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ABSTRACT

ANDI AWALUDDIN ANWAR. The Effects of the Leadership Style, Organization

Climate, Environment Aspects, Organization Commitment, and Work

SEFHSJ"E_‘EEJE::H on the Parformance of the Lecturers of the Private Higher Education

ﬁ“‘-“m*”i?‘“ﬂ” in Jakarta (supervised by Haris Maupa, Cepi Pahlevi, and Siti
aerani).

This research aimed (1) to assess, analyze, and explain the effect level of
the Ialadership style, organizational climate, and environmental aspect on the
organizational commitment; (2) to assess, analyze, and explain the effect lavel
of the leadership style, organizational climate, and environmental aspect on the
work satisfaction; (3) to assess, analyze, and explain the effect level of the
leadership style, organizational climate, and environmental aspect on the
performance of the lecturers; (4) to assess, analyze, and explain the effect level
of the organizational commitment and work satisfaction on the performance of
the lecturers.

The research was a deductive and empirical research. The analytical
units of the research were the lecturers with the status of the civil servants and
the permanent lecturers who had acquired the education cerfificate and the
professional incentives and the lectures who had the positions of the head of the
study programs. The research was conducted in the private higher education
institutes within the Kopertis Region Il of Jakarta City. The method used to
collect the data were library study, documentation, interviews, and
questionnaires. The research population comprised the lecturers in the private
higher education institutes in Jakarta city who had acquired the educational
cerificates and the professional incentives; the total samples was 200 persons.
The measurement scale used was Likert scale with five components. The
analysis used to test the hypotheses was SEM (Structural Equation Modeling)
helped by AMOS program.

The ressarch results revealed that the leadership style, organizational
climate and environmental aspect had a significant effect on the organizational
commitment and the work satisfaction. The organizational climate and the
environmental aspect also had a significant effect on the performance of the
lecturers. The organizational commitment and the work satisfaction had a
positive effect on the performance of the lecturers. However, the leadership
style had no significant effect on the performance of the lecturers. The
implication of this research had a contribution to push further research on the
significance of the effect of the leadership style on the performance of the

private lecturers in Jakarta Kopertis Region Il

Keywords: leadership siyle, organizational ciimate, environmental aspect, wark
salfsfaclion, performapee=af lecturers.




ABSTRAK

ANDI AWALUDDIN ANWAR, Fengaruh Gaya Kepemimpinan, Iklim
Drglamsasf, Aspek Lingkungan dan Komitmen Organisasi serta Kepuasan
Kerja terhadap Kinefja Dosen Kopertis di Jakarta (dibimbing oleh Haris
Maupa, Cepi Pahlevi dan Siti Haerani)

Penelitian ini bertujuan 1) menguji, menganalisis dan menjelaskan
tingkat pengaruh gaya kepemimpinan, ikiim organisasi dan aspek lingkungan
terhadap komitmen organisasi, 2) menguji, menganalisis dan menjelaskan
tingkat pengaruh gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan
terhadap kepuasan kera, 3} menguiji, menganalisis dan menjelaskan tingkat
pengaruh gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingjkungan
terhadap kinerja dosen, 4) menguji, menganalisis dan menjelaskan tingkat
pengarun komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja dosen.

Penelitian ini bersifat deduktif empirikal. Unit analisis dalam penelitian
ini adalah tenaga dosen berstatus pegawai negeri sipil yang diperkajakan (Dpk)
dan dosen tetap yang telah memeroleh serifikat pendidik dan turjangan
profesi serta dosen yang menjabat sebagai ketua program studi. Penelitian
dilaksanakan di perguruan tinggi swasta di kopertis Witayah Il Kota Jakarta.
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu studi
kepustakaan, dokumentasi, wawancara, dan kuesioner. Fopulasi penelitian
adalah dosen pada perguruan tinggi swasta di Kota Jakarta dan telah
memeroleh sertifikat pendidik dan tunjangan profesi, jumlah sampel dalam
penelitian ini sebanyak 200 orang. Instrumen vyang digunakan dalam
pengumpulan data adalah kuesioner. Skala pengukuran yang digunakan
adalah skala Likert dengan lima komponen. Alat analisis yang digunakan
dalam pengufian hipotesis adalah menggunakan analisis SEM (Structural
Equation Modeling) dengan bantuan program AMOS.

Hasil penelitan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, iklim
organisasi dan aspek lingkungan berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi dan kepuasan kerja. Iklim organisasi dan aspek lingkungan juga
perpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. Komitmen organisasi dan
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dosen. Namun, gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen.

Kata Kunci | Gaya kepemimpinan, iklim organisasi, aspek lingkungan,
kepuasan kerja, dan kinerja dosen
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1.1. Latar Belakang

Keberhasilan suaty negara dalam pengembangan kualitas sumber
daya manusia sangat ditentukan kualitas sistem pendidikannya (Sadeghi
& Pihie, 2013). Institusi pendidikan berkontribusi dalam mencerdaskan
kehidupan bangsa dan menjadi modal bagi suatu negara untuk
menghadapi tuntutan globalisas] (Morshidi, 2010). Babu dan Kumari
(2013) menegaskan bahwa tingkat hubungan humanistik, kolegialitas dan
partisipasi serta efektivitas mengajar yang tinggi akan memicuy
keberhasilan dalam dunia pendidikan dalam suatu institusi pendidikan.

Institusi pendidikan harus memberikan pelayanan kependidikan
secara maksimal kepada pelanggan kependidikan.  Organisasi
menyediakan berbagal kebutuhan shitas akademika guna menunjang
kelancaran pendidikan {Barmes & Lock, 2010). Salah satunya yaitu proses
belajar mengajar yang memerlukan efektivitas dan peningkatan kualitas
(Babu & Kumari, 2013).

Perguruan tinggi dalam mewujudkan visi dan misinya fidak terlepas
dari peran dosen khususnya menyangkut aspek penilaian kinerja, Secara
konseptual, kinerja memiliki perbedaan antara aspek tindakan (action) dan
aspek luaran (oufpuf) (Campbell, 1993). Kinerja (performance) pada

arganisasi perguruan tinggi memilki perbedaan secara prinsip dan




mendasar dengan konsep kinerja pada karyawan atau pegawal di
organisasi sektor publik ataupun swasta.

Pada umumnya terdapat banyak teori kinerja seperti yang
dikemukakan cleh Heider (1948) tentang teori attribusi (expeciancy
theory) yang berdasarkan pada hasil interaksi antara motivasi dengan
kemampuan dasar. Bernardin ¢an Russel (1998) mengajukan beberapa
kriteria utama dalam mengukur kinerja diantaranya kualitas: kuantitas,
ketapatan waktu; efisiensi: kebutuhan akan pengawasan; menjaga nama
baik; serta kerja sama individu, Gibson (2000) berargumen bahwa secara
teoritis kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya individu,
organisasi dan psikologis.

Konsep penilaian kinerja pada organisasi selain perguruan tinggi
fentunya sangat berbeda. Ukuran kinerja bersifat relatif, namun kualitas
desen pada perguruan tinggi dapat dinilai pada aspek pendidikan dan
pengajaran, penelitian, pengabdian masyarakat serta kegiatan lainnya.
Kinerja perguruan tinggi pada umumnya dan Kinerja dosen pada
khususnya sangat dipengaruhi oleh berbagai kebijakan/regulasi dari
Direktorat Jenderal Pendidikan Tinggi (Dikti).

Keunikan sekaligus sebagai pembeda antara dosen dengan
pegawai atau karyawan yaitu pada tingkat otonomi (kewenangan) yang
dimiliki. Disisi lain, dosen memiliki beban kera yang lebih tingai

dibandingkan dengan pegawai’karyawan lainnya, hal ini disebabkan

karena beban kerja dosen tidak terlepas dari tridharma perguruan tinggi.




Kondisi tersebut menjadi suatu tantangan terbesar dalam organisasi
pendidikan  (perguruan tinggl swasta) dalam mengelola serta
meningkatkan kualitas sumber daya manusianya dalam rangka mencapai
visi, misi serta tujuan perguruan tinggi swasta yang bersinergi dengan visi,
misi serta tujuan Kopertis Wilayah Il Jakarta,

Berbagai issue tentang kinerja dosen telah diteliti oleh berbagai
peneliti di luar neger. Studi yang dilakukan Long, Ibrahim, & Kowang
(2014), pengajaran dan pembelajaran merupakan dua dimensi yang
sangat tergantung pada kemampuan dan profesionalisme dosen, dengan
demikian dosen yang efektif dalam prozes pengajaran dan pembelajaran
dikonseptualisasikan sebagai salah satu perwujudan dalam menjalankan
tugas akademik. Demikian pula Bastick, (1985) bahwa perkuliahan yang
efektif akan memaksimalkan pencapaian akademik dan meningkatkan
kKepuasan mahasiswa. Efektivitas mengajar dipengaruhi aleh sejumiah
faklor antara lain dosen, mahasiswa dan faktor lingkungan (Leung &
Wong, 2011).

Studi Gordon (2001) menjelaskan keberhasilan dosen sebagai
indikator efektivitas perguruan tinggi. Tantangan dalam mewujudkan
profesionalisme dikalangan tenaga pendidik yaitu bersumber dari
ketidaktegasan pimpinan, kekurangan tenaga pendidik dan pengaruh
lingkungan eksternal (Steinmetz, 1969). Tantangan lainnya yaitu tenaga

edukalif yang berkinerja buruk dan prestasi kerja yang tidak sesuai

dengan harapan (Banfield, Richmond, & MeCroskey, 2006).




Beberapa peneli sebelumnya Hildebrand, et al (1971) dan
Wotruba dan Wright (1974) menjelaskan standar dosen berkinerja baik
antara lain dinilai dari tingkat pengalaman dan personal dosen
(Schonwetter, 1993), Kinerja merupakan proses yang berorientasi pada
tujuan (Mondy, 2008), kinerja sering dikaitkan dengan penilaian kinerja
atau pengukuran kinerja {Mello, 2006). Studi Simmons (2002) bahwa
manajemen kinerja pada perguruan tinggi diatur oleh pemerintah sehingga
berdampak pada menurunnya kualitas dan kinerja institusi perguruan
tinggi tersebut pada tingkat global karena dana subsidi pendidikan dari
pemerintah sangat kecil sedangkan biaya untuk bersaing di tingkat global
sangat tinggi.

Yariv (2011) memaparkan bahwa belum memadainya pengelolaan
keterampilan manajemen dan kurangnya pengawasan menjadi sumber
penyebab rendahnya kinerja. Blazey, et al (2001) menguraikan kriteria
kinerja pendidikan antara lain dapat meningkatkan kinerja, kapabilitas, dan
output  pendidikan, mempermudah komunikasi dan tukar menukar
informasi tentang praktik pendidikan yang terbaik dengan berbagai tipe
institusi  pendidikan, serta sebagai alat untuk memahami dan
meningkatkan kinerja institusi pendidikan. Temuan Anggraeni (2013)
dalam meningkatkan kinerja antara lain dosen harus melaksanakan
kinerja yang jelas, dosen harus berkompetensi dalam melakukan

pekerjaannya, terdapat ketentuan dalam penilaian kompetensi serta

terdapat kebijakan yang jelas mengenai capaian akhir,




Sistem pendidikan akan lebih baik jika ditunjang dengan tenaga
pendidik yang berkualitas, memiliki perilaku yang efektif maka akan
memudahkan instiftusi pendidikan dalam mencapai tujuannya. Tujuan
tersebut akan tercapai jlka tenaga pendidik dipersiapkan secara
profesional dan meningkatkan kompetensi keilmuannya (Maina, 2013).
Peran aktif dosen dalam sistem pendidikan tinggi dapat meningkatkan
standar pendidikan dalam rangka kemajuan dan kemakmuran bangsa.

Berbagai fenomena tentang rendahnya kinerja dosen dari berbagai
sumber media massa antara lain lemahnya partisipasi dosen dalam
pengambilan  keputusan penganggaran, sehingga memperemah
komitmen, kepuasan dan kinerja dosen. Kendala peningkatan mutu
penelitian disebabkan rendahnya minat dosen untuk meneliti. Indonesia
kekurangan dosen bergelar doktor kurang dari 15%, hal ini berdampak
pada kemajuan kualitas perguruan tinggi, serta tidak seimbangnya jumlah
dosen dengan penambahan mahasiswa.

Kebijakan pemerintah yang menarik kembali kebijakan dosen PTN
yang diperbantukan ke kampus swasta (Dpk), sedangkan tidak dapat
dipungkiri bahwa jumiah mahasiswa di kampus swasta lebih banyak
dibandingkan dosennya. Dewasa ini rasio dosen dengan mahasiswa tidak
seimbang. Pengelola kampus asal merekrut dosen tanpa ada tes dan uji
kelayakan, mengejar jumiah dosen karena minat lulusan sekolah

menengah yang melanjutkan ke pendidikan tinggi semakin banyak.




