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ABSTRACT

Effect of Organizational Culture, Commitment and Competence
to Performance of the Regional Leadership Muhammadiyah Asahan

Ansyari
The Indonesia Open University
ansyari.spd.sh.@gmail.com

Keywords: Organizational Culture, Commitment, Competence, Performance

Muhammadiyah as a non profit organization faith based and has been a
century old, but has carved out success in its movement alsa-hegan to face the
problems and challenges that grow in him. Entering the{second century,
Muhammadiyah had many problems that can undefgiine “the ideology of
Muhammadiyah activities, among others: self-centeredriess,’ excessive mobility of
the struggle itself, internal conflicts, strengthening ‘cuiturai sense, the weakening
of the spirit of sincerity, and earnest striving in{the.way of God. The study was
conducted to determine the influence of organizational culture, commitment and
competence Muhammadiyah’s cadres ,6n theperformance of the Regional
Leadership Muhammadiyah Asahan.

Performance is a process of how-tfie work progresses to achieve the work.
In fact, the results show the performanec of the work itself. Performance measures
which can be seen from the“productivity, quality, timeliness and resource
utilization.

The research was_ coriducted at the Regional Leadership Muhammadiyah
Asahan, in February, to Aprii 2012, with explanatory descriptive survey. The
population in this study were 117 people, consisting of members of the Regional
Leadership and Muharimadiyah Asahan element assemblies as well as the scope
of the Regional keadefship Institute of Muhammadiyah Asahan, the study sample
as many as S4-people. Techniques of data collection is done by collecting primary
data in the form of questionnaires and interviews and secondary data from the
study docummentation. Statistical analysis was performed using the classical
assumption test, multiple linear regression analysis and hypothesis testing is done
by t test and F test.

The results showed that the performance of the Regional Leadership of
Muhammadiyah Asahan 58.5% influenced by variables of organizational culture,
commitment and competence Muhammadiyah cadres’activity, while 41.5%
influenced by other variables outside the model. Partially, the performance of the
Regional Leadership Muhammadiyah Asahan is not influenced by cultural
variables and the commitment of her organization Muhammadiyah, but the
variable competence of cadres there is a linear relationship with the performance
of the Regional Leadership of Muhammadiyah Asahan the influence of 46.8%.
Increased competence of cadres predictor of a point, will increase the average
performance of the Regional Leadership of Muhammadiyah Asahan 0.468 points
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ABSTRAK

Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen dan Kompetensi Terhadap Kinerja
Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan

Ansyari
Universitas Terbuka
ansyari.spd.sh.@gmail.com

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Komitmen , Kompetensi, Kinerja

Muhammadiyah sebagai organisasi non profit yang berbasis keagamaan dan
sudah berusia 1 abad, selain telah mengukir keberhasilan dalam.gerakannya juga
mulai dihadapkan pada masalah dan tantangan yang tumbuh dalam dirinya.
Memasuki abad kedua, Muhammadiyah banyak mengatarmi permasalahan yang
dapat melemahkan ideologi ber-Muhammadiyah, antara,lain . egoisme, mobilitas
perjuangan diri yang berlebihan, konflik internal, “menguatnya budaya indrawi,
melemahnya ruh keikhlasan, penghidmatan dan{jiiad”fi sabilillah. Penelitian ini
dilakukan untuk mengetahui pengaruh hddaya -Organisasi, komitmen ber-
Muhammadiyah dan kompetensi kaderAterhadap kinerja Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan.

Kinerja merupakan suatu proses-t€ntang bagaimana pekerjaan berlangsung
untuk mencapai hasil kerja. Bahkan.hasil pekerjaan itu sendiri menunjukkan
kinerja. Ukuran kinerja diantdranya dapat dilihat dari produktivitas, kualitas,
ketepatan waktu dan pemanpfaatan sumber daya.

Penelitian ini dilaksariakar di Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan,
pada bulan Pebruari samgai-April 2012, dengan descriptive survey explanatory.
Populasi dalam pefelitian” ini adalah 117 orang, yang terdiri dari anggota
Pimpinan Daerah ™uhammadiyah Asahan dan unsur majelis serta lembaga
lingkup Pimpipan Daerah Muhammadiyah Asahan, dengan sampel penelitian
sebanyak 5&Torang. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan pengumpulan
data primerberapa kuisioner dan wawancara serta data sekunder berupa studi
dokumentasi.“Analisis statistik dilakukan dengan menggunakan uji asumsi klasik,
analisis regresi linier berganda dan uji hipotesis dilakukan dengan uji t dan uji F.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan 58,5% dipengaruhi oleh variabel budaya organisasi,
komitmen ber-Muhammadiyah dan kompetensi kader, sedangkan 41,5%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model ini. Secara parsial, kinerja Pimpinan
Daerah Muhammadiyah Asahan tidak dipengaruhi oleh variabel budaya
organisasi dan komitmen ber-Muhammadiyah, namun pada variabel kompetensi
kader terdapat hubungan linier dengan kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah
Asahan dengan pengaruh sebesar 46,8%. Peningkatan prediktor kompetensi kader
sebesar satu poin, akan meningkatkan rata-rata kinerja Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan sebesar 0,468 poin.
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BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

1. Budaya Organisasi

a. Pengertian budaya organisasi

Menurut Kamus Bahasa Indonesia budaya berarti pikiran atau
akal budi, dan organisasi merupakan susunan atau kesatuan dari
berbagai-bagai bagian (orang dsb.) sehingga merupakan kesatuan yang
teratur (Departemen Pendidikan Nasional, 20087225). Moeldjono
(2005:2) menyatakan bahwa budaya @rgamisasi adalah keyakinan
bersama dan nilai bersama yang/memberikan makna bagi anggota
sebuah institusi dan menjadikan keyakinan dan nilai tersebut sebagai
aturan atau pedoman, WDerperilaku di dalam organisasi. Budaya
organisasi juga dapat, dipandang sebagai apa yang karyawan rasakan,
dan bagaimana=-persepsi ini  menciptakan suatu pola teladan
kepercayaanynilai-nilai, dan harapan (Rivai dan Mulyadi, 2011:256).

Budaya organisasi mengandung makna (1) asumsi dasar, (2)
proses pembelajaran, dan (3) prilaku sehari-hari.  Asumsi dasar
merupakan budaya yang sesungguhnya yang menjadi sumber inspirasi,
panutan dan alasan pembenar untuk berpersepsi, mengemukakan
pikiran, dan melakukan tindakan. Asumsi dasar tidak datang tiba-tiba,
tetapi terjadi melalui proses panjang yang memerlukan waktu cukup
lama, lambat laun menjadi pedoman untuk mengatasi setiap persoalan

organisasi yang akhirnya menjadi postulat atau asumsi dasar yang

10
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diajarkan kepada semua pendatang baru sebagai cara yang benar.
Ketika asumsi dasar itu menjadi bagian hidup para anggota organisasi
sebagai landasan untuk berpikir, bertindak atau mengemukakan
pendapat, secara perlahan-lahan para anggota organisasi sesungguhnya
telah membentuk nilai-nilai baru yang pengejawantahannya tampak
pada prilaku sehari-hari para anggota organisasi. Jadi prilaku sehari-
hari para anggota organisasi merupakan bagian tidak terpisahkan dari
budaya yang sesungguhnya telah mereka bangun sgébelumnya. Nilai-
nilai baru akan berpengaruh terhadap cara“, mereka mendesain
organisasi, mendesain tata ruang, cara/ berkomunikasi dan cara
berpakaian yang semuanya itu mefupakan‘wujud riil budaya yang bisa
dengan mudah diobservasi orang di laar organisasi (Sobirin, 2009:129).

Organisasi yang- memiliki budaya yang kuat dapat mempunyai
pengaruh yang bermakna‘bagi perilaku dan sikap anggotanya. Nilai inti
organisasi iun@kan” dipegang dan dianut secara meluas dalam suatu
budaya. yang-kuat. Suatu budaya kuat memperlihatkan kesepakatan
yang-tinggi di kalangan anggota tentang apa yang harus dipertahankan
ofeh organisasi tersebut. Kebulatan maksud semacam ini akan membina
kohesifitas, kesetiaan dan komitmen organisasional. Suatu organisasi
untuk mencapai keberhasilan perlu meningkatkan faktor kinerja
organisasi dengan membentuk dan mengembangkan suatu budaya
organisasi yang mendukung terciptanya komitmen karyawan (Robbins,

2008:250).
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b. Elemen budaya organisasi

Sobirin (2009:148) menyatakan bahwa budaya organisasi terdiri
atas dua elemen utama yaitu elemen yang bersifat idealistik dan elemen
yang bersifat behavioral. Dikatakan idealistik karena elemen ini
menjadi ideologi organisasi yang tidak mudah berubah walaupun di sisi
lain organisasi secara natural harus selalu berubah dan beradaptasi
dengan lingkungannya. Elemen ini juga bersifat \terselubung, tidak
tampak kepermukaan dan hanya orang-orang,tertentu saja (biasanya elit
organisasi) yang tahu apa sesungguhnyesideoiogi mereka dan mengapa
organisasi tersebut didirikan. Elemeptersebut melekat pada diri pemilik
dalam bentuk doktrin, falsafah hidup, atau nilai-nilai individual para
pendiri atau pemilik- ‘@rganisasi yang menjadi pedoman untuk
menentukan arah;_tujuan dan menjalankan kehidupan sehari-hari
organisasi.

Elemen yang bersifat behavioral adalah elemen yang kasat mata,
nfanetl ke permukaan dalam bentuk prilaku sehari-hari para
anggotanya dan bentuk-bentuk lain seperti desain, dan arsitektur
organisasi. Cara yang paling mudah untuk mengidentifikasi dan
memahami budaya suatu organisasi adalah dengan mengamati
bagaimana para anggota organisasi berprilaku dan kebiasaan-kebiasaan

lain yang mereka lakukan ( Sobirin 2009:151).

c. Dimensi budaya organisasi
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Hofstede (1997) dalam Sobirin (2009:183) mengelompokkan

budaya organisasi dalam 6 dimensi, yaitu :

1). Proses oriented vs result oriented, dimensi ini mengontraskan
organisasi yang berorientasi proses dengan organisasi Yyang
berorientasi hasil. ~ Pada proses oriented culture, perhatian
organisasi lebih ditujukan pada proses aktivitas yang berjalan
selama ini dan sejauh mana organg-orang yang bekerja pada
organisasi tersebut patuh terhadap ketentuan-ketentuan atau

kebijakan yang telah digariskan organisasi.

Pada result oriented culture, perfiatian “organisasi lebih ditujukan
pada hasil kegiatan ketimbang\pgrosesnya, sehingga sering kali
organisasi tidak memperdulikan bagaimana proses dilakukannya
tetapi yang pentirigzhasilnya cepat didapat. Mereka berusaha secara
maksimal dai”“meriganggap setiap hari pasti ada tantangan baru.

Organisasi berdimensi ini jauh lebih dinamis.

2). Employee vs job oriented culture. Employee culture,
menggambarkan lingkungan internal organisasi yang dipenuhi oleh
para pekerja yang menginginkan agar pihak organisasi lebih dahulu
memperhatikan  kepentingan-kepentingan ~ mereka  sebelum
berorientasi pada pekerjaan yang harus mereka lakukan. Organisasi
harus bertanggung jawab terhadap semua aspek kehidupan
karyawan jika organisasi menghendaki kinerja mereka membaik.
Job oriented culture, beranggapan bahwa karyawan harus

mendahulukan  pekerjaan  sebelum  menuntut  dipenuhinya
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kepentingan-kepentingan mereka. Dengan demikian karyawan
seolah-olah  mendapat tekanan untuk segera menyelesaikan
pekerjaan. Mereka menganggap organisasi hanya peduli terhadap

apa yang dikerjakan karyawan bukan pada nasib karyawan.

3). Parocial vs professional culture. Parocial culture menjelaskan
bahwa tingkat kebergantungan karyawan pada atasan dan pada
organisasi cenderung sangat tinggi. Karyawan merasa dirinya
adalah bagian integral dari organisasi. Oleh kareftanya karyawan
pada umumnya berusaha untuk mengidentifikasi dirinya dengan

organisasi tempat kerja mereka.

Professional culture, karyawan “wierasa bahwa kehidupan pribadi
adalah urusan mereka Seridiri;” alasan organisasi merekrut mereka
adalah semata-mafta, karena kompetensi dalam melakukan pekerjaan
bukan karena-fatdr‘belakang keluarga atau alasan lain. Organisasi
cenderfung ,memperlakukan karyawannya secara rasional dengan

ketentuan-ketentuan yang serba terukur.

4), Open system vs closed system culture, dimensi ini terkait dengan
hubungan antara organisasi dengan lingkungannya baik internal
maupun eksternal. Open system culture, menjelaskan bahwa
organisasi cenderung tidak menutup diri dari perubahan-perubahan
baik yang terjadi pada lingkungan internal maupun eksternal

organisasi.
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Closed system culture, organisasi seolah-olah diperlakukan sebagai
sebuah mesin yang bekerja mengikuti pola yang sudah ada tanpa
banyak melakukan perubahan.  Organisasi ini tidak mudah
menerima perubahan, beradaptasi dengan perubahan lingkungan
ekternal juga sulit dilakukan.

5). Loose control culture vs tight control culture, berkaitan dengan tata
kelola internal perusahaan. Loose control culture, organisasi seolah
tidak memiliki alat kendali dan tata aturap._ formal yang
memungkinkan organisasi tersebut bisa menhgendaiikan orang-orang
yang bekerja di dalamnya. Semuanyadikendalikan dengan aturan
yang serba longgar. Kalau ada alat kendali hanya berupa konvensi
yang secara sosial dan_moral bisa mengikat mereka sebagai alat

kendali.

Tight control_sulture, cenderung menerapkan aturan-aturan yang
ketat dan “bahkan dalam batas-batas tertentu cenderung kaku.
Aturan tertulis adalah raja. Semua aktivitas baik sebelum, selama
maupun sesudah dikerjakan harus berdasar pada ketentuan yang
telah dibuat sebelumnya. Penyimpangan terhadap aturan sangat

tidak ditolerir.

6). Pragmatic vs normative culture, berkaitan dengan customer
orientation. Pragmatic culture adalah organisasi yang berorientasi
pada konsumen. Konsumen adalah segalanya. Aturan dan prosedur
bisa saja dilanggar jika hal tersebut menghambat pencapaian hasil

dan pemenuhan kebutuhan konsumen.
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Normative culture, menganggap bahwa tugas yang diemban
organisasi terhadap dunia luar merupakan bentuk implementasi dari
peraturan-peraturan konvensi, maupun tertulis, yang tidak boleh
dilanggar. Norma aturan merupakan sebuah perangkat yang harus
dijunjung tinggi oleh semua orang yang terlibat di dalam kehidupan
organisasi. Dengan demikian organisasi seolah-olah mempunyai
tanggung jawab moral untuk menjaga aturan-aturan tersebut.
Reynold (1986) dalam Sobirin (2009:186) fenegaskan bahwa

budaya organisasi memiliki 14 dimensi, sebagairberikut :

1). Berorientasi eksternal vs berorientasSi internal

Dimensi ini memberikdn ~gambaran bagaimana sebuah
organisasi mencoba ¢melakukan aktivitasnya dalam rangka
memberikan kepdasan kepada client, konsumen atau pihak luar
lainnya. Keépuasan konsumen di satu sisi dapat dipenuhi dengan
mempérhatikan selera dan harapan mereka. Di sisi lain ada
organisasi yang beranggapan bahwa kepuasan konsumen tidak
harus dipenuhi dengan mengikuti selera mereka melainkan dengan
membenahi kondisi internal organisasi termasuk membenahi
sistem produksi, layanan kepada konsumen, dan sebagainya.

Organisasi yang demikian disebut berorientasi internal.

2). Berorientasi pada tugas vs berorientasi pada aspek sosial
Dimensi ini mengontraskan antara fokus organisasi terhadap
tugas yang harus dijalankan karyawan vs perhatian organisasi

terhadap kebutuhan personal dan sosial karyawan. Organisasi yang
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berorientasi pada tugas beranggapan bahwa karyawan harus
menjalankan aktivitas terlebih dahulu sebelum mereka menuntut
hak-haknya. Sebaliknya organisasi yang berfokus pada kebutuhan
personal dan sosial karyawan beranggapan bahwa semua
kebutuhan karyawan harus terpenuhi terlebih dahulu termasuk
kebutuhan personal dan sosial agar mereka bersedia dan mau
membantu organisasi menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan

kepadanya.

3). Menekankan pada pentingnya safety vs herani‘menanggung resiko
Dimensi ini berkaitan dengan “tespon organisasi terhadap
perubahan lingkungan eksternal. ~Setiap organisasi sejak semula
pasti menyadari jika/ lingkungan eksternal selalu mengalami
perubahan. MesKi démikian respon organisasi tidak selalu sama.
Ada organiSasiy yang cenderung mengambil sikap konservatif
enggan menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut. Organisasi
seperdi /ini stabilitas dan keamanan internal jauh lebih penting
ketimbang menyesuaikan diri dengan perubahan eksternal.
Sebaliknya organisasi yang pro-aktif terhadap perubahan eksternal
biasanya bukan sekedar merespon perubahan, bahkan seringkali
berani mengambil resiko dalam mengantisipasi dan menanggapi

perubahan lingkungan.

4). Menekankan pada pentingnya conformity vs individuality
Dalam menjalankan aktivitasnya, organisasi dapat dilihat

dari dua dimensi yang berbeda, yakni di satu sisi organisasi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf
18

memberi toleransi yang sangat tinggi kepada anggotanya untuk
berbeda dengan angota organisasi lainnya. Bukan hanya dalam
cara berpakaian atau kebiasaan kerja tetapi juga dalam hal
kehidupan sehari-hari mereka memperoleh apresiasi yang tinggi
terhadap organisasi. Sebaliknya ada organisasi yang menuntut
homogenitas dan keseragaman dalam bertindak. Organisasi seperti
ini percaya bahwa perbedaan sangat disfungsional dan tidak

menghasilkan sinergi, sehingga perlu dihindarke

5). Pemberian reward berdasarkan kinerja\individu vs Kkinerja
kelompok

Setiap organisasi pasti akag memberikan imbalan kepada
karyawan dalam berbagai bentuk: imbalan uang, keamanan kerja,
gaji berkala, promaosi_jabatan, atau bentuk-bentuk lainnya. Ada
organisasi yang memberikan reward berdasarkan prestasi kerja
individuaf, Yada’juga pada prestasi kerja unit organisasi secara

keseluruhdn.

6)e=Fangambilan keputusan secara individual vs keputusan kelompok
Salah satu fungsi utama seorang manejer adalah
pengambilan keputusan organisasi. Secara individual manejer
bertanggung jawab penuh terhadap pengambilan keputusan.
Namun ada juga keputusan diambil dengan melibatkan manejer
atau pihak lain. Proses pengambilan keputusan semacam ini bisa
disebut sebagai pengambilan keputusan secara kolegial atau

pengambilan keputusan kelompok.
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7). Pengambilan keputusan secara terpusat vs pengambilan keputusan
secara desentralisasi

Dalam hal pengambilan keputusan dapat dilakukan secara
tersentralisasi atau terdesentralisasi. Keputusan yang tersentralisasi
berarti semua kebijakan organisasi diputuskan oleh orang yang
menempati posisi kunci organisasi, baik secara individual atau
kelompok.  Sebaliknya, = pengambilan  keputusan  yang
terdesentralisasi, maka setiap individu atau kelompok dalam unit
kerja dapat mengambil keputusan yang Werkaitan dengan

kepentingan dan kebijakan unit kerja terSebuf.

8). Menekankan pada pentingnya perewcariaan vs ad hoc

Dimensi ini menggdnharkan bagaimana sebuah organisasi
merespon perubahan.lingktingan . Meski setiap organisasi sadar
lingkungan organisasi-selalu mengalami perubahan, namun respon
mereka kadang’kala berbeda. Ada organisasi yang menyikapi
perubaham lingkungan dengan membentuuk tim ad hoc yang
tyjuannya semata-mata untuk merespon perubahan tersebut.
Namun ada organisasi yang merespon dengan membentuk secara
permanen kelompok kerja yang bertugas membuat perencanaan

dan skenario masa depan organisasi.

9). Menekankan pada pentingnya stabilitas organisasi vs inovasi
organisasi

Organisasi juga berbeda dalam hal mengantisipasi
perubahan. Di satu sisi boleh jadi organisasi secara terus menerus

melakukan upaya pembaharuan dengan menawarkan cara-cara

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf
20

baru, prosedur kerja yang baru, atau menawarkan produk jasa baru.
Organisasi selalu inovatif dalam merespon perubahan. Sebaliknya
ada organisasi yang tidak begitu peduli terhadap perubahan-
perubahan yang terjadi di luar organisasi, seolah tidak menyentuh

kehidupan organisasi.

10). Menekankan karyawannya untuk berkooperatif vs berkompetisi

Dimensi ini menggambarkan cara sebuah organisasi
memperlakukan karyawan. Bagi sebuah ergariisasi, karyawan
kadang kala dituntut untuk bekerjasama dalam mencapai tujuan
organisasi, karena dapat memberikaringiriergi dan meningkatkan
kinerja organisasi.  Namun“{ada~ organisasi yang Kkinerjanya
meningkat jika karyawdnnya saling berkompetisi diantara mereka.
Dalam hal ini yang{dituntut untuk berkompetisi bukan hanya
organisasi déngan-erganisasi lain, tetapi juga secara internal antara

satu karyawan dengan karyawan lainnya.

11)sMenekankan pada pentingnya organisasi yang sederhana vs
ofganisasi yang kompleks

Organisasi yang dipahami sebagai alat bantu untuk
memenuhi kebutuhan manusia seringkali ditata dan dikelola secara
sederhana dengan suatu anggapan fungsi organisasi sebagai alat
bantu akan jauh lebih efektif. Sebaliknya bagi organisasi yang
melibatkan banyak orang dan aktivitsnya cukup kompleks,

seringkali prosedur kerja dan struktur organisasi ditata dengan
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begitu detail dan rigid, sehingga terkesan organisasi menjadi

sangat formal.

12). Prosedur organisasi bersifat formal vs informal
Dimensi ini menggambarkan prosedur atau mekanisme
kerja dan proses pengambilan keputusan. Bagi organisasi yang
masih muda, prosedur formal dan batas-batas™tertentu belum
dibutuhkan. Sebaliknya bagi organisasiwyarg besar, membutuhkan
aturan formal — detail dan tertuiis sebdgai bagian dari proses

manajemen organisasi.

13). Menuntut karyawan sangat-loyal terhadap organisasi vs tidak
mementingkan loyalitas-Karyawan.

Dimensi Nini menggambarkan tinggi rendahnya tingkat
loyalitast, karyawan kepada organisasi. Bagi organisasi milik
keluargajfoyalitas karyawan sangat penting untuk diperhatikan,
seébab tanpa loyalitas karyawan organisasi akan kehilangan
semangat kerja, mengingat hubungan employee — employer adalah
hubungan yang bersifat informal.  Sebaliknya bagi tenaga
profesional dosen, barangkali tidak mementingkan loyalitas kepada
institusi tempat mereka bekerja, karena tenaga dosen cenderung
lebih  mementingkan loyalitas kepada bidang ilmu yang

ditekuninya.

