
penelitian Susilo, Hubeis, Purwanto (2012) 
bahwa Sistem pembiayaan UKM sesuai dan 
berpengaruh pada penyaluran pembiayaan 
bank syariah.

Saran-saran yang dapat diberikan 
sebagai tindak lanjut dari hasil penelitian 
adalah sebagai berikut: a). Perlunya 
sosialisasi yang lebih gencar oleh perbankan 
syariah baik melalui internet, media masa, 
media elektronik, dll mengenai keunggulan 
dan kekurangan sistem pembiayaan syariah 
murabahah dan mudharabah sehingga 
pemilik UKM tidak mempersepsikan bahwa 
Murabahah dan Mudharabah adalah sama 
serta pembiayaan yang disalurkan berbeda 
dengan perbankan konvensional.b). 
Pengenalan sistem syariah kepada UKM 
adalah dengan  pendekatan yang lebih 
teknis yang sesuai dengan jenis usaha 
yang dimiliki UKM. c)Pembiayaan bagi hasil 
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perlu dioptimalkan karena sesungguhnya 
pembiayaan bagi hasil adalah core product 
bank syariah, bagi hasil bukanlah sistem 
ekonomi yang dibuat oleh tangan manusia 
melainkan serupakan sistem ekonomi 
ilahiyah karena banyak ayat-ayat tentang 
perdagangan yang memuat tentang sistem 
bagi hasil.

Keterbatasan
Penelitian ini hanya dilakukan di satu 

kantor cabang Bank Muamalat (Bank 

Muamalat cabang kota Baubau, Sulawesi 
Tenggara) dan jumlah variabel bebas 
hanya tiga (Karakteristik dan Perilaku UKM, 
Sosialisasi dan Persepsi, serta Sistem 
Pembiayaan) dengan hasil Nagelkerke 
Square hanya 29,70%. Untuk itu penelitian 
selanjutnya bisa menggunakan lebih banyak 
perbankan syariah dan menambah jumlah 
variabel bebas sehingga diharapkan bisa 
lebih menjelaskan Penyaluran Pembiayaan 
Perbankan Syariah.
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ABSTRACT

Human resources is a very important factor as a driver in the face of global current era. The 
competitiveness of an organization depends on human resources owned. Particularly associated 
with either organization and organizational commitment of teacher performance. This study 
aims to analyze the performance of the teachers SMK Negeri I Bawen Semarang District.
Variables used in this study is to use a variable of transformational leadership and work ethic 
of Islam. Transformational leadership and the Islamic work ethic serves as the independent 
variable in analyzing the performance of teachers of SMK Negeri I Bawen Semarang District. 
In addition to these two variables, there are still other variables used in this research that 
organizational commitment variable that serves as an intervening variable. This research use 
sensus method with a number of respondents as much as 78 teachers at SMK Negeri I Bawen 
Semarang District. Teknik of data analysis used in this study using data analysis techniques 
using the sruktural equation model Smart PLS (Partial Least Squere ). The results of this study 
indicate that transformational leadership variables and the Islamic work ethic has a positive 
and significant influence on organizational commitment. Variable transformational leadership, 
Islamic work ethic and organizational commitment showed positive and significant impact on 
the performance of teachers. 

Keywords :Transformational   leadership,   Islamic   work   ethic,   organizational Commitment 
and teacher performance. 

PENDAHULUAN
Kepemimpinan transformasional 

merupakan salah  satu dari sekian model 
kepemimpinan. Oleh Bass (1985. 1996 
dalam Yulk 2007) dijelaskan bahwa dalam 
kepemimpinan tersebut para pengikut 
merasakan kepercayaan, kekaguman, 
kesetiaan dan penghormatan terhadap 
pemimpin baik daripada yang awalnya 
diharapkan dari mereka. Faktor–faktor 
kepemimpinan transformasional dicakup 
dalam charismatic leadership, intellectual 
stimulation dan individualized consideration. 
Kelebihan kepemimpinan transformasional 
adalah dapat ditemukan dalam organisasi 
apapun pada tingkat apapun dan jenis 

kepemimpinan ini secara universal 
relevan bagi semua jenis situasi. Bahkan 
love dan sivasubra maniam (1996) telah 
melakukan analisa meta dari 39 studi dan 
menemukan bahwa tiga perilaku pemimpin 
transformasional tersebut berhubungan 
dengan efektifitas kepemimpinan 
dalam berbagai studi. Yukl (2006) 
mengemukakan bahwa seorang pemimpin 
yang memiliki kapabilitas kepemimpinan 
transformasional adalah pemimpin 
yang dapat membangun kepercayaan 
karyawan kepada pemimpinannya. 
Podsakoft et al. (1990) mengemukakan 
bahwa secara tidak langsung, gaya 
kepemimpinan transformasional dimediasi 
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oleh kepercayaan dari karyawannya untuk 
mencapai tujuan bersama.

Selain faktor kepemimpinan, etos kerja 
Islami merupakan faktor yang penting dalam 
meningkatkan kinerja. Etos kerja merupakan 
pancaran dari sikap hidup manusia yang 
mendasar terhadap kerja. Etos kerja non 
islami terpancar dari sikap hidup mendasar 
terhadap kerja yang dibentuk melalui akal 
dan atau pandangan hidup atau nilai-
nilai yang diyakini. Sementara etos kerja 
islami terpancar dari sistem keimanan 
atau aqidah islami berkenaan dengan 
kerja yang terbentuk dari wahyu dan akal. 
Dengan demikian etos kerja islami dapat 
meningkatkan kinerja bila kerja merupakan 
penjabaran aqidah, kerja dilandasari ilmu, 
kerja dengan meneladani sifat-sifat illahi. 
Karakteristik etos kerja islami sama dengan 
etos kerja tinggi. Penelitian yang dilakukan 
oleh Yousep (2000) menunjukkan bahwa 
etos kerja islami mampu memediasi secara 
langsung antara komitmen organisasi dan 
sikap terhadap perubahan. 

Komitmen organisasional sangat terkait 
dengan peningkatan kinerja individu 
maupun kinerja organisasi. Komitmen 
merupakan suatu keyakinan yang menjadi 
pengikat seseorang dengan sesuatu yang 
dimulai dari proses identifikasi yang kuat, 
serta menghasilkan usaha dan energi yang 
besar untuk mendukung apa yang diyakini 
tersebut. Komitmen organisasi merupakan 
usaha mengidentifikasi diri dalam 
organisasi dan berharap tetap menjadi 
anggota organisasi (Robbins, 2001). Brown 
and Gaylor (2002) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi adalah suatu proses 
yang berjalan dimana para karyawan dapat 
mengekspresikan kepedulian mereka pada 
organisasi dalam bentuk kesuksesan dan 
prestasi yang tinggi. Membangun komitmen 
organisasi berdampak positif terhadap 
perilaku pegawai, yang dapat memperbaiki 
kinerja baik  karyawan  maupun organisasi.

Dinamika kerja di SMK Negeri 1 Bawen 
Kabupaten Semarang dalam menghasilkan 
siswa tamatan yang berkuantitas dan 

berkualitas memerlukan efektifitas kerja tim. 
Berdasarkan hasil Alat Penilaian Kinerja 
Guru (APKG) baik melalui APKG I maupun 
APKG II, kondisi kinerja para Guru SMK 
Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 
selama ini menunjukkan kinerja yang tidak 
stabil bahkan terjadi penurunan, sehingga 
hal ini dapat mengkhawatirkan, karena 
dapat mempengaruhi tingkat kepercayaan 
masyarakat kepada SMK Negeri I Bawen 
Kabupaten Semarang. Dari 2 (dua) tahun 
terkahir, jumlah calon siswa yang berminat 
untuk mendaftarkan diri ke SMK Negeri I 
Bawen sangatlah meningkat. Hal ini perlu 
diimbangi dengan kinerja guru yang baik, 
sehingga mampu meningkatkan daya saing 
SMK Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 
sebagai salah satu sekolah sesuai standar 
ISO.  Penelitian ini berusaha menguji 
lebih jauh pentingnya kepemimpinan 
transformasional dan etos kerja islami 
dalam meningkatkan komitmen organisasi 
dan kinerja pegawai.

KAJIAN PUSTAKA
Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bass (1998) dalam Swandari 
(2003) mendefinisikan bahwa kepemimpinan 
transformasional sebagai pemimpin yang 
mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi 
bawahan dengan cara-cara tertentu (Yukl, 
2001). Sedangkan menurut O’Leary (2001) 
kepemimpinan transformasional adalah 
gaya kepemimpinan yang digunakan 
oleh seseorang manajer bila ia ingin 
suatu kelompok melebarkan batas dan 
memiliki kinerja melampui status quo atau 
mencapai serangkaian sasaran organisasi 
yang sepenuhnya baru. Kepemimpinan 
transformasional mempunyai pengaruh 
terhadap komitmen, terutama dalam 
memobilisasi kemitraan dalam suatu 
organisasi yang mengalami perubahan 
(Noel M. Tichy and David O. Urlich, 
1984). Komponen dari kepemimpinan 
transformasional pertamakali dikemukakan 
oleh Burns yang kemudian dikembangkan 
oleh Bass and Avolio terdiri atas empat 
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dimensi kepemimpinan yairtu: idealized 
influence (kharisma), inspirational motivation 
(motivasi inspiratif), intellectual stimulation 
(stimulasi intelektual), dan individual 
consideration (konsideasi yang bersifat 
individual). Kepemimpinan transformasional 
pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk 
berbuat lebih baik dari yang biasa dilakukan, 
dengan kata lain dapat meningkatkan 
kepercayaan atau keyakinan diri bawahan 
yang dapat berpengaruh terhadap 
peningkatan prestasi. Berdasarkan 
pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan transformasional mencakup 
upaya perubahan terhadap bawahan untuk 
berbuat lebih positif atau lebih baik dari yang 
biasa dikerjakan yang berpengaruh terhadap 
peningkatan prestasi kerja. Keberhasilan 
perilaku pemimpin transformasional dapat 
diukur melalui sudut pandang penerimaan 
dan keyakinan bawahan. 

Etos Kerja Islami
Menurut Ali (2005) etos kerja Islami 

adalah suatu orientasi yang mempunyai 
suatu pengaruh luar biasa pada orang-
orang islam dan organisasinya. Etos kerja 
Islami dibangun oleh empat pilar yaitu 
usaha, kompetisi, ketransparanan, dan 
perilaku moral yang bertanggung jawab 
dalam bekerja. Menurut Yousef (2000) etos 
kerja Islami memandang bekerja adalah 
sebuah kebajikan, bekerja dilakukan dengan 
kerjasama dan konsultasi merupakan cara 
untuk mengatasi masalah dan mengurangi 
kekeliruan dalam bekerja. Hubungan 
sosial di tempat kerja dapat terjalin dengan 
menjaga keseimbangan antara kebutuhan 
individu dengan kebutuhan kelompok.

Identifikasi tentang Etos Kerja 
Islami pertama kali dikemukakan oleh 
Ali(1985). Penelitian yang dilakukan 
Ali (1985) menemukan 46 pernyataan 
yang mencerminkan etos kerja Islami. 
Selanjutnya, penelitian tentang Etos 
Kerja Islami dikembangkan oleh Yousef 
(2000) menggunakan 17 pernyataan yang 
dikembangkan oleh Ali (1985). Dari hasil 

pengembangan melalui analisis faktor 
berdasarkan skala yang dibuat oleh Ali 
tentang Etos Kerja Islami. Etos Kerja Islami 
memiliki tiga dimensi utama, yaitu kewajiban-
kewajiban Individu dan Organisasi (Personal 
and Organizational Obligations). Investasi 
dan keuntungan yang didapat oleh individu 
(Personal investment and Dividends) 
serta usaha dan tercapainya tujuan-tujuan 
individu (Personal Effort and Achievement).

Dimensi etos kerja Islami kewajiban-
kewajiban individu dan organisasi (Personal 
and Organizational Obligations) adalah 
sikap mental atau cara diri seorang 
muslim dalam memandang, mempersepsi, 
menghayati dan menghargai sebuah nilai 
kerja yang dilakukannya merupakan sebuah 
kewajiban, baik selaku individu maupun 
selaku anggota organisasi. Dimensi ini 
sangat terkait erat dengan tingkat keyakinan 
seorang muslim terhadap kebenaran 
ajaran agama Islam yang dianutnya 
yang menyatakan bahwa pekerjaan yang 
dilakukannya senantiasa dimaknai sebagai 
bentuk ibadah. Dimensi etos kerja Islami 
investasi dan keuntungan-keuntungan 
yang didapat oleh individu (Personal 
Investment and Dividends) adalah sikap 
mental atau cara diri seorang muslim dalam 
memandang, mempersepsi, menghayati 
dan menghargai sebuah nilai kerja yang 
dilakukannya merupakan investasi dan oleh 
karena itu akan mendatangkan hasil yang 
bernilai bagi dirinya sendiri. Dimensi etos 
kerja Islami yang terakhir adalah usaha dan 
tercapainya tujuan-tujuan individu (Personal 
Effort and Achievement). Dimensi ini 
memiliki pengertian sebagai sebuah sikap 
mental atau cara diri seorang muslim dalam 
memandang, mempersepsi, menghayati 
dan menghargai sebuah nilai kerja yang 
dilakukannya merupakan rangkaian dari 
usaha yang harus diwujudkan agar tujuan 
yang diharapkan dapat tercapai. 

Komitmen Organisasi
Menurut Robbin (2000) komitmen 

merupakan usaha mengidentifikasikan diri 



57Model Peningkatan Kinerja Guru………. (Sri Supratni & Heru Sulistyo)                                                             

dan melibatkan diri dalam organisasi dan 
berharap tetap menjadi anggota organisasi. 
Luthan (1995) mengidentifikasikan komitmen 
menjadi tiga yaitu: suatu keinginan yang 
kuat untuk tetap menjadi anggota berbagai 
organisasi, keinginan untuk usaha lebih 
keras atas nama organisasi, kepercayaan 
dan tujuan organisasi.

Komitmen menurut Allen and Mayer 
(1990), ada tiga komponen dalam komitmen 
yaitu: 1. Effective yakni menunjukkan 
keinginan karyawan untuk terlibatkan diri dan 
mengidentifikaskan diri denan organisasi 
karena adanya kesesuaian nilai-nilai dalam 
organisasi. 2. Continuance yakni komitmen 
yang timbul karena ada kekhawatiran 
terhadap kehilangan manfaat yang biasa 
diperoleh dari organisasi. 3. Normative yakni 
komitmen yang muncul karena karyawan 
merasa berkewajiban untuk tinggal dalam 
organisasi. 

Mowday (1982) mendefinisikan 
komitmen kerja sebagai kekuatan relatif 
dari identifikasi individu dan keterlibatannya 
dengan organisasi kerja. Sementara 
Mitchell (1982) memandang komitmen kerja 
sebagai suatu orientasi nilai terhadap kerja 
yang menunjukkan bahwa individu sangat 
memikirkan pekerjaannya, pekerjaan 
memberikan kepuasan hidup, dan 
pekerjaan memberikan status bagi individu. 
Selanjutnya Steers and Porter (1983) 
mengemukakan adanya tiga karakteristik 
yang bisa digunakan sebagai pedoman 
komitmen kerja, yaitu adanya keyakinan yang 
kuat dan penerimaan tujuan serta nilai-nilai 
yang dimiliki organisasi kerja, terdapatnya 
keinginan untuk mempertahankan diri agar 
tetap dapat menjadi anggota organisasi 
tersebut serta adanya kemauan untuk 
berusaha keras sebagai bagian dari 
organisasi kerja.

Berdasarkan hasil penelitian eksploratori 
yang dilakukan Behling and Mc Fillen (1996) 
menunjukkan bahwa dalam kepemimpinan 
transformasional, perilaku pemimpin yang 
terdiri dari dispkays emphathy, dramatizes 
the leader’s image, assures followers of 

competency, dan provides opportunities to 
experience success akan mempengaruhi 
keyakinan bawahan (terdiri dari inspiration, 
awe dan empowerment). Beberapa riset 
empirik tentang kepemimpinan telah 
dilakukan oleh beberapa peneliti.  Nowack 
(2004) mengkaji pengaruh efektifitas 
praktek kepemimpinan terhadap kesehatan 
psikologis pegawai (psychologically healthy 
workplace) meliputi kepuasan kerja, stress, 
dan retensi menyimpulkan bahwa pegawai 
yang menilai atasannya memiliki praktek 
kepemimpinan buruk menyebabkan 
pegawai memiliki kecenderungan lebih 
tinggi untuk keluar dari organisasi, kepuasan 
kerja rendah, stress, dan komitmen 
organisasional. 