Berikut ini data mengenai jumlah perguruan finggi di

dosen berdasarkan jenjang pendidikan tertinggi.

Tabel 1.1. Jumlah perguruan tinggi di Indenesia

Indonesia dan jumiah

No. Jenis Perguruan Tinggi Jumlah Perguruan Tinggi
1. | Akademi 1.088 i
2, Politeknik 217
3. Sekolah Tinggi 2.327
4. Institut 115
LE_ Universitas 504
—

Sumber: (Dikti, 2015)

Tabel 1.2. Jumlah Dosen Berdasarkan Jen

jang Pendidikan Tertinggi

No., Tingkat Pendidikan Jumlah Dosen
1. | Diploma 4 (D-4) 4.158
2. Sarjana (5-1) 56,562
3. Magister (S-2) 128.8682
4, Dektor (3-3) 24,309

L | 3 !
Sumber: (Dikti, 2015)

Berdasarkan data diatas maka permasalah yang muncul berupa
perekrutan yang tidak sesuai dengan kualifikasi akademik dosen dengan
mata kuliah yang diampu juga menyebabkan banyak dosen tidak
kompeten mengajar, hal ini diperparah dengan lemahnya pengawasan
dari pemerintah. Merujuk pada UU Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru
dan Dosen, dan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 37
Tahun 2008 tentang Dosen, bahwa dosen adalah pendidik profesional dan

imuan dengan tugas utama mentransformasikan, mengembangkan dan

iimu pengetahuan, teknologi dan seni melalui

menyebarluaskan

pendidikan, penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Kinerja dosen




memiliki peran penting dalam menyukseskan pengembangan dan
kemajuan institusj pendidikan tinggi (Sadeghi, et al., 2012).

Fenelitian tentang kinerja dosen memiliki tingkat urgensi yang tinggi
mengingat institusi pendidikan menjadi pilar utama dalam membangun
sumber daya manusia untuk mewujudkan Indonesia yang mampu
bersaing di kancah internasional. Kinerja dosen dewass ini tentunya tidak
terlepas dari berbagai fenomena- fenomena perilaku dosen seperti
kecenderungan untuk mencari tambahan penghasilan dari penslitian,
menjadi narasumber, atay mengajar di beberapa universitas sekaligus.
Hal ini disebabkan karir dosen dengan tingkat kesejahteraan yang kurang,
sehingga mereka harus bekerja ekstra demi memenuhi kebutuhan dasar,
" Adanya disparitas beban SKS antara dosen di Jakarta menjadi
permasalahan tersendiri, hal ini tercermin dari banyaknya dosen yang
mengajar di atas ambang normal yaitu 12 SKS per semester.

Masalah dilematis pada kinerja dosen tentunya dipengaruhi oleh
pelbagai fakior diantaranya faktor pertama kepuasan kerja yang menjadi
faktor penting yang mempengaruhi kinerja dosen. Fadli, et al (2012)
menjelaskan kepuasan kerja dosen merupakan respon emaosional sikap
positif dan negatif yang mempengaruhi perasaan, pemikiran sikap yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kondisi tersebut akan

menciptakan kinerja dosen dalam melaksanakan tri dharma perguruan

tingai.




Kepuasan kerja dosen bersifat relatif tergantung pada sudut
Pandang masing-masing individu, Sebagian dosen menganggap bahwa
insentif yang tinggi, kenaikan jabatan, kenaikan pangkat dan lain-lain akan
meningkatkan kepuasan kerja. Dosen akan merasa puas dalam bekerja
jika seluruh aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong,
begitupun sebaliknya,

Perasaan yang berhubungan dengan pekeraan melibatkan gaji
yang diterima, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi,
mutu  pengawasan, kondisi kesehatan, kemampuan dan tingkat
pendidikan. Tenaga pendidik yang merasa puas dengan pekerjaan
mereka akan lebih antusias dan bersemangat untuk bersungguh-sungguh
dalam meningkatkan prestasi mahasiswa (Nguni, et al, 2008). Dengan
memahami faktor-faktor penting yang mempengaruhi kepuasan kerja 1_;-:‘;'
tenaga edukatif menjadi penting dalam rangka meningkatkan keberhasilar
sistem pendidikan (Pierce & Newstorm, 2008).

Tingkat kepuasan dosen juga ditentukan oleh kebijakan Dikti =
berupa pemberian beasiswa kepada dosen yang ingin melanjutkan studi.
Dosen yang berkeinginan kuat untuk melanjutkan studi, akan merasa
puas jika diberikan fasilitas beasiswa, namun disisi lsin dosen merasa
terbebani dengan berbagai persyaratan-persyaratan beasiswa tersshut,

Pemberian serlifikasi dosen bagi dosen vang telah memenuhi

persyaratan, kenafkan pangkatfabatan fungsional,




Faktor kedua yaitu komitmen organisasi, fakter tersebut menjadi
sangat penting dewasa in jika dikaitkan dengan dualisme kepemiiikan
perguruan tinggi (yayasan) yang dialami sleh beberapa perguruan tinggi
terkenal di Jakarta, Permasalahan dualisme tersebut menjadikan dosen
dituntut untuk memiliki tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasi
secara menyeluruh dan berkesinambungan. Komitmen organisasi antara
lain mencakup merasa bertanggung jawab dengan tujuan organisasi,
merasa terlibat dalam tugas organisasi dan merasa loyal kepada
organisasi (Trisnaningsih, 2011 ),

Hal ini dipertegas lagi oleh Kalbers, et al,, (1885) dalam
pandangannya mengenai komitmen organisasional berupa affective,
dimana komitmen organisasi affective berhubungan dengan pengabdian
pada profesi, sedangkan confinuence berpengaruh secara positif terhadap
pengalaman. Tenaga pendidik yang berkomitmen terhadap organisasi
akan memberikan sikap dan perilaku positif dan konstruktif pada
insititusinya. Studi Kamis et al (2013) juga menemukan bahwa komitmen
organisasi berdampak kuat pada kinerja guru,

Faktor ketiga berkaitan dengan gaya kepemimpinan, perilaku
pimpinan khususnya ketua program studi juga menjadi salah satu fakior
yang berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja (Bogler, 2001).
Ketua prodi {program studi) menjadi salah satu jabatan struktural yang
penting dan sangat strategis dalam rangka pengelolaan penyelenggaraan

tridharma perguruan tinggi khususnya pendidikan dan pengajaran, Ketua
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prodi dituntut untuk  memiliki kemampuan manajerial (perencanaan,
pelaksanaan, dan pengendalian proses kegiatan akademik termasuk pula
kegiatan administrasi serta kegiatan penunjang lainnya),

Institusi pendidikan membutuhkan pemimpin yang proaktif dan
menciptakan kepuasan kerja bagi dosen (Zaidatol, Zakaria, & Sharifah,
2004), diperiukan Upaya yang konkret dalam mencapai tujuan tersebut.
Dalam institusi pendidikan tinggi, pimpinan merupakan pihak yang secara
langsung mempengaruhi kualitas institusi ataupun fakultas, serta program
studi (Bowman, 2002). Hal inilah yang twrut pula menjadi tantangan bagi
dosen yang menjabat sebagai Ketua Program Studi baik itu di tingkat
strata satu (S1) atau magister (52) serta doktoral (53).

Gaya kepemimpinan seecara umum terbagi atas dua yaitu
kepemimpinan transformasional yang menjelaskan proses membangun
komitmen terhadap tujuan organisasi dan meningkatkan rasa percaya diri
pengikut (followers) dalam mencapai tujuan organisasi (Yukl, 2008).
Dalam gaya kepemimpinan ini, pemimpin menggunakan nilai-nilai pribadi
mereka, komitmen terhadap visi dan misi szerla semangat untuk
menggerakkan orang lain menuju pencapaian organisasi (Pierce &
Newstorm, 2008). Pemimpin transformasional preaktif  dalam
mengembangkan pengikut mereka dengan memobilisasi sumber daya,

memfasilitasi dan mendukung pegawai, dan menghadapi berbagai

tantangan organisasi,




11

Kepemimpinan transaksional lebih menekankan pada pertukaran
atau  ftransaksi antara pemimpin  dan  para pengikutnya, gaya
kepemimpinan ini berupaya untuk tetap menjaga kondisi organisasi dan
memotivasi karyawan (Bass, 1935), Pemimpin transaksional tidak mampu
mengembangkan hubungan emosional yang kuat terhadap bawahan
alaupun memotivasi mereka untuk menyelesaikan pekerjaan melebihi
Kemampuan mereka. Femimpin transaksional pada umumnya terdiri dari
imbalan kontinjensi, management-by-exception aktif maupun pasif {Bass,
1987).

Perilaku pemimpin menjadi salah satu faktor vang berpengaruh
langsung terhadap kepuasan kerja (Miears, 2004). Studi (Stockard &
Lehman, 2004) menjelaskan bahwa kepemimpinan berdampak signifikan
terhadap kepuasan keda. Temuan (Pramudyo, 2011) bahwa
kepemimpinan yang baik akan meningkatkan kinerja dosen. Tantangan
yang dihadapi institusi pendidikan tinggi pada umumnya bukan hanya
meningkatkan kualitas namun yang terpenting adalah mempertahankan
keberhasilan yang telash dicapai yang didukung kemampuan
kepemimpinan yang mumpuni (Mulford, 2003),

Faktor keempat, iklim organisasi yang merupakan sistem formal
mengenai hubungan tugas dan pelaporan yang berfungsi mengendalikan,
mengkoordinasikan dan memotivasi, Iklim organisasi dalam perguruan
tinggi lebih ditekankan pada berbagai aspek, salah satunya adalah aspek

suasan akademik yang bertujuan untuk menumbuhkembangkan motivasi
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dan interaksi akademik antara mahasiswa dan dosen. Karakteristik dalam
iklim organisasi antara lain menggambarkan perbedaan satu organisasi
dengan organisasi lainnya, bersifat relatif. dan dapat mempengaruhi
perilaku orang dalam organisasi (Forehand & Gilmer, 1964).

Iklim organisasi dalam dunia pendidikan merupakan hubungan
antara kombinasi antara pengaruh tenaga edukatif, mahasiswa dan sivitas
akademika lainnya (Babu & Kumari, 2013). Iklim organisasi berpengaruh
terhadap kinerja dosen. Suatu kondisi organisasi yang kondusif termasuk
di perguruan tinggi, sehingga suasana akademik berpengaruh terhadap
cara dosen dalam mempersepsikan karakteristik iklim suatu organisasi,
Suasana akademik yang baik diwujudkan dengan perilaku dosen yang
mengutamakan kebenaran ilmiah, profesionalisme, kebebasan akademik
dan kebebasan mimbar akademik serta penerapan etika akademik secara
konsisten.

Efek iklim organisasi akan berpengaruh pada semakin
meningkatnya mutu informasi serta koordinasi perilaku semua yang
terlibat dalam organisasi. Freiberg dan Stein {1998} mengibaratkan iklim
perguruan tinggl sebagai hati dan jiwa yang dapat memotivasi sivitas
akademika dalam berkomitmen terhadap perguruan tinggi. Iklim organisasi
menjadi aspek penting bagi perguruan tinggl dalam memberikan dan
mengungkapkan nilai-nilai pendidikan.

Pentingnya iklim organisasi terhadap efektivitas kinerja tenaga

pendidik pada perguruan tinggi karena hal tersebut menjadi indikasi




keberhasilan tenaga pendidik dalam proses belajar mengajar (Babu &

Kumari, 2013). Giri dan Kumar (2007) dalam termuan penelifiannya

memaparkan bahwa iklim organisasi berdampak signifikan terhadap
kepuasan kerja dan kinerja, sedangkan studi Dorthe, et al., (2008) bahwa
iklim organisasi berdampak negatif pada kinera. Tinggi rendahnya kinerja
organisasi ditentukan oleh sefiap individu, oleh karena ity iklim organisasi
dapat berdampak pada kinerja tenaga pendidik, hal ini akan berpengaruh
pada motivasi kerja, kepuasan kerja dan dedikasi mereka di perguruan
tinggi.
Faktor kelima yaitu aspek lingkungan, faktor tersebut menjadi salah
satu standar penilaian akraditasi institusi perguruan tinggi maupun

program studi. Aspek lingkungan dalam perguruan tinggi tidak terlepas

dari sarana dan prasarana serta sistem informasi yang menjadi acuan

. L)

keunggulan mutu pengadaan dan pengelolaan sarana dan prasarana, \1;\ Tkl 1
:m"-l""r\:l-\.:i.'""I|Jl

data dan informasi vang diperlukan untuk menyelenggarakan program- = T

program dalam perwujudan visi, melaksanakan misi, serta pencapaian
tujuan perguruan tinggi dan program studi. Sarana dan prasarana menjadi
aspek penting untuk mewujudkan kepuasan mahasiswa dan dosen serta
mendorong peningkatan kinerja dosen.