14). Ignorance vs knowledge
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Dimensi ini berkaitan dengan sejauhmana karyawan
mengetahui harapan organisasi terhadap karyawan tersebut. Tidak
semua karyawan tahu apa yang harus dikerjakan dalam organisasi
dan tahu apa yang menjadi harapan organisasi terhadap karyawan.
Sebagian karyawan lain sadar dan tahu bahwa organisasi
mengharapkan kontribusi dan keterlibatan mereka dalam

menyelesaikan persoalan-persoalan organisasi.

d. Tipe budaya organisasi
Pheysey (1993) dalam Sobirin (2009:195) mengemukakan ada
empat tipe budaya organisasi, yaitu :

1) Power culture, budaya organisasi”~dimana kekuasaan mempunyai
peranan penting dalamniéwarnai kehidupan organisasi. Contoh
organisasi ini adaiah mafia.

2) Role culture,~adalah tipikal organisasi yang menuntut individu-
individuyarg berada dalam organisasi sesuai dengan posisi masing-
masing, berperan dalam pencapaian tujuan organisasi. Organisasi
dipandang sebagai instrumen yang rasional untuk mencapai tujuan
organisasi. Perusahaan besar atau lembaga-lembaga pemerintah
umumnya masuk dalam kategori ini.

3) Achievment culture, digunakan untuk mengelompokkan organisasi
yang lebih menekankan atau berorientasi pada hasil yang harus
dicapai. Organisasi ini menuntut karyawannya memiliki energi dan
waktu yang cukup yang didedikasikan untuk menyelesaikan

persoalan-persoalan perusahaan.
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4) Support culture, budaya organisasi dimana hubungan antar individu
di dalam organisasi dan partisipasi mereka dalam pengambilan
keputusan dianggap penting. Asumsi yang melatarbelakangi tipe
budaya ini adalah setiap orang mau terlibat di dalam organisasi jika
mereka merasa benar-benar menjadi anggota organisasi dan

mendapat perhatian dari organisasi.

2. Komitmen

a. Pengertian komitmen

Menurut Kamus bahasa Indonesia/komitmen mengandung arti
perjanjian untuk melakukan sestdtu”(Departemen Pendidikan
Nasional, 2008: 795). Komitmen banyak mendapat perhatian dari
pimpinan maupun ahli pelaku.organisasi. Komitmen organisasi adalah
suatu keadaan dalam, mana seseorang karyawan atau anggota
organisasi piemihgk pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-
tujuannyayserid berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu.
Kornitmen tidak lebih hanya sekedar keanggotaan dalam organisasi,
namun meliputi sikap yang sangat menyenangkan majikan dan
kesediaan untuk mengusahakan tingkat usaha yang tinggi bagi
kepentingan organisasi demi memperlancar pencapaian tujuan
(Robbins, 2008).

Ivancevich et al (2006: 234) menjelaskan bahwa komitmen
terhadap suatu organisasi melibatkan tiga sikap, yaitu (1) rasa
identifikasi dengan tujuan organisasi; (2) Perasaan keterlibatan dalam

tugas-tugas organisasi; (3) Perasaan setia terhadap organisasi. Bukti
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penelitian menunjukkan bahwa tidak adanya komitmen dapat
mengurangi efektivitas organisasi.

Menurut Safaria (2004:198), komitmen adalah keinginan yang
kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi dan percaya serta
menerima organisasi secara keseluruhan sehingga mengakibatkan
munculnya motivasi dan upaya yang tinggi untuk memberikan hal
yang terbaik, kesuksesan dan kemajuan bagi organisasi. Didalam
komitmen terhadap organisasi terdapat loyalitasi~penerimaan, dan
keyakinan akan tujuan organisasi secara keseluruhan:

Terdapat tiga komponen untuk .mengukur komitmen terhadap
organisasi, Yyaitu : (1) Affectites commitment, meliputi kondisi
emosional dalam kedekatannya, pehgenalan dengan dan keterlibatan
dalam organisasi; (2) Contintence commitment, meliputi komitmen
yang didasarkap~pada kerugian jika meninggalkan organisasi; (3)
normative cogimitment, meliputi rasa kewajiban untuk tinggal dengan
organisasi (Meyer dan Allan dalam Luthans, 2008: 229).

Berdasarkan penjelasan di atas maka komitmen pada organisasi
dapat diartikan sebagai kesediaan melakukan usaha yang optimal bagi
pencapaian tujuan organisasi, memiliki kemauan dan kepercayaan
yang kuat terhadap nilai-nilai serta tujuan organisasi, memiliki
kebanggan serta keinginan untuk tetap mempertahankan keanggotaan
dalam organisasi dimana ia bekerja, dan memiliki loyalitas. Dengan

demikian terdapat tiga dimensi dalam komitmen terhadap organisasi,
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yaitu kemauan (affective commitment), kebanggaan (continuence

commitment), dan loyalitas (normative commitment).

b. Komitmen ber-Muhammadiyah

Komitmen ber-Muhammadiyah berarti keterikatan untuk
melakukan sesuatu dalam Muhammadiyah, yakni melakukan sesuatu
dalam mengemban misi dan usaha-usaha yang diinginkan oleh
Muhammadiyah untuk melaksanakan gerakannya guna mencapai
tujuan utamanya yaitu terwujudnya masyarakat|Isldmyang sebenar-
benarnya. Komitmen yang demikian sifatnya panggilan batin yang
diwujudkan dalam berbagai tindakai yang-Selaras dengan panggilan
itu, sehingga menunjukkan kesetiaan{ada perjuangan Muhammadiyah
apa pun, dimana pun dalani"keddaan yang bagaimana pun (Nashir,
2007:57).

Bagi setiap”apggota, lebih-lebih kader dan pimpinan dan siapa
pun yang/berada dalam rumah besar Muhammadiyah dituntut
komitmenrya untuk berkiprah menggerakkan Muhammadiyah.
Termasuk bagi siapapun yang berada di amal usaha dan di berbagai
lembaga Muhammadiyah untuk mengikuti paham Muhammadiyah.
Bagaimana mengemban misi dan berkiprah dalam Muhammadiyah.
Jadi bukan berada di dalam Muhammadiyah tapi tanpa komitmen,
apalagi sampai berkomitmen pada gerakan lain. Sungguh tidak berarti
bagi Muhammadiyah manakala berada dalam rumah gerakan Islam ini
tetapi tidak berkomitmen apalagi justru berkomitmen pada misi dan

kepentingan gerakan lain, sehingga yang demikian bukan hanya tidak
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etis tetapi akan mengeroposkan Muhammadiyah. Muhammadiyah
sekadar jadi tempat perjuangan diri sendiri, menjadi batu loncatan,
apalagi menjadi kuda tunggangan semata. Disinilah ujian komitmen
dalam ber-Muhammadiyah (Nashir, 2007:59).

Berada dan aktif dalam Muhammadiyah bukanlah sekadar
keterlibatan fisik, tetapi lebih fundamental lagi keterlibatan moral atau
mental, termasuk di dalamnya pikiran atau pengkhidmatan. Komitmen
itu merupakan perpaduan ikrar batin, kesetiaan dan.tindakan untuk
berada dalam rumah Muhammadiyah lahir danbatin; serta melakukan
tindakan-tindakan yang selaras dan bahkah memperjuangkan misi
Muhammadiyah dengan sepenuh<hati,, itulah yang disebut sikap atau
komitmen ber-Muhammagdiyah, “yakni keterlibatan yang penuh
(totalitas) kesetiaan dari\vang bersifat fisik hingga mental, pemikiran,
dan tindakan (Nashi,2007:60).

Dalam“~Arggaran Dasar Muhammadiyah dikatakan bahwa
anggeta ‘Muhammadiyah selain memenuhi persyaratan administrasi,
juga—hdarus menyetujui maksud dan tujuan Muhammadiyah serta
bersedia mendukung dan melaksanakan usaha-usaha Muhammadiyah
(AD pasal 4 ayat 1). Adapun kewajiban anggota ialah : (a) taat
menjalankan ajaran Islam, (b) menjaga nama baik dan setia kepada
Muhammadiyah serta perjuangannya, (c) berpegang teguh kepada
Kepribadian serta Keyakinan dan Cita-cita Hidup Muhammadiyah, (d)
taat pada peraturan Muhammadiyah, keputusan Musyawarah,

kebijakan Pimpinan Pusat, (e) mendukung dan mengindahkan
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kepentingan Muhammadiyah serta melaksanakan usahanya, (f)
membayar iuran anggota, dan (g) membayar infaq (AD pasal 4 ayat 7)
(Nashir, 2007: 61).

Nashir (2007:61) menjelaskan bahwa dalam ber-Muhammadiyah
(aktif dan menggerakkan Muhammadiyah) khususnya bagi anggota,
lebih-lebih pimpinannya di berbagai lini termasuk di amal usaha dan
organisasi otonomnya, komitmen itu sangatlah penting. Ibarat pepatah
air sungai tergantung dari hulu, maka komitmen tnerupakan sumber
dari tingkat keterlibatan anggota dalam Muhammadiyah. Ada 13
komitmen yang dibutuhkan/diperlukani » dalam  berkiprah di

Muhammadiyah, termasuk di amat usahanya, yakni sebagai berikut :

1). Niat ikhlas Lillahi Ta%ala
Ber-Muhammadiyah itu harus ikhlas karena Allah, bukan
karena keperitingan-kepentingan duniawi sesaat.  Niat adalah
landaSari utama suatu tindakan. Kalau ber-Muhammadiyah tidak
ikhlas,“maka akan mudah kecewa, putus asa dan lari lebih-lebih
ketika menghadapi masalah.  Niat ikhlas karena Allah merupakan

ruh dari sikap dan ikhtiar berkiprah dalam Muhammadiyah.

2). Menjalankan fungsi ibadah dan kekhalifahan
Ber-Muhammadiyah tidak lain sebagai wujud dari ibadah
kepada Allah, sekaligus menjalankan fungsi kekhalifahan di muka
bumi. Jadi bukan sekedar pekerjaan atau keterlibatan praktis
belaka. Dengan spirit ibadah, berkiprah dalam Muhammadiyah

berarti merupakan jalan lurus bertagarrub kepada Allah dengan
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cara menjalankan perintah-perintah-Nya, menjauhkan larangan-
laranganNya , dan melaksanakan apa yang diizinkanNya dalam
kehidupan, sehingga meraih kebahagiaan di dunia dan akhirat.
Dengan fungsi ibadah dan kekhalifahan, maka kiprah ber-
Muhammadiyah selain harus optimal, juga melekat dengan fungsi
hidup untuk kemaslahatan di dunia dan akhirat. Ber-
Muhammadiyah merupakan sarana menjalankan ibadah dan
kekhalifahan di muka Bumi, bukan kiprah {ang sia-sia tanpa
tujuan. Dengan demikian baik suka maupun, duka; berkiprah dalam
Muhammadiyah menjadi sebuah, “dambang kesyukuran dan

pengkhidmatan untuk meraih, rid}a dan karunia Allah.

3). Amal dan jihad fisabitiliah

Ber-Muhamfmadiyah tidak lain sebagai ikhtiar perjuangan
untuk menegakkan” dan menjunjung tinggi agama Islam guna
terwujldnya masyarakat Islam yang sebenar-benarnya. Karena itu
harusy dilakukan dengan kesungguhan. Ber-Muhammadiyah
merupakan amal jihad fisabilillah, yakni berjuang di jalan Allah
melalui berbagai usaha dalam Persyarikatan guna meraih ridla dan
karunia-Nya. Dengan semangat jihad fisabilillah maka akan
dikerahkan segala kemampuan berupa pikiran, tenaga, harta, relasi,
jaringan, dan anugerah Allah lainnya.

Dengan spirit jihad dalam ber-Muhammadiyah tidak akan ada
perasaan malas, patah arang, kecewa dan sia-sia. Manakala setiap

orang Muhammadiyah berkiprah dengan ruh jihad, maka insya
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Allah  Muhammadiyah akan meraih keberhasilan dalam
gerakannya. Hal ringan maupun berat dapat dipikul bersama
dengan penuh spirit dan langkah yang bermakna dan sarat dengan

etos kerja tinggi.

4). Konsisten dalam berkhidmat

Ber-Muhammdiyah itu tidaklah ringan karena selain banyak
masalah dan tantangan, juga pengorbanan. Di sinilah setiap
anggota Muhammadiyah, lebih-lebih pimpinannyda-harus memiliki
konsisten dalam berkhidmat di Muhammadiyah. Harus ada
konsistensi antara lisan dan perbuatan/teori dan tindakan, serta
keputusan dan kegiatan. Dalam ber-Muhammadiyah tidak hanya
bil-lisan, tetapi juga hii-hal dan harus sepenuh pengabdian atau
pengkhidmatan. .Hanya dengan pengkhidmatan yang penuh maka
Muhammadiyai, akan tumbuh dan maju. Setelah dilantik jadi
pengurus apatagi dengan ikrar atau komitmen berkhidmat, maka

selanjutrya berkiprah secara istigomah.

5).Berpaham agama sesuai paham Islam dalam Muhammadiyah
Ber-Muhammadiyah itu yang paling fundamental harus
bersandarkan pada keyakinan, pemahaman, dan pengamalan Islam
sesuai dengan paham agama dalam Muhammadiyah. Keputusan
Tarjih dan segala pandangan resmi Muhammadiyah mengenai
agama dengan seluruh pemikirannya harus menjadi acuan anggota
Muhammadiyah, termasuk dalam berhari raya Idul Fitri dan Idul

Adha.  Muhammadiyah selalu kokoh dan istiqgomah dalam
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memutuskan segala perkara, lebih-lebih yang menyangkut urusan
keagamaan. Dengan meyakini, memahami, dan mengamalkan
ajaran Islam sesuai paham agama dalam Muhammadiyah, maka
setiap anggota selain menunjukkan ketaatan pada paham dan misi
Islam yang diemban Muhammadiyah, sekaligus menunjukkan
kemantapan dalam ber-Muhammadiyah. Ber-Muhammadiyah itu
merupakan aktualisasi ber-1slam, yakni Islam yang bersumber pada
Al-Qur’an dan As-Sunnah yang shahih sertg@~mengembangkan

ijtihad dan akal pikiran yang sesuai dengarijiwa ajaran Islam.

6). Berideologi Muhammadiyah

Dalam ber-Muhammadiyal barus ada komitmen utama untuk
mengikatkan diri pada _paham agama dan sistem perjuangan
Muhammadiyah Secara Utuh dan jelas, serta tidak menduakan
paham/misi (dengari lainnya. Dengan berideologi maka akan
terbapguny, Kesetiaan dan solidaritas kolektif di tubuh
Muhamimadiyah, sehingga ber-Muhammadiyah laksana sebuah
barisan yang rapih dan menyusun diri seperti sebuah bangunan
yang kokoh. Karena itu setiap anggota harus memahami dan
mengaktualisasikan pemikiran-pemikiran formal dalam
Persyarikatan seperti Mugaddimah, Kepribadian, Matan Keyakinan
dan Cita-cita Hidup, Khittah, dan segala pemikiran resmi dalam
Muhammadiyah. Mereka yang berada di lingkungan
Muhammadiyah termasuk di amal usaha, harus berideologi

Muhammadiyah dan jangan menduakan dengan yang lainnya.
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7). Memperkokoh Sistem Gerakan

Muhammadiyah itu gerakan, sekaligus merupakan alam
pikiran dan organisasi. Muhammadiyah merupakan gerakan
tersistem dan terorganisir rapi. Jiwa gerakan yang mengandung
perintah dakwah Islam, amar makruf dan nahi munkar itu menjadi
intisari gerakan Muhammadiyah. Karena itu ‘sétiap anggotanya
haruslah berada dalam dan memperkokoh™ sistem gerakan
Muhammadiyah tersebut, dan tidakjbolei” mengeroposkan apalagi
merusak sistem tersebut. Jiweg gerakan tersebut harus terpantul
dalam semangat mendutkan diri dalam jam’iyah (organisasi),
imamah (kepemimipinan), dan jama’ah (komunitas anggota/warga)
Muhammadiyah, ‘baik pada tingkat nilai-nilai dasarnya maupun
kelembagaan dan aktivitas pengabdiannya. Slogannya ialah *“Islam
agamaku, Muhammadiyah gerakanku”.

Termasuk dalam memperkokoh sistem gerakan adalah
adanya sinergi, ukhuwah, dan jaringan untuk seluruh lini yang
berada di Persyarikatan, termasuk di dalamnya organisasi otonom
dan unit-unit kelembagaan dalam Muhammadiyah.Sekali pimpinan
Persyarikatan telah mengambil kebijakan dan keputusan, maka
segenap bagian yang berada di Persyarikatan termasuk organisasi

otonom harus lah “sami’na wa tha’na”.

8). Mengembangkan wawasan
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Muhammadiyah dikenal sebagai gerakan tajdid, gerakan
Islam modern, gerakan Islam yang berkemajuan. Masyarakat
bahkan mengenal orang Muhammadiyah sebagai kaum terpelajar,
intelektual, dan atribut-atribut lainnya yang menunjukkan
kemajuan. Karena itu orang Muhammadiyah lebih-lebih kader dan
pimpinannya, haruslah menjadi sosok yang memiliki wawasan
yang luas dan mendalam, yang menggambarkan orang yang
berkemajuan di segala bidang kehidupan

Selama ini orang Muhammadiiyah, “.apalagi kader dan
pimpinan, dipandang masyarakat sebdgai-sosok yang berpikiran
maju, selain banyak beramal, Karena itu menjadi keniscayaan
untuk mengembangkan-wawasan sebagai bagian penting dari
komitmen ber-Muhammadiyah.  Jadi orang Muhammadiyah
apalagi kader_danpimpinan, harus berpikiran maju, jangan

konseryatif atau jumud.

9). Taat.asas dan keputusan organisasi
Sebagai anggota, lebih-lebih kader dan pimpinan, merupakan
hal yang penting untuk taat asas dan keputusan organisasi.
Artinya, taat atas segala prinsip dan peraturan organisasi sebagai
pikiran normatif. Diperlukan pula taat atas segala keputusan,
termasuk keputusan Pimpinan Persyarikatan dari tingkat Pusat
hingga Ranting. Jangan ada anggapan di kalangan warga

Persyarikatan karena asas segala aturan dan keputusan organisasi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf
33

itu buatan manusia, maka boleh melakukan pelanggaran dan

pengingkaran.

10). Bermusyawarah dan ukhuwah

Muhammadiyah itu tumbuh kuat dan berkembang karena
musyawarah yang menjadi pedoman dalam memutuskan segala hal
yang berkaitan dengan hajat hidup organisasi. Sejak berdirinya
prinsip musyawarah melekat dalam gerakan, AVtuhammadiyah,
sehingga lahirlah institusi rapat tahunan yang-kemudian menjadi
Kongres dan Muktamar, di”")ysamping berbagai bentuk
permusyawaratan organisasi di¢ bawahnya. Prinsip musyawarah
bahkan tercermin dalam_format kepemimpinan kolektif kolegial

dalam Muhammadiyah.

11). Mengembarramanat dan menjadi pelaku gerakan

Aktit'dan menjalankan segala tugas dan misi organisasi,
texmasuk di amal usaha, haruslah dilandasi spirit amanah, bahkan
sémuanya itu merupakan amanah kerisalahan sekaligus harus
ditunaikan dengan terpercaya. Dengan semangat amanah maka
akan lahir manajemen pengelolaan yang juga terpercaya,
transparan  dan  baik, yang menyelenggarakan  sistem
penyelenggaraan amal usaha yang dapat dipertanggung jawabkan.
Lebih-lebih di amal usaha yang sudah besar, spirit amanat itu akan
menghadang penyimpangan dan konflik, karena semua pengelola

tidak lain sebagai pelaku yang menjalankan amanat Persyarikatan,
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bukan miliknya sendiri. Dengan spirit amanat semuanya itu
menjadi bagian dari pengkhidmatan diri pada misi Muhammadiyah
melalui amal usaha.

Karena bergerak di Muhammadiyah itu dilandasi spirit
amanat dan mengemban misi kerisalahan, maka setiap anggota
harus terpanggil menjadi pelaku aktif dalam gerakan
Muhammadiyah. Dengan semangat amanah dan pelaku gerakan,
maka Muhammadiyah akan tumbuh kokoh @alam gerakannya,
karena setiap anggota akan mencurahkam, apayang dimilikinya
dengan penuh pertanggung jawabarndan kepercayaan, sekaligus

bergerak secara aktif dan dinamis:

12). Memajukan Muhamniadiyah

Semangat dan \kiprah untuk memajukan Muhammadiyah
harus menjadi~ komitmen setiap anggota, apalagi kader dan
pimpjirian.s, Muhammadiyah menghadapi tantangan yang berat di
berbagai’ bidang gerakannya, termasuk dalam dakwah dan amal
usdhanya. Semuanya harus ditingkatkan kualitasnya, sehingga
Muhammadiyah selain mampu bersaing juga menjadi gerakan
yang unggul. Kemajuan Muhammdiyah dan orang-orangnya harus
simultan, termasuk dalam pemikiran dan amaliahnya.  Ciri
Muhammadiyah itu gerakan tajdid yang membawa kemajuan.
Semangat untuk maju melekat dengan gerak perubahan, yang
semuanya terletak pada pundak orang Muhammadiyah sendiri.

Muhammdiyah tergantung pada anggotanya, tergantung para kader

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf
35

dan pimpinannya, tergantung pada mereka yang berada di

dalamnya.

13). Berkiprah dalam memajukan umat, bangsa dan dunia
kemanusiaan

Muhammadiyah dikenal sebagai gerakan Islam yang
kehadirannya dirasakan langsung oleh masyarakat luas. Gerak
Muhammadiyah merupakan gerak keumatan, gerak kebangsaan,
dan gerak kemanusiaan, dalam arti seluruh kiprahnya
dikhidmatkan untuk kemajuan dan kebaikan..umat, bangsa dan
dunia kemanusiaan. Karena itu setidp.anggota Muhammadiyah,
termasuk yang berada di amalrusdhd, dan lebih-lebih kader dan
pimpinan, harus selalu peduli dan berkiprah dalam kegiatan
keumatan, kebangsaan dan/kemanusiaan.

Setiap orang, Muhammadiyah dituntut untuk memberikan
kemanfaatan bagi lingkungannya. Amal usaha Muhammadiyah
punihdrusdikembangkan ke arah kemajuan sehingga memberi
kemaslahatan bagi lingkungan sekitarnya. Muhammadiyah itu
gerakan keumatan, kebangsaan, dan kemanusiaan sehingga risalah
Islam yang dibawanya dan gerakan yang ditampilkannya harus

melahirkan rahmat bagi semesta kehidupan.

3. Kompetensi

a. Pengertian kompetensi
Menurut Kamus Bahasa Indonesia, kompetensi berarti

kewenangan (kekuasaan) untuk menentukan (memutuskan) sesuatu
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(Departemen Pendidikan Nasional, 2008: 795). Menurut SNI 19-9001
(2001), kompetensi adalah kemampuan yang diperagakan untuk
menerapkan pengetahuan dan keterampilan. Personil yang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi kinerja organisasi  harus
memiliki kompetensi atas dasar pendidikan, pelatihan, keterampilan
dan pengalaman yang sesuai.

