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BAB II 

KAJIAN TEORITIK 

 

A. Penelitian Terdahulu  

Skripsi oleh Purwo Pranoto ( 2012 ) dengan judul “ pengaruh kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Sekawan karyatama 

mandiri di sidoarjo”.
10

 Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Sekawan Karyatama 

Mandiri Sidoarjo. Metode pengumpulan data menggunakan wawancara. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepuasan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan komitmen berpengaruh signifikan tetrhadap kinerja karyawan. 

Persamaa antara skripsi diatas dengan penelitian ini adalah sama-sama 

meneliti kinerja karyawan dan komitmenmen organisasi. Perbedaannya adalah pada 

objek penelitiannya, dimana penelitian diatas meneliti di PT. Sekawan Karyatama 

Mandiri Sidoarjo, sedangkan penelitian ini di Bank Syariah Bukopin Cabang 

Sidoarjo. Variabel penelitian ini hanya satu sedangkan penelitian diatas 

menggunakan dua variabel. 

Skripsi oleh Komang Joni Udayana (2015) dengan judul “Pengaruh 

Komitmen Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. Sekar Nusa Baruna 

                                                           
10

 Purwo Pranoto. “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. 

Sekawan Karyatama Mandiri di Sidoarjo”, Skripsi. (Surabaya: Universitas pembangunan nasional “veteran” 

jawa timur.Fakultas Ekonomi.2012) 
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Cabang Singaraja” 
11

 Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis pengaruh 

komitmen organisasi terhadap prestasi kerja karyawan PT. Sekar Nusa Bruna 

Cabang Singaraja. Metode pengumpulan data menggunakan dokumentasi dan 

kuisioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) affective berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja, (2) continuance berpengaruh signifikan terhadap prestasi 

kerja, (3) normative berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, (4) affective, 

continuance, dan normative secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

prestasi kerja. Hasil analisis koefisien determinasi diperoleh 0,554, hal ini berarti 

besar persentase pengaruh affective, continuance, dan normative terhadap prestasi 

kerja adalah 55,4 %. 

Persamaa antara skripsi diatas dengan penelitian ini adalah sama-sama 

meneliti pengaruh komitmen organisasi terhadap prestasi kerja karyawan. 

Perbedaannya adalah pada objek penelitiannya, dimana penelitian diatas meneliti di 

PT. Sekar Nusa Bruna Cabang Singaraja, sedangkan penelitian ini di Bank Syariah 

Bukopin Cabang Sidoarjo. Variabel penelitian ini hanya satu sedangkan penelitian 

diatas menggunakan tiga variabel. 

Skripsi oleh Anita Ayu Pangestu (2013), dengan judul “Pengaruh Kepuasan 

Kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Pegawai Studi Pada BNI 

                                                           
11

 Komang Joni Udayana , ”Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. Sekar 

Nusa Baruna Cabang Singaraja” skripsi, (singaraja: Universitas Pendidikan Ganesa. Jurusan Pendidikan 

Ekonomi, 2015. 
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KCU Semarang”.
12

 Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis Pengaruh 

Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Pegawai Studi 

Pada BNI KCU Semarang. Metode pengumpulan data menggunakan wawancara 

dan kuisioner. kepuasan kerja dan komitmen organisasional berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja dan 

komitmen organisasional bernilai positif menandakan hubungan yang searah dengan 

hipotesis, dengan kata lain kepuasankerja dan komitmen organisasional akan  

meningkatkan kinerja pegawai BNI KCU Undip. Nilai koefisien deteriminasi 

menunjukkan angka sebesar 0,663,atau dengan kata lain variabel kinerja 

dipengaruhi oleh variabel kepuasan karyawan dan komitmen organisasional sebesar 

66,3%. 

B. Kerangka Teori 

1. Komitmen Organisasi 

Ivancevich, Konopasuke dan Matteson menjelaskan komitmen organisasi 

sebagai rasa identifikasi dengan tujuan organisasi, perasaan terlibat dalam tugas-

tugas organisasi dan perasaan setia terhadap organisasi.
13

 

Sedangkan menurut Robbin, komitmen organisasi merupakan derajat sejauh 

mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan – 

                                                           
12

 Anita Ayu Pangestu, “ Pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai 

studi pada BNI KCU semarang”, Skrips, Semarang: Universitas Diponegoro, Fakultas Ekonomika dan Bisnis 

2014. 
13

 Ivancevich, Jhon M. dkk, 2007, Perilaku dan Manajemen Organisasi, Edisi 7, Jilid 1, Jakarta: Erlangg, . 

hal 65 
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tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu.
14

 Komitmen 

organisasi adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin dan menerima tujuan 

organisasi tersebut. Berbagai studi penelitian menunjukkan bahwa orang-orang 

yang relative puas dengan pekerjaanya akan sedikit lebih berkomitmen terhadap 

organisasinya.  