Pengelolaan sarana dan prasarana pada gilirannya akan menjamin
adanya akses yang luas ferutama bagi mahasiswa dan dosen, Aspek
lingkungan yang dihadapi oleh perguruan tinggi memiliki karakteristik yang

berbeda yang berdampak pula pada pengelolaan perguruan tinggi




tersebut (Scemarto, 2013). Lebih fanjut (Scemarts, 2013) dalam hasi

penelitiannya  menguraikan faktor lingkungan yang dominan pada

pengelolaan perguruan tinggi antara lain aspek ekonomi, aspek pesaing,

aspek lingkungan sosial budaya dan palitik, aspek perundang-undangan
serta aspek sumber daya manusia,

Lingkungan kampus yang kondusif terwujud jika adanya hubungan
yang harmonis antara sivitas akademika, lingkungan fisik yang nyaman

dan aman akan meningkatkan kualitas pendidikan (Naibaho, et al., 2010).
Moos (1979) menjelaskan lingkungan perguruan tinggi terdiri dari bagunan
fisik kampus, dosen dan pegawal kampus dan mahasiswa, Sihombing
(2002) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang mendukung kinerja
akan menciptakan kepuasan kerja bagi pekerja dalam suatu organisasi,
Indikasi lingkungan kerja antara lain fasilitas kerja, gaji dan tunjangan,
serta hubungan kerja.

Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif pada perguruan tinggi
menjadi suatu tantangan dalam meningkatkan kinerja dosen (Baharuddin
& Mulyono, 2012). Efektivitas perkuliahan terwujud ketika aspek
lingkungan kondusif dengan demikian proses belajar mahasiswa semakin
berkualitas (Ramsden, 1992), Studi Abbasi dan Mir (2012) dan Alavi dan
Hoseini (2009) menunjukkan bahwa aspek lingkungan berdampak pada
kinerja kependidikan.

Berdasarkan berbagai hasil temuan penelitian tersebut, pada

kenyataannya masih terdapat research gap (kesenjangan hasil penelitian)




tentang pernyataan faya kepemimpinan, iklim organisasi, dan aspek
lingkungan yang berpengaruh terhadap kinerja dosen. Hal ini disebabkan
karena adanya perbedaan konsep gaya kepemimpinan pada perguruan
tinggi swasta di Kopertis Wilayah Il Jakarta. Dengan demikian, hal ini
memeriukan pengujian dan kajian kembali dalam model vang berbeda
dengan penelitian lain khususnya dengan pendekatan hubungan variabel
gaya He;:-an'iimpinan. Iklim organisasi, serta aspek lingkungan dengan
mempertimbangkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinera.
Komitmen organisasi serta kepuasan kefja juga dapat menjadi
faktor penentu kinerja dosen sehingga menjawab research gap tersebut.
Beberapa penelitian terdahulu juga sebagai bahan referensi yang
mendukung rencana penelitian ini, seperti hasil penelitian Ali, Jan, Ali, &
Tarig (2014), Lee (2013), Rashed & Daud (2013), Ibrahim, et al., (2012),
Hanaysha, et al, (2012), Bateah & Heyliger 92014), serta Rastegar &
Golmohammadi (2014) bahwa gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh
langsung dan signifikan terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja
dan kinerja,

Variabel iklim organisasi terhadap komitmen organisasi, kepuasan
kerja serta kinerja dosen juga didukung oleh Jyoti (2013), Zhang & Liu
(2010), Adenike (2011), Adeniji (2011), serta Babu & Kumari {2013).
Berbagai celah penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa terdapat
perbedaan hasil temuan/gap penelitian terutama hubungan variabel gaya

kepernirpinan, iklim organisasi, aspek lingkungan terhadap kinerja dosen
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dengan mempertimbangkan variabel komitman organisasi dan kepuasan
kerja.

Mancermati berbagai permasalahan-permasalahan yang dijelaskan
bahwa masih sering muncul dan menjadi temuan baik oleh penulis
maupun aleh peneliti sebelumnya tentang belum optimalnya kinerja dozen
pada perguruan tinggi swasta di Jakarta, maka ke depan perguruan tinggi
swasta membutuhkan sumber daya manusia dengan gaya kepemimpinan
yang baik, iklim organisasi yang kondusif, aspek lingkungan kampus yang
sesuai standar Dikti dan tentunya berkinerja baik serta memiliki komitmen
yang tinggi pada perguruan tinggi,

Berdasarkan berbagai fenomena-fenomena tersebut di atas, dan
adanya perbedaan, kesenjangan beberapa temuan penalitian terdahulu,
maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh gaya
kepemimpinan, iklim organisasi, aspek Ii ngkungan dan komitmen

organisasi serta kepuasan kerja terhadap kinerja dosen Kopertis di

Jakarta”

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan pada latar belakang
tersebut di atas maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan

berpengaruh signifikan terhadap kemitmen organisasi?
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Apakah gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja?

Apakah gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen?

Apakah komitmen organisasi dan kepuasan kera berpengaruh

signifikan terhadap kinerja dosen?

1.3. Tujuan Penelitian

1)

3

4]

Untuk mengetahui  dan menganalisis  tingkat pengaruh gaya
kepemimpinan, iklim organizasi dan aspek lingkungan terhadap
komitmen organisasi.

Untuk mengetahui dan menganalisis tingkat pengaruh gaya
kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan terhadap
kepuasan kerja.

Untuk mengetahui dan menganalisis tingkat pengaruh gaya
kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan terhadap
kKinerja dosen,

Untuk mengetahui dan menganalisis tingkat pengaruh komitmen

organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja dosen.
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1.4. Manfaat Penelitian

1.4.1, Manfaat Teoritis
Manfaat praktis dapat dirumuskan sebagai berikut:

a. Memberikan kontribysi pemikiran secara konseptual mengenai gaya
kepemimpinan, iklim organisasi, aspek lingkungan, komitmen
organisasi, kepuasan kerja terhadap kinerja doszen perguruan tinggi
swasta Wilayah 11l Jakarta.

1.4.2. Manfaat Praktis

b. Sebagai bahan masukan dalam perumusan kebijakan strategi bagi
pengembangan perguruan tinggi swasta kedepan yang berdaya ungkit
dan persaingan global sera pengelolaan sumber daya manusia
terutama gaya kepemimpinan, iklim organisasi, aspek [lingkungan,
komitmen organisasi, kepuasan kerja terhadap kinerja dosen pada
perguruan tinggi swasta Wilayah Il di Jakarta.

c. Dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan, sumbangan pemikiran
bagi Perguruan Tinggl Swasta dan Koperiis Wilayah 1l Jakaria dalam
Upaya meningatkan kinerja tenaga dosen berlandaskan gaya
kepemimpinan, iklim organisasi, aspek lingkungan, komitmen

organisasi, dan kepuasan kerja.
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1.5. Sistematika Penulisan

Untuk mempercleh gambaran yang lebih jelas mengenai hal-hal

yang dibahas dalam penulisan disertasi ini, maka penulisannya dibagi

dalam beberapa bab sebagai berikut:

1)

2}

&

4)

3)

&)

BAB |. Merupakan bab pendahuluan vang menguraikan latar
belakang, rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta
sistematika penulisan,

BAB Il Berisi landasan pemikiran tecritik yang meliputi tinjauan
pustakakerangka teoritik yang meliputi seluruh variabel dalam
disertasi ini dan penelitian empiris yang menunjang penelitian.

BAB Il Mengemukakan kerangka pikir penelitian yang mendasari
penelitian serta hipotesis penelitian.

BAB IV. Mengemukakan metode penelitian yang meliputi: pendekatan
penelitian, lokasi & waktu penelitian, metode pengumpulan data,
populasi & sampel, definisi operasional wvariabel, instrument
pengumpulan data, variabel & operasional penelitian, dan metode
serta teknik analisis data.

BAB V. Menjelaskan tentang gambaran umum objek penelitian, profil
respenden, analisis statistik deskriptif variabel penelitian, pengujian
instrument penelitian, analisis hasil structural equation model, serta
pengujian hipotesis penelitian.

BAB VI. Menguralkan berbagai pembahasan hasil penelitian sera

implikasi hasil penelitian dan keterbatasan penelitian.



7) BAB VIL Bab ini merupakan bab penutup yang terdiri dari bagian

kesimpulan dan saran,



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

21. Konsep Ma najemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia berkaitan erat dalam
pengelolaan individu-individy yang terlibat dalam organisasi, sehingga
setiap individu  memilikj peran penting dalam pencapaian tujuan
organisasi. Tujuan utama MSDM adalah untuk meningkatkan kentribusi
karyawan terhadap organisasi. Hal ini dapat dipahami bahwa semua
kegiatan organisasi dalam mencapai  tujuannya, tergantung pada
manusia-manusia yang mengelola organisasi tersebut. Oleh karena itu,
karyawan harus dikelola dengan baik sechingga dapat membantu
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan.
1. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut pendapat Flippo (2002), fungsi MSDM diuraikan sebagai
berikut;
1. Fungsi Manajerial yang meliputi:
a. Perencanaan
Perencanaan berarti menentukan tindakan-tindakan yang akan
dilaksanakan yang berkaitan dengan sumber daya manusia
untuk mencapai tujuan organisasi.

b. Pengorganisasian



Proses pengorganisasian  ialah  membentuk organisasi,
kemudian membaginya dalam unit-unit yang sesuai dengan
fungsi-fungsi yang telah ditentukan, dan dilengkapi dengan
karyawan serta fasilitas tertentu.

¢. Pengarahan
Pengarahan berarti memberi petunjuk dan mengajak karyawan
agar mereka berkamauan secara sadar untuk melaksanakan
pekerizan  sesuai dengan yang telah ditentukan oleh
perusahaan.

d. Pengendalian

Pengendalian berarti melihat, mengamati, dan menilai tindakan
atau pekerjaan individu atau karyawan.
2. Fungsi Teknis yang mealiputi:
a. Pengadaan

Pengadaan merupakan fungsi operasional yang mengatur
tentang bagaimana memperoleh jumlah dan jenis karyawan
yang tepat guna mencapai fujuan organisasi.

b. Pengembangan
Pengembangan ini dilakukan dengan tujuan  untuk

meningkatkan keterampilan melalui latihan vyang diperlukan

untuk dapat menjalankan pekerjaan dengan baik.



c. Kompensasi
Fungsi ini dirumuskan sebagai pemberian balas jasa atay
imbalan yang memadai atas kontribusi yang telah diberikan
Kepada perusahaan.

d. Pengintegrasian
Pengintegrasian merupakan sebuah proses penyesuajan sikap-
sikap, keinginan pegawai, dengan keinginan perusahaan dan
masyarakat,

e. Pemeliharaan
Pemeliharaan berarti bagaimana mempertahankan sumber
daya manusia yang telah ada agar aktivitas darj organisasi terus
berlangsung.

f. Pensiun
Fungsi ini berkaitan dengan karyawan yang telah lama bekerja
dalam suatu organisasi. Fungsi ini merupakan pemutusan
hubungan dan bagaimana mengembalikan individu tersebut
kembali ke masyarakat. Pelaksanaan fungsi manajerial maupun
fungsi operatif pada dasamya dilaksanakan agar disatu pihak

tujuan perusahaan dapat dicapai secara efektif dan efisien.

2.2, Konsep Kepemimpinan
Secara operasional peranan kepemimpinan yang efektif adalah
dengan cara meningkatkan disiplin yang tinggi, dalam anti ketaatan dan

kepatuhan dalam waktu dan kerja maksimal, serta kepatuhan terhadap



ketentuan lainnya, dimana pemimpin dan bawahan diikat dalam kelompok
secara bersama-sama mematuhi sistem instrumen tersebut, agar tercapai
tujuan organisasi. Suatu hal yang sangat strategi dalam membangun
kinerja adalah kepemimpinan dalam suaty organisasi atau institusi. Dalam
suatu studi yang luas tentang kepemimpinan, Shoemaker & Lewis (1953)
menyatakan bahwa kepemimpinan  bukanlah popularitas, bukan
kekuasaan, bukan kebijaksanaan dalam perencanaan jangka panjang.
Dalam bentuk yang paling sederhana, kepemimpinan hanyalah
menyelesaikan sesuaty dengan bantuan orang lain, pendengar,

berorientasi tugas, mempunyai rasa strategis, berhasrat memahami,

memberikan empati dan mau bekerjasama yang menuju peningkatan,

produktivitas (kinerja).