Wibowo (2011: 324) mendefinisikan pengertian kompetensi
sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan atat~melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas ketrampilan’dan pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja yang ditutut oleh pekerjaan tersebut.
Dengan demikian, kompetensi< mieriunjukkan keterampilan atau
pengetahuan yang dicirikap-oleh profesionalisme dalam suatu bidang
tertentu sebagai sesuaty_¥yang terpenting, sebagai unggulan bidang
tersebut.

Pertimbafgan kebutuhan kompetensi mencakup : (1) Permintaan
masa~mendatang berkaitan dengan rencana dan tujuan strategis dan
opéerasional organisasi; (2) Mengantisipasi kebutuhan pergantian
manajemen dan anggota; (3) Perubahan pada proses dan teknologi,
piranti dan peralatan organisasi; (4) evaluasi kompetensi anggota
organisasi dalam melaksanakan kegiatan dan proses yang ditetapkan
(SNI 19-9004, 2002).

Terdapat lima tipe karakteristik kompetensi, yaitu
1. Motif, adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau

diinginkan orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong,
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mengarahkan, dan memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan
tertentu.

2. Sifat, adalah karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap
situasi atau informasi.

3. Konsep diri, adalah sikap, nilai-nilai atau ciri diri seseorang.
Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat
efektif dalam hampir setiap situasi adalah bagian dari konsep diri
orang.

4. Pengetahuan, adalah informasi yang dimiliki,orang dalam bidang
spesifik. Pengetahuan adalah kompeterisiyang kompleks.

5. Keterampilan, adalah kemampuéan “mengerjakan tugas fisik atau
mental tertentu. Kompetensi imental atau keterampilan kognitif
termasuk berpikir analitis dan konseptual (Wibowo, 2011: 325).

Darma dalam Wmadra (Ed) (2007: 109) merumuskan pengertian
kompetensi Sebagai berikut :

1. Underlyirig characteristic : bagian kepribadian yang mendalam
dan’melekat kepada seseorang serta prilaku yang dapat diprediksi
pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan.

2. Causally related : sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi
prilaku dan kinerja.

3. Criterion referenced : memprediksi siapa sebenarnya yang
berkinerja baik dan kurang baik, diukur dari kriteria atau standar

yang digunakan.
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Kompetensi diharapkan dapat memprediksi tindakan prilaku
seseorang, sehingga pada akhirnya dapat memprediksi kinerja
seseorang. Kompetensi selalau mengandung maksud atau tujuan, yang
yang merupakan dorongan motives (tindakan) atau traits (watak) yang
menyebabkan suatu tindakan untuk memperoleh suatu hasil (Darma

dalam Umara (Ed), 2007: 112).

b. Model kompetensi

Wibowo (2011: 327) menyatakan bahwa nijodél kompetensi
menjelaskan prilaku-prilaku yang terpenting yang diperlukan untuk
kinerja unggul dalam posisi, peran<ataw. fungsi yang spesifik yang
dapat terdiri dari berbagai kompetensi.” Model kompetensi dibedakan
menurut kepentingannya, “miénjadi model leadership, coordinator,
experts, dan support:

Model karmpeterisi untuk leadership dan coordinator meliputi :
komitmef_pada pembelajaran berkelanjutan, orientasi pada pelayanan
masyarakat,  berpikir ~ konseptual, = pengambilan  keputusan,
merngembangkan orang lain, standar profesionalisme tinggi, dampak
dan pengaruh, inovasi, kepemimpinan, kepedulian organisasi, orientasi
pada kinerja, orientasi pada pelayanan, strategi bisnis, kerja sama tim
dan keberagaman.

Sedangkan model kompetensi untuk experts dan support
meliputi komitmen atas pembelajaran berkelanjutan, orientasi pada
pelayanan masyarakat, peduli atas ketepatan dan hal-hal detail,

berpikir kreatif dan inovatif, fleksibilitas, standar profesionalisme
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tinggi, perencanaan, pengorganisasian dan koordinasi, pemecahan
masalah, orientasi pada kinerja, orientasi pada pelayanan, kerjasama
tim dan keberagaman.

Darma dalam Umara (Ed) (2007: 117) menjelaskan beberapa
kompetensi yang dibutuhkan untuk masa depan dapat diidentifikasi
beberapa pokok pikiran tentang kualitas yang perlu dimiliki orang pada

tingkat eksekutif, manejer dan karyawan sebagai berikut :

1) Tingkat eksekutif
Pada tingkat eksekutif diperlukan kompetensi tentang :

(@) Strategic thinking : kempetefsi untuk  memahami
kecenderungan perubahand lingkungan yang begitu cepat,
melihat peluang pasar, ancaman, kekuatan dan kelemahan
organisasi agar dapat mengidentifikasikan strategic response

secara dptimum.

(b) .€hange” leadership : kompetensi untuk mengomunikasikan
visi dan strategi perusahaan dapat ditransformasikan kepada
pegawai. Pemahaman atas visi organisasi oleh para karyawan
akan mengakibatkan motivasi dan komitmen sehingga
karyawan dapat bertindak sebagai sponsor inovasi dan
enterpreneurship  terutama dalam mengalokasikan sumber
daya organisasi sebaik mungkin untuk menuju kepada proses

perubahan.

(c) Relationship management : kemampuan untuk meningkatkan

hubungan dan jaringan dengan negara lain. Kerja sama
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dengan negara lain sangat dibutuhkan bagi keberhasilan

organisasi.

2) Tingkat manejer

Pada tingkat manejer diperlukan aspek-aspek kompetensi
seperti : (a) Fleksibilitas : kemampuan merubah struktur dan proses
manajerial; (b) Interpersonal understanding : kemampuan untuk
memahami nilai dari berbagai tipe manusia; (c) Empowerment :
kemampuan berbagi informasi, penyampaiai™ ide-ide oleh
bawahan, mengembangkan pengembangan karyawan,
mendelegasikan tanggung jawab, sfiembérikan saran umpan balik,
menyatakan harapan-harapan “Wang positif untuk bawahan, dan

memberikan reward untuk.peningkatan kinerja.

3) Tingkat karyawan

Pada_tirigkat Karyawan diperlukan kualitas kompetensi seperti:
(@) fleksibilitas : kemampuan untuk melihat perubahan sebagai
stiatu’-kesempatan yang menggembirakan ketimbang sebagai
ancaman; (b) Motivasi dan kemampuan belajar : kompetensi
tentang antusiasme untuk mencari kesempatan belajar tentang
keahlian tekhnis dan interpersonal; (c) Motivasi berprestasi :
kemampuan untuk mendorong inovasi, perbaikan berkelanjutan
dalam kualitas dan produktivitas yang dibutuhkan untuk memenuhi
tantangan kompetensi; (d) Motivasi kerja : merupakan kombinasi
fleksibilitas, motivasi berprestasi, menahan stress dan komitmen

organisasi yang membuat individu bekerja dengan baik; (e)
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kolaborasi : kemampuan bekerja secara kooperatif di dalam
kelompok yang multi disiplin, menaruh harapan positif kepada

yang lain, pemahaman interpersonal dan komitmen organisasi.

c. Kategori dan strata kompetensi
Zwell (2000) dalam Wibowo (2011: 330) memberikan lima

kategori kompetensi, yang terdiri dari :

1). Task achievement : merupakan kategori kompetensi yang
berhubungan dengan kinerja baik, yang ditunjukkan pada orientasi
pada hasil, mengelola kinerja, memgengeruni, inisiatif, efisiensi
produksi, fleksibilitas, inovasiy péduit” pada kualitas, perbaikan

berkelanjutan dan keahlian‘teknis:.

2). Relationship : merupakan” kategori kompetensi yang berkaitan
dengan komunikasi-dan bekerja baik dengan orang lain dan
memuaskan=kebutuhannya, yang meliputi kerja sama, orientasi
pada, “gelayanan, kepedulian antar pribadi, kecerdasan
erganisasional, membangun hubungan, penyelesaian konflik,

perhatian pada komunikasi dan sensitivitas lintas budaya.

3) Personal atribute : merupakan kompetensi intrinsik individu dan
menghubungkan bagaimana orang berpikir, merasa, belajar, dan
berkembang, yang meliputi integritas dan  kejujuran,
pengembangan diri, ketegasan, kualitas keputusan, manajemen

stress, berpikir analitis dan berpikir konseptual.
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4). Managerial : merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan
dengan pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan orang,
berupa memotivasi, memberdayakan, dan mengembangkan orang

lain.

5). Leadership : merupakan kompetensi yang berhubungan dengan
memimpin organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi dan
tujuan organisasi, yang meliputi kepemimpinan visioner, berpikir
strategis, orientasi kewirausahaan, manajépien  perubahan,
membangun komitmen organisasional,, mermbangun fokus dan

maksud, dasar-dasar dan nilai-nilai

Wibowo (2011: 334) menyéatakan, ’kompetensi dapat dipilah-pilah
menurut stratanya, yaitu :

(a) Core competengcies, merupakan kompetensi inti yang dihubungkan
dengan strategl, organisasi sehingga harus dimiliki oleh semua
karyaiwan ,*dalam organisasi. Kompetensi inti merupakan
pemahaman terhadap visi, misi, dan nilai-nilai organisasi.
Kompetensi inti merupakan prasyarat mutlak yang harus dimiliki

seseorang untuk melakukan sesuatu pekerjaan unggul.

(b) Managerial competencies, merupakan kompetensi yang
mencerminkan aktivitas manajerial dan kinerja yang diperlukan
dalam peran tertentu.  Kompetensi manajerial menunjukkan

kemampuan dalam menjalankan manajemen.
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(c) Functional competencies, merupakan  kompetensi  yang
menjelaskan tentang kemampuan peran tertentu yang diperlukan
dan biasanya dihubungkan dengan keterampilan profesional atau
teknis. Kompetensi fungsional merupakan kemampuan berdasar

profesi di bidang teknis tertentu.

d. Kompetensi kader Muhammadiyah
Tim Majelis Pendidikan Kader Pimpinan Pusat Muhammadiyah
(2007: 39) menyatakan bahwa kader Muhammadiyah harus memiliki
kriteria tertentu dalam aspek ideologi, ilmu.pengetahuan, wawasan, dan
kepemimpinan, sehingga kualitas imaptstam, ihsan terpadu pada
dirinya dalam menjalankan tugas Pefsyarikatan. Kompetensi kader
Muhammadiyah dapat dipaharij dalam nilai-nilai dan indikator sebagai

berikut :

1). Kompetensi keberagamaan, dicirikan dengan nilai-nilai :

a) Kemurnian agidah : keyakinan berbasis tauhid yang bersumber
pada ajaran Al Quran dan Sunnah Nabi yang
shohih/magbullah.

b) Ketekunan beribadah : senantiasa menjalankan ibadah
mahdhoh, baik yang wajib maupun yang sunnah tathawwu’
sesuai tuntunan Rasulullah.

c) Keikhlasan : melakukan sesuatu semata-mata karena Allah
SWT.

d) Shiddiq : jujur dan dapat dipercaya.
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e) Amanah : komitmen dan tanggung jawab moral yang tinggi
dalam mengemban tugas.
f) Berjiwa gerakan : semangat untuk aktif dalam Muhammadiyah

sebagai panggilan jihad di jalan Allah.

2). Kompetensi akademis dan intelektual, dicirikan dengan nilai-

nilai :

a) Fathonah : kecerdasan pikiran sebagai Ulul Albab.

b) Tadjid : pembaruan dan berpikiran/~maju dalam
mengembangkan kehidupan sesuai ajaran, Istam.

c) Istigamah : konsisten dalam pikinaridan tindakan.

d) Etos belajar : semangat™das - kemauan keras untuk selalu
belajar.

e) Moderat : arif dai mengambil posisi di tengah.

3). Kompetensi-sosial kemanusiaan, dicirikan dengan nilai-nilai :

a) Kesdlehan : kepribadian yang baik dan utama.

by, Kepedulian sosial : keterpanggilan dalam meringankan beban
hidup orang lain.

c) Suka beramal : gemar melaksanakan amal saleh untuk
kemaslahatan hidup.

d) Keteladanan : menjadi uswah hasanah (teladan yang baik)
dalam seluruh sikap dan tindakan.

e) Tabligh : menyampaikan kebaikan kepada orang lain,

komunikatif dan terampil membangun jaringan.
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Dalam menjalankan tugas yang diembannya dimanapun dan
dalam suasana apapun, dengan tiga jenis keompetensi itu setiap kader
Muhammadiyah hendaknya mempunyai cara berpikir, sikap mental,
kesadaran berorganisasi, serta keikhlasan dalam bingkai khas
Persyarikatan : (1) Memahami hakikat Islam secara menyeluruh yang
mencakup aspek agidah, ibadah, akhlag dan muamalah duniawiyah,
bersumberkan Al Quran dan As Sunnah Al Magbullah; (2) Melandasi
segala sesuau dengan niat ikhlas mencari ridho Alldh-semata-mata; (3)
Mengamalkan ajaran Islam secara menyeluruh ‘dalam segenap aspek
kehidupannya, dan berusaha untuk, “wmehegakkan Islam dalam
kehidupan pribadi, kehidupan keldarga,‘dan kehidupan bermasyarakat,
sehingga terwujud masyarakat Isiam yang sebenar-benarnya; (4)
Memiliki semangat jihad tntuk memperjuangkan Islam; (5) Memiliki
kemauan dan kesediaan” untuk berkorban demi Islam, baik korban
waktu, hartag temaga bahkan nyawa sekalipun; (6) Mempunyai
keteguhan “hati  dalam  mengamalkan, = menegakkan  dan
mermperjuangkan Islam, dengan arti kata tidak mundur karena
aricaman atau tidak terbujuk dengan rayuan dan selalu istiqgomah dalam
kebenaran; (7) Mematuhi pimpinan dalam hal-hal yang disukai dan
tidak disukai selama dalam kebenaran; (8) Mengamalkan ukhuwah
Islamiyah dalam kehidupan bermasyarakat; (9) Aktif dalam dakwah
Islam (Muhammadiyah) secara murni dan penuh; (10) Bisa dipercaya
dan mempercayai orang lain dalam organisasi (Tim Majelis

Pendidikan Kader Pimpinan Pusat Muhammadiyah, 2007: 40).
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4. Kinerja
a. Pengertian kinerja

Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan.
Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan
berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Namun hasil pekerjaan itu
sendiri menunjukkan kinerja (Wibowo, 2011: 81).

Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja
(performance). Kinerja adalah keluaran yang dihdsitkan oleh fungsi-
fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan, atau suatu profesi
dalam waktu tertentu. Pekerjaan adalgh) aktivitas menyelesaikan
sesuatu atau membuat sesuatu yang ftanya memerlukan tenaga dan
ketrampilan tertentu. Sedangkan profesi adalah pekerjaan yang untuk
menyelesaikannya memertukan pengusaan dan penerapan teori ilmu
pengetahuan yang dipetajari dari lembaga pendidikan tinggi seperti
yang dilakukan oieh profesional. Istilah kinerja juga dapat digunakan
untuksmenunjukkan keluaran perusahaan/organisasi, alat, fungsi-fungsi
mariajemen, atau keluaran seorang pegawai (Wirawan, 2009: 5).

Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari faktor internal
organisasi, faktor lingkungan eksternal dan faktor internal pegawai.
Faktor internal pegawai yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai
yang merupakan faktor bawaan dari lahir (bakat, sifat pribadi, keadaan
fisik dan kejiwaan) dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang (

pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, motivasi
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kerja). Makin tinggi faktor internal tersebut, makin tinggi pula kinerja
pegawai dan sebaliknya (Wirawan, 2009: 7).

Kinerja merupakan “penilaian atau cerminan dari perusahaan
atau cara pandang pekerja terhadap pekerjaannya, baik yang bersifat
positif maupun negatif yang dipengaruhi oleh pekerjaan dan
lingkungan kerjanya” (Siagian, 2002:23).

Untuk memahami kinerja yang lebih tepat, maka harus dikaitkan
dengan output yang akan dihasilkan, yaitu prestasi_ kerja, tingkat
kemangkiran, keinginan pindah, tingkat jabatan, dan besar kecilnya
organisasi serta lingkungan fisik dan. méntal” yang aman, nyaman,
bersih, memiliki tingkat ganggdam yang minimal dan dukungan
keselarasan untuk melakukan interaksi sosial dengan pegawai lain
(Utomo, 2002:43).

Menurut Martoye” (2000:115), kinerja merupakan keadaan
emosional Karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu
antara.nilalbalas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi
dengan-tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan
yang bersangkutan.

Hasibuan (2007:45) menjelaskan bahwa kinerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kinerja
dalam pekerjaan adalah kinerja yang dinikmati dalam pekerjaan
dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan,
peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Kinerja di luar

lingkungan adalah kinerja pegawai yang dinikmati di luar pekerjaan
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dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya, agar
dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya.

Kinerja identik dengan prestasi kerja yang merupakan tindakan-
tindakan atau pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh seseorang dalam
kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Hal ini dapat berkaitan dengan
jumlah kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh
individu dalam kurun waktu tertentu (Swasto, 1996:62). Sedangkan
menurut Prawirosentono (2006: 84), kinerja mertpakan hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang atau sekelompek, orang dalam suatu
organisasi dalam kurun waktu tertentu,, seSuaj‘dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam vangka upaya mencapai tujuan
organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika.

b. Indikator kinerja

Wibisong —(2011: 3) menyatakan bahwa indikator Kinerja
menggambarkan beberapa aspek kinerja yang sangat kritis dari sebuah
perusahaan atau organisasi yang akan menentukan sukses tidaknya
perusahaan atau organisasi tersebut pada masa kini maupun masa
depan. Dalam mengembangkan indikator Kkinerja terdapat 4 prinsip
yang dapat digunakan sebagai pedoman, vyaitu :kemitraan,
pemberdayaan seluruh pegawan/karyawan organisasi, perbaikan
Kinerja yang terintegrasi, dan tim yang mandiri.

Wibowo (2011: 101) menegaskan, indikator Kinerja kadang-

kadang dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja, tetapi
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banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja banyak
dikaitkan dengan hasil yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan
data setelah kejadian. Sementara itu indikator kenerja untuk aktivitas
yang hanya dapat ditetapkan secara lebih kualitatif atau dasar prilaku
yang dapat diamati. Terdapai 7 indikator Kkinerja, yaitu : (1) Tujuan;
(2) Standar; (3) Umpan balik; (4) Alat atau sarana; (5) Kompetensi; (6)

Motif dan (7) Peluang.

c. Faktor yang mempengaruhi kinerja

Faktor-faktor yang dapat menimbulkan” kinerja adalah
kesempatan untuk maju, keamanar) kerja, aspek sosial dalam
pekerjaan, komunikasi (baik aptard pimpinan dengan bawahan atau
antara rekan sekerja) dan fasilitas. Kinerja juga ditimbulkan karena
faktor yang memilikidhubgngan dengan pekerjaan, kondisi kerja, teman
sekerja, pengawasan; promosi, dan gaji (Gilmer dalam As’ad,
1991;42).

Hasibuan (2007:48) menjelaskan bahwa faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja adalah (1) balas jasa yang adil dan layak, (2)
penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, (3) berat ringannya
pekerjaan, (4) suasana dan lingkungan pekerjaan, (5) peralatan yang
menunjang pelaksanaan pekerjaan, (6) sikap pimpinan dalam
kepemimpinannya, (7) sifat pekerjaan monoton atau tidak.

Robbins (2008:89) mengemukakan bahwa faktor yang
mempengaruhi kinerja dapat berupa : (1) kerja yang secara mental

menantang, (2) ganjaran yang pantas, (3) kondisi kerja yang
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mendukung, (4) rekan sekerja yang mendukung, (5) kesesuaian

kepribadian pekerjaan.

Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2011:100) menjelaskan,
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah : (1) Personal factors,
ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki,
motivasi dan komitmen individu; (2) Leadership factors, ditentukan
oleh kualitas dorongan, bimbingan dan dukungan yang dilakukan
manejer dan team leader; (3) Team factors, ditentukan oleh kualitas
dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja,"(4) System factors,
ditunjukkan oleh adanya sistem kerja damndasilitas yang diberikan oleh
organisasi; (5) Situational factors; ditunjukkan oleh tingginya tingkat
tekanan dan perubahan lingkungan’internal dan eksternal.

DeSaintis dan Dust talam Emilisa (2001) : mengemukakan ada
empat dimensi kirerja, yaitu :

1). Monetary/and non monetary reward, yaitu pendapatan /
kempensasi finansial dan non finansial yang diterima karyawan
atas”seluruh pekerjaan yang dilakukan di organisasi. Reward ini
terdiri dari gaji, kesempatan promosi, dan keamanan kerja.

2). Job characteristics, yaitu karakteristik pekerjaan yang dilakukan
olen karyawan, yang terdiri dari : bentuk/variasi keahlian,
pekerjaan yang nyata, keinginan menjadi diri sendiri, dan umpan

balik.
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3). Work environment characteristics, yaitu karakteristik lingkungan
pekerjaan yang meliputi keadaan ruang kantor, hubungan rekan
kerja, dan hubungan dengan atasan.

4). Personal characteristics, yaitu karakteristik individu karyawan
dalam organisasi, antara lain suku, jenis kelamin, umur, pendidikan

dan sebagainya.

d. Pengukuran Kinerja

Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan ‘dntuk mengetahui
apakah selama pelaksanaan kinerja terdapat'deviasi dari rencana yang
telah ditentukan, atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal
waktu yang ditentukan, atau apakahnhasil kinerja telah tercapai dengan
yang diharapkan. Pengukusaimkinerja hanya dapat dilakukan terhadap
Kinerja yang nyata<tan terukur. Pengukuran hanya berkepentingan
untuk mengukur“apa“yang penting dan relevan. Hal yang diukur
terganturig/pada” apa yang dianggap penting oleh stakeholder dan
pelariggan(Wibowo, 2011: 229).

Lebih lanjut Wibowo (2011: 235) menjelaskan, banyak faktor
yang dapat dijadikan ukuran Kkinerja, namun ukuran kinerja harus
relevan, signifikan dan komprehensif. Ukuran kinerja dapat
diklasifikasikan sebagai berikut :

1). Produktivitas, biasanya dihubungkan dengan input dan output fisik
suatu proses. Oleh karena itu produktivitas merupakan hubungan
antara jumlah output dibandingkan dengan sumber daya yang

dikonsumsi dalam memproduksi output.
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2). Kualitas, biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut,
cacat per unit, maupun ukuran eksternal rating seperti kepuasan
pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan.

3). Ketepatan waktu, ukuran ketepatan waktu mengukur apakah orang
melakukan apa yang dikatakan akan dilakukan.

4). Cycle time, menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk
maju dari satu titik ke titik lain dalam proses. Pengukuran cycle
time mengukur berapa lama sesuatu dilakukan.

5). Pemanfaatan sumber daya, merupakan peagukuran sumber daya
yang dipergunakan lawan sumber ) daya tersedia untuk
dipergunakan. Pemanfaatan, supiberdaya dapat diterapkan untuk
mesin, komputer, kendaraan dan’bahkan orang.