Penelitian yang dilakukan Rokhman 
dan Harsono (2002) tentang pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap 
kepemimpinan transaksional pada komitmen 
organisasi dan kepuasan bawahan 
menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional memberikan tambahan 
efek kepemimpinan transaksional dalam 
memprediksi komitmen dan kepuasan 
bawahan. 

Penelitian yang dilakukan Daniel (2003) 
tentang pengaruh kepemimpinan terhadap 
komitmen organisasi di perusahaan 
multinasional telekomunikasi menunjukkan 
hasil bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan antara empat kerangka 
kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasi. Penelitian yang dilakukan  
Lo, Ramayah, Min and Songan (2010) 
tentang hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dengan komitmen afektif, 
continuan dan normatif menyimpulkan 
bahwa kepemimpinan transformasional 
berhubungan positif dengan komitmen 
afektif, continuan dan normatif.

Penelitian lainnya tentang etos kerja 
namun dengan setting religius yang berbeda 
dilakukan oleh Yousef (2000) yang meneliti 
tentang hubungan antara etos kerja islami 
dan sikap terhadap perubahan organisasi 
yang dimediatori oleh komitmen organisasi. 
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Dengan menggunakan identifikasi etos kerja 
islami yang dikembangkan oleh Ali (1996), 
Yousef menemukan bahwa etos kerja islami 
memiliki hubungan yang positif terhadap 
komitmen dan sikap terhadap perubahan 
organisasi. Penelitian yang dilakukan 
Yousef (2001) yang menguji tentang etos 
kerja islami sebagai moderator hubungan 
antara komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja serta menguji dampak budaya 
nasional sebagai variabel moderating 
hubungan antara etos kerja Islam dengan 
Kepuasan Kerja menyimpulkan bahwa Etos 
kerja Islam berhubungan langsung dengan 
komitmen organisasi. Etos kerja Islam 
berhubungan langsung dengan kepuasan 
kerja. Etos kerja Islam memoderate 
hubungan antara kepuasan kerja dengan 
komitmen organisasi. Budaya nasional tidak 
memoderate hubungan antara etos kerja 
Islam dan antara komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja. 

Penelitian yang dilakukan Putti et al. 
(1989) tentang hubungan antara etos 
kerja dengan komitmen organisasi di Asia 
menyimpulkan bahwa tedapat dua dimensi 
mayor etos kerja yang dinamakan intrinsik 
dan ekstrinsik yang diturunkan dari faktor 
analisis skala Wollack et al Scale. Hasil 
analisis menyarankan bahwa etos kerja 
intrinsik lebih memiliki hubungan yang kuat 
dengan komitmen organisasi dibanding 
etos kerja ekstrinsik. Oliver (1990) juga 
menguji pengaruh etos kerja karyawan 
terhadap komitmen organisasi perusahaan 
di Inggris menyimpulkan bahwa etos kerja 
berpengaruh signifikan terhadap  komitmen. 
Karyawan yang memiliki etos yang kuat 
relatif memiliki komitmen tinggi.  

Berdasarkan teori dan penelitian 
terdahulu, maka dapat dirmuskan hipotesis 
sebabagai berikut:
H1: Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi

H2:  Etos kerja islami berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi

Kinerja Guru
Kinerja (performance) dapat didefinisikan 

sebagai tingkat pencapaian hasil atau 
“the degree of accomplishment’” (Byars, 
1981). Menurut Gibson et al. (1996), kinerja 
(performance) adalah hasil yang signifikan 
dari perilaku. Kinerja pada dasarnya 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Penilaian kinerja mengacu pada suatu 
sistem formal dan terstruktur yang mengukur, 
menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang 
berkaitan dengan pekerjaan, perilaku 
dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran 
(Schuler, 1996). Fokus penilaian kinerja 
adalah untuk mengetahui seberapa 
produktif seorang karyawan dan apakah ia 
bisa bekerjasama sama atau lebih efektif 
pada masa yang akan datang. Berdasarkan 
penelitian terdahulu, yang dilakukan oleh 
Mas’ud (2004) mengemukakan bahwa 
indikator kepemimpinan transformasional 
yang mengacu kepada kuesioner gaya 
kepemimpinan transformasional Behling, 
Orlando dan James M. McFillen (1996) 
mencakup inspirasi, pemberdayaan, 
peluang untuk sukses dan keyakinan. 
Penelitian yang dilakukan Hennesey (1998) 
menyimpulkan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Penelitian yang dilakukan Koene, 
et al., (2002), menguji gaya kepemimpinan 
yang berbeda terhadap dua pengukuran 
kinerja finansial dan tiga iklim organisasi 
pada 50 toko supermarket di Netherlands. 
Hasil penelitian menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan lokal berpengaruh terhadap 
kinerja finansial dan iklim organisasi. 
Kepemimpinan kharismatik dan perilaku 
konsideransi mempunyai dampak terhadap 
iklim dan kinerja finansial. Kepemimpinan 
yang berorientasi tugas tidak mempunyai 
dampak terhadap kinerja finansial atau iklim 
organisasi, di toko besar maupun kecil. 
Penelitian yang dilakukan Brodbeck, et al., 
(2002) tentang kepemimpinan di Jerman 
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menyimpulkan bahwa pemimpin yang 
efektif memiliki ciri orientasi terhadap kinerja 
yang tinggi, rendah hubungan, rendah 
proteksi diri, rendah orientasi terhadap tim, 
tinggi orientasi terhadap otonomi, dan tinggi 
orientasi pada partisipasi. Kepemimpinan 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan, sedangkan pemimpin 
yang efektif adalah pemimpin yang 
berorientasi tinggi pada struktur inisiasi, dan 
orientasi rendah pada hubungan.

Penelitian yang dilakukan Kumar and 
Rose (2008) yang menguji hubungan antara 
etos kerja islami dan kapabilitas inovasi 
sektor publik malaysia menyimpulkan 
bahwa terdapat hubungan antara indeks 
etos kerja islami dan kapabilitas inovasi. 
Seluruh indikator kapabilitas inovasi 
memiliki korelasi yang signifikan terhadap 
etos kerja islami. Keberhasilan penerapan 
nilai-nilai etos kerja islami di Malaysia 
karena kesadaran akan pentingnya keadilan 
dan keterbukaan di tempat kerja. Studi 
yang dilakukan McNeese and Smith (1996) 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berhubungan signifikan positif terhadap 
kinerja pegawai. Selain itu penilaian yang 
dilakukan oleh Thomas Praptadi (2009) 
yang menghasilkan kesimpulan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh posif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Semakin tinggi komitmen organisasi 
pegawai maka kinerja pegawaipun akan 
mengalami peningkatan. Penelitian yang 
dilakukan Chait (1998) tentang komitmen 
pekerjaan, menyimpulkan bahwa inti dari 
semua organisasi memerlukan komitmen 
orang-orang dan organisasi tergantung pada 
komitmen organisasi dari para karyawannya. 
Chait (1998) juga menyimpulkan bahwa 
hubungan antara komitmen dan hasil 
organisasi kecil. Penelitian yang dilakukan 
(Abbot et al, 2005. Kristof-Brown et 
alt. 2005) mengidentifikasikan bahwa 
karyawan yang memiliki komitmen tinggi 
akan meningkatkan nilai organisasinya 
dan bahwa kemudian karyawan akan tetap 
bekerja pada organisasinya (Van Vianen, 

2000). Berdasarkan teori dan penelitian 
terdahulu, maka dapat dirmuskan hipotesis 
sebabagai berikut:
H3: Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja guru.
H4:  Etos kerja Islami berpengaruh 

terhadap kinerja guru.
H5: Komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja guru.

METODE PENELITIAN
Populasi penelitian ini adalah guru-guru 

SMK Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 
yang berjumlah 82 orang. Mengingat 
sedikitnya jumlah populasi, maka teknik 
pengambilan sampel yang digunakan 
adalah teknik sampling sensus. Teknik ini 
dapat dilakukan apabila jumlah populasi di 
bawah 100 orang (Arikunto, 1996). Teknik 
sampling sensus berarti seluruh populasi 
disajikan sebagai sampel dalam penelitian, 
sehingga didalam melakukan penelitian 
seluruh populasi diberikan kuesioner. Akan 
tetapi dari 82 kuesioner yang dibagikan 
hanya 78 kuesioner saja yang kembali 
dan layak untuk dilakukan penelitian. Dari 
jumlah tersebut, penelitian ini dikategorikan 
masih sangat layak untuk dilakukan karena 
respon rate yang didapat sudah 95%. 
Adapun sumber data dalam penelitian ini 
dibedakan menjadi dua sumber data yaitu 
data primer dengan penyebaran kuisioner 
kepada responden dan data sekunder yang 
berasal dari literatur yang berhubungan 
dengan obyek penelitian di SMK Negeri 
I Bawen Kabupaten Semarang. Metode 
pengumpulan data dilakukan dengan dua 
cara yaitu dengan menyebarkan kuesioner 
yang terdiri dari 17 pertanyaan tertutup 
dan pertanyaan terbuka untuk tiap variabel 
dan metode wawancara. Variabel budaya 
organisasi, variabel kepuasan kerja, variabel 
komitmen organisasi masing-masing diukur 
dengan menggunakan 4 indikator, variabel 
perilaku inovatif diukur menggunakan 5 
indikator dengan skala likert 1 sangat tidak 
setuju sampai dengan 5 sangat setuju Teknik 
analisis yang digunakan adalah regresi linier 
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berganda dengan software SmartPLS.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil deskripsi jenis 

kelamin responden menunjukkan bahwa 
jumlah responden berjenis kelamin laki-
laki lebih banyak yaitu 36 responden (46%) 
dibandingkan dengan responden perempuan 
sebanyak 42 orang (54%). Ditinjau dari sisi 
umur mayoritas usia guru-guru SMK Negeri 
Bawen Kabupaten Semarang berada 
dalam kelompok umur 31–40 tahun yaitu 
sebanyak 31 responden (40%), berikutnya 
adalah kelompok umur >51 tahun sebanyak 
20 orang (26%), <30 tahun sebanyak 15 
orang (19%), kelompok usia 41-50 tahun 
sebanyak  12 orang (15%). Dilihat dari tingkat 
pendidikan mayoritas responden memiliki 
tingkat pendidikan S1 sebanyak 69 orang 
(88%) sedangkan S2 sebanyak 4 orang 
(5%), D3 sebanyak 5 orang (6%) dan dalam 
penelitian ini tidak terdapat responden yang 
memiliki pendidikan SMU/SMK. Dilihat dari 
masa kerja, guru-guru SMK Negeri I Bawen 
Kabupaten Semarang memiliki masa kerja 
yang yang beragam tersebar secara merata 
dari masing-masing kelompok interval, masa 
kerja <5 tahun sebanyak 14 orang (18%), 
masa kerja 6-10 tahun sebanyak 18 orang 
(23%), masa kerja 11-20 tahun sebanyak 
22 orang (28%) dan masa kerja >21 tahun 
sebanyak 24 responden (31%). 

Deskripsi Variabel
Nilai mean jawaban responden terhadap 

variabel kepemimpinan transformasional 
secara rinci dapat dilihat dari nilai mean 
per indikatonya. Nilai mean indikator 
kepercayaan (X1.1) 3,85 berada dalam kelas 
interval kategori tinggi. Artinya pimpinan 
memberikan kepercayaan kepada bawahan 
berkaitan dengan kegiatan dan tupoksinya. 
Nilai mean indikator pemahaman nilai (X1.2) 
3,87 berada dalam kelas interval kategori 
tinggi. Artinya pemimpin mempunyai 
pemahaman nilai terhadap nilai-ilai yang 
dianut bawahannya dengan memahami etika 
dan norma serta mau menerima input. Nilai 

mean indikator penyampaian misi (X1.3) 
3,95 berada dalam kelas interval kategori 
tinggi. Artinya pimpinan cukup mampu 
menyampaikan misi kepada bawahannya 
diantaranya dengan selalu mengajak 
diskusi dan memberikan arahan kepada 
bawahannya. Nilai mean indikator peluang 
sukses (X1.4) 4,03 berada dalam kelas 
interval kategori sedang. Artinya pimpinan 
mampu menetapkan tujuan yang akan 
dicapai dengan cara selalu melaksanakan 
apa yang menjadi visi dan misi organisasi. 
Nilai mean indikator peluang sukses (X1.5) 
3,85 berada dalam kelas interval kategori 
tinggi. Artinya pimpinan memberikan peluang 
kepada bawaha untuk meraih sukses 
dengan cara meningkatkan sumber daya 
manusia sesuai potensi masing-masing 
guru untuk menunjang karier mereka.

Nilai mean jawaban responden terhadap 
variabel etos kerja islami secara rinci dapat 
dilihat dari nilai mean per indikatonya. Nilai 
mean indikator kerjasama (X2.1) 4,14 berada 
dalam kelas interval kategori tinggi. Artinya 
Guru-guru SMK Negeri I Bawen selalu 
melakukan kerjasama dalam melaksanakan 
tugasnya. Nilai mean indikator dedikasi 
(X2.2)  4,17 berada dalam kelas interval 
kategori tinggi. Artinya guru-guru 
melaksanakan tugasnya dengan semangat 
tinggi dengan didasarkan pada nilai-nilai 
ibadah. Nilai mean manfaat dalam bekerja 
(X2.3) 4,1 5 berada dalam kelas interval 
kategori tinggi. Artinya guru-guru didalam 
bekerja dapat memberikan manfaat baik 
kepada individu maupun untuk organisasi. 
Nilai mean indikator kreatifitas (X2.4) 4,00 
berada dalam kelas interval kategori tinggi. 
Artinya guru-guru memberikan kreatifitas 
didalam organisasi dengan cara selalu 
berpartisipasi didalam melakukan kegiatan 
demi kemajuan organisasi. 

Nilai mean jawaban responden 
terhadap varikabel komitmen organisasi 
secara rinci dapat dilihat dari nilai mean 
per indikatornya. Nilai mean indikator 
bahagia bekerja dalam hidup untuk 
organisasi (Y1.1) 4,04 berada dalam kelas 
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interval kategori tinggi. Artinya guru-guru 
nelakukan pekerjaannya dengan rasa 
bahagia sehingga mampu melaksanakan 
tugas secara optimal dan penuh dedikasi 
untuk membawa citra baik organisasi. Nilai 
mean indikator bahagia bekerja dalam 
hidup untuk organisasi (Y1.2) 4,04 berada 
dalam kelas interval kategori tinggi. Artinya 
guru-guru memiliki ikatan emosional yang 
tinggi terhadap organisasi yang tecermin 
didalam sikap selalu berusaha memajukan 
organisasi dengan cara berusaha meraih 
prestasi baik di bidang akademisi maupun 
non akademisi. Nilai mean indikator bekerja 
dalam organisasi merupakan kebutuhan dan 
keinginan (Y1.3) 4,04 berada dalam kelas 
interval kategori tinggi. Artinya guru-guru 

menjadikan pekerjaannya untuk memenuhi 
kebutuhan hidupnya. Nilai mean indikator 
tetap bekerja dalam organisasi (Y1.4) 3,91 
berada dalam kelas interval kategori tinggi. 
Artinya guru-guru tidak memiliki keinginan 
untuk pindah dari organisasinya, kecuali 
untuk kepentingan promosi jabatan maupun 
dipindah tugaskan oleh pemerintah karena 
guru sebagai pegawai negeri merupakan 
abdi negara.

Nilai mean jawaban responden terhadap 
variabel kinerja guru secara rinci dapat 
dilihat dari nilai mean per indikatornya. 
Nilai mean indikator memiliki kontribusi 
(Y2.1) 3,94 berada dalam kelas interval 
kategori tinggi. Artinya guru-guru ikut serta 
memajukan organisasi sesuai dengan 
stándar ISO dan berusaha mencapai 
sekolah berstandar internasional. Nilai 

mean indikator mnyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu (Y2.2) 4,06 berada dalam kelas 
interval kategori tinggi. Artinya guru-guru 
dapat menyelesaikan pekerjaannya tepat 
waktu. Nilai mean indikator hasil pekerjaan 
sesuai dengan harapan (Y2.3) 3,81 
berada dalam kelas interval kategori tinggi. 
Artinya guru-guru mampu menyelesaikan 
pekerjaannya ssuai dengan harapan sesuai 
dengan target pencapaian hasil. Nilai mean 
indikator efisien (Y2.4) 3,94 berada dalam 
kelas interval kategori tinggi. Artinya guru-
guru melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
rencana kegiatan pembelajaran yang telah 
tersusun dan terarah sesuai dengan yang 
direcanakan.