Kepemimpinan itu ada pada dii pemimpin/manajer. Dari aspek R_"_‘{f_ﬂ_ﬁf_‘f .

karakteristik dibedakan antara karakteristik pemimpin (leader) dengan
karkateristik manajer. Luthans, (2002) menegaskan bahwa karakteristik
pemimpin di Abad XX| adalah: imnovates (menciptakan sesuatu yang
baru); an orginal (asli dari pemimpin); develops (mengembangkan);
focuses on people (terkonsentrasi pada manusia); inspires frust
(menghidupkan rasa percaya); longrange perspective (memiliki prespektif
jangka panjang); asks what and why (ia menanyakan apa dan mengapa);
eye on the horizon (berpandangan sama pada sesamanya); orginales

(memiliki keaslian); challanges the status quo (menentang kemapanan);
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own person (mengakui tanggung jawab ada pada pemimpin); does the
right thing (mengerjakan yang benar).

Pemimpin memiliki karakteristik selaly memiliki upaya untuk
menciptakan hal yang baru (selalu berinovasi), Gagasan-gagasan yang
dimiliki oleh pemimpin merupakan gagasan sendiri tidak meniru ataupun
menjiplak, Pemimpin selalu berupaya untuk mengembangkan apa yang ia
lakukan. la percaya pada bawahan, dan selalu menanamkan kepercayaan
pada anggota organisasi.

Gagasannya memiliki perspektif jangka panjang, menentang sfatus
guo, dan tidak puas dengan apa yang ada. la bertanggung jawab atas apa
yang dilakukan oleh bawahannya, dan ia mengerjakan yang benar, Setiap
pemimpin memiliki gaya kepemimpinan, Luthans (2002) mengemukakan
ada kalanya pemimpin tidak memberi kesempatan pada bawahannya
untuk bertanya ataupun minta penjelasan {auvthorilarian), ada kalanya
pemimpin memberi kesempatan bawahan untuk berdiskusi, bertanya

(democratic), dan ada kalanya pemimpin itu membiarkan kondisi yang ada

terserah pada bawahan (laissez-fair).

1. Teori Kepemimpinan

Kajian terhadap teori kepemimpinan terus berkembang pada teori
Sifat (frait theories), teori Kelompok dan tukar menukar (group and
exchanges theories), teori contingency, teori jalur dan tujuan (path-goal
leadership theary), teori kepemimpinan karismatik (charismatic leadership

thearies), teori kepemimpinan transformasional (fransformational



leadership theory) (Luthans, 2002). Pembahasan kepemimpinan juga
mengkaji tentang gaya kepemimpinan (feadership style). Studi Klasik
tentang teori kepemimpinan telah mengembangkan gaya kepemimpinan
yang kontinum boss-centered dan employee cenfered. Komponen dari
boss-centered (meliputi: theory X, autocratic, production centerad, close,
initiating  structure, lask-directed, directive). Sedangkan efmployee
centared memiliki komponen: Theory ¥, democratic, employee-centered,
general, consideration, human relations, supportive, participative. Gaya
kepemimpinan tersebut telah mendasari tecri tannebaum and schmidf
continuum of leadership behavior.

Gaya kepemimpinan yang mendasarkan pada dua demensi yaity
perhatian terhadap tugas (concern for fask) dan perhatian terhadap
karyawan (concern for peaple) telah melahirkan teorl gaya kepemimpinan
yang terkenal dengan The Blake and Moufon Managerial Grid, Berikutnya
berkembang pula gaya kepemimpinan situasional yang dikembangkan
oleh Hersey & Blanchard (19968) yang kemudizn dikenal dengan Harsey
dan Blanchard’s Situational Leadsrship Model. Sebagai pemimpin,
manajer ataupun pimpinan memiliki peran (role), kegiatan, dan skil.
Fimpinan memiliki peran interpersonal roles, informational roles,
decisional rofes. Sedangkan kegiatan mereka adalah:  routine
commumication, traditional management, nefworking, dan human resource
management. Serta skill bagi pemimpin adalah: 1) komunikasi verbal, 2)

memanaj waktu dan stress, 3) memanaj pengambilan keputusan, 4)
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mengakui, menjelaskan, dan memecahkan permasalahan, 5) memotivasi
dan memengaruhi orang lain, 6) mendelegasikan wewenang, 7)
menetapkan tujuan dan menjelaskan visi, B) memiliki kesadaran diri, 9)
membangun kerja tim, dan 10) memanaj konflik (Luthans, 2002),

Teori tentang kepemimpinan terus muncul dan berkembang sesuai
degan perkembangan  zaman, Menurut  Timpe, (2002) bahwa
Kepemimpinan telah melewati tiga masa atau tiga tahap yang berbeda,

yaitu: teori sifat, teori perilaku, dan teori situasional,

a. Teori Sifat

Fendekatan sifat (trait) pada kKepemimpinan mengalami pergeseran
sejak munculnya state (suatu vang menetap) dan kepemimpinan
berdasarkan kecakapan., Luthans, (2008) menyatakan bahwa yang
berhubungan dengan pemimpin yang efektif adalah optimisme, harapan,
resiliensi, kecerdasan emosi dan efikasi diri. Kecakapan teknis, kecakapan
konseptual dan kecakapan manusia yang dibutuhkan dalam manajemen
yang efektif sedangkan Yukl (2005) menambahkan kecakapan pemimpin
dengan kreativitas, persuasif, diplomasi dan kebijaksanaan, pengetahuan
terhadap tugas, dan kemampuan berbicara yang baik.

Luthans (2008) menyampaikan beberapa kompetensi  yang
berhubungan dengan efektivitas kepemimpinan, sebagai berikut :
1. Dorongan atau motivasi untuk mencapai tujuan,

2. Motivasi kepemimpinan, sebagai kekuatan sosial untuk mempengaruhi

arang lain agar meraih keberhasilan.



3. Integritas, termasuk kejujuran dan kemauan untuk melakukan sesuatu.

4. Kepercayaan dir, yang membuat orang lain percaya diri,

2. Intelegensi, berfokus kemampuan untuk memproses  informasi
menganalisis alternatif dan mencari kesempatan.

6. Pengetahuan,

7. Kecerdasan emosi, berdasarkan kepribadian unfuk memantau diri
sendin, membuat kualitas pemimpin menjadi kuat dalam situasi sensitif
dan kemampuan untuk beradaptasi dengan berbagai keadaan pada
saat dibutuhkan.

Goleman  (2004) mengemukakan kompetensi  berdasarkan
kecerdasan emosi. Tugas emosi pemimpin bersifat primal, tugas emosi
merupakan tindakan yang orisional sekaligus paling penting dari
kepemimpinan. Pemimpin selalu memainkan peran emosi yang primordial,
pemimpin yang orisional mendapatkan kedudukan karena kemampuannya
menggerakkan emosi.

Kecerdasan emosional telah diterima dan diakui kegunaannya,
Studi-studi menunjukkan bahwa secrang pemimpin yang secara teknik
unggul dan memiliki EQ yang tinggi adalah orang yang mampu mengatasi
konflik, melihat kesenjangan yang perlu dijembatani atau diisi, melihat
hubungan yang tersembunyi yang menyajikan peluang, berinteraksi,
penuh pertimbangan atau menghasilkan yang lebih berharga, lebih siap,
lebih cekatan, dan lebih cepat dibandingkan orang lain. Manfaat-manfaat

yang dihasilkan oleh kecerdasan emosional merupakan faktor



keberhasilan organisasi adalah berkaitan dengan pembuatan keputusan,
kepemimpinan, terobosan teknis dan strategis, komunikasi yang terbuka
dan jujur, bekerjasama dan saling mempercayai, membangun loyalitas,
kreativitas dan inovasi, Cooper dan Sawaf (2002),

Didalam sejarah dan budaya manapun, pemimpin adalah SE0rang
yang menjadi tumpuan dalam mencari kepastian dan kejelasan ketika
menghadapi ketidakpastian atau ancaman atau ketika ada tugas yang
harus dilakukan,

b. Teori Perilaku
Menurut Nawawi (2003) perilaku kepemimpinan nampak dar cara

pengambilan keputusan, cara memerintah (member intruksi), cara

memberi tugas, cara berkomunikasi, cara mendorong bawahan, cara) =

membimbing dan mengarahkan, cara menegakkan disiplin, cara '-h]"'*

mengendalikan dan mengawasl pekerjaan, cara memimpin rapat, cara
menegur dan memberi hukuman, Penelitian Universitas of Michigan,
mengindetifikasikan dua gaya kepemimpinan yang berbeda, yaitu : (1)
pemimpin yang berorientasi pada tugas, menerapkan pengawasan yang

ketat, sehingga bawahan melakukan tugasnya dengan menggunakan

prosedur yang telah ditetapkan, pemimpin mengandalkan kekuatan

paksaan, imbalan dan hukuman, (2) pemimpin yang berpusat pada
bawahan, mendelegasikan pengambilan keputusan pada bawahan dan

membantu dalam memuaskan kebutuhan dengan cara menciptakan

lingkungan kerja yang suportif, pemimpin yang berpusat pada pegawai
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memiliki perhatian terhadap kemajuan, pertumbuhan dan prestasi pribadi
pengikutnya, Rivaj (2011).

Thoha (2008) menyatakan bahwa ada dua bidang pengaruh yang
ekstrim yaitu bidang pengaruh pemimpin dan bidang kebebasan bawa han.
Pada bidang pertama pemimpin menggunakan otoritasnya dalam gaya
kepemimpinannya, sedangkan pada bidang kedua pemimpin
menunjukkan gaya yvang demokratis, Kedua bidang pengaruh ini saling
mempengaruhi satu sama lainnya. Bila pemimpin melakukan aktivitas -
pembuatan keputusan, terdapat tujuh model gaya pembuatan keputusan
yang dilakukan oleh pemimpin, yaitu : (1) pemimpin membuat kepulusan
kemudian mengumumkan kepada bawahannya, (2) pemimpin menjual
keputusan, (3) pemimpin memberikan ide dan mengundang pertanyaan,
(4) pemimpin memberikan keputusan bersifat sementara yang
kemugkinan dapat berubah, {8} pemimpin memberikan persoalan,
meminta saran-saran dan membut keputusan, (6) pemimpin merumuskan
batas-batasnya dan meminta kelompek bawahan untuk membuat
keputusan dan (7) pemimpin mengizinkan bawahannya melakukan fungsi-
fungsinya dalam batas-batas yang telah dirumuskan oleh pimpinan.

c. Teori Situasional

Pendekatan teori situasional yaitu berkaitan antara perilaku atau cir
pemimpin dan bawahan serta situasi didalam kedua pihak berada,
FPendapat Timpe (2002) bahwa pemimpin terutama dimotivasi oleh

kepuasan dari hubungan antar pribadi dan penyelesaian tugas sasaran,



selanjutnya bahwa derajat keuntungan situasi bagi pemimpin  untuk
menjalankan pengaruhnya atas keslompok kerjanya ditentukn oleh @ (1)
hubungan pemimpin - anggota, (2) tingkat struktur tugas, (3) kekuasaan
posisi pemimpin. Situasi akan member dukungan pada pemimpin jika
ketiga dimensi itu tinggi,

Teori kepemimpinan situasional vang lain adalah teor FPath-Goal,
teori ini menjelaskan dampak perilaku pemimpin pada motivasi bawahan,
kepuasan dan kinerja. Robert House menggabungkan empat tipe atau
gaya kepemimpinan yang utama yaity (1) kepemimpinan derektif yaitu
pemimpin memberikan pengarahan ya ng spesifik, tidak ada partisifasi dari
bawahan, (2) kepemimpinan suportif yaitu pemimpin memiliki sifat ramah,
mudah didekati dan menunjukkan perhatian tulus untuk bawahan, (3)
kepemimpinan parisipatif yaitu pemimpin meminta dan menggunakan
saran dari bawahan, tetapi masih membuat keputusan dan (4)
kepemimpinan berorientasi pada prestasi yaifu pemimpin mengatur tujuan
yang menentang bawahan untuk menunjukkan kepercayaan diri mereka
bahwa mereka akan mencapai tujuan dan memiliki kinerja yang lebih baik.