6) Biaya, ukuran biaya'terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi
dalam dasar jper unit:

Selain “wyKkuran di atas, kinerja dapat juga dilihat dari prilaku
individu\dalam bekerja, misalnya kemandiriannya, kreativitas, serta
adanyarasa percaya diri. Swasto (1996) menegaskan ada beberapa
Cara mengukur Kinerja secara umum, yaitu : (1) kuantitas kerja, (2)
kualitas kerja, (3) pengetahuan tentang pekerjaan, (4) pendapat atau
pernyataan yang disampaikan, (5) keputusan yang diambil, (6)
perencanaan kerja, (7) daerah organisasi kerja.

Sementara itu Amstrong dalam  Wibowo (2011:237)

mengklasifikasikan ukuran kinerja dalam empat tipe ukuran, yaitu :
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1). Ukuran uang, digunakan untuk mengukur memaksimalkan income,
meminimalkan pengeluaran dan meningkatkan tingkat pendapatan.

2). Ukuran waktu, mengekspresikan kinerja dengan jadwal waktu
kerja, jumlah jaminan simpanan dan kecepatan aktivitas.

3). Ukuran pengaruh, termasuk pencapaian standar, perubahan dalam
prilaku, pelengkap disiplin kerja dan tingkat penerimaan layanan.

4). Reaksi, menunjukkan bagaimana orang lain menilai pekerja dan
olen karenanya kurang objektif. Reaksi dafat. diukur dengan
penilaian oleh rekan kerja, pelanggan,™atau -analisis terhadap
keluhan.

Klasifikasi ukuran lain  4/ang " dapat dipergunakan untuk
pengukuran Kkinerja yang-bersifat pelayanan, antara lain : 1).
Productivity indicators, Waitt indikator yang memfokuskan pada
jumlah pekerjaarr~yang diselesaikan dalam jangka waktu yang telah
ditentukan; 2).Utilization rates, yaitu indikator yang menunjukkan
jumlah_jasa‘tersedia yang dipergunakan; 3) Time target, yaitu indikator
yalg™ menunjukkan rata-rata waktu yang diperlukan untuk
menyelesaikan sejumlah pekerjaan; 4).Volume of services, misalnya
jumlah perbaikan rumah yang diselesaikan; 5) Demand provision,
yaitu indikator yang menunjukkan seperti jumlah sekolah juru rawat
dibandingkan jumlah penduduk anak-anak. Beragamnya ukuran
kinerja maupun keluarga ukuran menunjukkan adanya peluang
fleksibilitas dalam penggunaannya, yang dapat dipilih yang sesuai

dengan jenis usaha masing-masing organisasi. Pada dasarnya setiap
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unit kerja dapat menentukan ukuran yang relevan dan signifikan bagi
organisasinya (Wibowo, 2011: 238).

Dharma (2004:81) mengemukakan bahwa hampir seluruh cara
pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikuit : (1)
kuantitas (jumlah yang harus diselesaikan); (2) kualitas (mutu yang
dihasilkan); dan (3) ketepatan waktu (kesesuaian dengan waktu yang
telah direncanakan). Menurut Syarif dalam Dharma (2004),
pengukuran kinerja meliputi : mutu (kehalusan, kebersihan, ketelitian),
jumlah waktu (kecepatan), jumlah macam Kerja (banyak keahlian),
jumlah jenis alat (keterampilan dalam. ménggunakan macam-macam
alat) dan pengetahuan tentang pekérijgan:

Amstrong dan Baron_dalam Wibowo (2011: 246) membagi tipe
ukuran kinerja berdasarkanpada lingkup pnggunaannya, yaitu lingkup

individual, tim dan organisasional sebagai berikut :

1). Ukuran, individual : ukuran kinerja bagi individu berhubungan
derigan “akuntabilitas dan ditetapkan dalam kriteria kuantitas,
kualitas, produktivitas, ketepatan waktu dan efektivitas biaya.
Dengan demikian, ukuran individual sangat bervariasi menurut

pekerjaan dan tanggung jawabnya.

2). Ukuran tim : ukuran tim dapat menghubungkan dengan output
tim, proses tim, hubungan tim dengan pelanggan, standar kualitas,
kecepatan respons, manajemen proyek, hasil keuangan dan

pengawasan biaya.
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3). Ukuran organisasional : terdapat empat pendekatan berbeda yang

dapat dipakai untuk mengukur Kkinerja organisasi, yaitu :

a). A balanced scorecard : merupakan serangkaian ukuran yang
memberi manejer puncak pandangan bisnis yang cepat tetapi
komprehensif, yang dilihat dalam empat perspektif, yaitu (1)
customers perspectives, tentang bagaimana pelanggan melilhat
kita; (2) internal perspectives, tentang apa yang harus kita
lampaui; (3) inovation and learning perspectives, tentang
dapatkah melanjutkan untuk memperbaikt” dan menciptakan
nilai; (4) financial perspective) teritang bagaimana melihat

pemegang saham.

b). The European foundation for quality managemen modal :
terdapat sembilan elémen dalam model ini yaitu :

(1). Kepemimpinan, tentang bagaimana prilaku dan tindakan
tint“eksekutif  dan semua pemimpin lain memberi
inspirasi, mendukung, dan meningkatkan budaya total
quality management.

(2). Kebijakan dan strategi, tentang bagaimana organisasi
memformulasikan, menyebarkan dan mereview kebijakan
dan strategi dan mengubahnya ke dalam rencana dan
tindakan.

(3). Manajemen sumber daya manusia, tantang bagaimana
organisasi merealisasi potensi sepenuhnya dari segenap

sumber daya manusia.
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(4). Sumber daya, tentang bagaimana organisasi mengelola
sumber daya secara efektif dan efisien.

(5). Proses, tentang bagaimana organisasi mengidentifikasi,
mengelola, mereview dan memperbaiki prosesnya.

(6). Kepuasan pelanggan, tentang apa yang dicapai organisasi
dalam hubungan dengan kepuasan pelanggan eksternalnya.

(7). Kepuasan pekerja, tentang apa yang diperoleh organisasi
dalam hubungan dengan kepuasan oran@mya sendiri.

(8). Dampak pada masyarakat, tentang, apa yang dicapai
organisasi dalam memuaskan” kebutuhan konsumen dan
harapan masyarakat lekat, nasional dan internasional.

(9). Hasil bisnis, tentang apa yang dicapai organisasi dalam
hubungannya dengan sasaran bisnis yang direncanakan
danmemuaskan kebutuhan dan harapan setiap orang

defngan kepentingan finansial dalam organisasi.

Ch, “Etoriomic value added : terdapat empat ukuran favorit dalam
model ini, yaitu : (1) Added value, merupakan perbedaan antara
nilai pasar dari output perusahaan dan biaya input nya; (2)
Market value added, merupakan perbedaan antara kapitalisasi
pasar perusahaan dan total investasi kapital; (3) Cash flow
return on investment, membandingkan cash flow disesuaikan
inflasi dengan gross revenue disesuaikan inflasi, untuk

menemukan cash flow return on investment; (4) Total
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shareholder return, merupakan apa yang sebenarnya diperoleh

pemegang saham.

d). Traditional financial measures : merupakan ukuran finansial
tradisional, antara lain : return on equity, return on capital
employed, earnings per shares, earning ratio, return on sales,

assets turnover, over all overheads, output per employee.

4. Ormas Muhammadiyah

a. ldentitas Persyarikatan Muhammadiyahb

Pasha dan Darban (2005:35)% menjelaskan bahwa dengan
melihat sejarah pertumbuhan “dah perkembangan Persyarikatan
Muhammadiyah sejak kgiahirannya, memperhatikan faktor-faktor yang
melatar belakangi ‘eerdirinya, aspirasi, motif dan cita-citanya serta
amal usaha far-gerakannya, nyata sekali bahwa di dalamnya terdapat
ciri-ciri ‘khusus yang menjadi identitas atau jati diri Persyarikatan
Muhammadiyah, yaitu : (1). Muhammadiyah sebagai gerakan Islam;
2y Muhammadiyah sebagai gerakan dakwah; dan (3) Muhammadiyah

sebagai gerakan tajdid (reformasi).

1). Muhammadiyah sebagai gerakan Islam
Kelahiran Muhammadiyah karena diilhami, dimotivasi, dan
disemangati oleh ajaran-ajaran Al-Qur’an. Apa yang digerakkan
Muhammadiyah tidak ada motif lain kecuali semata-mata untuk

merealisasikan prinsip-prinsip ajaran Islam dalam kehidupan yang
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riil dan konkrit. Segala yang dilakukan oleh Muhammadiyah, baik
dalam bidang pendidikan dan pengajaran, kemasyarakatan,
kerumahtanggaan, perekonomian dan sebagainya tidak dapat
dilepaskan dari ajaran Islam. Tegasnya gerakan Muhammadiyah
hendak berusaha untuk menampilkan wajah Islam dalam wujud
yang riil, konkrit dan nyata, yang dapat dihayati, dirasakan, dan
dinikmati oleh umat sebagai rahmatan lil ‘alamin (Pasha dan

Darban, 2005:135).

2). Muhammadiyah sebagai gerakan dakwatilslam

Ciri kedua dari gerakan Mtuhamiadiyah dikenal sebagai
gerakan dakwah amar makruf dansnahi munkar. Ciri yang kedua
ini telah muncul sejak/dati kelahirannya dan tetap melekat tidak
terpisahkan daland jati diri Muhammadiyah. Hal ini diakui oleh
beberapa pihak+yang menyatakan bahwa Muhammadiyah terlihat
sebagai _pergerakan dakwah yang menekankan pengajaran serta
peridalarnan nilai-nilai Islam dan memiliki kepedulian yang sangat
besar terhadap penetrasi misi kristen di Indonesia (Shihab,
1997:304).

Faktor utama yang mendorong berdirinya Persyarikatan
Muhammadiyah berasal dari pendalaman K.H. Ahmad Dahlan
terhadap ayat-ayat Al-Quran terutama surat Ali Imran ayat 104.
Berdasarkan pada ayat inilah Muhammadiyah meletakkan khittah
atau strategi dasar perjuangannya, yaitu dakwah (menyeru,

mengajak) Islam, amar makruf nahi munkar dengan masyarakat
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sebagai medan atau kancah perjuangannya. Muhammadiyah
berkiprah di tengah-tengah masyarakat bangsa Indonesia dengan
membangun berbagai amal usaha yang benar-benar dapat
menyentuh hajat orang banyak dalam berbagai ragam lembaga
pendidikan, rumah sakit, panti-panti asuhan, dan sebagainya.
Seluruh amal usaha Muhammadiyah seperti itu tidak lain
merupakan suatu manisfestasi atau perwujudan dakwah Islamiyah.
Semua amal usaha diadakan dengan niat dan tdjean yang tunggal,
yaitu untuk dijadikan sarana dan wahana” dakwah Islam
sebagaimana yang diajarkan oleh “Al-Qdr’an dan As-Sunnah

Shahihah (Pasha dan Darban, 2005:136).

3). Muhammadiyah sebagai.gerakan tajdid (reformasi)

Ciri ketiga yang‘melekat pada Persyarikatan Muhammadiyah
adalah sebaQai~gerakan tajdid atau gerakan reformasi. Makna
tajdid-/Oarinsegi bahasa berarti pembaharuan, dan dari segi istilah
tajdicsmemiliki dua arti, yakni (1) pemurnian, dan (2) peningkatan,
pengembangan, modernisasi, dan yang semakna dengannya (Pasha
dan Darban, 2005:137).

Arti “pemurnian” tajdid dimaksudkan sebagai pemeliharaan
matan ajaran Islam yang berdasarkan dan bersumber kepada Al-
Qur’an dan as-Sunnah-shahihah. Sedangkan arti “peningkatan,
pengembangan, modernisasi dan yang semakna dengannya, tajdid
dimaksudkan sebagai penafsiran pengamalan dan perwujudan

agama Islam dengan tetap berpegang teguh kepada Al-Qur’an dan
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as-Sunnah-shahiha. Oleh karena itu Muhammadiyah dikategorikan
sebagai gerakan puritan yang menjadi fokus utamanya “pemurnian
atau pembersihan ajaran-ajaran Islam dari sinkritisme, dan
belenggu formalism” (Shihab, 1997:304).

Untuk melaksanakan tajdid dalam kedua pengertian di atas,
khususnya pada pengertian yang kedua yaitu tajdid dalam arti
pembaharuan, diperlukan aktualisasi pikiran yang cerdas dan fitri,
serta akal budi yang bersih yang dijiwai oleh &aran Islam. Bagi
Muhammadiyah, diyakini bahwa tajdid*rerupakan salah satu
watak dari ajaran Islam (Pasha dan Dagbah,2005:137).

Muhammadiyah sejak , §emula” menempatkan diri sebagai
salah satu organisasi yang berkhidmat menyebar luaskan ajaran
Islam sebagaimapa \yang tercantum dalam Al-Qur’an dan as-
Sunnah. Bersama dengan itu sekaligus membersihkan berbagai
amalan ‘wihatyang terang-terangan menyimpang dari prinsip-
prinsip djaran Islam, baik berupa khurafat, syirik, bid’ah, taglid dan
tawasul lewat gerakan dakwah. Muhammadiyah sebagai satu mata
rantai dari gerakan tajdid yang diawali oleh ulama besar Ibnu
Taimiyah sudah barang tentu ada kesamaan nafas, ruh, dan
semangat, yaitu memerangi secara total terhadap berbagai
penyimpangan ajaran Islam seperti syirik, khurafat, bid’ah dan
taglid, sebab semua itu merupakan benalu beracun yang dapat
merusak agidah dan ibadah seseorang (Pasha dan Darban,

2005:137).
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Sifat tajdid yang dikenakan pada gerakan Muhammadiyah
disamping berupaya memurnikan ajaran Islam dari berbagai
kotoran yang menempel pada tubuhnya, juga termasuk upaya
Muhammadiyah melakukan berbagai pembaharuan cara-cara
pelaksanaan ajaran Islam dalam kehidupan bermasyarakat,
semacam penyantunan terhadap fakir miskin dan anak yatim, cara
pengelolaan rumah sakit, pelaksanaan shalat led dan pelaksanaan
qurban, dan sebagainya. Dalam hubungannyatdengan salah satu
ciri Muhammadiyah sebagai gerakan tajdidh, faka Muhammadiyah
dapat dinyatakan sebagai gerakan purifikasi dan sekaligus gerakan

reformasi (Pasha dan Darban, 2005;138).

b. Revitalisasi gerakan Muharimadiyah

Nasri et. al./{2009:489) menjelaskan bahwa seiring dengan
perjalanan wakte”dan” dinamika zaman, Muhammdiyah selain telah
mengukii keberhasilan dalam gerakannya, kini dalam usianya jelang
saty abad’mulai dihadapkan pada masalah dan tantangan yang tumbuh
di, dalam dirinya. Pasca Muktamar ke 45 tahun 2005, di samping
terdapat perkembangan positif seperti mulai tumbuhnya kegairahan
untuk mengembangkan Muhammadiyah secara lebih baik, lahirnya
Daerah/Cabang/Ranting baru, peningkatan pembinaan amal usaha,
meluasnya dukungan atau simpati masyarakat, dan sebagainya, juga
mulai dirasakan adanya masalah-masalah serius yang memerlukan

perhatian dan pemecahan. Diantara masalah-masalah tersebut adalah :
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1). Kurang dipahami dan tersosialisasikannya paham agama dalam
Muhammadiyah, sehingga sebagian anggota tidak tepat arah,
tuntunan, pemahaman, dan orientasi amaliah sesuai dengan paham

Islam dalam Muhammadiyah.

2). Melemahnya ideologi gerakan khususnya yang berkaitan dengan
pemahaman atas pemikiran-pemikiran mendasar mengenai
Muhammadiyah seperti Mugaddimah, Kepribadian, Matan
Keyakinan dan Cita-cita Hidup, Khittah, Pedoman Hidup Islami
Warga Muhammadiyah, dan lain-lain, disamping melemahnya

komitmen dan ikatan terhadap sistém gefakan Muhammadiyah.

3). Sistem gerakan yang melisatkan”organisasi otonom, amal usaha,
dan institusi-institusi Yainnya di dalam Muhammadiyah belum
sepenuhnya berada dalam arus besar yang dapat mengoptimalkan
gerak dan*“usaha Persyarikatan, sehingga masih terdapat

kecenderungan yang parsial atau berjalan sendiri.

4). “Belum optimalnya fungsi kepemimpinan dalam menjalankan
langkah regulasi, pelayanan dan peran-peran strategis, disamping
masalah klasik seperti adanya anggota pimpinan yang tidak
aktif/tidak maksimal dalam kepemimpinan yang menyebabkan

jalannya organisasi tidak dapat difungsikan secara optimal.

5). Muhammadiyah di akar rumput (Ranting) yang kurang terbina

secara intensif dan tersistem seperti pembinaan jama’ah,
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memakmurkan masjid, pengajian-pengajian anggota,

pemberdayaan masyarakat, dan lain-lain.

6). Terdapat Cabang dan Ranting Muhammadiyah yang lemah atau
tidak aktif sehingga tidak dapat menjadi penyangga dan kekuatan

gerakan di akar rumput.

7). Terdapat amal usaha yang belum sepenuhnya tersistem dalam
misi  Persyarikatan, lemah/kehilangan visi, dan tidak ada
standarisasi, sehingga selain tidak unggul [secara” kualitas juga
tidak mencerminkan dan tidak menidadi wahana/alat pelaksana

misi dan kepentingan Persyarikatan:

8). Kurang terbinanya kader angkatan muda sehingga menjadi rentan
dan berada dalam._berbagai visi/orientasi dan paham yang
bermacam-macamiyang melahirkan kecenderungan kehilangan

visi Muhammagiyah.

9). Pengarui” dan tarikan politik luar yang demikian kuat di era
reformasi yang dapat memperlemah etos dan orientasi idealisme

dalam menggerakkan Muhammadiyah.

10). Masalah-masalah besar yang dihadapi dan berkaitan dengan
dinamika kehidupan umat, Islam, bangsa, dan dunia kemanusiaan
di tingkat global yang belum sepenuhnya dihadapi dengan
langkah-langkah  strategis  sekaligus ~ menuntut  peran

Muhammadiyah secara optimal sebagai kekuatan arus tengah
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(moderat) dalam merespon dan mempengaruhi perkembangan
tersebut.

Dengan adanya beberapa masalah tersebut, maka menjadi
kepentingan bagi Muhammadiyah untuk mengorganisasikan kembali
gerakannya sehingga gerakan Islam yang dikenal reformis atau
modernis ini bukan hanya tetap kokoh dan terhindar dari pengeroposan
atau pelemahan, lebih jauh lagi dapat tumbuh dan berkembang lebih
maju lagi sehingga kehadirannya semakin dirasakaitidak hanya oleh
anggota dan simpatisannya, bahkan dirasakai, kKemaslahatannya oleh
umat, bangsa dan dunia kemanusiaanssecara umum. Di sinilah
pentingnya revitalisasi gerakah  Muhammadiyah yang harus
dilaksanakan secara tersistem dalam pola atau arah yang jelas dan
dapat menjadi pedoman\datam menggerakkan Muhammadiyah. Nasri
et al (2009:491),

Nasri ‘et al’(2009:492) menjelaskan bahwa revitalisasi gerakan
Muhammadiyah secara lembaga terintegrasi dengan pola dasar
kebijakan Persyarikatan dalam menjalankan amanat Muktamar ke 45,
Khususnya di bidang konsolidasi organisasi secara keseluruhan
sebagaimana diamanatkan Muktamar. Adapun keputusan Muktamar
ke 45 tentang program konsolidasi adalah :

1). Penguatan posisi Persyarikatan sebagai tenda besar umat dan
bangsa.
2). Membangun Kinerja organisasi dan fungsionalisasi jajaran

organisasi (good organization governance).
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3). Pengembangan Cabang dan Ranting

4). Pengelolaan organisasi dengan teknologi informasi

5). Penyusunan database Persyarikatan

6). Peningkatan partisipasi internasional dan cabang istimewa.

7). Partisipasi penyusunan legal drafting.

8). Mengefektifkan masjid sebagai pusat gerakan.

9). Turba ke wilayah/daerah.

10). Mengefektifkan pengajian anggota dan pimpinér:

11). Membangun model organisasi dan kepemimpinan yang efektif.

12). Memperkuat organisasi sebagai gerakgn kuitural.

13). Meningkatkan  konsolidasi{ ~ dan” komunikasi ~ Pimpinan
Persyarikatan.

14). Menyusun dan melaksanakan pola pembinaan Ranting.

Nasri et »al (2009:493) mengemukakan, berdasarkan pada
keputusan, ‘Muktamar tersebut kemudian dirumuskan langkah
kebijakan revitalisasi oleh Pimpinan Pusat Muhammadiyah periode
2005+2010. Revitalisasi gerakan Muhammadiyah yang dimaksudkan
ialah melakukan penguatan seluruh aspek gerakan dan menggerakkan
segenap potensi Muhammadiyah dalam menjalankan amanat
Mukatamar ke 45, meliputi 10 perhatian/fokus :

1). Memperluas peran Muhammadiyah dalam dinamika kehidupan
masyarakat di aras lokal, nasional, dan global dengan

menjalankan fungsi dakwah dan tajdid serta mengembangkan
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ukhuwah dan kerjasama dengan semua pihak yang membawa
pada pencerahan dan kemaslahatan hidup.

2). Meneguhkan dan mewujudkan kehidupan Islami sesuai dengan
paham agama dalam Muhammadiyah yang mengedepankan
uswah hasanah dan menjadi rahmat bagi kehidupan.

3). Mengembangkan pemikiran Islam sesuai dengan prinsip manhaj
tarjih dan ijtihad yang menjadi acuan/pedoman Muhammadiyah.

4). Pengembangan infrastruktur dan perbaikan Sistem pengelolaan
organisasi yang mampu menjalankan fungsi-fungsi gerakan dan
semakin mengarah pada pencapaian t¢juan’Muhammadiyah.

5). Mendinamisasi kepemimpinah Persyarikatan di semua tingkatan
(Wilayah, Daerah, Cabang, dai’Ranting).

6). Peningkatan kualitas™~dan memperluas jaringan amal usaha
Muhammadiyafsmenuju tingkat kompetisi dan kepentingan misi
Persyarikdtan-yang tinggi, serta menjadikannya sebagai pelaksana
usaha yang terikat dan memiliki ketaatan pada kepemimpinan
Persyarikatan.

7). Pengembangan model-model kegiatan aksi yang lebih sensitif
terhadap kepentingan-kepentingan aktual/nyata umat, masyarakat,
dan dunia kemanusiaan dengan pengelolaan yang lebih konsisten.

8). Menggerakkan seluruh potensi angkatan muda dan organisasi
otonom Muhammadiyah sebagai basis kader dan pimpinan

Persyarikatan.
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9). Meningkatkan bimbingan, arahan, dan panduan kepada seluruh
tingkatan pimpinan dan warga Muhammadiyah.

10). Menggerakkan kembali Ranting dan jama’ah sebagai basis
gerakan Muhammadiyah.