Model Penelitian

Berdasarkan hasil pengolahan data, 
nampak pada Gambar 1 nilai pengaruh 
langsung antara variabel kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja 
guru memiliki koefisien jalur sebesar 
0,475. Sedangkan nilai pengaruh tidak 
langsung antara variabel kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja guru 
melalui komitmen organisasi memiliki 
koefisien jalur sebesar 0,309 X 0,121 = 
0,037. Dengan membandingkan kedua 
nilai tersebut dapat dibuktikan bahwa 
pengaruh langsung variabel kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja guru lebih 
besar daripada pengaruh tidak lansung 
variabel kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja guru melalui komitmen 

Gambar 1
HASIL PLS
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organisasi. Hal ini berarti kepemimpinan 
transformasional langsung mempengaruhi 
kinerja guru tanpa mempengaruhi komitmen 
organisasi.

Pengaruh langsung antara variabel etos 
kerja islami terhadap kinerja guru memiliki 
koefisien jalur sebesar 0,313. Sedangkan 
nilai pengaruh tidak langsung antara variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja guru melalui komitmen organisasi 
memiliki koefisien jalur sebesar  0,595 X 
0,121 = 0,072. Dengan membandingkan 
kedua nilai tersebut dapat dibuktikan bahwa 
pengaruh langsung variabel kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja guru lebih 
besar daripada pengaruh tidak langsung 
variabel kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja guru melalui komitmen 
organisasi. Hal ini berarti kepemimpinan 
transformasional  langsung mempengaruhi 
kinerja guru tanpa mempengaruhi komitmen 
organisasi.

Komitmen organisasi terhadap kinerja 
guru memiliki pengaruh langsung namun 
tidak memiliki pengaruh tidak langsung. 
Adapun pengaruh langsung komitmen 
organisasi terhadap kinerja guru memiliki 
koefisien jalur sebesar 0,121.

Uji Hipotesis
Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi dengan t-statistik 
(2,256) > t-tabel (1,671). Etos kerja islami 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi t-statistik (4,311) > t-tabel 
(1,671), kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
guru dengan t-statistik (3,581) > t-tabel 
(1,671). Etos kerja islami berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja guru dengan 
t-statistik (2,151) > t-tabel (1,671). Komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja guru dengan            t-statistik (2,119) 

> t-tabel (1,671). Hal ini nampak pada tabel 
2 berikut ini.
Pembahasan

Hasil olah data menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Hal ini mendukung 
penelitian yang dilakukan D a n i e l 
(2003), Muchiri (2002) dan Lo, Ramayah, 
Min and  Songan (2010). Penelitian yang 
dilakukan Daniel (2003) tentang pengaruh 
kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasi diperusahaan multinasional 
telekomunikasi menunjukkan hasil bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan antara 
empat kerangka kepemimpinan terhadap 
komitmen organisasi. Penelitian yang 
dilakukan oleh Muchiri (2002) tentang efek 
gaya kepemimpinan pada perilaku anggota 
organisasi dan komitmen di perusahaan 
kereta api Indonesia di Yogyakarta 
menyimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional positif dan signifikan 
menjelaskan perilaku anggota organisasi. 
Gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap perilaku anggota 

Tabel 2
UJI HIPOTESIS

original sample 
estimate

Mean of 
subsamples Standard deviation T-Statistic

Kepemimn- > Kom_Org 0.309 0.247 0.137 2.256

Etos_Ker - > Kom_Org 0.595 0.662 0.138 4.311

Kepemim - > Kinerja 0.475 0.509 0.133 3.581

Etos_Ker - > Kinerja 0.313 0.270 0.145 2.151
Kom_Org - > Kinerja 0.121 0.142 0.057 2.119
Sumber : data primer yang diolah, 2011
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organisasi. Penelitian Lo, Ramayah, Min and  
Songan (2010) tentang hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dengan 
komitmen afektif, kontinuan dan normatif 
menyimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional berhubangan positif 
dengan komitmen afektif, kontinuan dan 
normatif. 

Hasil olah data menunjukkan bahwa etos 
kerja islami memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan 
oleh Yousef (2000), Yousef (2001) dan Bakhri 
(2003). Berdasarkan penelitianYousef 
(2000) yang meneliti hubungan antara etos 
kerja islami dan sikap terhadap perubahan 
organisasi yang dimediatori oleh komitmen 
organisasi. Dengan menggunakan 
identifikasi etos kerja islami. Penelitian lain 
dari Yousef (2001) menguji tentang etos 
kerja islami sebagai moderator hubungan 
antara komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja dan menyimpulkan etos kerja islami 
berhubungan langsung dengan komitmen 
organisasi serta berhubungan langsung 
dengan kepuasan kerja. Penelitian yang 
dilakukan Bakhri (2003) tentang pengaruh 
dimensi etos kerja islami terhadap komitmen 
organisasi dengan obyek penelitian pada 
rumah sakit PKU Muhammadiyah Surakarta 
yang menemukan adanya dimensi etos kerja 
islami Personal Invesment and Devidends 
yang mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi 
para karyawan RS PKU Muhammadiyah 
Surakarta.

Hasil olah data menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja guru. Hal ini mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh Hennesey 
(1998), Koene, et al., (2002) dan Brodbeck, 
et al., (2002). Penelitian yang dilakukan 
Hennesey (1998) menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja organisasi. Penelitian yang 
dilakukan Koene, et al., (2002), menguji 
gaya kepemimpinan yang berbeda terhadap 

dua pengukuran kinerja financial dan tiga 
iklim organisasi pada 50 toko supermarket di 
Netherlands. Hasil penelitian menyimpulkan 
bahwa kepemimpinan lokal berpengaruh 
terhadap kinerja finansial dan iklim 
organisasi. Brodbeck, et al., (2002) tentang 
kepemimpinan di Jerman menyimpulkan 
bahwa kepemimpinan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil olah data menunjukkan bahwa 
etos kerja islami memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
guru. Hal ini mendukung penelitian yang 
dilakukan oleh oleh Kumar and Rose (2008) 
yang menguji hubungan antara etos kerja 
islami dan kapabilitas inovasi sektor publik 
Malaysia menyimpulkan bahwa terdapat 
hubungan antara indeks etos kerja islami 
dan kapabilitas inovasi. Seluruh indikator 
kapabilitas inovasi memiliki korelasi yang 
signifikan terhadap etos kerja islami. 
Keberhasilan penerapan nilai-nilai etos 
kerja islami di Malaysia karena kesadaran 
akan pentingnya keadilan keterbukaan di 
tempat kerja sehingga akan berpengaruh 
pula terhadap kinerja.

Hasil olah data menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja guru. 
Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan 
oleh oleh McNeese-Smith (1996), Thomas 
Praptadi (2009), Chait (1998), Abbot et al, 
(2005) serta Kristof-Brown et al., (2005). 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan 
oleh McNeese-Smith (1996) menunjukkan 
bahwa komitmen organisasi berhubungan 
signifikan positif terhadap kinerja pegawai. 
Thomas Praptadi (2009) dalam penelitiannya 
menyimpulkan komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Semakin tinggi komitmen 
organisasi maka kinerja pegawaipun akan 
mengalami peningkatan. Penelitian yang 
dilakukan Chait (1998) tentang komitmen 
organisasi menyimpulkan bahwa inti dari 
semua organisasi memerlukan komitmen 
orang-orang dan organisasi tergantung 
pada komitmen organisasi dari para 
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karyawannya. Penelitian yang dilakukan 
Abbot et al, (2005) serta Kristof-Brown 
et al., (2005) mengidentifikasi bahwa 
karyawan yang memiliki komitmen tinggi 
akan meningkatkan nilai organisasinya 
kemudian karyawan akan tetap bekerja 
pada organisasinya.  

Implikasi Manajerial
Pentingnya kepemimpinan 

transformasional dan etos kerja islami 
dalam meningkatkan komitmen organisasi 
dan kinerja guru, maka penting bagi 
organisasi untuk memperbaiki implementasi 
variabel-variabel tersebut, melalui upaya 
peningkatan bahwa pemimpin memberikan 
peluang sukses kepada bawahan, upaya 
meningkatkan perilaku yang mampu 
memberikan manfaat dalam bekerja, upaya 
meningkatkan hasil yang berarti dalam 
bekerja bagi diri sendiri dan organisasi, 

upaya meningkatkan sikap tetap bekerja 
di organisasi sepanjang karier serta upaya 
untuk meningkatkan efisiensi dalam bekerja. 

Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini mengukur komitmen dan 

kinerja guru dengan menggunakan variabel 
kepemimpinan transformasional dan etos 
kerja islami berdasarkan kondisi yang ada di 
SMK Negeri I Bawen Kabupaten Semarang 
pada saat penelitian, sehingga belum tentu 
hasilnya sama jika di aplikasikan pada waktu 
dan tempat berbeda. Obyek penelitian ini 
adalah responden yang masih satu kantor 
dengan peneliti, sehingga unsure subyektifits 
tinggi, Karen itu jawaban yang diberikan 
kemungkinan bias dan tidak konsisten. 
Data pendukung yang dirasa penulis masih 
kurang sebagai bahan analisis, sehingga 
masih perlu ditambahkan sebagai bahan 
mencari solusi permasalahan.
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ABSTRACT

This research is conducted for testing the influence of debt to equity ratio, insider ownership 
and firm size to price book value with the dividend payout ratio as the intervening variable in 
the firms registered at Indonesian Capital Market in the period of 2010 through 2013.Sampling 
technique applied in this research is purposive sampling. The data are collected based on the 
publication of Indonesian Capital Market Directory and www.idx.co.id. A number of 36 sample 
companies out of 472 companies registered at Indonesian Capital Market are obtained. Analytic 
technique applied in this research is double linier regression to obtain a thorough picture of 
the relation between one variable and the others. This research is measured by seeing the 
determination coefficient, statistic value of F, statistic value of t, and intervening test. Besides, 
classic assumption test is also conducted, involving normality, multicollinearity, auto-correlation, 
and heteroscedasticity tests.The analysis result shows that DER variable partially influences 
significantly negative to DPR, insider ownership variable partially influences significantly 
positive to DPR, firm size variable partially influences significantly positive to DPR, DER 
variable partially influences significantly negative to PBV, insider ownership variable influences 
significantly positive to PBV, firm size variable partially influences significantly positive to PBV 
and DPR variable partially influences significantly positive to PBV. The regression test result 
with intervening variable states that Dividend Policy (DPR) is not intervening variable, Debt to 
Equity Ratio (DER) variable, insider ownership and firm size toward Price Book Value (PBV).

Keywords: Debt to Equity Ratio, insider ownership, firm size, dividend payout ratio and price 
book value

PENDAHULUAN
Nilai perusahaan atau Coorporate Value, 

menurut Brigham (2005) mencerminkan 
kemampuan manajemen pendanaan dalam 
menentukan target struktur modal (aktivitas 
pendanaan), kemampuan manajemen 
investasi dalam mengefektifkan penggunaan 
aktiva (aktivitas investasi) dan kemampuan 
manajemen operasi dalam mengefisienkan 
proses produksi dan distribusi (aktivitas 
operasi) perusahaan.

Kebijakan Dividen yang diproksikan 
oleh Dividend payout ratio (DPR) pada 
hakikatnya adalah menentukan porsi 
keuntungan yang akan dibagikan kepada 
para pemegang saham, dan yang akan 
ditahan sebagai bagian dari laba ditahan 
(Mehta 2012). Brigham (2005) juga 
mengatakan bahwa manajer percaya bahwa 
investor lebih menyukai perusahaan yang 
memiliki dividend payout ratio yang stabil. 
Ada banyak alasan yang dapat menjelaskan 
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mengapa kebijakan dividen begitu menarik, 
salah satu alasan bahwa kebijakan deviden 
perusahaan mempengaruhi struktur 
modal, karena laba ditahan bertujuan 
untuk mendanai perusahaan, jika tidak 
perusahaan harus mengumpulkan dana 
dengan menerbitkan hutang baru (Shubiri 
2011).

Kebijakan pendanaan yang tercermin 
dalam Debt to Equity Ratio (DER) 
mencerminkan proporsi besarnya total 
hutang jangka panjang dengan modal 
sendiri. Hutang yang semakin besar 
menyebabkan beban perusahaan menjadi 
besar karena beban biaya hutang yang 
harus ditanggung. Semakin besar hutang 
akan menyebabkan prioritas perusahaan 
untuk membayar dividen akan semakin kecil 
karena keuntungan perusahaan berkurang 
dengan adanya biaya hutang perusahaan 
(Al Najjar 2012).

Insider ownership mencerminkan 
besarnya kepemilikan saham perusahaan 
oleh manajemen, hal ini mengindikasikan 
bahwa manajer yang mempunyai saham 
yang besar akan bertindak selayaknya 
pemegang saham sehingga manajer akan 
lebih berhati-hati terhadap setiap aktivitas 
investasi yang dilakukannya (Kapoor 2006).

Firm Size ini menunjukkan ukuran atau 
besarnya asset yang dimiliki perusahaan. 
Suatu perusahaan besar yang sudah mapan 
memiliki akses yang mudah menuju pasar 
modal, sementara perusahaan baru dan 
yang masih kecil akan mengalami banyak 
kesulitan untuk memiliki akses ke pasar 
modal. Karena kemudahan akses ke pasar 
modal cukup berarti untuk fleksibilitas dan 
kemampuannya untuk memperoleh dana 
yang lebih besar, sehingga perusahaan 
besar mempunyai kesempatan untuk 
memperoleh keuntungan yang lebih besar, 
hal ini akan meningkatkan besarnya dividen 
yang dibayarkan (Mehta 2012).

Adanya kontradiksi atau gap dalam 
penelitian-penelitian sebelumnya mengenai 
Kebijakan Pendanaan yang diproksikan 
dalam Debt to Equity Ratio (DER), Insider 

Ownership dan Firm Size terhadap Nilai 
Perusahaan maka dalam penelitian ini 
kebijakan dividen dijadikan sebagai variabel 
intervening karena penelitian terdahulu 
yang meneliti tentang kebijakan dividen 
semua berpengaruh signifikan terhadap 
nilai perusahaan sehingga kebijakan dividen 
ini diharapkan mampu menjadi penghubung 
antara pengaruh kebijakan pendanaan, 
Insider Ownership dan Firm Size terhadap 
Nilai Perusahaan. Tujuan dari penelitian 
ini adalah untuk mengembangkan model 
pengaruh kebijakan pendanaan, insider 
ownership dan firm size terhadap nilai 
perusahaan dengan kebijakan dividen 
sebagai variabel intervening.

KAJIAN PUSTAKA
Dari beberapa hasil penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti terdahulu terdapat 
ketidak konsistenan dalam hasil penelitian 
mengenai pengaruh ukuran perusahaan  
dan profitabilitas terhadap Return Saham. 
Olehnya itu peneliti mencoba memediasi 
pengaruh ukuran perusahaan dan 
profitabilitas terhadap return saham dengan 
struktur modal, karena berdasarkan teori 
dan penelitian terdahulu  bahwa return 
saham di pengaruhi oleh struktur modal. 
Struktur modal merupakan bagian dari 
struktur finansiil yang hanya mencerminkan 
perimbangan antara hutang jangka panjang 
dengan modal sendiri (Bambang  R, 
1995). Struktur modal yang optimal akan 
mempengaruhi tingkat return saham. Sesuai 
dengan Signaling Theory yang menyatakan 
bahwa struktur modal yang optimal akan 
memberikan signal positif terhadap para 
investor untuk berinvestasi dengan asumsi 
bahwa perusahaan yang memiliki struktur 
modal yang optimal merupakan perusahaan 
yang memiliki nilai tinggi dengan tingkat 
penggunaan hutang yang optimal dan 
tingkat resiko yang kecil (Dessy et.al, 2013). 
Hal ini juga sesai dengan hasil penelitian 
lain yang menyatakan  bahwa struktur 
modal mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap return saham (Khamis et.al, 2013); 
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(Olowonii & Ojenike, 2013); (Hamid et,al, 
2013) dan (Saniman, 2007).