Berdasarkan urian diatas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
merupakan kemampuan dan keterampilan seseorang yag menduduki
jabatan sebagai pemimpin satuan kerja untuk mempengarui perilaku
pegawai. Tugas utama seorang pemimpin adalah membangkitkan

kegembiraan, optimisme dan gairah dalam melaksanakan pekerjaan senta

menambahkan kerjasama dan kepercayaan,



FPemimpin dalam pembangunan di era otonomi dan globalisasi
dituntut untuk senantiasa memiliki tingkat kepekaan tinggi yang mampu
menciptakan pemimpin. Menurut Schein bahwa budaya organisasi akan
memotivasi pegawai agar mau bekerja sama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan. Pembaharuan
dalam segala aspek kehidupan organisasi. Seseorang pemimpin harus
memiliki keterampilan untu mempengaruhi atau menggerakkan perilaku
orang lain, mampu bekerja secara efektif dan efisien untuk mencapai
tujuan organisasi. Seorang pemimpin dituntut untuk memahami perilaku-
perilaku para pegawai yang menjadi wewenang dan menggerakkan
sesual dengan visi dan misi organisasi berarti sorang yang diangkat
sebagai pemimpin harus mempunyai kompetansi,

d. Pendekatan Baru Kepemimpinan

Teori terbaru dalam kepemimpinan yaitu mengaunakan tiga
pendekatan terhadap perscalan:  teori  atribusi kepemimpinan,
kepemimpinan kharismatik, dan kepemimpinan transaksional versus
transformasional (Rivai dan Mulyadi, 2012).Teori atribusi kepemimpinan
dan teori kepemimimpinan kharismatik tidak dibahas secara mendalam
dalam pembahasan ini karena teori kharismatik merupakan kelanjutan dari
tzor atribusi. ;I'anrj ini hanya menjelaskan bahwa para pengikut membuat

atribut dari kepemimpinan yang heroik bila mereka mengamati prilaku-

prilaku tertentu.
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Teori terbaru yang banyak mendapat tanggapan dari para ahli teori
kepemimpinan adalah teor| kepemimpinan transaksional dan teori
transformasional. Kedua teori ini dikenal dengan istilah "Pendekatan Baru
Kepemimpinan® (Robin  dan Judge, 2007). Teor kepemimpinan
transaksional dan transformasional dari Bass searah dengan pendekatan
psikologi  behaviorism, Pendekatan behaviorism  ini berdasar pada
hubungan antara stimulus dan respons. Teori transaksional menggunakan
pendekatan yang menekankan pada proses yang bersifat rasional
ekonomik  yang  berwujud kongkrit  (tangible). Proses perfukaran
transaksional antara pimpinan danbawahan menggunakan stimulus yang
tangible.Stimulus tangible yang diitawarkan pimpinan transaksional dapat
berupa imbalan, perintah, kontrol dan ancaman,

Demikian halnya pendekatan kepemimpinan transformasional juga
menggunakan stimulus. Hanya saja, pemimpin transformasional dalam
memengaruhi  bawahannya menggunakan stimulus yang abstrak
(intangible). Stimulus intangible seperti ide-ide, nilai dan visi. Tujuannya
adalah untuk memotivasi bawahan bekerja ke arah tujuan yang telah
ditetapkan pimpinan. Berdasarkan kedua teori kepemimpinan tersebut
dapat dibedakan dengan jelas, di mana pendekatan transaksional
menggunakan pendekatan stimulus yang sifatnya fangiblejika pimpinan
melakukan transaksi dengan bawahannya, sedangkan pendekatan
transformasional menggunakan stimulus yang sifatnya intangiblejika

pernimpin memeangaruhi bawahannya (Bass, 1985).



Bass dalam bukunya ‘Leadership and Performance Beyond
Expectation® (1985), menjelaskan kepemimpinan transaksional dan
transfomasional bersifat saling melengkapi. Bass mengembangkan model
kepemimpinan  berdasarkar keyakinannya bahwa kepemimpinan
fransaksional dan transformasional tidak berakhir pada sebuah
kontinumtunggal tetap, tetapi lebih merupakan pola kepemimpinan yang
dapat digunakan oleh seorang pemimpindalam kadar yang berbeda. Bagi
pemimpin yang transaksional, misalnya, dalam meningkatkan kinerja yang
luar biasa, maka diperlukan kepemimpinan transformasional. Karena itu,
kinerja yang baik adalah hasil dari perpaduan antara kepemimpinan
transaksional dan transformasional (Bass dan Avolio, 1894).

Kepemimpinan transaksional Menurut Bass (1985) adalah
kepemimpinan yang mendekati bawahan dengan cara menukarkan
"sesuatu” untuk pekerjaan tertentu atau untuk suara yang diberikan dalam
sebuah kampanye. Hubungan antara atasan dan bawsahan merupakan
pertukaran dalam bentuk imbalan sebagal cara untuk memenuhi harapan
atasan. Kepemimpinan transaksional merupakan "usaha memotivasi”
bawahan dengan cara mempertukarkan imbalan dengan kinerja bawahan,
Hubungan kepemimpinan dimaksud mengindikasikan bahwa pemimpin
transaksional menekankan perukaran yang bernilal ekonomis dan
berjangka pendek.

Lebih lanjut manurut Bass, bahwa kepemimpinan yang paling

efeklif adalah kepemimpinan yang memadukan antara kepemimpinan



iransaksional  dengan kepemimpinan  transfomasional sekaligus.
Sedangkan kepemimpinan transaksional ini sendiri adalah versus dengan
kepemimpinan Laisse-Faire (Bass, 1985).Cara pandang tersebut menurut
Bass (1985), bahwa proses hubungan transaksional antara pimpinan dan
bawahan dapat berjalan sebagai berikut: Pertama, pimpinan mengenal
apa yang diharapkan bawahan dan memikirkan apa yang akan diperoleh
bila hasil kerja bawahan sesuai dengan perjanjian. Kedua, pimpinan akan
memberikan imbalan bagi keberhasilan usaha bawahan sesual dengan
kesepakatan. Ketiga, pimpinan dengan cepat dapat mengetahui minat
pribadi bawahan jika merasa puas dengan kerja bawahan, Berdasarkan

ketiga hal tersebut maka dapat dibedakan figa atribut pribadi
Kepemimpinan transaksional yaitu: 1) contingent reward, 2) management
by exception-active, dan 3) management by exception passive (Bass dan
Avolio, 1984). Ketiga afribut pribadi kepemimpinan tersebut dapat
dijelaskan sebagai berikut:

Pertama, contingent reward. Kepemimplnan yang mengisyaratkan
bahwa tersedia reward bagi bawahan. Bawahan yang mampu
memperlihatakan prestasi yang memuaskan maka akan mendapat reward
yang memuaskan. Reward dapat berbentuk material dan non material,
Kedua, management by exception active. Kepemimpinan menekankan
sejumlah aturan untuk mengontrol bawahan. Tujuannya agar bawahan

terhindar dari berbagai kesalahan dan kegagalan. Kefiga, management

exceplion passive. Kepemimpinan menekankan adanya kepercayaan dari
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pemimpin terhadap kemampuan bawahan, Kesempatan diberikan kepada
bawahan untuk bekerja secara mandiri. Pimpinan segera bertindak bila
diketahui ada masalah yang memungkinkan bawahan mengalami
kegagalan dalam menyelesaikan pekeraannya, Tujuannya adalah untuk
menjaga standar dan kualitas keda yang ingin dicapai. Bentuk intervensi
dapat berupa informasi @pa yang terjadi, bagaimana melakukan langkah-
langkah perbaikan, dan terakhir mungkin pemberhentian bawahan dari
tugasnya.

Sementara kepemimpinan transfomasional adalah proses saling
memengaruhi dan saling mengingatkan kebutuhan yang terjadi antara
pimpinan dan bawahan (Bass, 1983). Proses tersebut terjadi pada tingkat
mikro dan makro untuk memobilisasi dan mereformasi institusi dan sistemn
sosial. Sementara itu, Bass (1990) serta Shamir, Hous, dan Athur (1983)
mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai “fransformational
leadership s term of the leader’s effect follower." Definisi ini menskankan
bahwa pimpinan dapat merubah pengikutnya dengan cara meningkatkan

kesadarannya terhadap nilai hasil usaha, pentingnya penyelesaian tugas,

makna kerja, dan tujuan moral kerja.

Meningkatkan kesadaran bawahan membutuhkan seocrang
pemimpinyang memiliki visi, kepecayaan diri, kemandirian, dan kekuatan
dalam diri. Untuk mencapai visi tertentu pemimpin transformasional harus

memotivasi bawahan, antara lain: 1) merasa diri penting bagi oragnisasi,

dan (2) koemitmen terhadap visi bersama.
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Berdasarkan definisi dan pandangan tersebut dapat dipahami
bahwa terdapat perbedaan yang jelas antara pimpinan transformasional
dengan pimpinan transaksional, Pimpinan transaksional memberikan
rewardmaterial yang sifathya jangka pendek terhadap usaha dan kerja
bawahan (Bass, 1985). Akan tetapi, antara keduanya jangan dilihat
sebagai dua pendekatan yang bertentangan. Teori transformasional
merupakan pengembangan dari kepemimpinan transaksional (Bass &
Avolio, 1994),

Bass dan Steidimeier (1998) menegaskan bahwa kKepemimpinan
yang “paling baik” adalah kepemimpinan transformasional dan sekaligus
transaksional. Bass menegaskan bahwa peran Kepemimpinan
transformasional  adalah  untukmembantu mempebesar  efektivitas
kepemimpinan transaksioan| (Bass, 1985). Karena itu, Bass berharap agar
para pemimpin di semua tingkatan memiliki variasi dan kualitas
kepemimpinan  transformasional. Dengan  kualitas  kepemimpinan
transformasional yang lebih  dimiliki pimpinan, maka kualitas
kepemimpinan transaksional di organisasi akan berkurang (Bass, 1980).
Artinya, bahwa para pemimpin di oragnisasi diharapkan memiliki kualitas
kepemimpinan transformasional lebih besar daripada kepemimpinan
transaksional.

Menurut lsmail ef af (2011) kepemimpinan transformasional
memiliki empat fitur penting: 1) intelectual simuwiation, 2) individualized

consideration, 3) individualized influenced attributied, dan 4) individualized



influence behavior, Sedangkan menurut Bass (1985), Bass & Avoclio
(1994), Bass & Steidimeier (1998) pahwa kepemimpinan
transaformasional memiliki lima atribyt: 1) alrbuted charisma, 2)
inspirational motivation, 3) intellectual shmulation, 4) individualized
consideration, dan 5) idealized influence. Kelima atribut itu dapat
dijelaskan sebagai berikut:

Pertama, atibutted charisma. House dan Howel (1892)
membangun teori kepemimpinan kharismatik berdasarkan beberapa
preposisi: 1)  pemimpin percaya diri, memiliki kebutuhan untuk
memengaruhi, dan yakin akan nilal moral, 2) ditampilkannya prilaku untuk
memberi kesan bagi pengikutnya bahwa ia berkompeten dan berhasil, 3)
diartikulasikannya tujuan-tujuan ideologis, misi, nilai dasar, cita-cita, dan
aspirasi, 4) diciplakan kondisi yang memungkinkan pemaham peran fugas
pengikutnya, 5) ditampilkan seperangkat contoh prilaku untuk ditiru oleh
pengikutnya, dan 6) biasanya ia mengkomonikasikan dan sekaligus
menunjukkan harapan yang tinggi terhadap kinerja para pengikutnya.

Bass menilai preposisi-preposisi dari House hanya menjelaskan
charsma dari aspek rasional yang dapat diobservasi tetapi gagal
menjelaskan aspek rasional. Kemudian diajukan preposisi tentang ciri
pemimpin charismatic sebagai berikut: 1) pertama, pemimpin chansmatic
lebih dari sekedar yakin akan kepercayaannya karena memiliki tujuan
supranatural dan tugas suci, 2) para pengikut tidak hanya percaya dan

menghargal pimpinannya tetapi juga mengidolaknnya sebagai pahlawan
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dan tokoh Supranatural, 3) para pemimpin charismatic sangat berbeda
dengan paragmatisme, fieksibilitas, dan oportunitas, 4) pemimpin
charismatic muncul kefika otoritas formal gagal menangani masa krisis, 5)
pemimpin charismalic memiliki pendirian, ketetapan hatj, kepercayaan diri
yang kuat dan ekspresif, dan &) pengidentifikasian diri para pengikut pada
ada tidaknya situasi krisis (Bass, 1985).

Preposisi-preposisi di atas mengabaikan aspek situasional lainnya
yakni aspek budaya komunitas. Ciri=ciri pemimpin chansmaticeecara
empirk mendapat legitimasi kepemimpinan bukan semata-mata fakior
kualitas pribadi tetapi juga dari tradisi budaya masyarakat. Karena itu,

rakyat tidak dibenarkan menyatakan ketidaksetujuannya atau menolak .

e Py
secara langsung. Mereka meyakini, bahwa suara pemimpin adalah simb 1t "‘h,:'.:.
kebaikan dan kebenaran. Selain itu, pemimpin chansmatic mendahuluka; F ¥

kepentingan perusahaan dan kepentingan organisasi di atas kepen!ingan.
pribadi.