Nasri et al (2009:495) lebih lanjut menjelaskan, karena
revitalisasi gerakan merupakan suatu strategi untuk penataan,
pembinaan, peningkatan dan pengembangan gerakan, maka harus
diwujudkan dalam langkah-langkah pokok yang dapat_menjadi acuan
operasional bagi seluruh tingkatan dan lini\ Persyarikatan sebagai

berikut :

1). Revitalisasi aspek idealisme

a). Memahamkan, dap™memasyarakatkan kembali paham Islam
dalam Muhammdiyah yang bersifat mendasar, mendalam, dan
menyeiuruh sehingga Islam menjadi nilai dan pandangan hidup
utania dalam gerakan Muhammadiyah.

). Pembinaan ideologi Muhammadiyah secara intensif dan
tersistem seperti Mugaddimah, MKCH, Kepribadian, Khittah,
PHIWM, Manhaj tarjih, dan sebaginya; sehingga terbentuk
anggota yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap misi,
perjuangan, kepentingan, cita-cita, dan sistem gerakan
Muhammadiyah.

c). Pengembangan pemikiran dan wawasan Muhammadiyah di

bidang tarjih, tajdid, dan pemikiran Islam; yang mencerminkan
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wawasan Muhammadiyah sebagai gerakan Islam dan dakwah
amar makruf nahi munkar serta tajdid dalam kehidupan multi
ranah.

d). Implementasi Al-Islam dan ke-Muhammadiyahan dalam
berbagai lingkungan Persyarikatan sebagai basis nilai dan
norma gerakan yang menjadi karakter khas sekaligus perekat
sistem gerakan.

e). Menggerakkan kembali etos amaliah disertai'semangat “jihad fi
sabilillah” sebagai bentuk paling Kkerkrit” dari aktualisasi

gerakan Muhammadiyah.

2). Revitalisasi institusi (Kelembagaan)

a). Konsolidasi afganisasi diarahkan/difokuskan pada berjalannya
fungsi-fungsi kelembagaan di seluruh lingkungan Persyarikatan
secaraebih intensif, efektif dan efisien, bersinergi, produktif,
prakiis sesuai dengan pembagian kerja masing-masing secara
lebih terfokus, optimal, dan berorientasi pada pelaksanaan
usaha-usaha serta pencapaian tujuan Muhammadiyah.
Konsolidasi organisasi juga diarahkan pada pelembagaan misi
ke dalam seluruh institusi yang berada dalam Persyarikatan,
termasuk membebaskannya dari tarikan kepentingan politik
apapun.

b). Konsolidasi ~ kepemimpinan  diarahkan/difokuskan  pada

optimalisasi fungsi-fungsi regulasi (pengaturan), pelayanan,
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dan dinamisasi (peran-peran strategis) di seluruh tingkatan dan
lini Persyarikatan sehingga organisasi secara keseluruhan
bergerak secara tersistem, produktif, dapat menjalankan usaha
dan diarahkan sebagaimana mestinya.

c). Pengembangan  jaringan diarahkan/difokuskan pada
menggalang sinergi, ukhuwah, dan kerjasama baik di
lingkungan internal maupun ke luar (eksternal) dengan
kepentingan sebesar-besarnya dan seoptiniak,. mungkin untuk
memenuhi  misi dan kepentingan “\Muhammadiyah serta
kemaslahatan umat, bangsa dan.dugia’kemanusiaan.

d). Pengembangan infrastrdktur,®dan  pengelolaan  dana
diarahkan/difokuskan pada memperbesar daya dukung
terhadap pelaksanaan” amal usaha, program, dan kegiatan
Persyarikatars, ~dalam  menjalankan misi dan tujuan
Muhanirmadiyah.

e).Peningkatan, pengembangan, dan perluasan jaringan organisasi
ke dalam dan ke luar yang semakin memperkuat serta
memperbesar peluang bagi perwujudan misi dan usaha-usaha
Persyarikatan.

f). Mendorong peran lebih optimal terhadap Aisyiyah, dan
organisasi otonom lainnya dalam menggerakkan anggota dan
masyarakat di akar rumput, selain berkiprah dalam kehidupan
umat, bangsa dan dinamika global, sehingga Muhammadiyah

semakin solid ke dalam dan ke luar.
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3). Revitalisasi sumber daya manusia

a). Pembinaan anggota di lingkungan amal usaha dan jama’ah-
jama’ah  Muhammadiyah yang diarahkan selain untuk
memahami misi dan cita-cita Muhammadiyah, melaksanakan
perjuangan Muhammadiyah, juga secara khusus untuk menjadi
anggota Muhammadiyah.

b). Pembinaan anggota di lingkungan keluarga-keluarga
Muhammadiyah seperti melalui programtkeluarga Sakinah
Aisyiyah dan berbagai kaderisasi infarmal lainnya sehingga
segenap anggota keluarga di lingkungan Persyarikatan menjadi
aktivis dan pelaku gerakandViuhamimadiyah.

c). Kaderisasi di lingkungan organisasi otonom Muhammadiyah
dan di berbagai lingkungan struktural Pimpinan Persyarikatan
yang diarahkan pada terbentuknya tenaga inti yang mengemban
misi \darr - kepentingan Muhammadiyah sekaligus sebagali
sumber rekrutmen kader dan dan pimpinan Muhammadiyah di
berbagai lini.

e). Model revitalisasi sumber daya manusia di lingkungan
Persyarikatan dapat dilakukan melalui berbagai kaderisasi dan
pembinaan seperti Darul Argam dan Baitul Argam, gerakan
jama’ah dan dakwah Jama’ah, keluarga sakinah dan Qoriyah
Thayyibah Aisyiyah, up-grading, refreshing, pengajian khusus,
pelatihan muballigh, dan pelatihan kegiatan lainnya yang

bersifat alternatif; di samping pengembangan melalui sekolah-
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sekolah kader dan yang melekat dengan penyelenggaraan

pendidikan di seluruh institusi Persyarikatan.

4). Revitalisasi usaha

a). Peningkatan kualitas dan sistem pengelolaan amal usaha, yang
diarahkan pada pengelolaan yang semakin berorientasi pada
pencapaian visi dan misi, menggunakan manajemen yang baik,
bersinergi, berjaringan, memiliki standar keunggulan, dan
senantiasa meningkatkan diri pada misi Persyarikatan sebagai
gerakan Islam.

b). Pelaksanaan program diarahkafjpadd-implementasi yang telah
direncanakan baik yangbersifat‘umum maupun unggulan dan
prioritas, sehingga/pragram benar-benar merupakan rencana
kegiatan yapg dilakSanakan dan bukan merupakan daftar
keinginal.yang-berhenti di atas kertas.

c). Pefaksanaan kegiatan diarahkan pada implementasi program
dalam bentuk jenis-jenis aktivitas yang konkrit dan memiliki
standar keberhasilan dalam suatu kerangka kebijakan

operasional yang tersistem.

c. Kader Muhammadiyah
Kader (Prancis : cadre) atau les cadres maksudnya adalah
anggota inti yang menjadi bagian terpilih dalam lingkup dan
lingkungan pimpinan serta mendampingi di sekitar kepemimpinan.
Kader bisa berarti juga sebagai jantung suatu organisasi. Jika kader

dalam suatu kepemimpinan lemah, maka seluruh kekuatan
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kepemimpinan juga akan lemah. Kader berarti pula pasukan inti.
Daya juang pasukan inti ini sangat tergantung dari nilai kadernya yang
berkualitas, berwawasan, militan, dan penuh semangat. Dalam
pengertian lain, kader (Latin : quadrum), berarti empat persegi panjang
atau kerangka. Dengan demikian kader dapat didefinisikan sebagai
kelompok manusia yang terbaik karena terpilih, yaitu merupakan
tulang punggung (kerangka) dari kelompok yang lebih besar dan
terorganisasi secara permanen. Jadi, jelas bahwa erang-orang yang
berkualitas itulah yang terpilih dan “hefpengalaman dalam
berorganisasi, taat asas, dan berinisiatif¢/ahg” dapat disebut sebagai
kader. Kader Muhammadiyah adalah teriaga inti dalam Persyarikatan
yang menggerakkan organisasii kearah tercapainya tujuan
Persyarikatan (Tim ,Majelis” Pendidikan Kader Pimpinan Pusat
Muhammadiyahy2007: 31).

Fungsidan-posisi kader dalam suatu organisasi, termasuk di
Persyarikatdn, dengan demikian menjadi sangat penting, karena kader
dapat“dikatakan sebagai inti pergerakan organisasi. Di samping itu,
Kader juga merupakan syarat penting bagi berlangsungnya regenerasi
kepemimpinan. Bagi sebuah organisasi, regenerasi kepemimpinan
yang sehat karena ditopang oleh kader-kader yang qualified, selain
akan menjadikan organisasi bergerak dinamis, juga formasi
kepemimpinannya akan segar dan energik (Tim Majelis Pendidikan

Kader Pimpinan Pusat Muhammadiyah, 2007: 32).
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Jika Persyarikatan tidak merancang dan menyiapkan para
kadernya secara sistematis dan organisatoris, maka dapat dipastikan
bahwa Muhammadiyah sebagai suatu organisasi akan lemah, lunglai,
loyo, tidak berkembang, tidak ada aktivitas dan tidak memiliki prospek
masa depan. Karena itu setiap organisasi haruslah memiliki konsep
yang jelas, terencana dan sistematis dalam menyiapkan dan
mengembangkan suatu sistem yang menjamin keberlangsungan
transformasi dan diversifikasi kader serta regenefasi_kepemimpinan
enerjik  (Tim Majelis Pendidikan Kader, Pimpinan Pusat

Muhammadiyah, 2007: 33).

B. Penelitian Terdahulu
Belum banyak penelitian tentdrnig ormas Muhammadiyah di Indonesia,
bahkan dapat dikatakan hafmpir tidak ada, apalagi di kabupaten Asahan ini.

Penelitian tentang Muhammadiyah hanya berkecimpung pada lembaga

pendidikannya KhuSusnya untuk mahasiswa, guru dan dosen. Sementara itu

penelitian« tentang budaya organisasi,komitmen dan kompetensi di

Persyarikatan Muhammadiyah Asahan tidak penulis temukan.

Namun ada beberapa penelitian yang berhubungan dengan variabel yang
penulis teliti, antara lain :

1. Mariam (2009) meneliti tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan
sebagai variabel intervening (studi pada kantor Pusat PT Asuransi Jasa
Indonesia (Persero), dengan sampel sebanyak 115 orang dari 219

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengujian hipotesis
yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh yang searah antara
budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Variabel budaya organisasi
menunjukkan pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan yang
ditunjukkan dengan nilai signifikansi < 0,05 yaitu sebesar 0,042. Hal ini
didukung juga oleh penelitian Chatman Jennifer dan Bersade (1997) yang
mengatakan bahwa kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh budaya

organisasi.

2. Suparman (2010) meneliti tentang pengaruh budaya“organisasi terhadap
kinerja PNS (studi pada Badan KepegawdiarnBaerah Kabupaten Kapuas
Hulu), dengan sampel sebanyak 4 A{orarg dari 47 pegawai. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa..pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja PNS di Badan«epegawaian Daerah Kabupaten Kapuas Hulu
cukup positif dan{_signifikan. Budaya organisasi dan pengaruhnya
terhadap kinef]a, tidak hanya ditentukan oleh adaptasi eksternal, integrasi
internalp dansfaktor objektif. Namun masih ada beberapa variabel yang
menentukan lainnya seperti komitmen, kepuasan, prilaku individu, prilaku
kelompok, intervensi dan gaya kepemimpinan. Oleh karena itu variabel-

variabel tersebut merupakan rekomendasi untuk penelitian selanjutnya.

3. Suryadi (2010) meneliti tentang pengaruh kompensasi dan komitmen
terhadap kinerja pegawai (Studi pada Kantor Departemen Agama
Kabupaten Kapuas Hulu), dengan sampel sebanyak 43 orang dari 43
pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai yaitu dengan
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kontribusi sebesar 0,303. Artinya apabila komitmen dinaikkan sebesar 1

point, maka kinerja pegawai akan meningkat 0,303 point.

4. Siregar (2007) meneliti tentang pengaruh kompetensi dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 11l Medan,
dengan sampel sebanyak 116 orang dari 150 orang karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara kompetensi dengan kinerja karyawan. Tingkat hubungan
antara variabel kompetensi dengan variabel kinegja‘karyawan adalah
pengaruh kuat dengan koefisien korelasi sebesar 03662 Variabel kinerja
karyawan dipengaruhi oleh variabel kompetensi-dan kompensasi sebesar
59,1%, sedangkan 40,9% lainnyas dipengaruhi oleh variabel lainnya.
Kompensasi lebih berpengaruli terhadap kinerja karyawan dibandingkan
dengan kompetensi, .dJengan” koefisien Kkorelasi sebesar 0,738.
Rekomendasi penelitian®yang dianjurkan adalah untuk meningkatkan
kompetensi karyawan, sebaiknya karyawan tidak hanya diberi pelatihan,
tetapi _jugas imelalui  pendidikan formal, sebab pelatihan hanya
meningkatkan keahlian teknis,sedangkan pendidikan dapat meningkatkan
kemampuan manajerial dan konseptual. Penilaian kinerja karyawan
hendaknya dilakukan secara objektif dengan kriteria yang lebih

mengedepankan aspek kompetensi sebagai atribut yang dinilai.

C. Kerangka Berpikir
Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan di atas diketahui bahwa kinerja Pimpinan Daerah

Muhammadiyah Asahan memegang peranan yang sangat penting dalam upaya
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mencapai tujuan organisasi Muhammadiyah di Asahan yaitu menegakkan dan
menjunjung tinggi agama Islam sehingga terwujud masyarakat yang sebenar-
benarnya. Kinerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor dari luar organisasi,
lingkungan organisasi, maupun kepribadian pimpinan Muhammadiyah.

Di sisi lingkungan organisasi yang dapat mempengaruhi Kkinerja
Pimpinan Muhammadiyah diantaranya adalah : budaya organisasi
Muhammadiyah, komitmen ber-Muhammadiyah dan kompetensi kader
Muhammadiyah.

Budaya organisasi akan mempengaruhi karakter “dan kepribadian
pimpinan dalam mengemban amanah Muhammadiyah. Indikator budaya
organisasi yang dapat digunakan daland penelitian ini, yaitu penghargaan
terhadap karyawan yang berprestasi; “orientasi pada homogenitas dan
keseragaman; orientasi pada tint~(kolegial); menekankan pada pentingnya
perencanaan; orientasi joada, stabilitas organisasi; orientasi pada kerjasama;
orientasi pada aturan/ormatif; orientasi pada loyalitas anggota organisasi; dan
kesadaran anggota’-organisasi akan harapan organisasi. Dengan adanya
budaya, @rganisasi yang sesuai dengan yang diinginkan Muhammadiyah,
diharapkan pengurus Persyarikatan akan merasa senang dan puas menjalankan
amanah Muhammadiyah.

Komitmen ber-Muhammadiyah akan memberikan spirit untuk berjuang
mengemban misi Muhammadiyah sebagai panggilan batin dengan ikhlas tanpa
pamrih yang diwujudkan dalam berbagai tindakan dan kesetiaan pada

perjuangan Muhammadiyah apa pun, dimana pun, dan dalam keadaan
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bagaimana pun. Hal ini akan menimbulkan kinerja dalam ber-
Muhammadiyah.

Kompetensi kader Muhammadiyah merupakan profil ideal kader,
pengurus dan warga Muhammadiyah. Kompetensi ini akan meningkatkan
kualitas iman, Islam, ihsan terpadu pada dirinya dalam menjalankan tugas
Persyarikatan. Nilai-nilai dan indikator yang digunakan adalah : kompetensi
keberagamaan, kompetensi akademis dan intelektual, dan kompetensi sosial
kemanusiaan. Kompetensi ini akan memberikan doron@an, bagi pengurus
untuk memberikan yang terbaik kepada Muhammadiyah dalam bentuk
peningkatan kerja untuk amal soleh dengan jamifian surga. Dengan adanya
masing-masing faktor yang mempengardh# Kinerja pengurus Persyarikatan,
maka budaya organisasi Muhammadiyah, Komitmen be-Muhammadiyah, dan
kompetensi kader Muhammadiyah -akan mempengaruhi Kkinerja pengurus

Persyarikatan yang dapatdigambarkan sebagai berikut:

(4)

Budaya Organisasi

(Xy) 1)

Y Vv

Komitmen

W
J
Ber-Muhammadiyah W
)
W
)

\( Kinerja Pimpinan
@) (Y)

(X2)

(3)

Kompetensi
(Xs)
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Gambar 2.1 Bagan Kerangka Berpikir Penelitian.
Keterangan :

(1) : Pengaruh Budaya Organisasi dengan kinerja.

(2) : Pengaruh Komitmen ber-Muhammadiyah dengan kinerja.

(3) : Pengaruh Kompetensi Pimpinan Daerah Muhammadiyah dengan
kinerja.

(4) : Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen dan¢Kermpetensi dengan
Kinerja

Selanjutnya masing-masing hubungan pada.peifi (1), (2), (3) dan (4)
dilakukan analisis jalur dengan menggunakan persamaan regresi linier

berganda dan teknik korelasi pearson product moment.

Jika pimpinan Muhamimadiyah menganut budaya organisasi
Muhammadiyah dengan “haik;” memiliki komitmen ber-Muhammadiyah
sebagai panggilan,batif=dan mengamalkan kompetensi kader Muhammadiyah
secara ideal,_maka“akan meningkatkan kinerja pengurus, sehingga dapat

bekerja dan-menjalankan amanah Muhammadiyah secara maksimal.

D. Definisi Operasional
1. Budaya organisasi adalah sebuah tatanan nilai yang diyakini baik dan
benar untuk mencapai tujuan Muhammadiyah secara bersama oleh
pengurus dan anggota Persyarikatan Muhammadiyah Asahan. Terdapat
sembilan dimensi budaya organisasi yang digunakan untuk budaya
organisasi dalam Persyarikatan Muhammadiyah Asahan, yaitu

(1) Penghargaan kepada kader yang berprestasi; (2) orientasi pada
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homogenitas dan keseragaman; (3) orientasi pada tim; (4) menekankan
pada pentingnya perencanaan; (5) orientasi pada stabilitas organisasi; (6)
orientasi pada kerjasama; (7) orientasi pada aturan / normative; (8)
menuntut loyalitas anggota organisasi; (9) kesadaran anggota organisasi

akan harapan organisasi.

2. Komitmen ber-Muhammadiyah adalah keterikatan untuk melakukan
sesuatu dalam Muhammadiyah, yakni melakukan sesuatu dalam
mengemban misi dan usaha-usaha yang diinginkan plebh"Muhammadiyah
untuk melaksanakan geraknnya guna mencapai tyjuan utamanya yaitu
terwujudnya masyarakat Islam yang sebenar<benarnya. Terdapat 13
indikator yang digunakan untuk mepguKurkomitmen ber-Muhammadiyah,
yaitu : (1) niat ikhlas lillahi Faala; (2) menjalankan fungsi ibadah dan
kekhalifahan; (3) amal{ dan Jihad Fisabilillah; (4) konsisten dalam
Berhidmat; (5) berpaham Agama sesuai paham Islam dalam
Muhammadiyah; “\(6)" berideologi Muhammadiyah; (7) memperkokoh
sistem_-<gerakan; (8) mengembangkan wawasan; (9) taat asas dan
Keputusari Organisasi; (10) bermusyawarah dan ukhuwah; (11)
mengemban amanat dan menjadi pelaku gerakan; (12) memajukan
Muhammadiyah; (13) berkiprah dalam memajukan umat, bangsa dan

dunia kemanusiaan.

3. Kompetensi yang dimaksud disini adalah kompetensi  kader
Muhammadiyah, yakni kriteria yang dimiliki oleh warga Muhammadiyah
dalam aspek ideologi, ilmu pengetahuan, wawasan, dan kepemimpinan,

sehingga kualitas iman, Islam, ihsan terpadu pada dirinya dalam
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menjalankan tugas Persyarikatan. Kompetensi kader Muhammadiyah
dapat dipahami dalam nilai-nilai dan indikator sebagai berikut : (1)
kompetensi keberagamaan, dicirikan dengan nilai-nilai : a). kemurnian
agidah, b). ketekunan beribadah, c). keikhlasan, d). Shiddigq, e) amanah,
f). berjiwa gerakan; (2) kompetensi akademis dan intelektual, dicirikan
dengan nilai-nilai : a). Fathonah, (b). Tadjid, c¢). Istigamah, (d) etos
belajar; €). Moderat; (3) Kompetensi sosial kemanusiaan, dicirikan
dengan nilai-nilai : a). kesalehan, (b kepedulian sosial,{(e)._suka beramal,

d). Keteladanan; e). Tabligh.

4. Kinerja adalah  hasil yang dicapai oigh\Pimpinan Daerah dalam
melaksanakan tugas yang diberikam képadanya sesuai dengan tanggung
jawab pada bidang kerjanya miasing-rmasing sebagai dependent variabel
() terdiri dari kualitas pekerjaan (mutu yang harus dihasilkan), kuantitas
pekerjaan (jumlah {ang “harus diselesaikan atau dicapai) dan ketepatan

waktu dalamdekerja(sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan).

5. Daerah, adalah’ kesatuan Cabang, di Kabupaten/Kota yang terdiri atas
sekurarig-kurangnya 3 Cabang yang berfungsi melakukan pembinaan,
pemberdayaan dan kordiasi Cabang; pengawasan pengelolaan
Muhammadiyah dan Amal Usaha serta merencanakan Program dan

kegiatan (Edi dan Lubis, 2006:25).