Komitmen organisasi adalah derajat di mana karyawan mengidentifikasi 

dengan organisasi dan ingin terus berpartisipasi secara aktif dalam organisasi 

tersebut. Komitmen organisasi merefleksikan keyakinan terhadap misi dan tujuan 

organisasi, keinginan bekerja keras, dan terus bekerja di organisasi tersebut
15

 

Menurut Luthans, komitmen organisasi didefinisikan sebagai: keinginan 

kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha 

keras sesuai keinginan organisasi, dan keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan 

tujuan organisasi.
16

 Dengan kata lain, karyawan mengekspresikan perhatiannya 

terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan terhadap organisai tersebut. 

Mayer dan Allen mengelompokkan tiga bentuk komitmen organisasi. Yaitu 

continuance, affective, dan normative.
17

 Continuance commitment adalah keinginan 

hasrat karyawan untuk terus bekerja pada organisasi karena membutuhka pekerjaan 

                                                           
14

Robbins, P. Stephen dan Timothy A. Judge. Perilaku Organisasi (Organizational Behavior). Edisi Kedua 

Belas Buku 1.( Jakarta : Salemba Empat.2008).hal 80 
15

 Davis, keith dan johns W. newstorm, 1996, Perilaku Organisasi, Penerjemah agus dharma, Jakarta : 

Erlangga, hal 170 
16

 Luthans fred, 2006,   Perilaku Organisasi Ed 10, Yogyakarta : Andi Hal 167 
17

Jajang Adiftiya, 2014, Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bukit 

Makmur Mandiri Utama Site Kideco Jaya Agung.Jurnal Ilmu Administrasi Bisnis, Vol.2, No.4 Hal 835 
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tersebut dan tidak dapat berbuat hal yang lain.
18

 Karyawan terikat dengan organisasi 

hanya karna factor seperti rencana pensiun dan senioritas, yang tidak dapat berlanjut 

apabila berhenti bekerja. Karyawan tidak memiliki identifikasi pribadi dengan 

tujuan dan nilai-nilai organisasi. 

a. Continuance commitment  

Continuance commitment atau komitmen berkelanjutan ini dapat di 

Muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi karena 

membutuhkn gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karena karyawan 

tersebut tidak menemukan pekerjaan lain.
19

 Selain itu apabila karyawan telah 

lama bekerja dalam perusahaan dan telah merasa senior, rasa senioritas ini 

dapat menimbulkan komitmen berkelanjutan. Selain itu, karyawan dengan tipe 

komitmen ini juga tidak memiliki identifikasi pribadi dengan nilai perusahaan. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi,
20

 sebagai berikut: 

1. Keinginan tetap dalam organisasi adalah penilaian responden terhadap 

perasaanyang ingin selalu ada dalam organisasi tempatnya mengabdi. 

2. Pertimbangan meninggalkan organisasi adalah penilaian responden 

terhadap segala hal yang mungkin terjadi jika meninggalkan organisasi. 

3. Pertimbangan bekerja ditempat lain adalah penilaian responden segala hal 

yang mungkinakan diterima dan akan dirasakan jika bekerja ditempat lain. 

                                                           
18

Greenberg dan baron,  2000, perilaku organisasi, Jakarta: prentice,  hal. 145 
19

 Robbins dan Judge, Perilaku organisasi, Yogyakarta :Andi.2009). hal 101 
20

 Komang joni, Pengaruh Komitmen terhadap prestasi kerja karyawan PT. Sekar aNusa BAruna cabang 

Singaraja Tahun 2015, jurnal ( universitas pendidikan ganesa, Jurusan pendidikan Ekonomi.2015). hal 5 
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b. Affective commitment 

Untuk komitmen yang kedua adalah affective commitment. Affective 

commitment adalah kekuatan karyawan untuk bekerja pada organisasi karena setuju 

dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi.
21

Affective commitment mengacu pada 

kekuatan emosional dan identifikasi karyawan dengan organisasi. Karyawan dengan 

affective commitment yang tinggi tetap ingin berada dalam organisasi karena 

mendukung tujuan organisasi dan ingin membantu misi tersebut. Adapun faktor-

faktor yang mempengaruhi:
22

 

1. Masa karir adalah penilaian responden terhadap organisasi bahwa 

organisasi merupakan pengembangan kemampuan diri dalam kehidupan 

karyawan. 