Kedua, inspirational metivation. Atribut ini berkaitan dengan
kapasitas pemimpin untuk berfindak sebagai model bawahan, Pemimpin
maodel ini mengomunikasikan visinya dengan lancar dan penuh keyakinan
pada diri sendir, dan suka menggunakan simbol-simbal untuk
memfokuskan upaya-upayanya. Keteguhan komitmennya ditujukan untuk
mencapai tujuan visi ke depan, Karena itu, optimisme bawahan

bertambah, Melalui dukungan emosional bawahan diinspirasi untuk keluar
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dari motivasinya, Dengan demikian, semangat tim, optimisme, dan
komitmen muncul untuk mencapai visi dan misi bersama.

Ketiga, infellectual stimuwlation. Atribut kepemimpinan ini berkaitan
dengan kesadaran untuk melakukan perubahan (Bass, 1985). Pemimpin
akan mendorong gagasan baru yang merangsang pemikiran ulang
terhadap penggunaan cara-cara lama (Bass & Avoliol, 1980). Bass (1993),
bahwa pemimpin dapat melakukan intelectuall stimulation melalui empat
cara, Cara-cara tersebut adalah rasionalitas, eksistensiialisme, empirisme,
dan idealisme. Rasionalitas menjadi unsur penting untuk berprestasi
sehingga memberi penekanan pada kompetensi dan kemamdirian.
Eksistensialisme mengutamakan peningkatan keamanan, kepercayaan
dan {im. Empirisme mengutamakan peningkatan proteksi dan
keberlanjutan, sedangkan idealistik diarahkan kepada kreativitas dan
pembelajaran.

Keempat, individualized consideration. Afribut kepemimpinan ini
berkaitan dengan perhatian pimpinan secara pribadi kepada bawahan,
Bawahan merasa diperhatikan dan diperlakukan secara khusus aleh
pimpinan. Pimpinan berpengaruh terhadap aktualisasi potensi bawahan
secara penuh. Penugasan kepada bawahan diberikan secara individu,
dengan tujuan bukan hanya memuaskan kebutuhan-kebutuhan bawahan
sesaat, tetapl juga kebutuhan dan kemampuan bawahan ke tingkat yang
lebih tinggi. Menurut Bass (1985) bahwa pemimpin memberikan apresiasi

seria meningkatkan kepercayaan diri bawahan. Selain itu, pimpinan juga
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menggunakan bakat khusus bawahan dengan memberikan kesempatan
untuk belajar. Komunikasi disampaikan kepada bawahan dan dilakukan
konseling secara individu,

Kelima, idealized influence, Femimpin memengaruhi bawahan
melalui komunikasi dengan memberi penekanan pada pentingnya nilai,
keyakinan, tekad, moral dan etika dalam setiap pengambilan keputusan.
Pemimpin memperlihatkan keyakinan pada cita-citanya dan nilai-nilai
hidupnya. Dengan demikian, kelima atribut kepemimpinan tersebut saling
berinteraksi untuk mempengaruhi terjadinya perubahan dari bawah.

Untuk mengukur  atribut-atribut kepemimpinan di atas, Bass
menggunakan kuesioner kepemimpinan multifacor leadership questinnaire
(MLQ), yang merupakan kuesionar yang harus dijawab oleh bawahan
dalam menggambarkan berbagai gaya kepemimpinan yang ditunjukkan
oleh pemimpin. Tiga gaya kepemimpinan yang diidentifikasi oleh madel ini
(Bass dan Awvolio, 1994). Akan tetapl, dalam penelitian ini hanya
difokuskan pada dua gaya kepemimpinan vaitu gaya kepemimpinan

transaksioal dan gaya kepemimpinan transformasional yang menjadi objek

penelitian.
2. Gaya Kepemimpinan

Ada suatu pendekatan yang dapat digunakan untuk memahami
kesuksesan dari kepemimpinan, yakni dengan memusatkan perhatian pada
apa yang dilakukan oleh pemimpin tersebut. Jadi yang dimaksudkan

disini adalah gayanya. Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku



yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba
mempengaruhi  perilaky orang lain seperti yang ia inginkan. Gaya
kepemimpinan dalamorganisasi sangat diperlukan untuk
mengembangkan lingkungan kerja yang kondusif dan membangun iklim
motivasi bagi  karyawan sehingga diharapkan akan menghasilkan
produktivitas yang tinggi.

Robbins (1996) menyatakan bahwa Kepemimpinan merupakan
kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah tercapainya
suatu tujuan. Kepemimpinan adalah pengaruh antara pribadi yang
dijalankan dalam situasi tertentu, serta diarahkan melalui  proses
komunikasi ke arah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu.
Kepeminpinan menyangkut proses pengaruh sosial yang disengaja
dijalankan cleh seseorang terhadap erang lain untuk menstruktur aktivitas
dan pengaruh di dalam sebuah kelompok atau organsiasi,

Penelitian-penelitian yang bersumber pada pandangan gaya
kepemimpinan  (styiistic approach) pada umumnya memusatkan
perhatiannya pada perbandingan antara gaya demokratik dan gaya perilaku
otokratik. Oleh karena itu, penelitian di bidang ini Kurang konsisten dan
tidak dapat menggambarkan superiotas universal dar suaty gaya
kepemimpinan terutama gaya demokrafik, maka beberapa ahli mulai
memusatkan perhatiannya pada pendekatan lain yaitu pendekatan

situasional (Salusu, 2008).
Fada dasarnya ada empat gaya kepemimpinan oleh Gatto (1992)



a3

yaitu gaya direktif, gaya konsultatif, gaya partisipatif, dan gaya delegasi.

Salusu, (2008).

1.

Gaya direktif. Pemimpin yang direktif pada umumnya membuat
keputusan-kepetusan penting dan banyak terfibat  dalam
pelaksanaanya. semua kegiatan terpusat pada pemimpin, dan sedikit
saja kebebasan orang lain untuk berkreasi dan bertindak yang
diizinkan. Pada dasamya gaya ini gaya otoriter,

Gaya konsultatif. Gaya ini dibangun distas gaya direktif, kurang oforiter
kebih banyak melakukan interaksi dengan staf dan anggota organisasi.
Fungsi pemimpin lebih banyak berkonsultasi, memberikan bimbingan,
motivasi, memberi nasihat dalam rangka mencapai tujuan,

Gaya parisipalif. Gaya partisipatif bertolak dari gaya konsultatif yang
bias berkembang kearah saling percaya antara pemimpin dan
bawahan. Pemimpin cenderung memberl kepercayaan pada
kemanpuan staf utuk menyelesaikan pekerjaan sebagai tanggung
jawab mereka. Sementara itu, kontak konsultatif tetap berjalan terus,
Dalam gaya ini pemimpin lebih banyak mendengar, menerima, bekerja
sama, dan memberi dorongan dalam proses pengambilan keputusan.
Perhatian diberikan kepada kelompok,

Gaya free-rein atau disebul juga gaya delegasi yaltu gaya yang
mendorong kemampuan staf untuk mengambil inisiatif. Kurang interaksi
dan control yang dilakukan cleh pemimpin sehingga gaya ini hanya

biasa beralan apabila staf memperihatkan tingkat kompetensi dan
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keyakinan akan mengejar tujuan dan sasaran organisasi,
Menurut Thoha (2007), ada dua gaya kepemimpinan, yang pertama
gaya kepemimpinan kontinum yang dimana di dalamnya ada tujuh model
gaya pembuatan keputusan yang dilakukan pemimpin
1. Pemimpin membuat keputusan kemudian mengumumkan kepada
bawahannya. Model ini terihat bahwa otaritas yang digunakan atasan
terlale banyak sedangkan daerah kebebasan bawahan sempit sekall.

£. Pemimpin menjual keputusan. Dalam hal iini pemimpin banyak
menggunakan otoritas yang ada padanya sehingga persis dengan
modal yang pertama

3. Pemimpin memberikan pemikiran-pemikiran  atau ide-ide, dan
mengundang pertanyaan-pertanyaan,

4. Pemimpin memberikan kepulusan yang bersifat sementara yang
kemungkinan dapat di ubah.

5. Pemimpin memberkan persoalan, meminta saran-saran dan membuat
keputusan.

6. Pemimpin merumuskan batasan-batasannya, dan meminta kelompok
bawahannya untuk membuat keputusan.

7. Pemimpin mengizinkan bawahan melakukan fungsi-fungsinya dalam
batas-batas yang telah dirumuskan oleh pemimpin.

Yang kedua Gaya Managerial gnd dimana manajer berhubungan
dengan dua hal, yakni produksi di satu pihak dan orang-crang di pihak lain.

Menurut Blake dan Mouton (1985), dalam managenal grid gaya



kepemimpinan didalamnya antara lain;

1.

Manajer sedikit sekali usahanya memikirkan orang-orang yang bekerja
dengannya, dan produksi yang seharusnya dihasilkan oleh
organisasinya. Dalam  menjalankan tugas manajer dalam grid ini
menganggap  dirinya sebagai  perantara yang hanya
mengkomunikasikan informasi dari atasan kepada bawahannya.
Manajer mempunyai rasa tanggungjawab yang tinggi untuk memikirkan
baik produksi maupun orang yang bekerja dengannya. Dia mencoba
merencanakan semua usaha-usahanya dengan senantiasa memikirkan
dedikasinya para produksi dan nasib orang-orang yang bekerja dalam
organisasinya.

Dengan kepemimpinan dari manajer ialah mempunyal rasa tanggung
jawab yang finggi selaly memparhatikan orang-orang yang bekerja
dalam organisasinya. Tetapi pemikirannya mengenai produksi rendah,
Manajer menjalankan tugas secara otokratis. Manajer semacam ini
hanya memikirkan tentang usaha peningkatan efisiensi pelaksanaan
kerja, fidak memﬁun}faf atau hanya sedikit rasa tanggung jawabnya
pada orang-orang yang bekerja dalam organisasinya.

Thoha (2007), pemimpin itu akan berhasil jika bergaya Participated

Management. Gaya ini menetapkan bahwa keberhasilan pemimpin adalah

jika berorientasi pada bawahan, dan mendasarkan pada komunikasi, Selain

ity semua pihak dalam organisasi, bawahan maupun pemimpin,

menerapkan hubungan atau tata hubungan yang mendukung (Supportive
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Relationship) Likert merancancang 4 (empat) sistem kepemimpinan

sebagai berikut:

1. Pemimpin bergaya Ekspoitative Otoritative yaitu manajer sangat
otokratis, mempunyai sedikit kepercayaan sedikit pada bawahannya.
Suka mengeksploitasi bawahan, dan bersifat patemalistic. Cara
pemimpin ini dalam memotivasi bawahannya dengan memberi
ketakutan-ketakutan  dan hukuman-hukuman, diselang-seling
pemberian penghargaan yang secara kebetulan (occasional rewards).
FPemimpin dalam sistem ini, hanya mau memperhatikan komunikasi
yang turun ke bawah, dan hanya membatas| proses pengambilan
keputusan di tingkat atas saja,

2. Dalam sistem ini pemimpin dinamakan Otokratis vang baik hati
(Benevolent Authortative). Pemimpin atay manajer-manajer yang
termasuk dalam sistem ini mempunyai kepercayaan yang berselubung,
percaya pada bawahan, mau memotivasi dengan hadiah-hadiah dan
ketakutan berikut dengan hukuman-hukuman, memperbolehkan
adanya hubungan ke atas, mendengarkan pendapat-pendapat, ide-ide
dari bawahan, dan memperbolehkan adanya delegasi wewenang
dalam proses keputusan. Bawahan tidak merasa tidak bebas untuk
membicarakan sesuatu yang beralian dengan tugas pekeraannya
dengan atasannya.

3. Dalam sistem ini gaya keemimpinan lebih dikenal dengan sebutan

Manafer Konsuftatif., Manajer dalam hal ini mempunyai sedikit
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kepercayaan pada bawahan biasanya dalam hal kalau ia
membutuhkan informasi, ide atay pendapat bawahan, dan masih
menginginkan melakukan pengendalian atas keputusan-keputusan
yang dibuatnya. Pemimpin yang bergaya ini mau melakukan mofivasi
dengan penghargaan dan hukuman yang kebetulan, dan juga
berkehendak melakukan partisipasi. Dia juga suka menetapkan dua
pola hubungan komunikasi yakni keatas dan kebawah. Dalam hal inj
dia mendapat keputusan dan kebijakan yang luas pada tingkat bawah.
Bawahan disini merasa sedikit bebas untuk membicarakan sesuatu
yang berkaitan dengan tugas pekerjaan bersama atasannya,

4. Oleh Likert dinamakan sistem pemimpin yang bergaya kelompok
berpartisipasif (Partisipasif Group). Dalam hal ini manajer mempunya
kepercayaan yang sempurna dengan bawahannya. Dalam setiap
persoalan, selalu mengandalkan untuk mendapatkan ide-ide dan
pendapat-pendapat lainnya dari bawahan, dan mempunyai niatan
untuk  mempergunakan pendapat bawahan secara  konstruktf
Memberikan penghargaan dan bersifat ekonomis, dengan berdasarkan
partisipasi kelompok dan ketedibatannya dalam setiap urusan terutama
dalam penentuan tujuan bersama dalam penilaian  kemajuan
pencapaian tujuan tersebut.