Perbedaan mendasar dengan penelitian 
sebelumnya adalah penggunaan Kebijakan 
Deviden yang diproksikan dalam Dividend 
payout ratio (DPR) sebagai variabel 
intervening dan juga perbedaan variabel 
penelitian, obyek penelitian serta periode 
yang digunakan. Obyek penelitian dalam 
penelitian ini adalah perusahaan yang 
terdaftar di Bursa Efek Indonesia pada 
periode 2010-2013.  Dengan adanya 
batasan waktu tersebut dimaksudkan untuk 
memudahkan peneliti dalam pengolahan 
data serta agar lebih spesifik dalam 
penelitian.

Dari latar belakang yang telah diuraikan 
diatas terdapat permasalahan  mengenai apa 
saja yang mempengaruhi nilai perusahaan, 
sehingga mengalami kenaikan atau 
penurunan.  Permasalahan yang lainnya, 
berdasarkan penelitian terdahulu dalam 
hasil penelitian antara peneliti satu dengan 
lainnya masih menunjukkan hasil yang tidak 
konsisten.  Permasalahan-permasalahan 
tersebut menarik minat penulis untuk 
meneliti lebih lanjut mengenai Pengaruh 
Kebijakan Pendanaan, Insider Ownership 
dan Firm Size terhadap Nilai Perusahaan 
dengan Kebijakan Dividen sebagai Variabel 
Intervening.

Lebih lanjut penelitian ini menggunakan 
perusahaan-perusahaan yang terdaftar di 
Bursa Efek Indonesia (BEI) pada periode 
2010 - 2013. Alasan dilakukan penelitian 
ini yaitu masih terjadi inkonsistensi antara 
fenomena impiris dengan teori yang 
ada serta inkonsistensi hasil penelitian 
tentang pengaruh Kebijakan Pendanaan 

yang diproksikan dalam Debt to Equity 
Ratio (DER), Insider Ownership dan Firm 
Size terhadap Nilai Perusahaan dengan 
Kebijakan Deviden yang diproksikan dalam 
Dividend payout ratio (DPR) sebagai 
variabel intervening. Perbedaan hasil 
peneliti satu dengan yang lain disebabkan 
antara lain oleh periode waktu atau kondisi 
ekonomi serta jumlah sampel yang diambil 
pada saat melakukan penelitian. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengembangkan 
model pengaruh kebijakan pendanaan, 
insider ownership dan firm size terhadap 
nilai perusahaan dengan kebijakan dividen 
sebagai variabel intervening.

METODE PENELITIAN
Populasi yang digunakan adalah semua 
perusahaan yang terdaftar di Bursa 
Efek Indonesia (BEI) tahun 2010-2013.
Pengambilan sampel dalam penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan metode 
purposive sampling.Kriteria perusahaan 
yang di jadikan sampel dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 1.)Perusahaan 
yang telah terdaftar di Bursa Efek Indonesia 
dengan pengklasifikasian ICMD (Indonesian 
capital market directory ) tahun 2010 sampai 
dengan 2013. 2). Perusahaan manufaktur 
yang menerbitkan laporan keuangan selama 
empat tahun berturut-turut yaitu tahun 2010 
sampai dengan 2013. 3). Perusahaan 
manufaktur yang membagikan deviden 
selama empat tahun berturut-turut yaitu 
tahun 2010 sampai dengan 2013.

Berdasarkan kriteria penarikan sampel 
di atas maka di peroleh 36 perusahaan 
yang di jadikan sampel dalam penelitian ini. 
Pengumpulan data yang dilakukan adalah 

Gambar 1
Model Penelitian
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dengan mengambil data sekunder yang 
berasal dari laporan keuangan tahunan 
perusahaan manufaktur. Data sekunder 
berupa data rasio keuangan diperoleh dari 
Indonesian Capital Market Directory dan 
www.idx.co.id. Teknik analisis data dalam 
penelitian ini menggunakan analisis regresi 
linier berganda 

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan perhitungan melalui analisis 

dengan menggunakan SPSS Versi 21, 
diperoleh hasil uji hipotesis sebagai berikut :

Uji RegresiBerganda Pengaruh Kebijakan 
Pendanaan, Insider ownership dan Firm 
size terhadap Kebijakan Dividen

Uji Regresi Berganda (Uji-t) digunakan 
untuk melakukan pengujian hipotesis 
penelitian secara parsial atau masing-

masing variabel. Uji-t ini dilakukan untuk 
mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Uji Kelayakan ModelPengaruh Kebijakan 
Pendanaan, Insider ownership dan Firm 
size terhadap Kebijakan Dividen.

Uji kelayakan model dilakukan untuk 
mengetahui apakah variabel-variabel 

yang diteliti dalam penelitian ini memiliki 
tingkat kelayakan yang tinggi untuk dapat 
menjelaskan fenomena yang dianalisis. 
Pengujian kelayakan model dilakukan 
dengan menggunakan Uji F.Koefisien 
Determinasi Pengaruh Kebijakan 
Pendanaan, Insider ownership dan Firm 
size terhadap Kebijakan Dividen

Analisis terhadap nilai koefisien 
determinasi dilakukan untuk mengetahui 
seberapa besar kemampuan variabel 

Tabel 1
HASIL UJI ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1
Regression ,503 3 ,168 3,998 ,010b

Residual 4,236 101 ,042
Total 4,739 104

a. Dependent Variable: DPR
b. Predictors: (Constant), SIZE, INSIDER OWNERSHIP, DER
Ket.
Y1 = kebijakan dividen
X1 = kebijakan pendanaan (DER)
X2 = insider ownership
X3 = firm size

 Tabel 2 
Coefficientsa

Model Unstandardized Coefficients
B

Standardized 
Coefficients
Std. Error

t
Beta Beta VIF

1 (Constant) -,322 ,237
DER -,032 ,015 -,211
INSIDER OWNERSHIP ,401 ,153 ,249
SIZE ,026 ,013 ,207

a. Dependent Variable: DPR
Ket.
Y1 = kebijakan dividen
X1 = kebijakan pendanaan (DER)
X2 = insider ownership
X3 = firm size
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independen dalam menjelaskan variasi 
yang terjadi dalam variabel dependen.
Uji Regresi Berganda Pengaruh Kebijakan 
Pendanaan, Insider ownership, Firm size 

dan Kebijakan Dividen terhadap Nilai 
Perusahaan

Uji Regresi Berganda (Uji-t) digunakan 
untuk melakukan pengujian hipotesis 
penelitian secara parsial atau masing-
masing variabel. Uji-t ini dilakukan untuk 
mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 
variabel bebas terhadap variabel terikat.

Uji Kelayakan Model Pengaruh Kebijakan 
Pendanaan, Insider ownership, Firm size 
dan Kebijakan Dividen terhadap Nilai 
Perusahaan

Uji kelayakan model dilakukan untuk 
mengetahui apakah variabel-variabel 
yang diteliti dalam penelitian ini memiliki 
tingkat kelayakan yang tinggi untuk dapat 
menjelaskan fenomena yang dianalisis. 
Pengujian kelayakan model dilakukan 
dengan menggunakan Uji F.

  
                                                

Tabel 3
Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson

1 ,326a ,106 ,080 ,20478834 2,060
a. Predictors: (Constant), SIZE, INSIDER OWNERSHIP, DER
b. Dependent Variable: DPR

Tabel 4
Coefficientsa

Model
Unstandardized 

Coefficients
Standardized 
Coefficients t Sig.

Collinearity Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1

(Constant) -2,321 1,721 -1,349 ,181
DER -,480 ,123 -,371 -3,888 ,000 ,859 1,164
INSIDER 
OWNERSHIP 2,272 1,042 ,193 2,181 ,032 ,998 1,002

SIZE ,214 ,105 ,196 2,036 ,044 ,842 1,188
DPR 1,527 ,715 ,192 2,135 ,035 ,966 1,036

a. Dependent Variable: PBV

Tabel 6
Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson

1 ,465a ,216 ,185 1,65143940 1,605
a. Predictors: (Constant), DPR, DER, INSIDER OWNERSHIP, SIZE
b. Dependent Variable: PBV

Tabel 5
HASIL UJI ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1
Regression 75,094 4 18,773 6,884 ,000b

Residual 272,725 100 2,727
Total 347,819 104

a. Dependent Variable: PBV
b. Predictors: (Constant), DPR, DER, INSIDER OWNERSHIP,  SIZE
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Koefisien Determinasi Pengaruh 
Kebijakan Pendanaan, Insider 
ownership,Firm sizedan Kebijakan 
Dividen terhadap Nilai Perusahaan

Analisis terhadap nilai koefisien 
determinasi dilakukan untuk mengetahui 
seberapa besar kemampuan variabel 
independen dalam menjelaskan variasi 
yang terjadi dalam variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Kebijakan Pendanaan (X1) berpengaruh 
negatif signifikan terhadap Kebijakan 
Dividen (Y1)

Berdasarkan hasil penelitian dan uji 
hipotesis diatas menunjukkan bahwa hutang 
yang semakin besar akan menyebabkan 
beban perusahaan menjadi besar pula 
karena beban bunga hutang yang harus 
ditanggung. Semakin besar hutang akan 
menyebabkan kemampuan perusahaan 
untuk membayar dividen akan semakin kecil 
karena keuntungan perusahaan berkurang 
dengan adanya biaya bunga dan hutang 
perusahaan. Perusahaan yang memiliki 
rasio hutang lebih besar akan membagikan 
dividen lebih kecil karena laba yang diperoleh 
digunakan untuk melunasi kewajiban, 
atau dapat dikatakan bahwa perusahaan-
perusahaan yang memiliki hutang yang 
besar kurang mampu membayar dividen 
yang tinggi dibandingkan dengan 

perusahaan yang mempunyai hutang 
yang lebih sedikti.Untuk meningkatkan 
pembayaran dividen kepada para investor 
maka perusahaan harus mengurangi 
pemenuhan pendanaannya yang berasal 
dari hutang.Penelitian ini mendukung 
penelitian Pujiastuti (2008), Shubiri (2011) 
dan Al Najjar (2012) yang menemukan 
bahwa variabel hutang memiliki pengaruh 

negatif signifikan terhadap dividend payout 
ratio.

Insider Ownership(X2) berpengaruh 
positif signifikan terhadap Kebijakan 
Dividen (Y1)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
insider ownershipyang semakin besar 
akan menyebabkan pemegang saham 
memperoleh keuntungan dari dividen 
yang diterima semakin besar pula. Hal ini 
menunjukkan bahwa insider ownership 
merupakan determinan penting dalam 
kebijakan dividen suatu perusahaan, 
karena insider ownershipyang dalam hal ini 
adalah manajer dan komisaris dan sebagai 
pemilik perusahaan adalah sama, maka 
dapat dikatakan memiliki preferensi dan 
kepentingan yang sama.  Biasanya manajer 
lebih senang menggunakan dananya untuk 
kepentingan ekspansi perusahaan daripada 
membayarkan dalam bentuk dividen.  
Namun jika insider (prosentase kepemilikan) 

Gambar 2.
Uji Variabel Intervening
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semakin besar akan menyebabkn dividen 
yang dibayarkan juga dalam jumlah besar.  
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Kapoor (2006) yang 
menunjukkan bahwa insider ownership 
berpengaruh positif terhadap dividend 
payout ratio. Insider ownership berpengaruh 
terhadap kebijakan dividen karena insider 
ownershipyang besar akan membuat 
stockholder sejalan dengan manajer.  
Semakin besar insider ownershipakan 
menyejajarkan kepentingan manajemen 
dengan kepentingan pemegang saham.  

Firm Size (X3) berpengaruh positif 
signifikan terhadap Kebijakan Dividen 
(Y1)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
perusahaan dengan ukuran perusahaan 
yang besar akan membagikan dividen 
kepada para pemegang saham dalam jumlah 
yang besar pula.  Karena suatu perusahaan 
yang besar juga identik dengan asset yang 
besar pula. Semakin besar aset diharapkan 
semakin besar hasil operasional yang 
dihasilkan oleh perusahaan. Peningkatan 
aset yang diikuti peningkatan hasil operasi 
akan semakin menambah kepercayaan 
pihak luar terhadap perusahaan. Kemudahan 
akses ke pasar modal dan asset yang 
besarakan memberikan fleksibilitass dan 
kemampuan perusahaan memperoleh dana 
yang lebih besar, sehingga perusahaan 
besar mempunyai kesempatan untuk 
memperoleh keuntungan yang lebih besar, 
hal ini akan meningkatkan besarnya dividen 
yang dibayarkan.  Perusahaan yang terdaftar 
di Bursa Efek Indonesia adalah perusahaan 
besar yang cenderung membagikan dividen 
untuk mengurangi konflik antara manajemen 
dengan pemegang saham.  Jadi variabel 
ukuran perusahaan (firm size) penting dalam 
mengendalikan kebijakan dividen. Penelitian 
ini mendukung penelitian Subhiri (2011) dan 
Al Najjar (2012) serta hasil penelitian Mehta 
(2012) yang menemukan bahwa variabel 
ukuran perusahaan berpengaruh signifikan 
positif terhadap kebijakan dividen.

Kebijakan Pendanaan (X1) berpengaruh 
negatif signifikan terhadap Nilai 
Perusahaan (Y2)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
proporsi hutang yang semakin besar akan 
menyebabkan beban perusahaan menjadi 
besar pula karena beban bunga dan cicilan 
hutang yang harus dibayarkan, sehingga 
akan mengurangi nilai perusahaan.  Meskipun 
dengan adanya hutang, perusahaan akan 
mendapatkan penghematan pajak, akan 
tetapi penggunaan utang yang terlalu 
besar juga akan menyebabkan perusahaan 
makin terbebani pembayaran biaya bunga 
sehingga akan menimbulkan resiko 
kebangkrutan yang semakin tinggi, sehingga 
akhirnya pertumbuhan perusahaan akan 
terhambat. Hasil Penelitian ini mendukung 
teori struktur modal yang menyatakan bahwa 
jumlah hutang yang semakin meningkat 
akan menurunkan nilai perusahaan dan 
mendukung hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Sujoko dan Soebiantoro (2007) yang 
menyimpulkan bahwa kebijakan pendanaan 
berpengaruh negatif signifikan terhadap 
nilai perusahaan. 

Insider Ownership (X2) berpengaruh 
positif signifikan terhadap Nilai 
Perusahaan (Y2)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi insider ownershipmaka 
semakin kuat tingkat pengendalian yang 
dilakukan oleh pihak internal terhadap 
perusahaan sehingga agency cost yang 
terjadi di dalam perusahaan semakin 
berkurang dan nilai perusahaan akan 
semakin meningkat.  Manajer yang sekaligus 
pemegang saham akan meningkatan nilai 
perusahaan karena dengan meningkatkan 
nilai perusahaan, maka nilai kekayaannya 
sebagai pemegang saham akan meningkat 
pula.Hasil ini mendukung teory agency 
cost yang menyatakan bahwa kepemilikan 
manajerial merupakan mekanisme yang 
efektif untuk mengatasi konflik keagenan 
yang terjadi akibat perbedaan kepentingan 
antara manajer dan pemilik.  Tinggi 
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rendahnya insider ownership berimplikasi 
pada nilai perusahaan. Equitas yang 
dipegang insider ownershipdapat bertindak 
sebagai signal nilai perusahaan, hal 
ini dapat dilihat dari penilaian terhadap 
pembelian kembali saham yang telah dijual, 
investor memandang proporsi pemegang 
saham insider sebagai informasi penting, 
dimana insider ownership yang lebih besar 
akan memperoleh respon investor yang 
lebih menguntungkan daripada perusahaan 
dengan insider ownership lebih rendah. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 
dari Sofyaningsih dan Hardiningsih (2011) 
serta penelitian Eva Nuraina (2012) yang 
membuktikan bahwa insider ownership 
berpengaruh positif terhadap nilai 
perusahaan. 