2. Arti penting organisasi adalah penilaian responden terhadap organisasi 

bahwa organisasi merupakan bagian dalam kehidupan karyawan. 

3. Perasaan terikat secara emosional dengan organisasi adalah penilaian 

responden terhadap apa yang dirasakan pada organisasi tempatnya bekerja. 

 

Karyawan dengan bentuk komitmen efektif memiliki kelekatan emosional 

yang lebih terhadap organisasi. Karyawan dengan bentuk komitmen ini biasanya 

akan menunjukkan sikap yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan dengan 

komitmen berkelanjutan. Hal ini disebabkan oleh kelekatan emosional yang dimiliki 

                                                           
21

 Greenberg dan baron, perilaku organisasi, Jakarta: prentice, 2000, hal. 145 
22

 Komang joni, Pengaruh Komitmen terhadap prestasi kerja karyawan PT. Sekar aNusa BAruna cabang 

Singaraja, jurnal ( universitas pendidikan ganesa, Jurusan pendidikan Ekonomi.2015). hal 5 
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oleh karyawan tersebut. Sikap yang dimaksud seperti, karyawan ingin berada dalam 

organisasi karena keinginan sendiri, bukan karena fasilitas yang ditawarkan 

perusahaan, karyawan merasa senang berada dalam perusahaan, dan karyawan 

peduli dengan kelanngsungan perusahaan. 

c. Normative commitment 

Bentuk komitmen yang ketiga adalah normative commitment. Normative 

commitment adalah kekuatan hasrat karyawan untuk terus bekerja pada organisasi 

karena merasa wajib untuk tetap tinggal dalam organisasi, hal ini karena tekanan 

dari orang lain.
23

 Normative commitment menyangkut pada merasa berkewajiban 

untuk tetap bekerja pada pemimpinnya. Perasaan tersebut timbul karena telah 

mendapatkan keuntungan dari pemimpin, seperti pembayaran kuliah atau pelatihan 

keterampilan khusus. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi :
24

 

1. Perasaan setia terhadap organisasi adalah penilaian responden terhadap 

segala perasaan yang ditunjukan pada organisasi. 

2. Perasaan bersalah adalah penilaian responden terhadap segala hal yang 

timbul akibat meninggal organisasi yang telah memberikan kesempatan 

untuk mengabdi. 

3. Hutang budi pada organisasi adalah penilaian responden terhadap apa 

yang telah diberikan oleh organisasi selama masa karir karyawan masa lalu. 

4) Kebutuhan latihan dan pengembangan Prestasi kerja yang buruk mungkin 

                                                           
23

 Ibid hal 146 
24

 Komang joni, Pengaruh Komitmen terhadap prestasi kerja karyawan PT. Sekar aNusa BAruna cabang 

Singaraja, jurnal ( universitas pendidikan ganesa, Jurusan pendidikan Ekonomi.2015). hal 5 
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menunjukkan kebutuhan latihan, demikian juga, prestasi kerja yang baik 

mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan. 

Karyawan dengan bentuk normative akan selalu memikirkan apa yang 

dipikirkan orang lain apanila karyawan tersebut meninggalkan perusahaan. Hal ini 

disebabkan karena, perusahaan telah memberikan fasilitas terhadap dirinya, 

sehingga menjadi suatu kewajiban apabila karyawan tersebut tetap berada dalam 

organisasi tersebut. 

2. Komitmen organisasi dalam Perspektif Islam 

Adopsi organisasi tergantung  pada  manusia yang ada di dalam organisasi 

tersebut. Oleh karena itu organisasi sangat tergantung pada manusia. Manusia 

adalah penentu kesuksesan dan kegagalan. Untuk mencapai suatu tujuan organisasi, 

sangat diperlukan adanya kerjasama antar anggota dengan komitmen yang telah 

mereka buat kepada organisasi yang mereka tempati. Dengan usaha keras dan tekad 

yang kuat, tujuan organisasi bisa tercapai secara maksimal, dan tentunya dengan 

membawa nilai tersendiri bagi tiap anggotanya. Pada saat kondisi apapun yang 

terjadi dengan organisasi, sikap anggota menjadi tolak ukur pembuktian ikrar janji 

komitmen yang dibuat untuk bertahan pada organisasi itu sendiri. 