Pendekatan klasik lain terhadap pelatihan dan pengembangan gaya
manajemen adalah pendekatan kepemimpinan siklus  hidup (yang

selanjulnya disebut sifuasional). Pendekatan ini merupakan perluasan dari
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pendekatan jaringan manajerial. Mengikuti kajian asli Ohio State dan
pendekatan jaringan, pendekatan Hersey dan Blanchard mengidentifikasi
dua gaya utama berikut ini: 1). Task Style. Pemimpin mengorganisasi dan
menentukan peran bagi para anggota kelompok kerja; pemimpin
menjelaskan tugas-tugas yang harus dikerjakan anggota kapan, dimana,
serla bagaimana mereka mengenakannya. 2). Relationship Style.
Pemimpin memiliki hubungan yang dekat dengan anggota kelompok, ada
keterbukaan komunikasi serta dukungan psikologis dan emosional.

Yukl (2005) mengatakan pengambilan pendekatan kontigensi untuk
mengenali variable situasional memungkinkan Hersey dan Blanchard
menggabungkan kedewasaan para pengikutnya ke dalam model mereka,
Tingkat kedewasaan detetapkan dengan tiga kriteria; 1), Tingkat prestasi
motivasi, 2). Kesediaan untuk bertangungiawab, 3). Banyaknya pendidikan
atau pengalaman. Meskipun mereka mengenali kemungkinan adanya
variable situasional penting lainnya, Hensey dan Blanchard hanya fokus
pada tingkat kedewasaan anggota kelompok kerja ada modal mereka,

Kunci efekiifitas pada model tersebut adalah menyasuaikan situas
dengan gaya yang sesuai. Empat gayva dasar berikut adalah: 1). Terfing
Style gaya ini merupakan, gaya tugas tinggi hubungan rendah dan efektif
bila pengikutriya berada di tingkat kedewasaan sangat rendah, 2), Selling
Siyle. Gaya ini adalah gaya tugas tinggi hubungan tinggi dan efektif bila
kedewasaan pengikutnya rendah, 3). Partisipating Style. Gaya ini

merupakan gaya tugas rendah hubungan tinggi dan efektif bila kedewasaan
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pengikutnya tinggi, 4). Delegating Style. Gaya ini merupakan gaya fugas

rendah hubungan rendah dan efektif bila tingkat kedewazaan pengikutnya

sangat tinggi.

Luthans (2008) telah meringkas perilaku dan pendekatan pemimpin

besar yang mereka ambil dari teor madern menemukan hal-hal sebagai

berikut:

1.

Vision. Para pemimpin besar mengariulasikan visi ideclegis yang
kongruen dengan nilal-nilai penting yang dipegang oleh para pengikut,
sebuah visi yang mendeskripsikan masa depan yang lebih baik di
mana para pengikut memiliki kebenaran moral.

Gairahr dan pengorbanan dii  sendii  Para pemimpin  besar
memperiihatkan gairah yang kuat untuk, dan memiliki keyakinan akan,
kebenaran moral pada visi mereka. Mereka kut serta dalam perilaku
yang kuat dan luar biasa serta mengorbankan dirl sendifi untuk
kepentingan visi dan misi mereka.

Percaya dir, determinasl, dan ketekunan., Para pemimpin besat
memperlihattkan keyakinan diri tinggi terhadap diri mereka yang tinggi
dan dalam pencapaian visi yang malemah artikulasikan. Secara teoritis,
pemimpin seperti itu perlu memiliki tingkat kepercayaan dii dan
keyakinan moral yang tinggi karena misi mereka biasanya menantang

status quo dan, karena itu, kemungkinan besar akan melukai mereka

yang tetap menerima urutan yang sudah ditentukan.

4. Membangun cifra diri. Para pemimpin besar sepenuhnya sadar akan



citra diri mereka. Mereka menyadari bahwa dihadapan bawahan
mereka harus kempeten, kredibel, dan dapat dipercaya.

5. Meds! peran. Membangun citra diri pemimpin menentukan tahap
keefektifan model peran karena para pengikut menyamakan diri
dengan nilai-nilai model peran yang dirasa positif,

6. Representasi ekstamal Para pemimpin besar berlakuy sebagai
pembicara  bagi organisasi mereka dan secara  simbolis
merepresentasikan oragnisasi kepada pemilih eksternal.

7. Harapan dan percaya terhadap pengikut Para pemimpin besar
menunjukkan ekspektasi kinerja yang tinggi kepada para pengikut
mereka, dan sangat percaya kepada kemampuan pengikut untuk
memenuhi harapan tesebut.

8 Seleklif menggerakican molif Para pemimpin besar secara selektif
menggerakkan motif para pengikut yang merupakan relevansi istimewa
terhadap kesuksesan mencapai visi dan misi.

9. Menyelaraskan diif dengan perubahan. Untuk membujuk pengikut agar
menerima dan mengimplementasikan perubahan, para pemimpin besar
tkut serta menyelaraskan dii dengan perubahan. Mengacu pada
hubungan individual dan orientasi interpretative pemimpin sera
beberapa aturan tentang kepentingan, nilai, dan kepercayaan pengikut,
juga kepada akfifitas, tujuan, dan ideologi pemimpin yang menjadi
kongkluen yang saling melengkapi.

10. Komunikasi inspirasional. Para pemimpin besar sering, tetapi tidak



selalu, menyampaikan pesan mereka dengan cara yang inspirasional

dan menggunakan carita segar, slogan, simbol, dan seremoni,

2.3. |klim Organisasi

Iklim organisasi sebagai suatu unsur fisik, di mana iklim dapat
sebagai suatu atribusi dari organisasi atau sebagai suatu atribusi daripada
persepsi individu sendifi. Duncon (1872), mencirikan klim organisasi
sebagal keseluruhan faktor-faktor fisik dan sosial yang terdapat dalam
sebuah organisasi. Sedangkan menurut Steers (1985), iklim organisasi
merupakan lingkungan internal yang mewakili fakior-faktor dalam
organisasi yang menciptakan kultur dan lingkungan sosial dimana
aktivitas-aktivitas pencapaian tujuan berlangsung.

Menurut Owens (1991), dan Hoy and Miskel (1987} bahwa iklim
organisasi adalah persepsi anggota tentang lingkungan kerja organisasi,
Scheider (1991), berpendapat bahwa ikiim organisasi menunjuk pada
gaya material yang mempengaruhi pandangan anggota mengenai nilai
dan tujuan organisasi. Menurut Rossow (1980) iklim organisasi menunjuk
pada karakteristik organisasi secara keseluruhan dan berhubungan
dengan perasaan anggota yang bersangkutan.

Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim
organisasi yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di
dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan

perbedaan tersebut. Semua organisasi tentu memiliki strategi dalam

memanajemen SDM.
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Iklim organisasi yang terbuka memacy karyawan untuk
mengutarakan kepentingan dan kelidakpuasan tanpa adanya rasa takut
akan tindakan balasan dan perhatian. Ketidakpuasan seperii itu dapat
ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana. Iklim keterbukaan,
bagaimanapun juga hanya tercipta jika semua anggota memiliki tingkat
keyakinan yang tinggi dan mempercayai keadilan tindakan.

Dari berbagai pendapat tersebut dapat dikemukakan bahwa iklim
organisasi tidak hanya menyangkut aspek sosial saja tetapi juga aspek
fisik dalam organisasi. Iklimorganisasi juga berkenaan dengan persepsi
anggota organisasi, baik secara individual maupun kelompok, tentang
sifat-sifat dan karakteristik organisasi yang mencerminkan norma seria
keyakinan dalam organizasi.

1) Dimensi-Dimensi Iklim Organisasi

Menurut model Pines (1982), iklim kerja sebuah organisasi dapat
diukur melalui empat dimensi sebagai berikut:

a) Dimensi Psikologikal. Meliputi variabel seperti beban kerja, kurang
ofonomi, kurang pemenuhan sendiri (self-fulfilment clershif), dan
kurang inovasi.

b) Dimensi Struktural. Meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat
keserasian antara keperluan kerja dan struktur fisik,

¢} Dimensi Sosial. Meliputi aspek interaksi dengan klien (dari seqi

kuantitas dan ciri-ciri permasalahannya), rekan sejawat (tingkat




dukungan dan kerja sama), dan penyelia-penyelia (dukungan dan
imbalan).
d) Dimensi Birokratik, Meliputi undang-undang dan peraturan-peraturan
konfiik peranan dan kekaburan peranan,
Steve Kelneer (1900) sebagaimana dikutip oleh Lila (2002)
menyebutkan enam dimensi iklim organisasi sebagai berikut:
1. Flexibility conformity. Fleksibilitas dan comfomily merupakan kondisi
organisasi yang untuk memberikan keleluasan bertindak bagi karyawan
serta melakukan penyesuaian diri terhadap tugas-tugas yang diberikan,

Hal ini berkaitan dengan aturan yang ditetapkan organisasi, kebijakan dan

prosedur yang ada. Penerimaan terhadap ide ide yang baru merupakan
nilai pendukung di dalam mengembangkan iklim organisasi yang kondu ~r|'E 4 _ﬂ& > "3:;
demi tercapainya tujuan organisasi. q‘g" ok
2. Respasibilily. Hal ini berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai ‘w‘r’
pelaksanaan tugas organisasi yang diemban dengan rasa tanggung jawab
atas hasil yang dicapai, karena mereka terlibat di dalam proses yang
sedang berjalan.

3. Standards. Perasaan karyawan tentang kondisi organisasi dimana
manajemen memberlkan perhatian kepada pelaksanaan tugas dengan
baik, tujuan yang telah ditentukan serta toleransi terhadap kesalahan atau
hal-hal yang kurang sesuai atau kurang baik.

4. Reward. Hal ini berkaifan dengan perasaan karyawan tentang

penghargaan dan pengakuan atas pekerjaan yang baik.



3. Clarily. Terkait dengan perasaan pegawai bahwa mereka mengetahui

apa yang diharapkan dari mereka berkaitan dengan pekerjaan, peranan

dan tujuan organisasi,

6. Terna Commitment. Berkaitan dengan perasaan karyawan mengenai

pefasaan bangga mereka memiliki organisasi dan kesediaan untuk

berusaha lebih saat dibutuhkan.

Sementara itu Lussier (1896) sebagaimana dikutip olah Barkah

(2002) menguraikan sebagai berikut:

1.

Struktur, merupakan tingkat paksaan yang dirasakan pegawai karena
adanya peraturandan prosedur yang terstrukfur atau tersusun.
Responbility, merupakan tingkat pengawasan vang dilakukan
organisasi dan dirasakan oleh para pengawai.

Reward, merupakan tingkat penghargaan yang diberikan atas ussha
karyawan.

Warmt, berkaitan dengan tingkat kepuasan karyawan yang berkaitan
dengan kekaryawanan dalam organisasi.

Support, berkaitan dengan dukungan kepada pegawai di dalam
melaksanakan tugas-tugas organisasi. Dukungan seperti dapat berasal
dari pimpinan ataupun rekan kerja.

Qrganizational identity and loyalty, berkaitan dengan perasaan bangga

akan keberadaannya dalam organisasi dan kesetiaan yang ditunjukkan

selama masa kerjanya.
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7. Risk, berkaitan dengan pegawai diberi ruang untuk melakukan atau
mengambil resiko dalam menjalankan tugas sebagai sebuah
tantangan.

2) Faktor-Faktor Yang Menentukan Iklim Organisasi

Banyak hal yang berpengaruh di dalam organisasi sehingga
terbentuklah iklim organisasi, hal tersebut adalah:

1. Bekerja keras. Beban kerja yang berat serta tidak diimbangi dengan
hasil yang diharapkan pada akhirnya, juga akan mempengaruhi orang-
erang yang ada di dalam organizasi tersebut.

2. Kerja sama. Antara pemimpin dan karyawan tidak saling membeda-
bedakan, bersama-sama menciptakan suasana dalam organisasi
menjadi nyaman, sehingga kesertaan dan keserasian kera di
dalamnya semakin meningkatkan kinerja organisasi tersebut,

3. Peraturan. Peraturan yang dibuat dijadikan sebagai pedoman
sehingga hendaknya benar-benar mentaati dan  bila ada

penyelewengan harus benar-benar ditindak dengan tegas, bailk

memberikan peringatan ataupun hukuman.