Firm Size (X3) berpengaruh positif 
signifikan terhadap Nilai Perusahaan (Y2)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
semakin besar perusahaan, maka semakin 
tinggi nilai perusahaan.  Dimana makin 
besar ukuran perusahaan menyebabkan 
makin tingginya keyakinan investor 
akan kemampuan perusahaan dalam 
memberikan tingkat pengembalian investasi.  
Perusahaan perlu mempertimbangkan 
size yang tercermin dari total asetnya 
dalam meningkatkan nilai perusahaan.  
Perusahaan-perusahaan besar cenderung 
memberikan hasil operasi yang lebih besar 
sehingga memiliki kemampuan yang lebih 
besar pula untuk memberikan imbal balik 
yang lebih menguntungkan dibandingkan 
perusahaan-perusahaan kecil. Semakin 
besar perusahaan maka ada kecenderungan 
lebih banyak investor yang menaruh 
perhatian pada perusahaan tersebut.  Hali 
ini disebabkan karena perusahaan yang 
besar cenderung memiliki kondisi yang 
stabil.  Kestabilan tersebut menarik investor 
untuk memiliki saham perusahaan tersebut.  
Kondisi tersebut menjadi penyebab naiknya 
harga saham perusahaan, kenaikan tersebut 
menunjukkan bahwa perusahaan memiliki 
‘nilai’ yang lebih besar. Hasil penelitian ini 

tidak berbeda dengan penelitian-penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Patrick Bauer 
(2004) dan Sri Sofyaningsih (2011) bahwa 
perusahaan besar yang sudah mapan 
memiliki akses yang mudah menuju pasar 
modal sehingga kemampuannya untuk 
memperoleh dana juga lebih besar.  Adanya 
pengaruh positif mengindikasikan bahwa 
perusahaan-perusahaan besar cenderung 
memberikan hasil operasi yang lebih 
besar sehingga memiliki kemampuan yang 
lebih besar pula untuk memberikan imbal 
balik investasi yang lebih mengunutngkan 
dibandingkan perusahaan-perusahaan kecil.  
Sehingga semakin besar firm sizemaka 
semakin tinggi nilai perusahaan.

Kebijakan Dividen (Y1) berpengaruh 
positif signifikan terhadap Nilai 
Perusahaan (Y2)

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
pembayaran dividen dilihat sebagai signal 
bahwa perusahaan memiliki prospek 
yang baik, sehingga investor akan tertarik 
membeli saham dan nilai perusahaan akan 
meningkat.  Kebijakan dividen merupakan 
kebijakan yang sangat penting bagi manajer 
keuangan karena melibatkan dua pihak yaitu 
pemegang saham dan perusahaan yang 
dapat mempunyai kepentingan berbeda.  
Dividen diartikan sebagai pembayaran 
kepada pemegang saham oleh perusahaan 
atas keuntungan yang diperolehnya baik 
dalam bentuk uang kas atau yang lain 
misalnya dividen saham (stock dividens) dan 
dividen ekstra (ekstra dividens).  Kebijakan 
dividen adalah kebijakan, stabilitas dividen 
dan pertumbuhan dividen.  Apabila dividen 
akan dibayarkan semua, kepentingan 
cadangan akan terabaikan, sebaliknya, 
apabila laba akan ditahan semua tanpa ada 
pembagian dividen, kepentingan pemegang 
saham akan uang kas terabaikan.  Untuk 
menjaga kedua kepentingan, manajer 
keuangan dapat menempuh keputusan 
pembayaran dividen yang optimal, yang 
mempertimbangkan maksimalisasi harga 
saham saat ini dan akan datang.  Untuk 
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membayar dividen perlu dibuat suatu 
rencana pembayarannya, karena akan 
berpengaruh terhadap nilai perusahaan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil-hasil 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Eldomiaty dan Ibrahim (2012), Mokhamat 
Ansori dan Denica (2010) serta Thimoty 
dan Ochuodho (2010) yang menunjukkan 
pengaruh signifikan positif antara kebijakan 
dividen terhadap nilai perusahaan.  

Analisis Pengaruh Kebijakan Pendanaan 
(DER), Insider Ownershipdan Firm 
Sizeterhadap Nilai Perusahaan (PBV)
yang Dimediasi oleh Kebijakan Dividen 
(DPR)

Untuk membuktikan variabelkebijakan 
dividen sebagai variabel mediasi 
(interveningg) maka dilakukan Uji Sobel 
(Sobel Test) dengan melihat perbandingan 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak 
langsungnya.Jika pengaruh langsung lebih 
besar dari pengaruh tidak langsung maka 
dipastikan bahwa kebijakan dividen bukan 
merupakan variabel mediasi (intervening).

Berdasarkan Uji Sobel (Sobel Test) 
dengan melihat pengaruh langsung dan 
tidak langsung berdasarkan nilai coefficient 
beta standardized pada pengaruh kebijakan 
pendanaan terhadap nilai perusahaan 
dengan kebijakan dividen sebagai variabel 
intervening diperoleh hasil bahwa besarnya 
pengaruh langsung variabel kebijakan 
pendanaan terhadap nilai perusahaan lebih 
besar di bandingkan  dengan pengaruh tidak 
langsung kebijakan pendanaan terhadap nilai 
perusahaanyang melalui variabel kebijakan 
dividen. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kebijakan Dividen tidak mampu memediasi 
pengaruh kebijakan pendanaan terhadap 
nilai perusahaan. Uji Sobel (Sobel Test) 
dengan melihat pengaruh langsung dan 
tidak langsung berdasarkan nilai coefficient 
beta standardized pada pengaruh insider 
ownership terhadap nilai perusahaan 
dengan kebijakan dividen sebagai variabel 
intervening diperoleh hasil bahwa besarnya 
pengaruh langsung variabel insider 

ownership terhadap nilai perusahaan lebih 
besar di bandingkan  dengan pengaruh tidak 
langsung insider ownership terhadap nilai 
perusahaan yang melalui variabel kebijakan 
dividen. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kebijakan Dividen tidak mampu memediasi 
pengaruh insider ownershipterhadap 
nilai perusahaan. Uji Sobel (Sobel Test) 
dengan melihat pengaruh langsung dan 
tidak langsung berdasarkan nilai coefficient 
beta standardized pada pengaruh firm size 
terhadap nilai perusahaan dengan kebijakan 
dividen sebagai variabel intervening 
diperoleh hasil bahwa besarnya pengaruh 
langsung variabel firm size terhadap nilai 
perusahaan lebih besar di bandingkan  
dengan pengaruh tidak langsung firm 
size terhadap nilai perusahaan yang 
melalui variabel kebijakan dividen. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel kebijakan 
Dividen tidak mampu memediasi pengaruh 
firm size terhadap nilai perusahaan. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa dalam 
berinvestasi dengan harapan mendapatkan 
nilai perusahaan yang optimal dari 
para investor cenderung tidak melihat 
seberapa besar atau kecil dividen yang 
dibayarkan perusahaan tetapi lebih pada 
kebijakan pendanaan, insider ownership 
dan firm sizeserta faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi nilai perusahaan.

SIMPULAN
Berdasarkan hasil dan pengujian 

hipotesis dapat di tarik beberapa kesimpulan 
sebagai berikut. 1). Kebijakan Pendanaan 
berpengaruh negatif signifikan terhadap 
Kebijakan Dividen pada perusahaan yang 
listed di Bursa Efek Indonesia.  Tingkat 
hutang yang tinggi dari suatu perusahaan 
menyebabkan berkurangnyadividen 
yang dibayarkan kepada investor.  2). 
Insider Ownership berpengaruh positif 
signifikan terhadap Kebijakan Dividen 
pada perusahaan yang listed di Bursa 
Efek Indonesia.  Semakin tinggi Insider 
Ownershipyang di miliki oleh perusahaan 
maka akan semakin tinggi pula dividen 
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yang dibayarkan kepada investor. 3). Firm 
Size berpengaruh positif signifikan terhadap 
Kebijakan Dividen pada perusahaan yang 
listed di Bursa Efek Indonesia.  Semakin 
besar ukuran perusahaan akan semakin 
mampu meningkatkan dividen yang 
dibayarkan kepada investor. 4). Kebijakan 
Pendanaan berpengaruh negatif signifikan 
terhadap Nilai Perusahaan pada perusahaan 
yang listed di Bursa Efek Indonesia.  Tingkat 
hutang yang tinggi dari suatu perusahaan 
menyebabkan menurunnya nilai perusahaan 
di mata para investor. 5). Insider Ownership 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
Nilai Perusahaan pada perusahaan yang 
listed di Bursa Efek Indonesia.  Semakin 
tinggi Insider Ownership yang di miliki oleh 
perusahaan maka akan semakin tinggi pula 
nilai perusahaanbagi para investor. 6). Firm 
Size berpengaruh positif signifikan terhadap 
Nilai Perusahaan pada perusahaan yang 
listed di Bursa Efek Indonesia.  Semakin 
besar ukuran perusahaan akan semakin 
mampu meningkatkan nilai perusahaannya. 
7). Kebijakan Dividen berpengaruh positif 
signifikan terhadap Nilai Perusahaan pada 
perusahaan yang listed di Bursa Efek 
Indonesia.  Bahwa pembayaran dividen 
yang besar dapat meningkatkan nilai 
perusahaan, karena investor mendapatkan 
timbal balik investasinya dengan baik. 8). 
Kebijakan dividen (dividend payout ratio) 
bukan merupakan variabel intervening, 
artinya peningkatan nilai perusahaantidak 
harus melalui Kebijakan Dividen.

Implikasi Manajerial
Perusahaan harus lebih memperhatikan 

kebijakan pendanaan,insider ownership dan 
firm size karena ketiga variabel ini memiliki 
pengaruh langsung dalam meningkatkan 
nilai perusahaan.  Dalam kaitannya dengan 
kebijakan pendanaan, perusahaan harus 
memperhatikan keseimbangan dalam cara 
pemenuhan kebutuhan dana yang mereka 
butuhkan, sebaiknya perusahaan dalam 
menentukan struktur modalnya tidak terlalu 
banyak dibiayai dengan hutang.  Meskipun 

dengan adanya hutang, perusahaan 
mendapatkan penghematan atas pajak, 
akan tetapi penggunaan hutang yang terlalu 
besar juga akan menyebabkan perusahan 
semakin terbebani dalampembayaran beban 
bunga sehingga akan menimbulkan resiko 
kebangkrutan yang semakin tinggi.  Sejauh 
manfaat lebih besar, tambahan hutang 
masih diperkenankan.  Apabila pengorbanan 
karena penggunaan hutang sudah lebih 
besar, maka tambahan hutang sudah 
tidak diperbolehkan. Perusahaan dengan 
Insider ownership yang tinggi memiliki 
kecenderungan nilai pasar saham yang lebih 
tinggi, yang membuktikan bahwa agency 
conflict bisa diatasi dengan memasukkan 
manajer dalam struktur kepemilikan saham, 
sehingga hal ini dapat meningkatkan nilai 
perusahaan dimata investor. Perusahaan 
perlu mempertimbangkan firm sizeyang 
tercermin dari total asetnya dalam 
meningkatkan nilai perusahaan. Perusahaan 
besar dapat dengan mudah mengakses 
ke pasar modal.  Kemudahan mengakses 
ke pasar modal berarti perusahaan 
memiliki kemampuan untuk mendapatkan 
dana.  Karena kemudahan aksebilitas ke 
pasar modal cukup berarti fleksibilitas dan 
kemampuannya untuk memunculkan dana 
lebih besar.  Dengan kemudahan tersebut 
ditangkap oleh investor sebagai sinyal positif 
dan prospek yang baik.

Keterbatasan Penelitian
Nilai koefisien Determinasi yang 

dihasilkan pada pengujian kebijakan 
pendanaan, insider ownership dan firm size 
terhadap kebijakan dividen adalah 0,080 
atau 8% artinya masih ada sekitar 92 % 
variasi dalam kebijakan dividen dijelaskan 
oleh variabel lain di luar model, sedangkan 
nilai Koefisien Determinasi yang dihasilkan 
pada pengujian kebijakan pendanaan, 
insider ownership,firm size dan  kebijakan 
dividen terhadap adalah nilai perusahaan 
adalah sebesar 0,185 atau 18,5% artinya 
masih ada sekitar 81,5 % variasi dalam 
nilai perusahaan dijelaskan oleh variabel 
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lain di luar model.  Hasil yang diperoleh 
pada penelitian ini masih jauh dari cukup, 
sehingga hal ini menunjukkan bahwa masih 
terdapat variabel lain yang belum diteliti 
dalam penelitian ini.

Mengacu pada keterbatasan yang 

ditemukan dalam penelitian ini maka pada 
penelitian yang akan datang perlu dicari 
variabel lain yang lebih tepat digunakan 
sebagai variabel intervening dalam 
memediasi faktor-faktor yang memperkuat 
pengaruhnya terhadap nilai perusahaan.
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ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the role of Corporate Social Responsibility (CSR) as an 
intervening variable in mediating the effects of Good Corporate Governance and Leverage for 
Financial Performance.Samples are 132 companies went public and consists of several industry 
listed in Indonesia Stock Exchange 2010-2013. Sampling using purposive sampling technique 
that is based on the completeness of the annual report of each period studied and the conditions 
that have been determined by researchers. To test the hypothesis using linear regression 
analysis barganda (Multiple Linear Regression) with the application of SPSS version 20.Based 
on the resultsof data analysisshowedthat theLeverageandCorporateSocial Responsibility 
(CSR) simultaneously significant effect onfinancial performance. PartiallyGCGsignificant 
effect onCorporateSocial Responsibility(CSR), whilegood corporate governancedoes 
not affect thefinancial performance, andLeverageno significant effect onCorporateSocial 
Responsibility(CSR). VariableCorporate SocialResponsibility (CSR) can becomean intervening 
variablein mediating theeffects ofGood Corporate GovernanceforFinancial Performance. 
However,CorporateSocial Responsibility(CSR) was notable tobecomean intervening variablein 
mediating theeffect ofleverageon financial performance.

Keywords: GCG, Leverage, CSRandFinancial Performance.

PENDAHULUAN
Dalam menghadapi era globalisasi yang 

penuh tantangan dan peluang, pengusaha 
dituntut untuk dapat memberikan pelayanan 
yang sebaik–baiknya berorientasi pada 
kebutuhan dan kepuasan penerima layanan, 
sehingga dapat meningkatkan daya saing 
dalam pemberian layanan baik berupa 
barang maupun jasa. Proses globalisasi 
perdagangan telah meningkatkan kesadaran 
masyarakat umum akan dampak yang 
ditimbulkan oleh perusahaan, khususnya 
perusahaan manufaktur terhadap kondisi 

sosial dan lingkungan hidup. Dampak buruk 
yang ditimbulkan oleh suatu perusahaan 
dapat segera diketahui oleh masyarakat 
umum baik melalui internet maupun media 
tradisional lainnya.

Dari tahun ke tahun jumlah perusahaan 
yang berdiri dan bergabung dengan dunia 
bisnis Indonesia semakin meningkat. 
Perusahaan tersebut bersaing untuk meraih 
pelanggan sebanyak, mencapai tujuan 
ekspansi, menjaga kelangsungan hidup 
perusahaan serta meningkatkan kinerja 
khususnya kinerja keuangannya. Kinerja 
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keuangan perusahaan dapat dilihat dalam 
laporan keuangan, dari laporan tersebut 
dapat dinilai sejauh mana manajemen 
mampu mengolah aset perusahaan dan 
dapat menilai bagaimana kinerja keuangan 
perusahaan tersebut. Dalam mencapai 
tujuan tersebut diperlukan sumber modal/
dana yang memadai.Kajian Pustaka

Kinerja Keuangan
Kinerja keuangan adalah suatu hasil, 

prestasi atau keadaan yang telah dicapai 
oleh perusahaan selama periode atau kurun 
waktu tertentu (Helfert 2008). Menurut 
Ujiyantho dan Pramuka (2007) penilaian 
terhadap kinerja suatu perusahaan dapat 
dilakukan dengan melakukan analisis 
terhadap laporan keuangannya. Kinerja 
Keuangan dalam penelitian ini di ukur 
dengan menggunakan Return On Asset 
(ROA).Return on assets (ROA) merupakan 
tingkat pengembalian yang dicapai 
perusahaan atas total aktiva yang dimiliki, 
yang diukur menggunakan perbandingan 
laba besih per total asset. 

Corporate Social Responsibility
Menurut Gray et al (1987) 

perusahaanbertanggung jawab secara 
sosial ketika manajemennyamemiliki visi 
atas kinerja operasionalnya,tidak hanya 
mengutamakan atas labaperusahaan tetapi 
juga dalam menjalankan aktivitasnya, 
memperhatika lingkungan yangada 
disekitarnya. Ruang lingkup tanggung 
jawabsosial (CSR) antara lain: (a) Basic 
Responsibility,tanggung jawab yang 
muncul karena keberadaanperusahaan. 
(b)Organizational Responsibility, tanggung 
jawabperusahaan untuk memenuhi 
kepentingan stakeholder, (c) Societal 
Responsibility, tanggun jawab yang 
menjelaskan tahapan ketikainteraksi antara 
bisnis dan masyarakat sehinggaperusahaan 
dapat tumbuh dan berkembangsecara 
berkesinambungan. Penelitian yang 
dilakukan Preston(1978) dan Lajili dan 
Zeghal (2006) menemukan CSR memeiliki 

pengaruh singnifikanterhadap kinerja 
keuangan perusahaan. Temuan ini 
menandakan bahwa peningkatan CSR akan 
meningkatkan kinerja keuangan.
H5 :  Semakin tinggi CS), semakin tinggi 

kinerja keuangan

Good Corporate Governance(GCG)
GCGdirumuskan oleh Jill et. al, 

(2005), pada bukunya yangberjudul 
Corporate Governance and Accountability, 
yaitu CGadalah system pengawasan 
dan keseimbangan baik internal 
maupun eksternal kepada perusahaan, 
yangmenjamin bahwa perusahaan akan 
melaksanakan kewajibannya kepada 
pihak-pihak yangberkepentingan dengan 
perusahaan (stakeholders) dan bertindak 
dengan tanggung jawab sosialdalam 
segala bidang dari bisnis perusahaan yang 
bersangkutan.