 Berkaitan dengan etika kerja Islam, dalam kehidupan berorganisasi setiap 

muslim dituntut untuk berkomitmen terhadap organisasi di dunia dengan satu 

tuntutan bahwa segala bentuk pertumbuhan dan perkembangan materi harus 

ditunjukkan demi keadilan, kebenaran dan peningkatan ketakwaan spiritual baik 
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organisasi maupun dirinya sendiri sebagai wujud pertanggungjawaban sebagai 

khalifah.
25

 

Menurut Mulyadi, seseorang tidak boleh bekerja dengan 

sembrono(seenaknya) dan acuh tak acuh, sebab akan berarti merendahkan makna 

demi ridha Allah atau merendahkan Tuhan. Dalam Al Qur’an surat al-Kahfi ayat 

110 : 

 

 

Artinya: Katakanlah: Sesungguhnya aku ini manusia biasa seperti kamu, 

yang diwahyukan kepadaku: "Bahwa Sesungguhnya Tuhan kamu itu adalah Tuhan 

yang Esa". Barang siapa mengharap perjumpaan dengan Tuhannya, Maka 

hendaklah ia mengerjakan amal yang saleh dan janganlah ia mempersekutukan 

seorangpun dalam beribadat kepada Tuhannya".
26

 

 

 

Maksud dari kata mengerjakan amal shaleh dalam ayat di atas adalah 

bekerja dengan baik (bermutu), sedangkan kata janganlah ia mempersekutukan 

seorangpun dalam beribadat kepada Tuhannya berarti tidak mengalihkan tujuan 

                                                           
25

 A. Jamil. Pengaruh Etika Kerja Islam Terhadap Sikap-sikap Pada Perubahan Organisasi;Komitmen 

Organisasi Sebagai Mediator.(Semarang: Tesis Program Study Magister Akutansi Universitas Diponogoro, 

2007) hal. 32 
26

 Departemen Agama RI, Al Qur’an dan Terjemahnya, PT. Sari Agung, Hal 327. 
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pekerjaan selain kepada Tuhan (al Haq), yang menjadi sumber nilai instrinsik 

pekerjaan manusia.
27

 

3. Kajian tentang kinerja karyawan 

Mangkunegara berpendapat kinerja karyawan adalah prestasikerja hasil 

kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai karyawan dalam 

melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 

kepadanya.
28

 

Performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hokum dan sesuai dengan moral 

maupun etika.
29

 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

(prestasi kerja) adalah suatu hasil karya yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu yang diukur dengan 

mempertimbangkan kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu.kinerja (prestasi kerja) 

dapat diukur melalui pengukuran tertentu (standar) dimana kualitas adalah berkaitan 

                                                           
27

Mulyadi, Kepemimpinan Kepala Sekolah Dalam Mengembangkan Budaya Mutu, Malang: UIN Press, 2010,  

hal 80. 

28
 Mangkunegara, A. A. Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, Bandung : PT 

Remaja Rusdakarya, 2007, Hal 98 
29

Prawirosentono, Suryadi,  Kebijakan Kinerja Karyawan, Yogyakarta: BPFE, 1999.  hal 2 
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dengan mutu kerja yang dihasilkan, sedangkan kwantitas adalah jumlah hasil kerja 

yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu, dan ketepatan waktu adalah kesesuaian 

waktu yang telah direncanakan. Karakteristik yang membedakan kinerja auditor 

dengan kinerja manajer adalah pada output yang dihasilkan.  

a. Efektifitas dan efisiensi  

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan bahwa 

kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan 

menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan 

walaupun efektif dinamakan tidak efesien.Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari 

tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efesien. 

b.  Otoritas (wewenang) 

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu organisasi 

formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada anggota yang lain untuk 

melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya.  

c. Inisiatif  

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
30

 

 

4. Pengukuran Kinerja 

Dharma menjelaskan untuk mengukur variabel kinerja karyawan digunakan 

dimensi kuantitas kerja dan kualitas kerja sebagai berikut:
31

 