6. Pimpinan Daerah memimpin Muhammadiyah dalam Daerahnya serta
melaksanakan kebijakan Pimpinan di atasnya, dengan tugas : (a)
menetapkan kebijakan Muammadiyah dalam Daerahnya berdasarkan

kebijakan pimpian di atasnya, keputusan musyawarah daerah, musyawarah
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pimpinan tingkat daerah, dan rapat pimpinan tingkat daerah; (b)

memimpin dan mengendalikan pelaksanaan kebijakan / instruksi pimpinan

pusat,

pimpinan wilayah, serta unsur pembantu pimpinannya; (c)

membimbing dan meningkatkan amal usaha serta kegiatan Cabang dalam

Daerahnya sesuai kewenangannya (Edi dan Lubis, 2006:28).

variabel, definisi, indikator, serta skala pengukuran dalam penelitian:

Berikut adalah Tabel 2.1 yang menunjukkan operasionalisasi

Tabel 2.1 Operasionalisasi Variabel, Definisi, Indikatar,'sérta Skala

Pengukuran
Va”?'?e' Definisi Operasional Indikator Skela
Penelitian Pengukuran
Budaya Sebuah tatanan nilai 1. Menghargai kader yang Skala
Organisasi | yang diyakini baik dan berprestasi Likert
benar untuk mencapai 2. Qrientasi pada
tujuan Muhammadiyah homogenitas dan
secara bersama oleh keseragaman
pengurus dan anggota 3. Orientasi pada tim
Persyarikatan 4. Menekankan pada
Muhammadiyaii Asahan pentingnya perencanaan
5. Orientasi pada stabilitas
organisasi
6. Orientasi pada kerjasama
7. Orientasi pada aturan /
normatif
8. Menuntut loyalitas
anggota organisasi
9. Kesadaran anggota
organisasi akan harapan
organisasi
Komitmen Keterikatan untuk 1. Niat ikhlas Lillahi Taala Skala
Ber-Muhamma-| melakukan sesuatu 2. Menjalankan fungsi Likert
diyah dalam Muhammadiyah, ibadah dan kekhalifahan
yakni melakukan 3. Amal dan Jihad
sesuatu dalam Fisabilillah
mengemban misi dan 4. Konsisten dalam
usaha-usaha yang Berhidmat
diinginkan oleh 5. Berpaham Agama sesuai
Muhammadiyah untuk paham Islam dalam
melaksanakan Muhammadiyah
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Lanjutan Tabel 2.1
P\/arlgpel Definisi Operasional Indikator Skala
enelitian Pengukuran
geraknnya guna 6. Berideologi
mencapai tujuan Muhammadiyah
utamanya yaitu 7. Memperkokoh sistem
terwujudnya masyarakat gerakan
Islam yang sebenar- 8. Mengembangkan
benarnya wawasan
9. Taat asas dan Keputusan
Organisasi
10. Bermusyawarah dan
ukhuwah
11. Mengemban amanat dan
menjadi pelaku gerakan
12. Memajukan
Muhammadiyah
13. Berkiprah dalam
memajukartuinat,
bangsa tar dunia
kemédnuSiaan
Kompetensi | Kriteria yang dimiliki 1.\Kémurnian agidah Skala
Kader oleh warga 2. Ketekunan beribadah Likert
Muham- Muhammadiyah dalam 1.3 Keikhlasan
madiyah aspek ideologi, ilmu 4. Shiddiq
pengetahuan, wawasan,” [ 5 Amanah
dan kepemimpinaan, 6. Berjiwa gerakan
sehingga kUalitas-iman, 7 Fathonah
Islam, ihsaf terpadu 8. Tadjid
pada‘difinya’dalam 9. Istigamah
menjalqulk?n tugas 16. Etos belajar
persyarikatan.
Kompetensi kader 11, Moderat
Muhammadiyah dapat 12 Kesaleha_m .
dlpahaml dalam nilai- 13. Kepedullan sosial
nilai dan indikator 14. Suka beramal
15. Keteladanan
16. Tabligh
Kinerja Respon afektif 1. Kualitas Kerja Skala
Pimpinan | seseorang terhadap . . Likert
Daerah keseluruhan peran 2. Kuantitas Kerja .
Muhamma pekerjaannya atau suatu 3. Ketepatan waktu Kerja
diyah perasaan menyokong
atau tidak menyokong
yang dialami pimpinan
Muhammadiyah
Asahan. Kinerja
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Lanjutan Tabel 2.1
Varlgl?el Definisi Operasional Indikator Skala
Penelitian Pengukuran

merupakan hasil yang
dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas
yang diberikan
kepadanya sesuai
dengan tanggung jawab
pada bidang kerjanya
masing-masing

E. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang, kajian teori, penelitian terdahulu dan

kerangka berpikir sebagaimana dijelaskan di atas, ‘maka disusun hipotesis

sebagai berikut :

1. Budaya organisasi, komitmen ber-Myhammadiyah dan kompetensi kader

secara bersama-sama memberikan “pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja Pimpinan DagrahyMuhammadiyah Asahan.

2. Budaya organisasi_~seearaparsial mempunyai pengaruh positif dan

signifikan terhatiag-kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan.

3. Komitmen ‘berrMuhammadiyah secara parsial mempunyai

pengaruh

positif-aan signifikan terhadap kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah

Asadffan.

4. Kompetensi kader secara parsial mempunyai pengaruh positif dan

signifikan terhadap terhadap kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah

Asahan.
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METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian
1. Lokasi dan waktu penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Pimpinan Daerah Muhammadiyah
Asahan Kabupaten Asahan Propinsi Sumatera Utara yang berkantor di
Jalan Madong Lubis Kelurahan Selawan Kisaran Timur Asahan.

Penelitian dilakukan dari bulan Pebruari 2012 hingga Aprii-2012.

2. Jenis penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan<pehdekatan survei. Singarimbun
dan Effendi (1995:3) menyatakdn hahwa penelitian survei adalah
penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan
kuesioner sebagai alat gpengumpul data yang pokok dan mengumpulkan
data mengenai faktef-faktor yang berkaitan dengan variabel penelitian
secara umumimenggunakan metode statistik.

Penelitian ini adalah penelitian deskriptive survey explanatory.
Renelitian deskriptif adalah metode dalam penelitian suatu kelompok
manusia, suatu sistem pemikiran, ataupun suatu kelas peristiwa pada masa
sekarang yang bertujuan untuk membuat deskripsi, gambaran atau lukisan
secara sistematis, faktual, akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat, serta
hubungan antar fenomena yang diselidiki.  Penelitian explanatory
merupakan penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-
variabel yang diteliti serta hubungannya antara satu variabel dengan yang

lain. Penelitian ini juga menggunakan metode kuantitatif dengan bentuk

84
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analisis korelasi yang akan mengungkapkan hubungan tiga variabel yaitu
budaya organisasi, komitmen ber-Muhammadiyah dan kompetensi kader
Muhammadiyah terhadap kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah

Asahan.

B. Populasi Dan Sampel
Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan, yang meliputi Anggota Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan dan unsur Pembantu Pimpinai~,(Majelis dan
Lembaga) yang berjumlah 117 orang, dengan rincian yang dapat dilihat pada

Tabel 3.1 berikut:

Tabel 3.1 Rincian/fopuldsi Penelitian

No Unsur Pimpinan Daerah Mufiammadiyah Asahan Jml. personil
A. | Anggota Pimpinan Daetah Muhammadiyah Asahan 11 Orang
B. | Unsur Pembantu Pimpinan
1. Majelis Tarjih-gar Tajdid 7 Orang
2. Majelis Tabligh 7 Orang
3. Majelis¢Pendidikan Dasar dan Menengah 9 Orang
4. Majelis Perdidikan Kader 9 Orang
5. MajelisPelayanan Sosial dan Pembina Kesehatan Umum 13 Orang
6. «Majelis Ekonomi dan Kewirausahaan 13 Orang
7. \Majelis Hukum dan Hak Azasi Manusia 13 Orang
8»"Majelis Pustaka dan Informasi 7 Orang
9. Lembaga Pengembangan Cabang dan Ranting 7 Orang
10. Lembaga Pembina dan Pengawas Keuangan 5 Orang
11. Lembaga Hikmah dan Kebijakan Publik 9 Orang
12. Lembaga Seni Budaya dan Olah Raga 7 Orang
Jumlah Populasi 117 Orang

Sumber : PDM Asahan (2011).

Pemilihan sampel dilakukan dengan cara simple random sampling.
Penentuan responden pada masing-masing anggota Pimpinan dan unsur

Pembantu Pimpinan (Majelis dan Lembaga) dilakukan secara random (acak)
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proporsional. Untuk menentukan jumlah sampel dihitung dengan rumus yang

dikemukakan oleh Sarwono (2011: 86) :

no_ N
1+ N(e)’
Keterangan :
n : ukuran sampel
N : ukuran populasi
e : persen kelonggaran Kketidaktelitian karena kesalahan”™ pengambilan

sampel yang masih ditolerir/diinginkan.
Dari rumus tersebut maka jumlah/=sampel dengan kesalahan
pengambilan 10% adalah :

no_
1+117(0,10)*

117
n=>-—"-

217
n=2539

RihUiatkan menjadi 54 sampel

Pengambilan sampel unsur Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan
dan unsur pembantu pimpinannya (majelis dan lembaga) disesuaikan dengan
proporsi kurang lebih 50% dari jumlah personilnya . Pengambilan jumlah

sampel di atas sebanyak 54 sampel dapat dilihat pada Tabel 3.2 berikut ini :
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Tabel 3.2 Rincian Sampel Penelitian

No Unsur Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan Jumlah
Sampel

A. | Anggota Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan 7 Orang

B. | Unsur Pembantu Pimpinan :

1. Majelis Tarjih dan Tajdid 3 Orang

2. Majelis Tabligh 3 Orang

3. Majelis Pendidikan Dasar dan Menengah 4 Orang

4. Majelis Pendidikan Kader 4 Orang

5. Majelis Pelayanan Sosial dan Pembina Kesehatan Umum 6 Orang

6. Majelis Ekonomi dan Kewirausahaan 6 Orang

7. Majelis Hukum dan Hak Azasi Manusia 6 Orang

8. Majelis Pustaka dan Informasi 3 Orang

9. Lembaga Pengembangan Cabang dan Ranting 3 Orang

10. Lembaga Pembina dan Pengawas Keuangan 2 Orang

11. Lembaga Hikmah dan Kebijakan Publik 4 Orang

12. Lembaga Seni Budaya dan Olah Raga 3 Orang
Jumlah Populasi 54 Orang

Sumber : PDM Asahan (2011).
Pengambilan sampel dilakukari dengan metode simple random

sampling (sampel acak sedérhana)dengan cara melakukan pengundian.

C. Instrumen Penelitian

Instrumen perelitian yang digunakan adalah daftar angket (kuesioner),
yang terdici dari’empat perangkat kuesioner untuk mengukur variabel Kinerja,
budaya.“ofganisasi Muhammadiyah, komitmen ber-Muhammadiyah dan
kompetensi kader Muhammadiyah, yang dibagikan kepada responden sesuai
kriteria yang telah ditetapkan, kemudian dikumpulkan dan ditabulasi. Di
samping itu juga diadakan observasi langsung ke kantor PDM Asahan untuk
mendapatkan data tambahan di luar angket.

Pertanyaan dalam daftar angket disajikan dalam bentuk pernyataan

yang dirancang sesuai dengan indikator pada setiap dimensi variabel. Jawaban
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responden disusun dengan pilihan 5 kategori pilihan jawaban. Skala
pengukuran yang digunakan pada kuesioner penelitian adalah skala ordinari.

Pengukuran terhadap seluruh variabel dengan menggunakan skala
Likert dengan kriteria pendapat sebagai berikut :

Sangat Setuju (SS) diberi skor 5

Setuju (S) diberi skor 4

Netral (N) atau sedang diberi skor 3

Tidak Setuju (TS) diberi skor 2

Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

Pembobotan di atas adalah untuk pernyataag positif,

Agar kuisioner ini mengungkapkantdata sesungguhnya, maka dilakukan
uji validitas dan reliabilitas. Untuk mendapatkan instrumen yang baik,

dilakukan langkah-langkah sebagai-berikut :

1. Penyusunan instrurmen

Langkali pertama yang dilakukan adalah menyusun instrumen
penelitian,diawali dengan penyusunan Kisi-kisi. Indikator setiap variabel
yang\digunakan mengacu pada landasan teori yang telah diuraikan pada
bab Il. Langkah berikutnya adalah pembuatan pernyataan yang mengacu
pada indikator yang ditetapkan dalam Kisi-kisi. Untuk mengukur kinerja
Pimpinan Daerah Muhammadiyah dibuat pernyataan sebanyak 9 item,
budaya organisasi 9 item, komitmen ber-Muhammadiyah 13 item, dan

kompetensi kader Muhammadiyah 16 item.
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2. Uji coba instrumen
Uji coba instrumen dimaksudkan untuk mengetahui kualitas data
yang akan diperoleh dalam penelitian. Kemudian data yang diperoleh

tersebut dilakukan :

a. Uji validitas
Validitas adalah ketepatan atau kecermatan suatu instrumen
dalam mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas digunakan untuk
mengukur ketepatan suatu item dalam kuisioner atau'skala atau untuk
mengetahui valid tidaknya masing-masing item pernyataan dalam
instrumen dengan menggunakan rumiys “Pearson Product Moment

Correlation, sebagai berikut :

N XY —(XX0)4ZY)
VINI X2 - (ZXPNEY 2 —(2Y)?]

r =

Keterangan :

-

koefisi€érrpengaruh product moment
skdr miasing-masing item pernyataan

toidl skor item-item pernyataan

Zyg< X

banyak data atau banyak responden (Arikunto, 2006:170).

Dasar pengambilan keputusan adalah :

1). Jika r hitung > r tabel 5%, maka butir item pertanyaan variabel
tersebut valid.

2). Jika r hitung < r tabel 5%, maka butir item pertanyaan variabel
tersebut tidak valid.

Untuk mengetahui validitas butir kuisioner penelitian ini, digunakan

software SPSS 16.0.
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Berdasarkan hasil pengujian instrumen penelitian terhadap 30

orang responden yang termasuk dalam populasi penelitian diluar

sampel, menunjukkan bahwa nilai r hitung masing-masing variabel

penelitian > 0,361, seperti yang dapat dilihat pada Tabel 3.3 berikut.

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Butir Kuisioner Penelitian

: . r Tabel,
No Butir r hitung « 0.05: df 28 Keterangan
A. | Variabel Budaya Organisasi
1 0,600 0,361 Valid
2 0,638 0,361 Valid
3 0,415 0,364 Valid
4 0,621 0,361 Valid
5 0,678 0,361 Valid
6 0,581 0,361 Valid
7 0,596 0,361 Valid
8 0,562 0,361 Valid
9 0,642 0,361 Valid
B. | Variabel Komitmen ber-Muhammadiyah
1 07418 0,361 Valid
2 0,400 0,361 Valid
3 0,648 0,361 Valid
4 0,752 0,361 Valid
5 0,796 0,361 Valid
6 0,801 0,361 Valid
7 0,847 0,361 Valid
8 0,525 0,361 Valid
9 0,745 0,361 Valid
10 0,681 0,361 Valid
11 0,614 0,361 Valid
12 0,632 0,361 Valid
13 0,586 0,361 Valid
C. | Variabel Kompetensi Kader Muhammadiyah
1 0,742 0,361 Valid
2 0,537 0,361 Valid
3 0,500 0,361 Valid
4 0,651 0,361 Valid
5 0,710 0,361 Valid
6 0,744 0,361 Valid
7 0,712 0,361 Valid
8 0,714 0,361 Valid
9 0,699 0,361 Valid
10 0,666 0,361 Valid
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Lanjutan Tabel 3.3
. . r Tabel,
No Butir r hitung « 0.05: df 28 Keterangan
11 0,684 0,361 Valid
12 0,689 0,361 Valid
13 0,693 0,361 Valid
14 0,753 0,361 Valid
15 0,668 0,361 Valid
16 0,662 0,361 Valid
D. | Variabel Kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan
1 0,639 0,361 Valid
2 0,739 0,361 Valid
3 0,602 0,361 Valid
4 0,856 0,361 Valid
5 0,692 0,361 Valid
6 0,608 0,361 Valid
7 0,803 0,361 Valid
8 0,506 0,361 Valid
9 0,489 8,361 Valid

Sumber : Hasil Uji Korelasi Pearson Prgduk‘Wiomen dengan SPSS 16.0
dan r-Tabel, diolah (2012).

Berdasarkan hasil peiguiian/ validitas instrumen seperti yang
ditampilkan pada Tabel 3.3 di atds, terlihat bahwa seluruh butir pertanyaan
dari masing-masing_yariabel penelitian telah valid, sehingga kuisioner

layak digunalkan sebagai pengukur masing-masing variabel.

b. Uji reliabilitas
Uji reliabilitas adalah suatu uji yang menunjukkan sejauh mana
pengukuran ini dapat memberikan hasil yang relatif tidak beda bila
dilakukan pengulangan pengukuran terhadap subjek yang sama. Pengujian
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan alpha atau Cronbach’s alpha.
Instrumen dinyatakan mempunyai reliabilitas apabila koefisien

Cronbach’s alpha lebih besar dari nilai kritisnya.
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Rumus :
k Yo,
r, =|——|1- >
(k - 1) O
Keterangan :
r1 . Reliabilitas instrumen
K . Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya butir soal

Sou> : Jumlah varians butir

of . Jumlah varians total (Arikunto, 2006:196).

Koefisien Cronbach’s Alpha dapat{dattikan sebagai hubungan
positif antara pernyataan satu dengam” yang {ainnya. Reliabilitas suatu
instrumen dapat diterima apabila memiliki koefisien reliabilitas minimal
0,5. Hal ini berarti bahwa instrumen dapat digunakan sebagai pengumpul
data yang handal jika telansmemiliki koefisien reliabilitas lebih besar atau

sama dengan 0,5 (Sugiyono, 2008).

Uji-reliabititas dilakukan terhadap 30 orang responden Pimpinan
Daerafi~Muhammadiyah Asahan yang tidak termasuk dalam sampel
penélitian. Hasil uji reliabilitas kuisioner penelitian dapat dilihat pada

Tabel 3.4 berikut:
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Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas Kuisioner Penelitian
. Banyak | Koefisien
Variabel Item | Cronbach’s Alpha Keterangan
Budaya Organisasi 9 0,750 Reliabel
Komitmen Ber-Muhammadiyah 13 0,885 Reliabel
Kompetensi Kader 16 0,921 Reliabel
Kinerja PDM Asahan 9 0,839 Reliabel

Sumber : Hasil Uji Reliabilitas Kuisioner dengan SPSS 16.0, diolah (2012)

Dari Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa hasil uji reliabilitas pada seluruh

variabel menunjukkan nilai > 0,5 yang berarti-bahwa atribut pada variabel

tersebut sudah konsisten dan dapat, Cigereaya (reliabel) serta dapat

digunakan untuk proses penelitian:

D. Prosedur Pengumpulan Data

Untuk memperoleiv_data~yang lengkap dan teliti, digunakan teknik

pengumpulan data-sebagat berikut :

1. Data primmietr.

a. Wawancara, yaitu mengadakan wawancara dan tanya jawab secara

langsung dengan Anggota Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan

dan unsur pembantu pimpinan (majelis dan lembaga) yang terkait

dengan objek penelitian.

b. Daftar pertanyaan (kuesioner), yaitu mengajukan pertanyaan melalui

daftar pertanyaan pada seluruh responden yang sudah ditetapkan.

Untuk memastikan bahwa kuesioner yang digunakan valid dan reliabel

kuisioner yang digunakan diujicobakan untuk melihat validitasnya
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dengan menggunakan korelasi pearson product moment, dan

reliabilitas dengan menggunakan Cronbach’s alpha.

2. Data Sekunder
Di sini dilakukan studi dokumentasi dari dokumen dan catatan-
catatan yang diperoleh dari PDM Asahan, Tanfidz Keputusan, Buku Profil

Muhammadiyah, dan Laporan Musyda.

E. Metode Analisis Data
Data yang berhasil dikumpulkan dalam penelitian._ini” ditabulasi dan
dianalisis dengan menggunakan statistik deskriptif "dgn” statistik inferensial.
Statistik deskriptif digunakan untuk menggdmbarkan sebaran jawaban
responden terhadap sikap indikator dalam variabel (budaya organisasi,
komitmen ber-Muhammadiyah,. Komipetensi kader dan kinerja Pimpinan
Daerah Muhammadiyah Asahan).”Statistik inferensi digunakan untuk menguji
hipotesis penelitian jenggtinakan teknik korelasi product moment dan analisis
regresi berganda,KoefiSien determinasi (R?), uji t dan uji F.
Dalam “melakukan analisis data, dilakukan langkah-langkah sebagai
berikut :
1. Uji asumsi klasik
Karakter data penelitian menentukan teknik analisis data yang akan
digunakan untuk membuktikan atau menguji hipotesis, oleh karena itu
sebelum pelaksanaan analisis data perlu dilakukan pemeriksaan atau

pengujian terhadap data tersebut, yaitu :
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a. Uji normalitas data

Syarat data yang layak untuk diuji adalah data tersebut harus
berdistribusi normal. Uji ini digunakan untuk melihat apakah dalam
sebuah model regresi, variabel independen, variabel dependen ataupun
keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang
baik adalah berdistribusi normal atau mendekati normal.  Uji
normalitas data dilakukan dengan grafik P-P Plot dan histogram
dengan kurva normal serta menggunakan rasio skewness dan rasio

kurtosis.

b. Uji multikolinearitas
Multikolinearitas adalahs Keadaan dimana terjadi hubungan
linear yang sempurna atau.. mendekati sempurna antara variabel
independen dalam pdodei regresi. Uji multikolinearitas digunakan
untuk mengetahiui~ada-atau tidaknya hubungan linear antar variabel
independen dalam model regresi. Prasyarat yang harus dipenuhi dalam
model“regresi adalah tidak adanya multikolinearitas. Ada beberapa
metode pengujian yang dapat digunakan, yaitu :
(1) Dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) pada model
regresi,
(2) Dengan membandingkan nilai koefisien determinasi individual
(r?) dengan nilai determinasi secara serentak (R?),
(3) Dengan melihat nilai Eigenvalue dan Condition Index (Priyatno,
2010 : 81). Pada penelitian ini yang digunakan adalah uji

multikolinearitas dengan melihat nilai VVIF pada model regresi.
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c. Uji heteroskedastisitas

Heteroskedatisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksamaan
varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi. Uji
heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi. Prasyarat yang
harus dipenuhi dalam model regresi adalah tidak adanya masalah
heteroskedastisitas. Ada beberapa metode pengujian yang dapat
digunakan, yaitu : uji korelasi Spearman’s, uji Glgjser, Uji Park dan
melihat pola grafik regresi (Priyatno, 2010 : 83),

Pada penelitian ini uji heteroskedastisitas yang dilakukan adalah
dengan melihat pola grafik, <regresi” (grafik scatterplot) dan

menggunakan uji korelasi Spearman’s.

2. Analisis statistik
a. Analisis regresi linierberganda
Untuk” menganalisis data digunakan teknik analisis regresi

berganda dengan rumus :

Y = a+biX;+byXs+hb3Xs+¢

Keterangan :

Y : Variabel kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah
Asahan.

X1 : Variabel budaya organisasi

X2 . Variabel komitmen ber-Muhammadiyah

X3 - Variabel kompetensi kader Muhammadiyah.
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a : Intersep atau konstanta
b1, by, by koefisien regresi Xi, Xz, X3

€ . Kesalahan pengganggu (standar error)
b. Uji hipotesis
(1) Uji F (uji serentak)

Uji F digunakan untuk menguji Hipotesis 1, yaitu menguiji
pengaruh dari seluruh variabel independen (X ,3) secara bersama-
sama (serentak) terhadap variabel dependen=(Y) dengan rumus

sebagai berikut :

_ RKreg
RKres
Keterangan :
F . F niwng, S€laNjutnya dibandingkan dengan F tapel.

Rkreg :“Nitai rata-rata kuadrat regresi

Rkres Nilai rata-rata kuadrat residu (error)
Hipotesis dirumuskan sebagai berikut :
- Ho : bl, bz, b3:O
Tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara

bersama-sama dari seluruh variabel independen (Xi23)

terhadap variabel dependen (Y).

- Ha: bl, bz, b3750
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Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara

bersama-sama dari seluruh variabel independen (Xi23)

terhadap variabel dependen ().

Kriteria pengambilan keputusan :

Jika F niung = F aberse ©  Ha diterima, artinya terdapat pengaruh

yang positif dan signifikan secara
bersama-sama dari seluruh variabel
independen (X12p) \térhadap variabel

dependen (o).

Jika F hiung < F rapeisse : Ha ditdlak/“artinya tidak terdapat

perigardh yang positif dan signifikan
secara bersama-sama dari seluruh
variabel independen (Xy23) terhadap

variabel dependen (Y).