GCGatau tata kelola perusahaan yang 
baik akan mendukung keefektifan dan 
efisiensi dalam menjalankan aktivitas 
perusahaan. Prinsip-prinsip yang terkandung 
dalam GCG(Achmad Daniri 2006) yaitu;k
erterbukaan(transparancy), akuntabilitas 
(accountability),pertanggung jawaban 
(responsibility), kewajaran(fairness), dan 
independensi (independency). Tata kelola 
yang baik akan mempengaruhi kinerja 
keuangan perusahaan. Penelitian yang 
dilakukan oleh Dr. Mubbsher Munawir 
Khan et.al (2011) menemukan bahwa tata 
kelola perusahaan yang di ukur dengan 
indicator audit internal, transparansi 
dan struktur kepemilikan mempengaruhi 
kinerja keuangan secara signifikan. Hal ini 
menunjukan bahwa tata kelola perusahaan 
dapat dijadikan alat untuk meningkatkan 
kinerja keuangan secara baik.

GCGakan meningkatkan tanggung 
jawab perusahaan (CSR) termasuk 
terhadap lingkungan dimana perushaan 
melakukan aktivitasnya. Stakeholder 
Theory menyatakan bahwa dalam tata 
kelola organisasi (korporasi), direksi 
atau pengelolaharus memperhatikan 
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pihak atau kelompok yang lebih luas 
daripada pemegang saham. Dalam teori 
ini, perusahaan hadir bukan saja untuk 
pemegang saham, melainkan untuk 
semua pemangku kepentingan, Teori ini 
menegaskan bahwa penting bagi sebuah 
perusahaan untuk memberikan tanggung 
jawabnya terhadap lingkungan.

Penelitian yang dilakukan oleh Dwi 
Sudaryati dan Yunita E (2012) menemukan 
GCGyang diukur melalui Islamic 
governance score  memiliki pengaruh 
positif terhadap CSR, serta penelitian 
yang dilakukan oleh Yulia S Melvie P 
(2011) menemukan GCGdengan indicator 
kepemilikan manajerial, kepemilikan institusi 
dan komisaris independent berpengaruh 
signifikan terhadap CSR yang menyatakan 
tata kelola yang dikelola secara baik akan 
menciptakan tanggung jawab social yang 
lebih baik dan akan terus meningkatkan 
tanggung jawabnya.
H1 :  GCG berpengaruh positif terhadap 

kinerja keuangan
H3 :  GCGberpengaruh positif terhadap 

CSR

Leverage
Weston dan Brigham (1994) mengatakan 

leverage merupakan keadaan yang terjadi 
pada saat perusahaan memiliki biaya 
tetap yang harus ditanggung. Seberapa 
besar biaya tetap operasi perusahaan 
merupakan bagian dari biaya total operasi 
suatu perusahaan seperti biaya tetap 
pabrikasi, biaya administrasi, dan biaya 
penjualan. Sumarjo (2010) menyatakan 
bahwa semakin besar leverage semakin 
menunjukkan entitas tidak mampu dalam 
membiayai operasionalnya sendiri karena 
membutuhkan dana dari pihak eksternal. 
Sedangkan semakin kecil leverage semakin 
besar kemampuan entitas dalam membiayai 
biaya operasional melaui dana internalnya. 
penelitian yang dilakukan Perwitasari (2010) 
pada sektor publik menunjukkan bahwa 
semakin besar leverage yang dimiliki suatu 
entitas maka entitas tersebut memiliki kinerja 

yang buruk. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh antara leverage 
terhadap kinerja. sementara penelitian Syed 
Shah Fasih Ur Rehmanmenunjukkan positif 
hubungan debt equity ratio dengan return on 
asset. Penelitian yang dilakukan Perwitasari 
(2010) pada sektor publik menunjukkan 
bahwa semakin besar leverage yang 
dimiliki suatu entitas maka entitas tersebut 
memiliki kinerja yang buruk. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
antara leverage terhadap kinerja.

Menurut Belkaoui dan Karpik (1989) 
dalam Eddy (2005), keputusan untuk 
mengungkapkan informasi sosial akan 
mengikuti suatu pengeluaran untuk 
pengungkapan yang menurunkan 
pendapatan sesuai dengan teori agensi 
maka manajemen perusahaan dengan 
tingkat leverage yang tinggi akan mengurangi 
pengungkapan tanggung jawab sosial yang 
dibuatnya agar tidak menjadi sorotan dari 
para debtholders. Hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Purnasiwi (2011), Leverage 
secara positif dan signifikan terhadap 
pengungkapan tanggung jawab sosial 
perusahaan
H2 : leverage berpengaruh terhadap 

kinerja keuangan 
H4 : leverage berpengaruh terhadap 

penerapan CSR

Model Empirik Penelitian

 

DER 
H2 

H4 

GCG 

CSR ROA 

H1 
H3 

H5 

Gambar 1. Model Empirik Penelitian

Metode Penelitian
Populasi yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah perusahaan manufaktur 
yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia (BEI) 
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periode 2010-2013. Pengambilan sampel 
dalam penelitian ini menggunakan metode 
non random sampling. Dengan kriteria 
sebagai berikut :
a. Perusahaan manufaktur yang 

menerbitkan dan mempublikasikan 
laporan tahunan tahun 2010, 2011, 2012, 
2013

b. Perusahaan manufaktur yang 
melaporkan CSR.

c. Perusahaan manufaktur yang melakukan 
pemeringkatan GCG
Pengumpulan data dilakukan dengan 

menggunakan data dokumentasi yaitu 
data sekunder yang berupa annual report 
perusahaan yang go publik dan yang 
dipublikasikan. Data laporan keuangan 
data cross section dari semua  perusahaan 
manufaktur yang diambil dan data time 
series untuk tahun 2010-2013. Tehnik 
pengambilan data menggunakan analisis 
regresi linear berganda dengan persamaan 
regresi berganda (Gujarati, 2006:185) :

Y = a + b1 x1 + b2 x2 + b3 x3 + e
Keterangan :
a          =  intercept b1, b2, b3 = koefisien 

regresi 
Y             =  variabel tak bebas   e= error/

residual
x1, x2, x3    =  variabel penjelas/variabel 

bebas

Variabel dan indikator
a) Kinerja keuangan diukur menggunakan 

Return on assets (ROA) yaitu tingkat 
pengembalian yang dicapai perusahaan 
atas total aktiva yang dimiliki, yang diukur 
menggunakan perbandingan laba besih 
per total asset. Return On Asset (ROA) 
menunjukkan kemampuan perusahaan 
dalam menghasilkan laba dari aktiva 
yang digunakan. Fungsi persamaan re-
turn on asset (ROA) sebagai berikut:

ROA =Laba bersih setelah pajak
  Total asset

b) Pendekatan untuk menghitung CSR 

menggunakan pendekatann dikotomi 
yaitu setiap item CSR dalam instrumen 
penelitian diberi nilai 1 jika diungkapkan, 
dan nilai 0 jika tidak diungkapkan (Hani-
ffah et al, 2005 dalam Sayekti dan Wand-
abio, 2007). Selanjutnya, skor dari setiap 
item dijumlahkan untuk memperoleh skor 
untuk setiap perusahaan.

 

1 XijCSR j
n

∑
=

 Keterangan : 
 CSRDj = Corporate Social Responsibility 

Index Perusahaan j
 nj = jumlah item untuk perusahaan j, 

nj = 78
 Xij=  dummy variable, 1 = jika item 

i diungkapkan; 0 = jika item i tidak 
diungkapkan.

 Dengan demikian, 0 <CSRDIj<1

c) CG (X2)= Dengan menggunakan skor 
GCG yang dipublikasikan FCGI. Indeks 
yang digunakan untuk memberikan skor 
berupa angka mulai dari 0 sampai 100. 
Skala skor penerapan CG tersebut terdiri 
dari 3 kategori berdasarkan tingkat ke-
percayaan yaitu:

Tabel 1
Kriteria PenilaianCGPI

Kriteria Rating Nilai 
CGPI

Sangat Terpercaya 85,00 – 100
Terpercaya 70,00 – 84,99

Cukup Terpercaya 55,00 – 69,99
(Sumber: The Indonesian Institute of 

Corporate Governance dan SWA Sembada 
No. 27/XXIV/18 Desember 2008).

d) Leverage dalam penelitian ini diukur 
menggunakan Debt to equity ratio (DER). 
DER merupakan rasio yang mengukur 
total kewajiban terhadap modal sendiri 
(Share Holders equity). Adapun pengu-
kurannya menggunakan rumus:
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Hasil Penelitian
Uji t

Hasil pengujian pengaruh parsial pada 
table 1 variabel GCG dan leverage keuan-
gan (DER) terhadap  CSRdengan Persa-
maan : Y1 = a+b1x1+ b2x2+ e1

a. Pengaruh GCGterhadap CSR.
 Berdasarkan hasil output SPSS 20, t-

hitung variabel GCG sebesar 2,298 pada 
tingkat signifikan 0,023 (0,023 < 0,05) 
dengan demikian maka Ha di terima dan 
H0 di tolak. Jadi GCG  berpengaruh posi-
tif signifikan terhadap CSR.

b. Pengaruh leverage keuangan (DER) ter-
hadap CSR.
Berdasarkan hasil output SPSS 20, t-

hitung variabel leverage keuangan (DER) 
sebesar 0,230 pada tingkat signifikan 0,230 
(0,230 > 0,05) dengan demikian maka Ha di 
tolak dan H0 di terima. Jadi leverage keuan-
gan tidak berpengaruh terhadap CSR.
Hasil pengujian pengaruh parsial pada 

tabel 2 variabel GCG dan leverage 
keuangan (DER), dan CSR terhadap 

kinerja keuangan (ROA), dengan 
persamaan : Y2 = a + b1 x1 + b2 x2 + b3 
Y1 + e2

a. Pengaruh GCG terhadap kinerja keuan-

gan (ROA).
Berdasarkan hasil output SPSS 20, t-hitung 

variabel ROA sebesar 0,808 pada tingkat 
signifikan 0,421 (0,421 < 0,05) dengan 
demikian maka Ha di tolak dan H0 di teri-
ma. Jadi ROA tidak berpengaruh signifi-
kan terhadap kinerja keuangan.

b. Pengaruh leverage keuangan (DER) ter-
hadap kinerja keuangan (ROA).

 Berdasarkan hasil output SPSS 20, t-
hitung variabel leverage keuangan sebe-
sar -4,835 pada tingkat signifikan 0,00 
(0,00 < 0,05) dengan demikian maka Ha 
di terima dan H0 di tolak. Jadi DER ber-
pengaruh positif signifikan terhadap nilai 
perusahaan.

c. Pengaruh CSR terhadap kinerja keuan-
gan (ROA).
Berdasarkan hasil output SPSS 20, t-

hitung variabel dividend payout  sebesar 
5,174 pada tingkat signifikan 0,00 (0,00 < 
0,05) dengan demikian maka Ha di terima 
dan H0 di tolak. Jadi corporate social resp-
oncibility  berpengaruh positif signifikan ter-

Tabel 2
Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda Variabel CSR(Y1).

Model B Std.Error Beta t Sig R2(Y1) Std. Error of 
Estimate

Constant -.223 .138 -1,613 .110

.029 .06209GCG .345 .150 .218 2.298 .023

DER .002 .009 .022 .230 .818

Dependent Variabel: CSR

Tabel 3
Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda Variabel Kinerja Keuangan(Y2)

Model B Std.Error Beta t Sig R2(Y2) Std. Error of 
Estimate

(Constant) 22.037 15.433 1.428 .156

.299 6.85999
GCG -13.713 16.972 -.067 -,808 .421

DER -4.640 .960 -.390 -4.835 .000

CSR 54.754 10.582 .421 5.174 .000

Dependent variable : ROA

( )
TotalKewajibanDER

Ekuitas ModalSendiri
=
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hadap kinerja keuangan.
a) Uji Intervening

Syarat intervening : P1 > P2xP3 a. 
Pengaruh GCG terhadap kinerja 

keuangan(ROA) dengan mediasi CSR
P1 (-0,067) > (0,218 (P2) x 0,421 (P3) = 

0,092) Artinya bahwa CSR merupakan vari-
abel intervening yang memediasi pengaruh 
good corporate governance  terhadap kin-
erja keuangan dengan nilai koefisien stan-
dardized beta sebesar 0,092 atau lebih be-
sar dari nilai beta P1. b). Pengaruhleverage 
(DER)  terhadap kinerja keuangan (ROA) 
dengan mediasi olehCSR

P1 (0,390) > (0,022 (P2) x 0,421 (P3) = 
0,01)

Artinya bahwa CSR bukan merupakan 
variabel intervening yang memediasi pen-
garuh leverage keuangan terhadap kinerja 
keuangan dengan nilai beta sebesar 0,01 
atau lebih kecil dari nilai beta P1

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil penelitian, diketahui 

pengaruh parsial variabel GCG,leverage 
keuangan terhadap CSRdan pengaruh 
parsial variabel GCG, leverage 
keuangan,CSRterhadap kinerja keuangan  
serta ada/tidaknya fungsi mediasi variabel 
intervening yang akan dijelaskan sebagai 
berikut:

Pengaruh GCG terhadap CSR
Berdasarkan hasil penelitian, diketahui 

bahwa GCGtidak berpengaruh signifikan 
terhadap CSR. Artinya semakin baik 
tata kelola perusahaan maka dapat 
mempengaruhi perusahaan untuk melakukan 
tanggung jawab social. Penjelasan ini 
didasarkan pada manajemen yang baik 
dari perusahaan dapat meningkatkan rating 
CSR. Ini di dukung oleh Penelitian yang 
dilakukan oleh Dwi Sudaryati dan Yunita 
E (2012) menemukan GCGyang diukur 
melalui Islamic governance score  memiliki 
pengaruh positif terhadap CSR, serta 
penelitian yang dilakukan oleh Yulia S Melvie 
P (2011) menemukan GCGdengan indicator 

kepemilikan manajerial, kepemilikan institusi 
dan komisaris independent berpengaruh 
signifikan terhadap CSR

Pengaruh leverage (DER) terhadap CSR
Hasil penelitian, ditemukan bahwa 

leverage keuangan tidak berpengaruh 
terhadap CSR. Hal ini berarti perusahaan 
tidak menggunakan isi informasi dari 
leverage keuangan untuk meningkatkan 
pembayaran kegiatan-kegiatan CSR. 
Seperti kegiatan-kegiatan social, pemberian 
beasiswa, dan juga kegiatan-kegiatan 
kemasyarakatan lainnya. Karena untuk 
membayar kegiatan-kegiatan, perusahaan 
menggunakan laba yang telah diperoleh 
dan bukan dari hutang perusahaan. Temuan 
ini didukung oleh hasil penelitian Rizqia, et 
al (2013).

Pengaruh GCGterhadap kinerja keuangan 
(ROA)

Hasil penelitian ini mengindikasikan 
bahwa CG yang terdiri dari, hak pemegang 
saham, kebijakan GCG, praktik GCG, 
pengungkapan, audit, tidak berpengaruh 
signifikan terhadap profitabilitas perusahaan. 
Hal ini di karenakan dari keempat indicator 
tersebut telihat bahwa perusahaan 
senantiasa berupaya mensejahterakan 
para pemegang saham, mengelola struktur 
pengendalian intern perusahaan, dan 
melindungi asset peusahaan berupa adanya 
departemen audit yang bertugas memeiksa 
laporan keuangan dan melaporkannya 
ke pihak manajemen perusahaan.hal ini 
bertolak belakang dengan upaya yang 
harus dilakukan untuk meningkatkan kinerja 
perusahaan dalam hal ini profitabilitas.
Hasilpenelitian ini sejalan dengan hasil 
penelitian yang telah dilakukan oleh Khan, 
Zia-ur-Rehman et al (2011).   