                                                           
30

 Prawirosentono dan Suryadi,  Kebijakan Kinerja Karyawan, Yogyakarta: BPFE, 1999, .hal 27. 
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a. Quantity of work (kuantitas kerja), yaitu jumlah hasil kerja yang didapat 

dalam suatu periode waktu yang ditentukan. 

b. Quality of work (kualitas kerja), yaitu kualitas kerja yang dicapai 

berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya. 

c. Timeliness (ketepatan waktu), kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau 

suatu hasil produksi dapat dicapai, pada permulaan waktu yang 

ditetapkan bersamaan 

5. Manfaat Penilaian Kinerja 

Rivai dan Basri menerangkan ada 3 pihak yang mendapatkan manfaat dari 

penilaian kinerja adalah sebagai berikut :
32

 

a. Manfaat bagi karyawan yang dinilai 

Bagi karyawan yang dinilai, keuntungan pelaksanaan kinerja adalah 

antara lain: 

1).  Meningkatkan motivasi 

2).  Meningkatkan kepuasaan kerja 

3).  Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan mereka 

4).  Umpan balik dari kinerja lalu yang akurat dan konstruktif 

5).  Pengetahuan tentang kelemahan menjadi lebih besar 

b.  Manfaat bagi penilai (supervisor/manajer/penyelia) 

                                                                                                                                                                                 
31

Dharma, Surya, Manajemen Kinerja, Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2009,  Hal 35. 
32

Rivai, Veithizal dan Ahmad Fawzi Mohd.Basri, Performance appraisal, Jakarta: Rajawali Pers.2005,  Hal 

98. 
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Manfaat pelaksanaan kinerja bagi penilai antara lain adalah sebagai 

berikut: 

1). Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan 

kecenderungan kinerja karyawan untuk perbaikan manajemen 

selanjutnya 

2).  Kesempatan untuk mengembangkan pandangan umum tentang  

pekerjaan individu dan departemen yang lengkap 

3). Memberikan peluang untuk mengembangkan suatu system 

pengawasan yang baik 

c. Manfaat bagi perusahaan 

Adapun manfaat bagi perusahaan adalah sebagai berikut : 

1). Meningkatkan kualitas komunikasi 

2). Meningkatkan motivasi karyawan secara keseluruhan 

3). Meningkatakan keharmonisan hubungan dalan pencapaian tujuan 

perusahaan. 

6.  Kinerja Menurut Perspektif Islam  
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Artinya : Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-

pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan. (QS. Al-Ahqaaf : 19)
33

 

Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap amal 

perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika 

seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik 

pula bagi organisasinya maka orang tersebut akan mendapat hasil yang baik pula 

dari kerjaannya dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya. 

 

C. Paradikma Penelitian 

Paradigma penelitian adalah model berpikir yang dipakai untuk 

menjelaskan proses kesinambungan  antara  dua  variabel  atau  lebih  di  

dalam  penelitian. Paradigma penelitian disusun untuk memudahkan 

pembacaan. Paradigma penelitian harus dibuat dalam bentuk gambar model. 

Gambar model mencantumkan  rumusan  pengolahan  statistik  untuk 

menggambarkan alur dan proses pelaksanaan penelitian.   

Menurut Sugiyono, paradigma penelitian adalah pola hubungan 

antara varabel yang akan diteliti mencerminkan jenis dan jumlah rumusan 

masalah yang perlu dijawab melalui penelitian, teori untuk merumuskan, 

                                                           
33

 Departemen Agama RI, Al Qur’an dan Terjemahnya, hal. 498   
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jenis dan jumlah hipotesis serta teknik analisis statistik yang akan 

digunakan
34

. Paradigma penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Gambar II.2 

Hubungan antar variabel 

 

 

 

 

 

D. Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru 

berdasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta 

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.
35

 Jadi, hipotesis juga 

dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah 

penelitian belum jawaban yang empirik.
36

 Berdasarkan kerangka teori yang 

telah diuraikan di atas,  maka diambil suatu hipotesis penelitian yang akan 

diuji dan dibuktikan kebenarannya. Berdasarkan tujuan penelitian, maka  

hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

                                                           
34

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, (Bandung ; Alfabeta, 2012) Hal 42 
35

 Sugiyono,  Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, Alfabeta, Bandung, 2014) hal. 64 
36

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 2012), hal. 64. 

Kinerja Karyawan 

( Y ) 

Komitmen 

Organisasi (X)  
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Ha : komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

  Ho :Komitmne organisasi tida berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 