(2) Ujitsecara parsial)

Uji t digunakan untuk menguji Hipotesis 2, 3 dan 4, yaitu

Secara parsial untuk menguji variabel independen (X;.3) apakah

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap

variabel dependen (YY) dengan rumus sebagai berikut :

bi
Shi
Keterangan :
t : t hiung, S€lanjutnya dibandingkan dengan t aper 5.
bi  : Nilai koefisien regresi
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Shi : Standar error koefisien regresi.

Bentuk pengujian :

- Ho:Db1=0
Tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari
masing-masing variabel independen (X 23) terhadap variabel

dependen (Y).

- Ha: bi#0
Terdapat pengaruh yang positif dan_signifikan dari masing-
masing variabel independen~(X%s%) terhadap variabel
dependen (Y).

Dengan menggunakanstingkat kepercayaan 95% (a = 0,05)
dan degrees of freedom_An — k), kemudian t niwng dibandingkan
dengan t wpel URtURMENQU]i Signifikansi dengan kriteria pengujian
sebagai leyikut’:

Jika thindg > trpeiss : Ha diterima, artinya terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan dari masing-
masing variabel independen (Xi23)
terhadap variabel dependen ().

Jika t hiung < twaneisos : Ha ditolak, artinya tidak terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan dari masing-
masing variabel independen (Xi2 3)

terhadap variabel dependen ().
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(3) Koefisien determinasi (R

Pengujian  kontribusi pengaruh dari seluruh variabel
independen (Xj23) secara bersama-sama terhadap variabel
dependen (Y) dapat dilihat dari koefisien determinasi berganda

(R?), dimana 0 < R? <1.
Hal ini menunjukkan bahwa jika nilai R* semakin mendekati
1, maka pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
semakin kuat. Sebaliknya jika nilai R? semakintmendekati 0, maka
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen semakin

lemah.

Untuk pengolahan dan analisis ddta~digunakan alat bantu komputer
dengan memanfaatkan Program ,SPSS '16.0 dan Microsoft excel 2010.
Penafsiran terhadap besarnya~koefisien korelasi berpedoman pada

penggolongan koefisiensyang, dikemukakan oleh Arikunto (2006:276).
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Setelah Kabupaten Asahan mengalami pemekaran menjadi dua
Kabupaten yakni Asahan dan Batubara pada tahun 2008, Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan juga melaksanakan pemekaran menjadi PDM
Asahan dan PDM Batubara. Jumlah Cabang di PDM Asahan saat ini
sebanyak 10 Cabang, vaitu Cabang Muhammadiyah Kisaran (berdiri tahun
1966), Cabang Muhammadiyah Aek Loba (berdiri tahun 1966), Cabang
Muhammadiyah Tanjung Balai (berdiri tahun 1966), Cabang
Muhammadiyah Air Joman (berdiri tahun 1983), Cabafig,Muhammadiyah
Bandar Pulau (berdiri tahun 1993), Cabang Muhammadiyah Meranti
(berdiri tahun 1996), Cabang Muhammadiyah Kisaran Timur (berdiri
tahun 1996), Cabang Muhammadiyali Jubuk Palas (berdiri tahun 2001),
Cabang Muhammadiyah Simpang Empat (berdiri tahun 2006) dan Cabang
Muhammadiyah Rawang Panca-Atga (berdiri tahun 2011). Jumlah ranting

yang dimiliki saat ipi"adalah’62 Ranting.

2. Gambaran Gwmam responden
Gambaran umum responden dalam penelitian ini digambarkan
berdagarkan tingkat pendidikan, pengalaman menjadi pengurus
Muhammadiyah serta pengalaman mengikuti kegiatan perkaderan baik
Baitul Argam, Darul Arqam, Latihan Instruktur maupun perkaderan di

tingkat Ortom, dapat dilihat pada Tabel 4.1 berikut ini:
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Tabel 4.3 Rekapitulasi Jawaban Responden pada Variabel Budaya

Organisasi
No Alternatif Frekuensi Persentase
Jawaban
1 | Sangat Setuju (SS) 272 55,97
2 | Setuju (S) 181 37,24
3 | Netral (N) 24 4,94
4 | Tidak Setuju (TS) 8 1,65
5 | Sangat Tidak Setuju (STS) 1 0,21
Jumlah 486 100

Sumber : Data primer, diolah (2012).

Tabel 43 dan  Gambar 4.2 (hal 119) menunjukkan bahwa
responden yang setuju dan sangat setuju pada warigbel budaya organisasi
sebanyak 93,21%, 4,94% netral (N) dan” [.86% tidak setuju dan sangat
tidak setuju.

Pada Tabel 4.2 menunjukkan- bahwa indikator menghargai kader
yang berprestasi (butinAl),\responden yang setuju dan sangat setuju
sebanyak 88,9%. (ntuK indikator orientasi pada homogenitas dan
keseragaman/(butic 2), responden vang setuju dan sangat setuju sebanyak
74%. DUntuleindikator orientasi pada tim (butir 3) , responden yang setuju
dan“samgat setuju sebanyak 96,3%. Untuk indikator menekankan pada
pentingnya perencanaan (butir 4), responden yvang menjawab setuju dan
sangat setuju sebanyak 88,9%. Hal vang menarik adalah pada indikator
orientasi pada stabilitas organisasi (butir 5), indikator orientasi pada
kerjasama (butir 6) dan indikator menuntut loyalitas anggota organisasi
(butir 8), responden yang menjawab setuju dan sangat setuyju sebanyak
100%. Untuk indikator orientasi pada aturan/normatif (butir 7), responden

yang menjawab setuju dan sangat setuju sebanyak 94,4%. Untuk indikator
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D. Uji Asumsi Klasik
1. Uji normalitas data

Up normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel bebas dan vaniabel terikat, keduanya terdistribusi secara normal
atau tidak. Normalitas data dalam peneclitan dilihat dengan cara
memperlihatkan titik-titik pada Normal P-Plot of Regression Standardized
Resichial dari variabel terikat. Persyaratan dan uji normalitas adalah jika
data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti Grah garis diagonal,
maka model regresi memenuhi asumsi normahtas. < Jika data menyebar
jauh dan gans diagonal dan atau tidak mengilkuti garis diagonal, maka
model regresi tidak memenuhi asumisinovmalitas.  Jika menggunakan
histogram dengan larva normal, data berdistribusi normal pka bentuk
lairva menyerupai lonceng, \ Hasd uji normalitas data dengan metode P-P
Plot ditampilkan pada ‘Gambar 43, dengan metode histogram residial
pada Gambar,4 dan menggunakan rasio skewness dan rasio kurtosis
pada Tabel 4.10:

Mormal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Kinerja PDM Asahan

1.0

0.4

Expected Cum Prob

0.2

0.0 T T T T T
oo 0.2 0.4 0.6 o8 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 43 Hasil Uji Normalitas Data dengan Metode P-P plot.
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Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas Data dengan menggunakan Rasio
Skewness dan Rasio Kurtosis

Dascriptive Statistics

N Minimum | Masimum | Mean | Std Deviation Shewness Kursis
Stafistic | Stafisfic | Statisfic | Statisfic | Sfafisfic | Statistic | Std Eror | Stafistic | St Enor

Unstandardized Residual B4 | -652287 | TAITH | 0000000 | 2AR26096R 035 32 22 £3
Yalid N (listwise) 5

Sumber : Data primet, diclah dengan SFSS 16.0 (2012)

Rasio skewness dan rasio kurtosis dapat dijadikan petunjul apalcah
suatu data berdistribusi normal atau tidale  Rasio skewness adalah nilai
skewness dibagi dengan standard error skewnessg \sédang rasio kurtosis
adalah nilai kurtosis dibagi dengan standard error kurtosis. Bila rasio
kurtosis dan skewness berada di antarac2hingga +2, maka distribusi data
adalah normal (Santosa, 2000: G3%

Pada Tabel 4.10 pienunjuldcan bahwa rasio skewness = 0,25/0,325 =
0,77, sedangkanfasiodurtosis = 0,229/0.639 = 0,36. Rasio skewness dan
rasio kurtosis \bérada diantara -2 hingga + 2, maka dapat disimpullcan

bahwirdistribusi data adalah normal.

2. Uji multikolinearitas
Ui multikolinearitas bertujuan untuk menguyt apakah dalam model
regrest ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Pada model
regrest yvang baik tidak terdapat korelasi antar variabel imdependen. Untuk
mendeteks1 ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi,
salah satu caranva adalah dengan melihat besamyva nilai tolerance dan

Variance Inflation Facter (VIF). Model regresi vyang bebas
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja PDM Asahan
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Gambar 4.5. Tampilan Grafik Séatterplot Uji Heteroskedastisitas
dengan’ SP5516.0.

Pada Gambar 4.5 mehtnjukkan bahwa titik-titik menyebar di atas
dan di bawah angka-0 ‘pada’sumbu Y dan tidak bergelombang. Dengan
demikian tidak“teidapat heteroskedastisitas, maka model regresi layak
digunakan.

Umtuk” lebih memperkuat uji heteroskedastisitas, dilakukan uji
korelasi Spearman’s, yaitu mengorelasikan nilai residual (unstandardized
residual) dengan masing-masing variabel independen. Jika signifikansi
korelasi kurang dari 0,05 maka pada model regresi terjadi masalah
heteroskedastisitas, tetapi jika nilai signifikansi korelasi lebih dari 0,05
maka pada model regresi tidak terjadi masalah heteroskedastisitas
{Priyatno, 2010 : 84). Hasil uji korelasi Spearman’s dapat dilihat pada

Tabel 4.12.
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E. Pengujian Hipotesis
1. Hipotesis 1
Ho: by, bs,b;=10
Tidak terdapat pengaruh positif dan signifiken secara bersama-sama
dari seluruh vanabel independen X, , 5 (budaya organisasi, komitmen
ber-Muhammadiyah dan kompetensi kader) terhadap variabel

dependen Y (kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan).

Ha :by, by, b #0
Terdapat pengaruh positif dan signifikan, seCara bersama-sama dari
seluruh variabel independen X; ;5 (bddaya/ofganisasi, komitmen ber-
Muhammadiyah dan kompetersivkader) terhadap variabel dependen

Y (kinerja Pimpinan Daefah.Muliammadiyah Asahan).
Kriteria pengambilan keputusan :
Ho diterimaqika ;B hitung < F tabet 5%

Hasthoufput uji F dengan SPSS 16.0 dapat dilihat pada Tabel 4.13.

Tabel 413 Hasil Oufput Anova untuk uji F dengan SPSS 16.0

ANOVA’
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 529.461 3 176.487 23.485 .000°
Residual 375.743 50 7.515
Total 905.204 53
a. Predictors: (Constant), Kompetensi Kader, Budaya Organisasi, Komitmen Ber-
Muhammadiyah
b. Dependent Variable: Kinerja PDM

Sumber : Data primer, diolah dengan SPSS 16.0 (2012).
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Hasil output anova Tabel 4.13 menunjukkan bahwa Fy.,,. adalah
23,485 dengan signifikansi nilai Fiyp.. sebesar 0,000 lebih rendah dan
0,05. Sedangkan nilai Fi..: pada tingkat kepercayaan 95% {a = 0,05),
degrees of freedom (df = jumlah varabel - 1) =3, dan denumerator
{jumlah sampel — jumlah variabel) = 50 adalah 2,79. Oleh karena pada
perhitungan menunjukkan Fuieg > Fievet 59, maka Hy ditolak. Artinya, ada
hubungan linier secara serentak yang signifikan antara budaya organisasi,
komitmen ber-Muhammadiyvah, dan kompetensi kader, dengan kinerja
Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan. Dengan”demikian model
regrest di atas sudah layak dan benar, sehinggha dapat dikatakan bahwa
budaya organisasi, komitmen ber-Muhatnmadivah dan kompetensi kader
secara bersama-sama mempengaruhi secara signifikan kinerja Pimpinan
Daerah Muhammadiyah Asahdin

Hasil output uji- R: (uji koefisien determinasi) vang menjelaskan
seberapa besar\#driasi variabel budaya organisasi, komitmen ber-
Muhammadiyali,” dan kompetensi kader mampu menerangkan kinerja

Pimpuiian Daerah Muhammadiyah Asahan dapat dilihat pada Tabel 4.14

berikit.
Tabel 4.14. Hasil Outpsd uji R’ dengan SPSS 16.0
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 765" 585 .560 2.741

a. Predictors: (Constant), Kompetensi Kader, Budaya
Organisasi, Komitmen Ber-Muhammadiyah

Sumber : data primer, diolah dengan SPSS 16.0 {2012).
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Tabel 4.16 Hasil Onriput Coefficients untuk uji t dengan SPSS 16.0

Coefficients
otandardized
Lnstandardized Coefficients | Coefficients

Mozl B atd. Error Beta { o,

1 (Constant) NEE 4532 168 867
Budaya Organisasi 108 162 091 BT a2
Komitmen Ber- -029 138 - 038 =213 332
Muhammadiyah
Kompetensi Kader 468 lBY 738 5.269 oo

a. Dependent Variable: Kinerja POM
Sumber : Data primer, diolah dengan SP5S 16.0 (2012).

Pada Tabel 4.16 menunjukkan bahwa variabel budava organisasi
(X1), nlat t pis (0.647) < t e (2,007 )~den tingkat signifikan (0,521)
lebih besar dan 005 Dengan demildan Ha ditolak atau Ho diterima.
Artinva tidak terdapat peng@muh yang sigmifikan vanabel budaya
orgamsasi terhadap vandbel/kKinena Pimpinan Daerah Muhammadivah
Asahan (Y). Dengan katallain tidak terdapat hubungan linier antara budaya
orgamsasi denpait kinerja Pimpinan Daerah Muhammadivah Asahan.

Pada~yanabel komitmen ber-Muhammadiyvah (X3), nilal t woes
(-0;218) 't rauq (2,007) dan tingkat sipnifikan (0,832) lebih besar dari
0,057 Angka negatif pada t wiune maupun standardized coefficients Beta,
berarti arah pengaruh wvariabel komitmen ber-Muhammadiyvah berbeda
dengan variabel kinerja Pimpman Daerah Muhammadivah Asahan
Dengan demikian Ha ditolak atau Ho diterima.  Artinyva tidak terdapat
pengaruh vang positif dan signifikan antara vanabel komitmen ber-
Muhammadiyah  dengan  variabel  kinerja  Pimpinan  Daerah

Muhammadiyvah Asahan (Y) atau dapat dikatakan bahwa tidak terdapat

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis, temuan dan pembahasan yang telah
diuraikan pada bab sebelumnya, berikut ini dapat disimpulkan beberapa hal
yang berkenaan dengan penelitian ini :

1. Kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan, 58,5% dipengaruhi
oleh variabel budaya organisasi, komitmen ber-Muhammadiyah dan
kompetensi kader, sedangkan 41,5% dipengaruhi gleh=variabel lain di luar
model ini.

2. Secara parsial, kinerja Pimpinan DaerafitfMuhammadiyah Asahan tidak
dipengaruhi oleh variabel budaya, ofganisasi dan komitmen ber-
Muhammadiyah.

3. Secara parsial, pada variabel’kompetensi kader terdapat hubungan linier
dengan kinerja” Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan dengan
pengaruh sebeSar’46,8%.

4. Penipgkatan” prediktor kompetensi kader sebesar satu poin, akan
meninigkatkan rata-rata kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan

sebesar 0,468 poin.

B. Saran
Berdasakan hasil pembahasan dan kesimpulan di atas, dapat
dikemukakan saran-saran sebagai berikut :
1. Agar Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan memberdayakan setiap

Majelis, Lembaga dan anggota Pimpinan Daerah dan Ortom untuk

149
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melaksanakan Program Kerja hasil Musydadan mengevaluasi di setiap
akhir tahun.

2. Hendaknya setiap unsur Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan
menjadi penggiat kegiatan Muhammadiyah di Ranting domisili dalam
menggembirakan pengajian umum, pengajian khusus pimpinan dengan
memberi penekanan pada materi revitalisasi ideologi Muhammadiyah dan
kegiatan sosial kemasyarakatan khususnya dalam bidang ekonomi dan
kesehatan.

3. Untuk meningkatkan spirit ber-Muhammadiyah hendaknya setiap anggota
Pimpinan Daerah menaati setiap kaidah, ddn’ putusan-putusan formal
Persyarikatan dalam memperkuat ,Kesadaran dengan mengintensifkan
kegiatan perkaderan, job training, work shop, refreshing dan kunjungan-
kunjungan kerja (konsolidasi),

4. Agar calon maupunyang diangkat menjadi Pimpinan Daerah
Muhammadiyahs/Asahan adalah mereka yang telah dinyatakan lulus
perkaderan_dari’-direkomendasi oleh Pimpinan Ranting Muhammadiyah
domisiii:

5. Bagi“yang telah diangkat dengan Surat Keputusan sebagai Pimpinan
Daerah Muhammadiyah Asahan wajib menjadi pembina Pimpinan
Ranting domisili.

6. Agar setiap Majelis, Lembaga dan Amal Usaha di Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan menyiapkan rencana kegiatan dan anggaran

setiap tahun yang disahkan oleh PDM Asahan.
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7. Hendaknya pengangkatan pimpinan Amal Usaha (sekolah, klinik, panti
asuhan, dll) harus mengacu pada kaidah dan putusan-putusan formal
Persyarikatan melalui fit and proper test oleh Pimpinan Daerah.

8. Hendaknya sekali dalam lima tahun (satu periode) kepengurusan
melakukan kunjungan silaturahim studi banding ke Pimpinan Daerah
Muhammadiyah yang dinilai jauh lebih maju.

9. Hendaknya dalam Rencana Anggaran dan Belanja Pimpinan
Muhammadiyah Daerah Asahan mengalokasikan dana transpot rapat rutin
untuk 11 orang pengurus harian dan satu orang sekretaris’eksekutif.

10. Melaksanakan kuliah tujuh menit (kultum), mengawali setiap rapat-rapat,
baik di lingkungan Persyarikatan, Majelis;” Lembaga, Ortom, maupun
Amal Usaha.

11. Hendaknya untuk kegiatan ‘\pénelitian selanjutnya yang dijadikan subjek

penelitian adalah anggota, Mihammadiyah di Asahan.
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian.

KUISIONER PENELITIAN

Yth: 1. Bapak Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan
2. Bapak Pimpinan Majelis / Lembaga PDM Asahan..................

Assalamu’alaikum warahmatullahi wabarokatuh.

Bersama ini kami mengharapkan kerjasama Bapak/Sdr. untuk dapat mengisi kuisioner
dengan sebaik-baiknya dan sejujur-jujurnya sesuai dengan kondisi yang Bapak/Sdr.
rasakan / alami. Penelitian ini digunakan semata-mata untuk kepentingan akademis dan
masukan bagi Pimpinan Persyarikatan Muhammadiyah Asahan datam rangka perbaikan
Kinerja organisasi. Setelah diisi, agar kuisioner ini dimasukkan dalam{amplop tertutup dan
diberikan kepada Sdr. Ansyari (HP. 081361138567) atau “kepadd Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan di Kisaran.

Atas kerjasama bapak/Sdr. kami ucapkan terima kasih.

Nasrun minallah wa fathun garib, wabassiri sobirif. Wassalamu’alaikum warahmatullahi
wa barokatuh

Peneliti,

Ansyari

Petunjuk pengisian kuiSioher
1. Berilah tandassilang (X) pada pilihan jawaban Bapak. Mohon agar hanya ada 1
(satu) javwaban pada setiap butir pertanyaan.

2. Setelah selesai mengisi agar diperiksa kembali untuk memastikan bahwa semua
butir pertanyaan sudah dijawab dengan baik.

3. Untuk data diri, agar dapat diisi untuk keperluan pengolahan data.

Data Responden

1. Nomor Responden e (disisi oleh peneliti)

2. Nama Responden e

3. Jabatan dalam Persyarikatan : ...

4. Level Pimpinan : PDM /Majelis ......c.oovviiiiiiiin,

5. Pendidikan : 1.S2 2.S1 3.D3 4.SLTA  5.SLTP/SD
157
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6. Perkaderan yang telah diikuti : ..........cooiiiiiii

6. Pengalaman Menjadi TP UURPRTOPRRTRTOT Tahun
Pengurus Muhammadiyah

PERTANYAAN

Mohon dapat dijawab butir-butir pertanyaan dengan memberikan tanda (X) pada butir jawaban
yang sesuai dengan jawaban Bapak/Sdr. Setiap butir pertanyaan hanya ada 1 pilihan jawaban.

SS = Sangat Setuju S=Setuju N =Netral TS =Tidak Setuju STS = Sangat Tidak
Setuju

Bagian 1 : Pernyataan tentang Budaya Organisasi di Persyarikatan Mihiammadiyah Asahan

NO PERTANYAAN JAWABAN

SS| S| N |TS|STS

1 | Muhammadiyah menghargai kinerja pengurus yang selamd ini

mengabdi di Persyarikatan S14p3 2!

2 | Muhammadiyah tidak menolerir warganyasyang tidak berpaham
agama seperti yang dianjurkan Muhammadiyah-melalui 5141321
keputusan Tarjih.

3 | Sistem kepemimpinan kolegial di Muharhmadiyah harus tetap
dipertahankan.

4 | Penyusunan program kerja/tintuk-periode ke depan pada
musyawarah di setiap lgvelingkatan masih perlu dipertahankan.

5 | Menyongsong abad I riuhdrmmadiyah, gerakan revitalisasi
ideologi Muhammadiyah-masih perlu dilaksanakan dalammenjaga | 5 | 4 | 3 | 2 | 1
stabilitas organisasiMuhammadiyah

6 | Muhammadiyah,ménerapkan prinsip bahwa sesama anggota dan
pengurus Persyarikatan harus terjalin kerjasama yang baik dalam 5141321
menjalankan-foda organisasi.