Pengaruh leverage keuangan terhadap 
kinerja keuangan.

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui 
bahwa leverage keuangan berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja keuangan. 
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Artinya bahwa leverage keuangan yang 
tinggi akan meningkatkan perusahaan. 
Hal ini menyatakan perusahaan telah 
menjalankan trading on equity yaitu 
penggunaan dana yang disertai beban 
tetap dimana penggunaan dana dapat 
menghasilkan pendapatan yang lebih besar 
dari beban tetapnya (Mamduh, 2004). Yang 
berarti bahwa manajemen perusahaan telah 
berhasil menunjukkan kinerja yang baik 
dan dengan menggunakan hutang, kinerja 
keuangan dapat meningkat. Hasil penelitian 
ini didukung oleh hasil penelitian Dogan dan 
Topal (2014), Gill dan Obranovich (2012).

Hasil penelitian ini memberikan informasi 
bahwa penggunaan leverage keuangan 
memberikan pengaruh terhadap peningkatan 
nilai perusahaan yang disebabkan oleh signal 
positif yang ditimbulkan oleh penggunaan 
hutang perusahaan yaitu signal bahwa 
kinerja perusahaan yang baik dan prospek 
perusahaan sedang baik dan dimasa datang 
akan memberikan keuntungan yang tinggi. 
Sehingga persentase leverage keuangan 
suatu perusahaan dapat meningkatkan 
kinerja keuangan dan dapat digunakan 
sebagai suatu alat untuk mengetahui 
tingkat keyakinan manajemen perusahaan 
terhadap prospek keuntungan perusahaan 
dimasa datang.

Pengaruh CSR terhadap kinerja 
keuangan.

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui 
bahwa CSRberpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja keuangan. Artinya 
bahwa CSRmerupakan salah factor yang 
dapat meningkatkan kinerja keuangan 
perusahaan. CSR adalah upaya yang 
dilakukan perusahaan meliputi pemberian 
bantuan ataupun pengadaan kegiatan 
social melibatkan masyarakat di sekitar 
perusahaan dengan tujuan agar masyarakat 
setempat bisa berbaur dengan lingkungan 
perusahaan. Dengan adanya hubungan baik 
antara perusahaan dan masyarakat dapat 
mendatangkan profitabilitas perusahaan.  

Hasil penelitian ini dapat digunakan 

oleh manajemen perusahaan yang ingin 
meningkatkan kinerja keuangan maka dapat 
dengan menerapkan kegiatkan CSR

Analisis variabel CSR sebagai variabel 
intervening yang memediasi pengaruh 
GCGdan leverage terhadap kinerja 
keuangan.

1) Berdasarkan analisis jalur, nilai co-
efficient standardized beta pada pengaruh 
GCG terhadap kinerja keuangan dengan 
CSR sebagai variabel intervening diperoleh 
hasil bahwa besarnya pengaruh langsung 
variabel GCG terhadap kinerja keuangan 
lebih kecil di bandingkan  dengan penga-
ruh tidak langsung GCG terhadap kinerja 
keuangan yang melalui variabel CSR. Yang 
menunjukkan bahwa variabel CSR mampu 
memediasi pengaruh GCG terhadap kinerja 
keuangan.

2) Berdasarkan analisis jalur, nilai co-
efficient beta standardized pada pengaruh 
leverage keuangan terhadap kinerja keuan-
gan dengan CSR sebagai variabel interven-
ing diperoleh hasil bahwa besarnya penga-
ruh langsung variabel leverage keuangan 
terhadap kinerja keuangan lebih besar di 
bandingkan  dengan pengaruh tidak lang-
sung leverage  keuangan terhadap kinerja 
keuangan yang melalui variabel CSR. Hal 
ini menunjukkan bahwa variabel CSR ti-
dak mampu memediasi pengaruh leverage 
keuangan terhadap kinerja keuangan.

SIMPULAN
a. Dari hasil penelitian untuk menguji pega-

ruh CGterhadap ROA perusahaan di-
peroleh hasil HO diterima, yang berarti 
tidak terdapat pengaruh yang significan 
dari CGterhadap ROA dari perusahaan.

b. Dari hasil penelitian untuk menguji pega-
ruh leverage  terhadap ROAperusahaan 
diperoleh hasil HO ditolak, yang berarti  
terdapat pengaruh yang significan dari 
CGterhadap ROA dari perusahaan.

c. Dari hasil penelitian untuk menguji pega-
ruh CGterhadap CSR perusahaan di-
peroleh hasil HO ditolak, yang berarti 
terdapat pengaruh yang significan dari 
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CGterhadap CSR dari perusahaan.
d. Dari hasil penelitian untuk menguji pega-

ruh leverage terhadap CSR perusahaan 
diperoleh hasil HO diterima, yang berarti 
tidak terdapat pengaruh yang significan 
dari leverage terhadap CSR dari perusa-
haan.

e. Dari hasil penelitian untuk menguji pega-
ruh CSR terhadap ROA perusahaan di-
peroleh hasil HO ditolak, yang berarti 
terdapat pengaruh yang significan dari 
CSR terhadap ROA dari perusahaan.

f. 
Implikasi Manajerial
1. Manajemen perusahaan harus mampu 

menghasilkan keuntungan (profitabilitas) 
yang tinggi karena profitabilitas merupak-
an bukti kinerja perusahaan yang baik

2. CSR merupakan salah satu cara un-
tuk mendorong perusahaan agar men-
jalin hubungan harmonis dengan para 
investor,konsumen,pemasok begitu juga 
dengan para pekerja, pemerintah, komu-
nitas sosial dan lingkungan.

3. GCG, leverage keuangan, dan CSR 
dapat dijadikan sebagai alat strategi oleh 
manajemen perusahaan untuk menin-
gkatkan kinerja keuangan yaitu dengan 
menggunakannya sebagai informasi 
yang disampaikan ke pasar. Kemudian 
menggunakan  GCG bahwa perusahaan 
yang menjalankan tata kelola perusa-
haan yang baik atau mampu mencip-
takan kepedulian terhadap lingkungan 

sekitar mampu mendapat insentif mau-
pun disinsentif reputasi oleh masyarakat 
sehingga mampu meningkatkan kinerja 
keuangan suatu perusahaan. Dan Csr 
atau tanggung jawab sosial perusa-
haan dilaksanakan mampu menciptakan 
hubungan yang harmonis dengan para 
investor, masyarakat maupun pemerin-
tah.

Agenda Penelitian Mendatang
1. Untuk lebih teraarahnya penelitian men-

genai GCG, penulis menyarankan agar 
peneliti selanjutnya hanya mengambil 
salah satu indikator dari remunerasi mis-
alnya 

2. Pada variabel dependent penulis me-
nyarankan kepada peneliti selanjutnya 
agar menambahkan pertumbuhan pen-
jualan dan return on equty (ROE).  

3. Periode penelitian bisa dilakukan lebih 
lama, misalnya 10 tahun. Dengan jangka 
waktu penelitian yang lebih lama, akan 
memberikan hasil penelitian yang lebih 
maksimal.

4. Disarankan untuk melakukan pada ob-
jek penelitian lain untuk menguji kembali 
pengaruh leverage keuangan terhadap 
CSR.penggunakan variabel GCG, lever-
age keuangan sebagai variabel indepen-
den agar menggunakan variabel inter-
vening lainnya untuk memediasi penga-
ruhnya terhadap kinerja keuangan.
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PENGARUH PARTISIPASI ANGGARAN 
TERHADAP KINERJA MANAJERIAL 
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ABSTRACT

This study aims to analyzed budget participation influenced toward managerial performance 
with management costing knowledge and motivation as moderating variable. The population 
included was manufacture companies in Semarang City. Sampling using a purposive sampling 
method and obtained 84 samples that meet the criteria and free from outliers. The data used 
in this study is primary data, questioners for managerial level. Multiple Regression was used 
as analysis technique. The result showed that only motivation was rejected, while budget 
participation and management costing knowledge hypothesis was accepted.

Keywords : budget participation, management costing knowledge, motivation

 PENDAHULUAN
Salah satu komponen penting dalam 

perencanaan adalah anggaran. Anggaran 
adalah suatu rencana kuantitatif (satuan 
jumlah) periodik yang disusun berdasarkan 
progam yang telah disahkan, sebagai 
alat manajemen dalam mencapai tujuan 
(Nafarin, 2008). Anggaran merupakan 
elemen sistem pengendalian manajemen 
yang berfungsi sebagai alat perencanaan 
dan pengendalian agar manajer  dapat  
melaksanakan  kegiatan organisasi  secara  
lebih efektif dan efisien (Sarjana et.al 2012).

Proses penyusunan anggaran pada 
dasarnya merupakan proses penetapan 
peran. Dalam hal ini, setiap manajer didalam 
organisasi diberi peran untuk melaksanakan 
kegiatan pencapaian sasaran yang 
ditetapkan dalam anggaran. Agar sasaran 
dapat tercapai, maka manajer menengah 
dan bawah biasanya ikut berpartisipasi 
dalam proses penyusunan anggaran.

Dengan berpartisipasi dalam proses 
penyusunan anggaran, manajer merasa 
dilibatkan egonya dan tidak sekedar terlibat 
dalam kerja saja, sehingga diharapkan 

akan mendorong moral kerja dan inisiatif 
para manajer. Kren (1992) dalam Moktamar 
(2008) mengemukakan bahwa dalam 
penyusunan anggaran para manajer 
akan aktif dalam mempersiapkan dan 
mengevaluasi tujuan anggaran, sehingga 
digunakan sebagai tolak ukur terbaik kinerja 
manajerial.

Kinerja manajerial merupakan salah 
satu faktor penting yang dapat digunakan 
meningkatkan efektivtas perusahaan. 
Kinerja manajerial dapat disebut sebagai 
kinerja atau prestasi kerja karyawan, 
dimana kinerja atau prestasi kerja 
karyawan pada dasarnya adalah hasil 
karya seorang karyawan selama periode 
tertentu dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti : standar, target atau 
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 
dan telah disepakati bersama (Mulyadi, 
2001).

Beberapa peneliti mengenai hubungan 
partisipasi penyusunan anggaran dengan 
kinerja manajerial menunjukkan hasil 
yang berbeda-beda. Hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Fitriyati (2006), Riyadi (2007), 
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Indarto dan Ayu (2011), Sarjana et al. (2012) 
menemukan bahwa ada hubungan positif 
dan signifikan antara partisipasi anggaran 
dengan kinerja manajerial. Sebaliknya, 
penelitian yang dilakukan oleh Sulistyowati 
dan Kiryanto (2006), Moktamar (2008) 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
yang negatif antara partisipasi anggaran 
dengan kinerja manajerial.

Penelitian ini bermaksud meneliti kembali 
pengaruh partisipasi anggaran terhadap 
kinerja manajerial dengan mengacu pada 
penelitian Gandasuli et al. (2009). Namun 
terdapat perbedaan pada penelitian ini, 
lokasi penelitian sebelumnya dilakukan di 
Makasar, sedangkan penelitian ini dilakukan 
di Semarang. Selain itu ditambah satu 
variabel yaitu motivasi yang menurut Sarjana 
et al. (2012) menemukan bahwa motivasi 
berpengaruh positif terhadap hubungan 
pertisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial, sehingga variabel moderasi 
yang digunakan yaitu pengetahuan tentang 
manajemen biaya dan motivasi.

Motivasi adalah keinginan seseorang 
dalam berusaha untuk melaksanakan suatu 
tugas atau pekerjaan dengan baik (Mitchell, 
1982 dalam Riyadi, 2007). Motivasi sangat 
mempengaruhi cara kerja seorang manajer, 
karena partisipasi dalam penyusunan 
anggaran lebih efektif apabila seorang 
manajer memiliki motivasi yang tinggi, 
sehingga kinerja akan meningkat (Riyadi, 
1998 dalam Moktamar, 2008).

PERUMUSAN HIPOTESIS
Partisipasi Anggaran dan Kinerja 
Manajerial

Menurut Brownell (1982) dalam Sardjito 
dan Muthaher (2007) partisipasi anggaran 
sebagai suatu proses dalam organisasi 
yang melibatkan para manajer dalam 
penentuan tujuan anggaran yang menjadi 
tanggungjawabnya. Milani (1975) dalam 
Indarto dan Ayu (2011) menyatakan bahwa 
partisipasi anggaran adalah tingkat pengaruh 
dan keterlibatan yang dirasakan individu 
dalam proses perancangan anggaran. 

Partisipasi dalam penyusunan anggaran 
dapat mempengaruhi kinerja manajerial. 
Dengan adanya partisipasi penyusunan 
anggaran, maka para manajer merasa 
terlibat dan harus bertanggung jawab pada 
pelaksanaan anggaran sehingga diharapkan 
para manajer dapat melakukan penyusunan 
anggaran dengan lebih baik, sehingga tujuan 
perusahaan dapat tercapai.  Hal ini 
didukung oleh Indarto dan Ayu (2011) yang 
mengatakan bahwa partisipasi anggaran 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja manajerial. Berdasarkan penjelasan 
yang ada, maka diajukan hipotesis sebagai 
berikut :
H1 : Partisipasi anggaran berpengaruh 

positif terhadap kinerja manajerial.

Pengetahuan Tentang Manajemen Biaya, 
Partisipasi Anggaran dan    Kinerja 
Manajerial

Pengetahuan tentang manajemen 
biaya merupakan sebuah faktor penting 
dalam organisasi. Pengetahuan manajer 
terhadap manajemen biaya sebagai faktor 
penting karena pengetahuan manjemen 
biaya merupakan bagian yang berkaitan 
dengan tugas yang dapat membantu dalam 
partisipasi anggaran.

Gandasuli et al. (2009) mengemukakan 
bahwa pengetahuan manajemen biaya 
dapat memainkan peran penting dalam 
menentukan partisipasi anggaran secara 
tepat. Tingkat pengetahuan manajemen 
biaya bisa mempengaruhi keputusan 
penyusunan anggaran, sehingga dapat 
mempengaruhi kinerja manajerial. Hal ini 
didukung oleh Gandasuli et al. (2009) yang 
mengatakan bahwa pengetahuan tentang 
manajemen biaya berpengaruh positif 
terhadap hubungan partisipasi anggaran 
dengan kinerja manajerial. Berdasarkan 
penjelasan yang ada, maka diajukan 
hipotesis sebagai berikut :
H2 : Pengetahuan tentang manajemen 

biaya berpengaruh positif terhadap 
hubungan partisipasi anggaran 
dengan kinerja manajerial.
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Motivasi, Partisipasi Anggaran dan 
Kinerja Manajerial

Motivasi adalah keinginan seseorang 
dalam berusaha untuk melaksanakan suatu 
tugas atau pekerjaan dengan baik (Mitchell, 
1982 dalam Riyadi, 2007). Festinger (1957) 
dalam Riyadi (2007) menyatakan bahwa 
karyawan yang memiliki motivasi tinggi 
akan merasa khawatir, jika kinerja mereka 
di bawah tingkat pengharapannya (rendah). 
Untuk mengurangi kesalahan dan rasa 
kekhawatiran tersebut, mereka memperbaiki 
kinerja mereka (Hopwood, 1976 dalam 
Riyadi, 2007). Begitu juga sebaliknya untuk 
karyawan yang memiliki motivasi kurang baik 
(rendah).Motivasi sangat mempengaruhi 
cara kerja seorang manajer. Partisipasi 
penyusunan anggaran lebih efektif apabila 
seorang manajer memiliki motivasi yang 
tinggi, dan akhirnya kinerja yang diperoleh 
akan semakin tinggi pula (Riyadi, 1998 
dalam moktamar, 2008). Hal ini didukung 
oleh Sarjana et al. (2012) yang mengatakan 
bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap 
hubungan partisipasi anggaran dengan 
kinerja manajerial. Berdasarkan penjelasan 
yang ada, maka diajukan hipotesis sebagai 
berikut :
H3 : Motivasi berpengaruh positif terhadap 

hubungan partisipasi anggaran 
dengan kinerja manajerial.

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sample Penelitian     

Populasi pada penelitian ini adalah 
para manajer perusahaan manufaktur di 
Semarang. Berdasarkan data dari Badan 
Pusat Statistik (BPS) Semarang terdapat 
354 perusahaan manufaktur, sehingga 
dianggap cukup untuk dijadikan obyek 
penelitian.

Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan teknik pengambilan sampel 
dengan purposive sampling. Cara ini 
dilakukan karena mempunyai tujuan atau 
target tertentu dalam memilih sampel secara 
tidak acak (Indriantoro dan Supomo, 2009), 
dimana  kriterianya adalah : (1). Sekurang-

kurangnya memiliki gelar sarjana ekonomi 
dan telah bekerja selama lima tahun.(2).
Sekurang-kurangnya memiliki jabatan 
dalam tingkat manajerial dan pernah terlibat 
dalam menyusun anggaran.

Definisi Operasional dan Pengukuran 
Variabel
Partisipasi Anggaran

Partisipasi anggaran dalam penelitian 
digunakan sebagai variabel independen. 
Partisipasi anggaran dalam penelitian ini 
adalah tingkat seberapa jauh keterlibatan 
dan pengaruh individu (manajer) dalam 
proses penyusunan anggaran (Brownel, 
1982 dalam Moktamar, 2008).

Partisipasi penyusunan anggaran diukur 
dengan menilai sejauh mana ide manajer 
mempengaruhi keputusan, seberapa besar 
pertimbangan manajer dipakai dalam 
penentuan anggaran dan seberapa sering 
atasan meminta pertimbangan bawahan. 
Instrumen yang digunakan diacu dari Milani 
(1975) dalam Fitriyati (2006) yang terdiri 
dari 6 (enam) item pertanyan yang dipakai 
untuk mengukur partisipasi, skala jawaban 
yang digunakan yaitu 5 (lima) skala likert. 
Skala rendah (nilai 1) menunjukkan tingkat 
partisipasi sangat rendah dan skala tinggi 
(nilai 5) menunjukkan tingkat partisiapsi 
sangat tinggi. Nilai itu menunjukkan bahwa 
semakin rendah nilai yang diperoleh berarti 
semakin rendah tingkat partisipasi yang 
diberikan responden terhadap penyusunan 
anggaran, begitu juga sebaliknya semakin 
tinggi nilai yang diperoleh semakin tinggi 
tingkat partisipasi yang diberikan responden 
terhadap penyusunan anggaran.

Pengetahuan Tentang Manajemen Biaya
 Pengetahuan  tentang manajemen 

biaya dalam penelitian ini digunakan sebagai 
variabel moderasi. Pengetahuan tentang 
manajemen biaya merupakan pengetahuan 
seorang manajer tentang ruang lingkup dan 
tanggung jawab terhadap pekerjaannya 
(Shields dan Young, 1994 dalam Gandasuli 
et al., 2009).
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Pengetahuan  tentang manajemen biaya 
diukur dengan menggunakan instrumen 
yang dikembangkan oleh (Shields dan 
Young, 1994 dalam Gandasuli et al., 2009). 
Instrumen tersebut terdiri dari 6 (enam) item 
pertanyaan yang dipakai untuk mengukur 
pengetahuan manajemen biaya, skala 
jawaban yang digunakan yaitu 7 (tujuh) skala 
likert. Skala rendah (nilai 1) menunjukkan 
pengetahuan tentang manajemen biaya 
rendah, dan (nilai 7) menunjukkan 
pengetahuan tentang manajemen biaya 
tinggi. Nilai itu menunjukkan bahwa semakin 
rendah nilai yang diperoleh berarti semakin 
rendah tingkat pengetahuan yang diberikan 
responden terhadap manajemen biaya, 
begitu juga sebaliknya semakin tinggi 
nilai yang diperoleh semakin tinggi tingkat 
pengetahuan yang diberikan responden 
terhadap manajemen biaya.

Motivasi
Motivasi adalah keinginan seseorang 

dalam berusaha untuk melaksanakan 
suatu tugas atau pekerjaan dengan 
baik (Mitchel, 1982 dalam Riyadi, 
2007). Motivasi diukur dengan dimensi 
keinginan untuk tetap mempertahankan 
posisi, mendapatkan promosi, naik gaji, 
mendapatkan status tertentu atau menjadi 
orang yang berpengaruh atau hanya ingin 
mengganggur (Hackman dan Partner, 1968 
dalam Moktamar, 2008).

Motivasi diukur dengan menggunakan 
instrumen yang dikembangkan oleh 
(Lawler et al, 1977 dalam Moktamar, 2008). 
Instrumen motivasi terdiri dari 11 (sebelas) 

pertanyaan, skala jawaban yang digunakan 
yaitu 7 (tujuh) skala likert. Skala rendah 
yaitu (nilai 1) menunjukkan tingkat motivasi 
yang rendah, dan skala tinggi (nilai 7) 
menunjukkan motivasi yang tinggi.

Kinerja Manajerial
Kinerja manajerial dalam penelitian ini 

digunakan sebagai variabel dependen. 
Kinerja manajerial berperan dalam 
menentukan tingkat pencapaian suatu 
individu yang diperoleh dari suatu 
pekerjaannya sebagai kontribusi dalam 
pencapaian organisasi (Gandasuli et al., 
2009).

 Kinerja manajerial diukur dengan 
menggunakan instrmen yang dikembangkan 
oleh (Mahoney et al., 1963 dalam Fitriyati, 
2006). Instrumen kinerja manajerial 
terdiri dari 9 (sembilan) pertanyaan, skala 
jawaban yang digunakan yaitu 5 (lima) 
skala likert. Setiap responden diminta untuk 
mengukur kinerjanya. Skala rendah (nilai 1) 
menunjukkan kinerja dibawah rata-rata dan 
skala tinggi (nilai 5) menunjukkan kinerja 
diatas rata-rata.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

 Dalam penelitian ini, data penelitian 
dikumpulkan dengan mengirimkan 250 
kuesioner kepada perusahaan-perusahaan 
manufaktur di Semarang. Kuesioner 
yang kembali berjumlah 117 kuesioner, 
sedangkan kuesioner yang dapat diolah 
berjumlah 84 kuesioner, hal ini dikarenakan 
ada 33 kuesioner yang tidak diisi secara 

Tabel 1
Hasil Analisis Regresi Berganda

Model
B

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients T

Tolerance
Sig. Collinearity 

Statistics
Std. Error Beta VIF

1

(Constant) 25.028 6.720 4.004 .997
X1 .754 .207 .372 3.636 .000 .973 1.028
X1 - X2 .170 .149 .117 2.143 .026 .978 1.023
X1 - X3 .070 .071 .101 .987 .326 .984 1.016

a. Dependent Variable: Kinerja Manajerial
Sumber : Data Primer yang Diolah
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lengkap. Dari hasil uji kualitas data, uji 
normalitas dan uji asumsi klasik, didapatkan 
hasil bahwa data dan variabel yang ada 
layak, terdistribusi normal dan lolos uji 
asumsi klasik.

Hasil dan Pembahasan
Analisis regresi berganda digunakan 

dalam penelitian ini untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel 
partisipasi anggaran (X1), variabel moderasi 
pengetahuan tentang manajemen biaya (X2), 
variabel moderasi motivasi (X3), terhadap 
variabel kinerja manajerial (Y). Hasil analisis 
regresi pada tabel 1.

Berdasarkan tabel 1  maka persamaan 
regresi adalah sebagai brikut :

Y = 25,028 + 0,754 X1 + 0,170 [X1-X2] + 

0,070 [X1- X3] + e

Hipotesis 1
Hipotesis 1 menyatakan  bahwa 

partisipasi  anggaran  berpengaruh  positif 
terhadap   kinerja   manajerial. Berdasarkan  
tabel  4.11 dapat dilihat  bahwa  nilai t hitung 
variabel partisipasi anggaran sebesar 3,636 
> t tabel (t tabel untuk α = 0,05, df = 84 - 2 = 82 
adalah 1,989) dan nilai signifikan sebesar 
0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
partisipasi anggaran berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja manajerial, maka 
H1 diterima, yang artinya bahwa semakin 
tinggi partisipasi anggaran maka semakin 
tinggi pula kinerja manajerial.

Hipotesis 2
Hipotesis 2 menyatakan bahwa 

pengetahuan tentang manajemen biaya 
berpengaruh positif terhadap hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial. Berdasarkan  bahwa penetahuan 
tentang manajemen biaya berpengaruh 
positif signifikan terhadap hubungan 
tabel  4.11 dapat dilihat  bahwa  nilai t hitung 
variabel moderating pengetahuan tentang 
manajemen biaya sebesar 2,143 > t tabel (t 
tabel untuk α = 0,05, df = 84 - 2 = 82 adalah 
1,989) dan nilai signifikan sebesar 0,026 
< 0,05. Hal ini menunjukkan partisipasi 
anggaran dengan kinerja manajerial, maka 
H2 diterima, yang artinya bahwa semakin 
tinggi pengetahuan tentang manajemen 
biaya maka semakin tinggi pula hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial.

Hipotesis 3
Hipotesis 3 menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh positif terhadap hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja  
manajerial. Berdasarkan  tabel  4.11 
dapat dilihat  bahwa  nilai t hitung variabel  
moderating  motivasi  sebesar 0,987 < t tabel 
(t tabel untuk α = 0,05, df = 84 - 2 = 82 adalah 
1,989) dan nilai signifikan sebesar 0,326 > 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
hubungan partisipasi anggaran dengan 
kinerja manajerial, maka H3 ditolak, yang 
artinya bahwa semakin rendah motivasi 
maka semakin rendahpula pula hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial.

Tabel 2
Hasil Uji F (Uji Simultan)

Model Sum of 
Squares Df Mean 

Square F Sig.

1
Regression 460.484 3 153.495 6.004 .001a

Residual 2045.075 80 25.563
Total 2505.560 83

a. Predictors: (Constant), Partisipasi Anggaran, , 
Pengetahuan Tentang Manajemen Biaya, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja Manajerial
Sumber : Data Primer yang Diolah



95Pengaruh Partisipasi Anggaran………. (Yoyon Moheri & Dista Amalia Arifah)                                                             

Uji F (Uji Simultan)
Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa 

nilai signifikansinya sebesar 0,001 atau 
< 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 
pengujian variabel partisipasi anggaran, 
pengetahuan tentang manajemen biaya dan 
motivasi terhadap variabel kinerja manajerial 
menunjukkan hasil yang  signifikan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Partisipasi Anggaran dan Kinerja 
Manajerial

Hasil pengujian koefisien regresi variabel 
partisipasi anggaran diperoleh nilai t hitung 

sebesar 3,636 lebih besar dari nilai t tabel 
1,989.  Dan nilai signifikansi sebesar 0,000, 
nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 
0,05, hal ini menunjukkan bahwa partisipasi 
anggaran berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja manajerial. Jadi hipotesis 
pertama diterima.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang 
telah dilakukan oleh Fitriyati (2006)  bahwa 
partisipasi dalam penyusunan anggaran 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja manajerial, artinya partisipasi dapat 
meningkatkan kinerja manajerial dan 
semakin tinggi partisipasi anggaran maka 
semakin tinggi pula kinerja manajerial.

Pengetahuan Tentang Manajemen 
Biaya, Partisipasi Anggaran dan    Kinerja 
Manajerial

Hasil pengujian koefisien regresi 
variabel moderasi pengetahuan tentang 
manajemen biaya terhadap hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial diperoleh nilai t hitung sebesar 
2,143 lebih besar dari nilai t tabel 1,989. 
Dan nilai signifikansi sebesar 0,026, nilai 
signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, hal 
ini menunjukkan bahwa variabel moderasi 
pengetahuan tentang manajemen biaya 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
hubungan partisipasi anggaran dengan 
kinerja manajerial. Jadi hipotesis kedua 
diterima.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang 
telah dilakukan oleh Gandasuli et al. (2009) 

bahwa moderasi pengetahuan tentang 
manajemen biaya terhadap hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial berpengaruh positif signifikan, 
artinya pengetahuan tentang manajemen 
biaya dapat meningkatkan hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial. Semakin tinggi pengetahuan 
tentang manajemen biaya seorang manajer 
maka akan semakin tinggi pula hubungan 
antara partisipasi anggaran terhadap kinerja 
manajerial.

Motivasi, Partisipasi Anggaran dan 
Kinerja Manajerial

Hasil pengujian koefisien regresi variabel 
moderasi motivasi terhadap hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial diperoleh diperoleh nilai t hitung 
sebesar 0,987 lebih kecil dari nilai t tabel 
1,989. Dan nilai signifikansi sebesar 0,326. 
Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 
0,05, hal ini menunjukkan bahwa variabel 
moderasi motivasi tidak berpengaruh 
terhadap hubungan partisipasi anggaran 
dengan kinerja manajerial. Jadi hipotesis 
ketiga ditolak.

Hal ini sesuai dengan penelitian 
yang telah dilakukan oleh Sulistyowati 
dan Kiryanto (2006)  bahwa moderasi 
motivasi terhadap hubungan partisipasi 
anggaran dengan kinerja manajerial tidak 
berpengaruh, artinya motivasi tidak dapat 
mempengaruhi hubungan partisipasi 
anggaran dengan kinerja manajerial. Hal 
ini diduga karena motivasi dipengaruhi oleh 
faktor lain yang lebih dominan. Faktor lain 
yang mempengaruhi misalnya kemampuan 
manajer untuk memotivasi, mempengaruhi, 
mengarahkan dan berkomunikasi dengan 
para bawahan kurang efektif.

SIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis data dan 

pembahasan makadapat disimpulkan 
bahwa: Berdasarkan hipotesis 1 menyatakan  
bahwa partisipasi  anggaran  berpengaruh  
positif terhadap kinerja manajerial dapat 
diterima, karena  nilai t hitung variabel 
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partisipasi anggaran sebesar 3,636 lebih 
besar dari nilai t tabel 1,989. Nilai signifikan 
sebesar 0,000, nilai signifikan tersebut lebih 
kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
partisipasi dapat meningkatkan kinerja 
manajerial dan semakin tinggi partisipasi 
anggaran maka semakin tinggi pula kinerja 
manajerial.

Berdasarkan hipotesis 2 menyatakan 
bahwa pengetahuan tentang manajemen 
biaya berpengaruh positif terhadap hubungan 
partisipasi anggaran dengan kinerja 
manajerial dapat diterima, karena  nilai t 
hitung variabel moderasi pengetahuan tentang 
manajemen biaya sebesar 2,143 lebih besar 
dari nilai t tabel 1,989. Nilai signifikan sebesar 
0,026, nilai signifikan tersebut lebih kecil dari 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
tinggi pengetahuan tentang manajemen 
biaya seorang manajer maka akan semakin 
tinggi pula hubungan antara partisipasi 
anggaran terhadap kinerja manajerial.

Berdasarkan hipotesis 3 menyatakan 
bahwa motivasi berpengaruh positif 
terhadap hubungan partisipasi anggaran 
dengan kinerja  manajerial ditolak, karena  
nilai t hitung variabel moderasi motivasi 
sebesar 0,987 lebih kecil dari nilai t tabel 
1,989. Nilai signifikan sebesar 0,326, nilai 
signifikan tersebut lebih besar dari 0,05. 
Hal ini menunjukkan bahwa motivasi tidak 
berpengaruh terhadap hubungan partisipasi 
anggaran dengan kinerja manajerial. Hal ini 
diduga karena motivasi dipengaruhi oleh 

faktor lain yang lebih dominan. Faktor lain 
yang mempengaruhi misalnya kemampuan 
manajer untuk memotivasi, mempengaruhi, 
mengarahkan dan berkomunikasi dengan 
para bawahan kurang efektif.

Keterbatasan
Keterbatasan dalam penelitian ini 

adalah data penelitian yang dihasilkan dari 
instrumen mendasarkan pada persepsi 
jawaban responden, sehingga jawaban 
yang dihasilkan dapat tidak sesuai dengan 
keadaan yang sesungguhnya. Misalnya 
instrumen kinerja manajerial, seorang 
manajer akan cenderung menjawab yang 
terbaik bila ditanya tentang kinerjanya.

Agenda Penelitian mendatang
Untuk penelitian selanjutnya diharapkan 

agar dapat menambah jumlah sampel atau 
dapat mengembangkan dengan meneliti 
pada perusahaan-perusahaan yang sudah 
go public, karene perusahaan yang sudah 
go public merupakan perusahaan besar 
yang tentunya memiliki konsep penyusunan 
anggaran yang lebih efektif. Penelitian 
selanjutnya diharapkan menggunakan 
variabel lain yang mendukung kinerja 
manajerial, misalkan variabel komitmen 
organisasi, ketidakpastian lingkungan, 
budaya dan sifat-sifat kepribadian, karena 
faktor-faktor tersebut dapat berpengaruh 
pada kinerja seorang manajer.
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