7 | Setiap warga Muhammadiyah harus mematuhi aturan yang
ditetapkan Muhammadiyah

8 | Muhammadiyah menuntut loyalitas keanggotaan dalam berkiprah
di Muhammadiyah

9 | Muhammadiyah mengharapkan kontribusi anggota dan pengurus
dalam menyelesaikan persoalan-persoalan organisasi
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Bagian 2 : Pernyataan tentang Komitmen Ber-Muhammadiyah
NO PERTANYAAN JAWABAN
SS| S| N |TS|STS
1 | Senantiasa Bapak mengabdi di Muhammadiyah dengan niat ikhlas
e 5143 |2]1
Lillahi ta’ala
2 | Senantiasa Bapak Ber-Muhammadiyah tidak lain sebagai wujud
dari ibadah kepada Allah, sekaligus menjalankan fungsi 51413 |2]1
kekhalifahan di muka Bumi
3 | Senantiasa Bapak Ber-Muhammadiyah merupakan amal jihad
S 51413 |2]1
fisabilillah
4 | Senantiasa Bapak konsisten dalam berkhidmat di Muhammadiyah | 5 | 4 | 3 | 2 | 1
5 | Senantiasa Bapak berpaham agama sesuai dengan paham Islam
X 51413 |2]1
dalam Muhammadiyah
6 | Senantiasa Bapak mengamalkan ideologi Muhammadiyah dalam
. A 5141321
kehidupan sehari-hari.
7 | Senantiasa Bapak memperkokoh sistem gerakan Muhammadiyah 51413211
8 | Bapak merupakan sosok yang berwawasan luas mendatamidi
' 51413 |2]1
Muhammadiyah
9 | Setiap saat Bapak taat asas pada keputusan yang’ditérapkan
. . , 51413 |2]1
Muhammadiyah (sami’na waatho’na)
10 | Jika Persyarikatan telah mengambil keputlsan,hasil musyawarah,
: ) 51413 |2]1
maka setiap saat Bapak akan mentaati.
11 | Senantiasa Bapak mengemban amaiah sebdgai pelaku gerakan
. 51413 |2]1
Muhammadiyah.
12 | Setiap saat Bapak memiliki.semangat dan kiprah untuk
. . 51413 |2]1
memajukan Muhammadiyah.
13 | Bapak selalu peduli dalam kegiatan keumatan, kebangsaan dan s51al3]2]1
kemanusiaan.
Bagian 3 : Pernyataan tentang Kompetensi Kader Muhammadiyah
JAWABAN
NO PERTANYAAN ST s NI TSISTS
1 | Agidah Bapak sudah benar-benar murni sesuai dengan yang
. . 51413 |2]1
diharapkan Muhammadiyah.
2 | Senantiasa menjalankan ibadah mahdhoh, baik yang wajib
, ) 51413 |2]1
maupun yang sunnah tathawwu’sesuai tuntunan Rasulullah.
3 | Bapak senantiasa melakukan sesuatu semata-mata karena Allah
51413 |2]1
SWT.
4 | Senantiasa Bapak jujur dan dapat dipercaya. 51413211
5 | Senantiasa Bapak berkomitmen menanggungjawabi dalam
mengemban tugas di Muhammadiyah maupun di luar 514|132 |1
Muhammadiyah.
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6 | Senantiasa Bapak memiliki semangat untuk aktif dalam 51413211
Muhammadiyah sebagai panggilan jihad di jalan Allah
Bapak memiliki kecerdasan pikiran sebagai Ulul Albab 51413|2]|1
Senantiasa Bapak memiliki semangat pembaruan, pemikiran maju s51al3]2]1
dalam mengembangkan kehidupan sesuai ajaran Islam

9 | Senantiasa Bapak konsisten dalam pikiran maupun tindakan. 51413 ]2]1

10 | Senantiasa Bapak memiliki kemauan keras, bersemangat untuk s5lal3]2]1
selalu belajar

11 | Senantiasa Bapak arif dalam mengambil posisi di tengah slal3l2]1
(moderat) dalam menjalani kehidupan.

12 | Senantiasa Bapak berkepribadian Shaleh 5141321

13 | Senantiasa ada keterpanggilan batin Bapak untuk meringankan s1al3]2]1
beban hidup orang lain

14 | Bapak gemar melaksanakan amal saleh untuk kemaslahatan hidupf | & [“4 | 3 | 2 | 1

15 | Senantiasa Bapak menjadi uswathun hasanah (teladan yang baitk) tlalsz]|2]1
dalam seluruh sikap maupun tindakan

16 | Bapak gemar menyampaikan kebaikan kepada orang lain, s51al3]2]1
komunikatif, terampil membangun jaringan

Bagian 4 : Pernyataan tentang kinerja Pimpinan/DaeraivMuhammadiyah Asahan.
JAWABAN

NO PERTANYAAN ST s NITSISTS

1 | Bapak tetap aktif dalam mengemban‘amariah dan tugas-tugas yang
dibebankan Muhammadiyah kepada, Bapak sesuai dengan 51413 ]2] 1
tanggungjawab jabatan Bapakdi Muhammadiyah

2 | Bapak tetap hadir tepat Waktu” memenuhi undangan rapat atau s5lal3]2]1
undangan kegiatan lainyang diselenggarakan Muhammadiyah

3 | Bapak lebih memeritingkan kepentingan Muhammadiyah dari
kepentingan tugas lainnya ketika kegiatan tersebut bertepatan 51al3]2]1
dengan jadwalhagenda kegiatan Muhammadiyah dimana Bapak
berperan @i dalamnya

4 | Selama Bapak menjadi pengurus Muhammadiyah, seluruh s1al3]2]1
program kerja hasil Muysda dapat dijalankan dengan baik

5 | Seluruh hari-hari Bapak tidak terlepas dari memikirkan dan s1al3]2]1
berbuat untuk kepentingan Muhammadiyah

6 | Dakwah amar ma’ruf nahi munkar sesuai amanat Muhammadiyah
sering Bapak lakukan untuk warga Muhammadiyah maupun 514|132 |1
lingkungan sekitar Bapak tinggal atau bekerja

7 | Seluruh jadwal dan rencana Program Kerja yang sudah s51al3]2]1
direncanakan dapat dikerjakan tepat waktu

8 | Perencanaan dan pelaksanaan program kerja di Muhammadiyah slal3]2]1
dapat dilaksanakan dengan cepat dan teliti

9 | Sesibuk apapun ,Bapak tetap meluangkan waktu untuk berkiprah slal3l2]1
dan memenuhi panggilan jihad di Muhammadiyah
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Data Primer Variabel Budaya Organisasi.

Lampiran 2.

Rataan

4.78
5.00
3.89
4.89
4.89
4.33
411
4.00
3.78
4.78
4.44
5.00
4.33
411
4.78
4.44
3.78
4.78
4.89
5.00
4.00
4.22
4.33
4.22
5.00
4.33
4.89
4.67
4.67
4.44
5.00
4.33
4.78
4.89
4.67
4.56
4.89
4.78

Jumlah

43

45

35
44
44
39
37
36
34
43

40

45

39
37

43

40
34
43

44
45

36
38
39
38
45

39
44
42

42

40

45

39
43

44
42

41

44
43

Nomor Butir Kuisioner

1

Nomor
Resp.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
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Rataan

4.89
411
4.89
4.00
3.89
3.89
4.22
3.78
411
4.78
4.56
4.00
4.56
3.78
5.00
4.33

Jumlah

44
37
44
36
35
35
38
34

37
43

41

36
41

34
45

39

Nomor Butir Kuisioner

1

Nomor
Resp.

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
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Data Primer Variabel Komitmen Ber-Muhammadiyah.

Lampiran 3.

Rataan

4.85
4.77
3.54
4.85
4.77
4.62
4.08
3.85
4.00
4.46
4.54
4.92
4.23
4.54
4.92
4.23
4.31
5.00
4.69
5.00
4.00
4.00
4.08
4.15
4.62
5.00
5.00
4.23
4.31
3.85
5.00
4.00
4.54
5.00
4.85
4.85
4.85
4.85

Jumlah

63
62
46

63
62
60
53
50
52

58
59

64
55
59
64
55
56
65

61

65

52

52
53
54
60
65
65
55
56
50
65
52
59

65
63
63
63
63

Nomor Butir Quisioner

10 | 11 | 12 | 13

9

8

1

Nomor
Resp

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

164

Rataan

5.00
4.08
4.62
4.08
4.08
4.15
4.46
4.15
4.15
4.69
4.23
3.92
4.54
4.23
4.92
3.54

Jumlah

65

53
60
53
53
54
58
54
54
61

55
51

59
55
64

46

Nomor Butir Quisioner

10 | 11 | 12 | 13

9

8

1

Nomor
Resp

39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
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Lampiran 4. Data Primer Variabel Kompetensi Kader.

S |o|lo|d|lo|lo|d|d|lwvw|o|m|d|lo|o|lo|o|lom|st|v|ojlo|d|v|lo|s|lolo|lolo|st|o|lv]| ot t|lo|wv|o
S MDAV |© |V [X0(N|0|©|0 |0 ONINIC|H NOICI0INIO Y OICIC|IC|0|0|N | | N~|IWw
S [F|F|O|F|F SO SO0 [T S| F|F O[OS0 S|[OS |||
<

= |ol~m|o|w|d|ldlo|la|d|d|o|vm|ng|o|lo|o|log|d|o|d| A |o|w|g|w|m|o|o|~|lo|d|~|o|c
m NloOo|lOKIN|~lo|lGlo|N|o|KR|O|K|~|Oo|lO|K|K|o|o|lo|C|o|~|D|K|o|v|O|K|lG|lo|~~|o|=|~
=
Y|t ww|d|g|w|dltt| S || t|m|omtsvw|dg|ds|ots|LvT| T[T ||| |||
Vit |g|w|dg|w|dg|v|g/lvow|d| g ||| |w|d| |||V ||| O[T | |WO|O||0O|<
Sl |w|g|vwvwv|dg|ldg| vt |ViOLLidggvLLI IS T SO ||| O[T |||
Do wv|g|vviw|g|lv|g ||| LIS S LWL T | T[T OV O[T | |O|O||<|W0O
N |d|gd v d|d || w|d|wv|dg|viNOVIT O LL LT OBk ||| |O|SF|O|w0O|<
HEIRISIRICIR AR ISR AR AR AR AR AR AD 26 AR AR AR AR A ECE R AN AR AR S R A A IR R A A T A TR TRy
c
o

A A I L A I A A A R A R A R A B Y A A AR A R A R A S A L A R A A A S A s R A R e R e A R e R A e R
S

Olo|vt|v ||| |d|d || |w|om|w| | |w|d|dho oo |d|d|o|s|w|w|d| ||| ||| o] |||
} -

=

%854555444453544544555434455444444555554
|-

O~ |||t ||| |||t ||| F|o|w|d|wtont|d | N[ ||| ||| o| |
§

Zlolw|dg|m|v|wv|ig|d || TV O|LLLLLLILLIL|L|F NP OO ||| TF| O[T |O|O|O|O O[O
ww(g|lMmvwv|g|d|d T TV |F| LTV WL WL|F|TIFISID ||t |S|S O[O |WO|WO
||| S|t S|S0 || ||| ||| OO [ ||| O[T || O ||| | 0O
oug|ldg|viviv|g|d|FLO|T|BOT|OBxT|LL|dT| g || BT BT O|L|F|O|O[WL|W|WL
Nt LTV LT | OO ||| || TF| O[O | ST |O|O || [ |O| O
Al ||| wvLvio|FOv|dTF|LVLvL|F|FILLL LT | F|N|O[F| OV O[O | |O|F | |0O|WO
S
o

old|N|m|g|w|o|~|lo|lo|lold|Nm|t|w|o|~lo|lo|old|la|m| S| w|w0|~]|

m%12345678911l1l111112222222222333333333

=

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

166

S |lo|lo|lo|s|o|o|s|a|a|lalo|s|s|mn|s|o
S |QIQIQ N |MM|D|X0 | 0|0|C|® 0 | oM™
% [ToNIES SIS S IS IS S S S oo M oo M o IS SIS B Was B s B IES R RS o oo}
=

S lo|lw|w|d|lolo|m|ad|ladl~|w|m|m|o|o|s
E |®|o|@|~|~|~|©O|o|o|~|o|o|c|o|~|n
=

Sl ||| || ||| |w|owis o< |wv|<
Bl o|t|d|w| w|t|lo|o|s| | gbs|0]|m
Slwo|t|lv|d|d |||t ||| ||| )0«
DNt |w|| ||| ||| || | | D
Nw|lo|at ||| ||| ||| || |0
SSwo|t T || T || T S0 |m T |0 T |0|™
5

SIS|w|t|w|w|lv|v|<|t|s|v|s| ||| 0|®
S

Olo|wv|vd |t |w|wv|v|v || |w|s|d || |0|m
} -

=

%85535554445444453
[ -

m75334443344433443
S

Zlo|lw|wv|g|d ||| || ||| | |00
wo|d|lo|lv|bv|v|s|s|t|w|s| || |0
t|lw|t|lo|wv|d|s|t| |t ||| || |00
olwlvlv|v|wv|wv|t|g|d|d|w|s||wO|0v]|<
~jwlwlv|v|g|s| ||t |v|w| || |v|<
ol || ||| ||| ||| |00
S

E Tlolold|la|m|t|w|o|~|o|lo|o|d|la|lm|s
Mm_m3444444444455555

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40803.pdf

167

Lampiran 5. Data Primer Variabel Kinerja Pimpinan Daerah Muhammadiyah Asahan.
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Rataan

5.00
3.44
3.44
3.67
3.78
3.78
3.22
3.67
3.44
4.33
3.89
3.78
4.00
4.56
4.56
3.22

Jumlah

45

31

31

33
34
34
29
33
31

39

35
34
36

41

41

29

Nomor Butir Quisioner
5

1

Nomor
Resp

39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
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Lampiran 6. Hasil Output Uji Validitas Butir Kuisioner Variabel Budaya Organisasi
Menggunakan SPSS 16.0 dengan Teknik Korelasi Pearson Product Momen.

Correlations
Skortotal
Itern Fearzon Correlation GO0
Sig. (2-tailed) .aoo
el 30
term2 FPearson Correlation CECE
Sig. (2-tailed) .aoo
I 20
Itermz FPearson Correlation A15
Sig. (2-tailed) 023
I 30
term4 Fearson Carrelation B2
Sig. {2-tailed) aoo
Il 20
lterma Fearzon Correlation BTET
Sig. (2-tailed) ano
el S0
IternG FPearson Carrelation N
Sig. (2-tailed) a0
I 20
ltermn? Pearsan Carreldtion RT3
Sig. (2-tailed) .ao1
I 30
terms FPearsor@oreelation AR
Sig. iZ-talled) Rulnk
Il 20
Ilterma Fearson Correlation E427
Siay i2-tailed) aoo
Tl 20
Skoftatal Fearsan Carrelation 1
Sig. (2-tailed)
Il 30

Fozzorrelation is significant atthe 0.01 lewveal (2-tailed).
=/ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed].
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Lampiran 7. Hasil Output Uji Validitas Butir Kuisioner Variabel Komitmen Ber-
Muhammadiyah Menggunakan SPSS 16.0 dengan Teknik Korelasi Pearson
Product Momen.

Correlations

Skortotal
Itermi Fearson Coarrelation 418"
Sig. (2-tailed) a2z
| 20
ltermz Fearsaon Correlation ET
Sig. (2-tqiled) .ozg
| 20
Ilterm2 Pearson Carrelation EaET
Sig. (2-tailed) 000
| 20
Iterm4 Fearson Correlation T
Sig. (2-tqiled) .ooo
| 20
ltems Fearson Correlation =l
Sig. (2-tailed) ooe
] =20
ItermG Pearson Correlation sl
Sig. (2-tailed) 400
| 20
lterm 7 Pearson Coarrelatign 247"
Sig. (2-tailed) 000
| 20
lterma Fearson Cawrelation 525
Sig. (2-tailzsl) ooz
| 20
Iterma Fearson/d-orfelation T4
Sid. fe-talléd 000
Il 20
Iterni o Fearson Correlation AT
S0/ (2-tailed) .aoo
4 20
Ite 11 Pearson Correlation 5147
Sig. (2-tailed) 000
| 20
termd 2 Fearson Correlation BRI
Sig. (2-tailed) aono
| 20
Iterm1 3 Pearson Coarrelation SEE
Sig. (2-tailed) oo
| 20
Skartotal Fearson Carrelation 1

Sig. (2-tqiled)
| 20

** Carrelation is significant at the 0.01 level {2-tailed).
*. Carrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 8. Hasil Output Uji Validitas Butir Kuisioner Variabel Kompetensi Kader
Muhammadiyah Menggunakan SPSS 16.0 dengan Teknik Korelasi Pearson

Product Momen.

Correlations

Skortotal
Iterm Fearsan Carrelation T427
Sig. (2-tailed) .oon
™l 30
temz Fearsan Carrelation aar
Sig. (2-tailed) ooz
] 30
termz FPearson Correlation 007
Sig. (2-tailed) .aas
W] 20
Iterma Fearsan Carrelation B517
Sig. (2-tailed) .aoo
W] 20
ltems Fearsan Carrelation F1as
Sig. (2-tailed) Ra)aln)
] 30
Itemes Pearson Coarrelation R4
Sig. (2-tailed) A00
™l 30
Iterm’y FPearson Carrelafiog T2
Sig. ¢2-tailed) .00o0
W] =20
lterms FPearsangsSorrelation F147
Sig. (2Z-taWed) .0oo
] =20
ltema Felarsan Crorrelation =
Sig wZ2-tailed) .ooo
Il 20
ltern10 Pearson Correlation GGG
2. (Z2-tailed) .ooo
Pl 20
Iterpil 1 Pearson Coarrelation BE4T
Sig. (2-tailed) .ooo
] 20
It 2 Fearsan Carrelation R=1:1=
Sig. (2-tailed? .ooo
W] =20
Iterm13 Fearson Correlation EEN
Sig. (2-tailed) .ooo
] 20
Iterm 4 Pearson Coarrelation eI
Sig. (2-tailed) .000
™l 20
Iterm1s FPearson Carrelation BEE™
Sig. (2-tailed) .000
™l 20
Iterm1B6 Fearson Correlation BEZT
Sig. (2-tailed) .ooo
] 20
Skortotal Fearson Correlation 1

Sig. (2-tailed)
™l 20

**_ Coarrelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Coarrelation is sianificant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 9. Hasil Output Uji Validitas Butir Kuisioner Variabel Kinerja Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan Menggunakan SPSS 16.0 dengan Teknik Korelasi
Pearson Product Momen.

Correlations

Skortotal |
lterm Pearson Correlation Nkl
Sig. (2-tailed) 000
I 30
ltermz Fearson Correlation Tagr
Sig. (2-tailed) 000
I 30
ltern3 Pearson Correlation B0
Sig. (2-tailed) 000
I 30
ltermd Fearson Correlation BAET
Sig. (2-tailed) G0
I 30
lterms Fearson Correlafion Nalshei
Sig. (2-tailed) 000
I 30
ltermB Pearsofuz@irelation BO8T
Sig. (d-teiledh 000
[id 30
ltermn7 Rearsdn Correlation 803"
Sig/ (2-tailed) 000
| 30
[t&rpe Fearson Correlation AOET
Sig. (2-tailed) 004
I 30
Hermg Fearson Correlation 489
Sig. (2-tailed) 006
I 30
Skortotal Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
I 30

**_ Coarrelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Coarrelation is sianificant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 10. Hasil Output Uji Reliabilitas Kuisioner Variabel Budaya Organisasi
Menggunakan SPSS 16.0 dengan Metode Croncbach’s Alpha.

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summany

M %
Cases  Walid a0 100.0
Excluded? a 0
Tatal a0 100.0

a. Listwise deletion hased an all
vatiables inthe procedure.

Reliability Statistics

Cranhach's
Alpha M ofltems

Al e
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Lampiran 11. Hasil Output Uji Reliabilitas Kuisioner Variabel Komitmen Ber-

Muhammadiyah Menggunakan SPSS 16.0 dengan Metode Croncbach’s
Alpha.

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

I %
Cases  Walid an raa
Excluded? a 211
Total 38 100.0

a. Listwise deletion based on all
variahles in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of fiefs

885 14
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Lampiran 12. Hasil Output Uji Reliabilitas Kuisioner Variabel Kompetensi Kader

Muhammadiyah Menggunakan SPSS 16.0 dengan Metode Croncbach’s
Alpha.

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summany

] %
Cases  valid a0 100.0
Excluded? ] .
Total an TR0.0

a. Listwise deletion bazed an all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cranbach's
Alpha [0f terms
821 16
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Lampiran 13. Hasil Output Uji Reliabilitas Kuisioner Variabel Kinerja Pimpinan Daerah

Muhammadiyah Asahan Menggunakan SPSS 16.0  dengan Metode
Croncbach’s Alpha.

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

i %
Cases  Valid 30 100.0
Excluded? 0 0
Total 3o 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Croanbach's
Alpha I of lterms

838 4
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Lampiran 14. Hasil Output Uji Multikolinearitas Menggunakan SPSS 16.0 dengan Melihat

Nilai VIF.
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coeficients | Coeficients Cormelations Collineary Statistics
| ode] 3 St Enar Befg I Sl | Zero-order | Parial | Pt | Toleranee | WIF
1 {Constand) 17 4632 J6 86
Budaya Organisasi 105 162 ity L T LU 1] 5 M| 2404
Kormitmen Ber- -2 138 o 1 T Y K T B 1 KT I 1 R 1 60| 383
Muhammadiah
Kampetensi Kader A 1L N L 1 JE2| AT 4R A2 13

2. Depandent Yariahle: Kinerja POM Asahan
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Lampiran 15. Hasil Output Uji Heteroskedastisitas dengan Korelasi Spearman’s
Menggunakan SPSS 16.0.
Nonparametric Correlations
Correlations
Komitmen
Ber-
Unstandardiz Budaya Muhammadiy | Kompetensi
ed Residual Qrganisasi ah Kader

Spearman's tho  Unstandardized Residual ~ Correlation Coefficient 1.000 055 057 -001
Sig, (2tailed) 594 583 993
N 54 54 54 54
Budaya Organisasi Correlation Coefficient 055 1.000 a7 587"
Sig. (2-tailed) 694 000 .000
N 54 a4 54 54
Komitmen Ber- Correlation Coefiicient 087 k) 7% 1.000 749"
e Sig, (2-ailed) 83 00 000
N 54 54 54 54
Kompetensi Kader Correlation Coefficient -00% 587" 749" 1.000

Sig. (2-tailed) 9493 000 .000
N 54 54 54 54

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 16. Pedoman Wawancara.

8.

9.

PEDOMAN WAWANCARA

Coba Bapak ceritakan bagaimana pelaksanaan program hasil MUSYDA Periode 2005
—-20107?

Apa pendapat Bapak tentang peran Majelis dan Lembaga dalam berkiprah di Pimpinan
Daerah Muhammadiyah Asahan, baik Periode 2005 — 2010 maupun Periode sekarang

?. Bagaimana pelaksanaan Program Kerja Majelis dan Lembaga ?

Menurut pandangan Bapak, bagaimana kinerja Pimpinan Daérali- Muhammadiyah
Asahan pada Periode 2005 — 2010 maupun Periode yang sekarang ?. Apa apa saja hal
yang mempengaruhi kinerja Pimpinan Daerah Muhaimadiyah Asahan Periode yang
lalu dan sekarang ? Dari sekian banyak faktor-faKtor tersebut, faktor apakah yang

menurut Bapak paling berpengaruh terhadap Kinetja’PDM Asahan ?

Apa pandangan Bapak tentang budaya.erganisasi di Muhammadiyah, khususnya
lingkup PDM Asahan ?. Apakah ada\pengaruhnya terhadap kinerja Pimpinan Daerah

Muhammadiyah Asahan, baik periode yang lalu maupun sekarang ?

Apa pandangan Bapak téntarig-komitmen ber-Muhammadiyah, khususnya lingkup
PDM Asahan ?. ApaKah -ada pengaruhnya terhadap kinerja Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan, baik periode yang lalu maupun sekarang ?

Apa pandangan'\Bapak tentang kompetensi kader Muhammadiyah, khususnya lingkup
PDM Asahan”?. Apakah ada pengaruhnya terhadap kinerja Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Asahan, baik periode yang lalu maupun sekarang ?

Apa harapan Bapak tentang kinerja PDM Asahan, hal-hal apa saja yang menurut Bapak

dapat memacu dan meningkatkan kinerja PDM Asahan ?
Apa yang Bapak harapkan bergerak dan aktif di Persyarikatan Muhammadiyah ?

Apa harapan Bapak tentang Persyarikatan Muhammmadiyah Asahan ke depan ?

10. Apalah saran Bapak untuk kemajuan Persyarikatan Muhammadiyah di Asahan ?
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