2.4. Aspek Lingkungan
Masalah lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang sangat

penting. Hal ini sangat besar pengaruhnya terhadap kelancaran operasi
perusahaan, Salah satu cara yang ditempuh agar karyawan dapat juga

melaksanakan tugasnya adalah memperbaiki lingkungan kerja di tempat
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kerja. Lingkungan kerja yang buruk mefupakan salah satu penyebab
Penggunaan waktu yang tidak efektit,

Lingkungan kerja mempunya pengaruh yang tidak kecil terhadap
Para kinerja karyawan dan jalannya operasi perusahaan, sehingga
dengan demikian baik secara langsung maupun tidak langsung akan
mempengaruhi tingkat produktifitas perusahaan. Lingkungan kera yang
baik tentu akan dapat meningkatkan produktifitas kerja para karyawan
begitu pula sebaliknya lingkungan kerja yang buruk akan mengakibatkan
produktifitas kerja karyawan akan ikut menurun.

Lingkungan kerja merupakan situasi dan tempat kerja karyawan.
Seorang individu yang berada pada fingkungan kerjanya akan senantiasa
berinteraksi sesama rekan sekerja maupun dengan atasan. Di sini
seorang pegawai dapat dimotivasi oleh rekan kerjanya atau atasannya
dan secara tidak langsung penghargaan yang diberikan oleh atasan baik
dalam benfuk materi atau non materi akan meningkatkan motivasi kerja
seorang karyawan.

Menurut Stewart and Stewart (1991), lingkungan kerja adalah
"serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kera dari  suatu
perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang
bekerja didalam lingkungan tersebut”. Ketidaksesuaian lingkungan kerja
dapat menciptakan ketidaknyamanan bagi karyawan dalam mengerjakan

tugas-tugasnya sehingga para karyawan fidak bekerja secara efektif dan

efizien,



Lingkungan kerja dijelaskan sebagal faktor vang sangat penting
dalam memaotivasi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Oleh
karena itu pimpinan organisasi harus dapat menciptakan lingkungan kerja
yang solid, menyenangkan dan adanya kenyamanan agar para karyawan
dapat termaotivasi dalam mengerjakan pekerjaannya sesuai yang
diharapakan dan tepat waktu,

Di dalam lingkungan kerja diperlukan aspek-aspek psikologis
karena lingkungan kerja merupakan tempat dimana para pegawai
berinteraksi dengan sesame rekan sekerja maupun dengan atasanya,
Seorang pegawal dapat termofivasi apabila pegawai tersebut mendapat
dorongan positif dari rekan kerjanya dan penghargaan atas prestasi
kerjanya baik berupa materi maupun non materj misalnya berupa pujian
dari atasannya.

1) Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Stewart and Stewart (1991), jenis lingkungan kerja di bagi
menjadi dua yakni kondisi fisik dari lingkungan kerja dan kondisi psikologis
dari lingkungan kerja.

a. Kondisi fisik dari lingkungan kerja
Kondisi fisik dari lingkungan kerja di sekitar karyawan sangat periu

diperhatikan oleh pihak badan usaha, sebab hal tersebut merupakan
salah satu cara yang dapat ditempuh untuk menjamin agar karyawan

dapat melaksanakan tugas tanpa mengalami gangguan. Memperhatikan

kondisi fisik dari lingkungan kerja karyawan dalam hal ini berartl berusaha




menciptakan kondisi lingkungan kerja yang sesuai dengan keinginan dan

kebutuhan para karyawan sebagai pelaksanan kerja pada tempat kerja

tersebut,

b. Kondisi psikologis dari lingkungan kerja

Rancangan fisik dan desain dari pekerjaan, sejumlah ruangan kerja
yang tersedia dan jenisjenis dari perlengkapan dapat mempengaruhi
perilaku pekerja dalam menciptakan macam-macam kondisi psikologi.

2) Faktor Yang Mem pengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut Nawawi (2003: 228} faktor-faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja adalah sebagai berikut:

a. Kondisi fisik (kondisi kerja) merupakan keadaan kerja dalam organisasi
yang meliputi penerangan tempat kerja, penggunaan wama,
pengaturan suhu udara, kebersihan dan ruang gerak.

b. Kondisi non fisik (iklim kerja) sebagai hasil persepsi karyawan terhadap
lingkungan kera fidak dapat dilihat atau disentuh tetapi dapat
dirasakan oleh karyawan tersebut. Iklim kerja dapat dibentuk oleh para
pemimpin  yang berarti pimpinan tersebut harus mempunyai
kemampuan dalam membentuk iklim kera tersebut. Iklim kerja yang
baik akan membawa pengaruh yang baik pula bagi kualitas kerja
individu. Iklim kerja berhubungan dengan sikap dan perilaku individu
dalam membina hubungan kerja. Adapun iklim kerja tersebut meliputi

hubungan dengan karyawan dan hubungan karyawan dengan

karyawan.




Aspek- aspek psikologis yang dapat mempengaruhi fingkungan
kerja antara lan:
a) Motivasi manusia dalam mem bangun hubungan kerja

Motivasi kerja terbentuk dari sikap atau attitude individu dalam
menghadapi situasi kerja dalam organisasi. Motivasi merupakan kondisi
yang menggerakkan dir individu yang terarah untuk mencapai tujuan dari
organisasi. Sikap mental individu yang pro dan positif terhadap situasi
kerja tim itulah yang memperkuat motivasi keranya untuk mencapai
Kinerja yang maksimal.

Sikap mental individu dalam tim kerja harus memiliki sikap mental

yang siap sedia secara psikofisik yaitu siap secara mental, fisik, situasi

dan tujuan. Artinya individu tersebut dalam tim kefja secara mental siap, % ;5'_”,;5';,;5;
fisik sehat, memahami situasi dan kondisi organisasi dan berusaha kerq;_;: p el j‘, .
untuk mencapai target kerja yaitu sebagai tujuan utama dalam organisasi. s f’:'.'._.é ;"
Begitu pula motivasi untuk menciptakan kebersamaan dalam tim kerja
akan terwujudnya tim kera yang solid, saling menghargai, tolong
menolong dan saling memberikan kontribusi yang positif dalam
memerankan fungsinya sesuai dengan jabatan dan pekerjaannya,
b) Hubungan relasi di lingkungan kerja

Hubungan relasi ditempat kera perlu diciptakan agar iklim kerja
dalam organisasi menjadi kondusif. Pimpinan, manager dan karyawan

perlu memahami bahwa mereka memiliki peran dalam menciptakan situasi

yang penuh dengan pengelolaan emosi secara efektif, Pimpinan dan
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Manager yang brilian jika tidak memiliki ketrampilan cara berkomunikasi

efektif dan produktif dalam membangun hubungan kerja, maka mereka

akan sulit mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu agar tercipata

hubungan relasi kerja yang harmonis dan efektif, pimpinan perlu:

-

Menciptakan lingkungan kerja yang mendukung sinergi dan partisipasi
kelompok

Menyusun kebijaksanaan yang layak dan adil yang tidak menimbulkan
pertentangan antara karyawan dan pimpinan

Menghilangkan prasangka terhadap individu dan kelonpok kerja
Memilih orang-orang yang sesuai unfuk peran dalam tim dan
mengangkat pimpinan tim yang memiliki kemampuan profesional dan
kecerdasan emosional baik

Meluangkan waktu untuk mempelajani  aspirasi-aspirasi emosional
karyawan dan bagaimana mereka berhubungan dengan tim karja
Memberikan penghargaan atas kemajuan tim

Menyelengggarakan pemeriksaan kecerdasan emosional

Menciptakan suasana saling memperhatikan dan  memotivasi

kreativitas

Menyusun nilai inti dan standar perilaku yang bisa diterima oleh

kelompok

Membersihkan  perusahsan dari  pengaruh negative yang

menghancurkan anfusiasme tim.
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¢} Mengelola hubungan kerja. Mengelola hubungan dengan orang lain
diperlukan antara lain:

- Adanya kecocokan

- Mengetahui posisi dir

- Adanya pengaturan wakiy

- Pengendalian desakan dalam diri

- Menjaga keharmonisan

- Memahami dampak kata-kata atau tindakan pada diri orang lain

- Tidak mengumbar kemarahan ofang lain

- Tidak mengatur cranglain sampai tidak mampu mengatur diri sendiri

- Komunikasi dalam menciptakan hubungan tim kerja

= Ketrampilan utama kecerdasan emosional adalah mengetahui cara
berkomunikasi dengan menggunakan intelektual dan perasaan. Oleh
karena itu individu harus memiliki kemampuan yang baik dalam

komunikasi dengan reka kerja maupun dengan afasan.

2.5. Konsep Komitmen Organisasi

Mathis dan Jackson (2000) memberikan definisi, “organizational
commitment is the degree fo which employees befive in and accepf
organization goals and desire to remain with the organization” (Kemitmen
organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan
menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan
meninggalkan organisasi). Mowday (1982) menyebut komitmen kerja

sebagai istilah lain dari komitmen organisasional, Menurut dia, kemitmen



organisasional merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan
untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota
organisasi. Komitmen organisasional merupakan identifikasi  dan
keterlibatan seorang yang relatif kuat terhadap organisasi.

Komitmen organisasional adalah keinginan anggota organisasi
untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasl dan
bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. Bashaw dan
Grant, (1994), komitmen organisasional mencakup kebanggaan anggota,
kesetiaan anggota, dan kemauan anggota pada organisasi, Koop, (1995)
menyebutkan  komitmen  organisasional sebagai keberpihakan dan
loyalitas karyawan terhadap organisasi dan tujuan organisasi,

Robbins (1989) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu
sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan
terhadap organisasi. O'Relly (1889) menyebutkan kemitmen karyawan
pada organisasi sebagai ikatan penjiwaan individu terhada organisasi
yang mencakup keterlibatan kerja, kesetiaan, dan perasaan percaya
terhadap nilai-nilai organisasi. Steers dan Potters (1983) mengatakan
bahwa suatu bentuk kemitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas
yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan yang akfif dengan erganisasi
kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usah demi keberhasilan
organisasi yang bersangkutan.

Desler, (1892), komitmen organisasi dapat dilihat dari 3 faktor. (1)

Kepercayaan dalam penerimaan yang kuat atas tujuan dalam nilai nilai
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organisasi, (2) Kemuan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan
crganissasi, dan (3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan organisasi. Linceln (1989) dan bahwa Bashaw (1994)
mengemukakan komitmen organisasi memiliki 3 indikator: kemauan
karyawan, kesetiaan karyawan, dan kebanggan karyawan pada
organisasi.

Sopiah, (2008) mendefinizikan komitmen organisasional sebagai
daya relative dari keberpihakan dan keterlibatan sesecran terhadap suaty
organisasi. MNewstrooms 1989 melanjutkan bahwa secara konseptual,
komitmen organisasional ditandai oleh 3 hal yaitu: (1) adanya rasa
percaya yang kuat dan penerimaan seseorang dan nilai-nilai organisasi.
(2} adanya keinginan seseorang uniuk mefakukan usaha secara sungguh-
sungguh demi organisasi, (3) adanya hasrat yang kuat untuk
mempertahankan keanggotaan sdalsm suatu oraganisasi. Amold, Cooper
dan Robertson, (1995). Mengemukakan: (1} dambaan pribadi untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, (2} keyakinan dan
penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, (3) kemauan vyang
muncul dari  adanya kesadaran untuk mencurahkan usaha demi
kepentingan organisasi.

Minner (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sebuah
sikap memiliki ruang lingkup yang lebih global daripada kepuasan kerja,

karena komitmen organisasicnal menggambarkan pandangan terhadap

organisasi secara keseluruhan, bukan hanya aspek pekerjaan saja.
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Coopey dan Haley (1991) menyebutkan komitmen organisasi sebagai
suatu ikatan psikologis individu pada organisasi. Neal dan Northheraft
(1980) mengatakan komitmen tidak sekedar keanggotaan karena
komitmen meliputi sikap individu dengan mencapai tujuan organisasi
secara efektif dan efisien. Bathaw Grant (1984) menyebutkan komitmen
organisasional sebagai keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan usaha yang
linggi demi mencapai tujuan organisasi.

Hunt dan Morgan (1994) mengemukakan bahwa karyawan memiliki
komitmen organisasional yang tinggi bila: (1) memiliki kepercayaan dan
menerima tujuan dan nilai organisasi, (2) berkeinginan untuk berusaha
dan kearah pencapaian tujuan organisas, dan (2) memiliki keinginan yang
kuat untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Steers anda Black
(1994) memiliki pendapat yang hampir senada. la mengatakan bahwa
karyawan yang memiliki kemitmen organisasional yang ftinggi bias dilihat
dari cirri-cirinya sebagai berikut: (a) adanya kepercayaan dan penerimaan
yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisas, (b) adanya kesediaan
untuk berusaha sebaik mungkin demi organisasi, dan {c) keinginan yang
kuat untuk menjadi anggota organisasi.

Sopiah, (2008) menyebutkan 2 (dua) perbedaan konsepsi tentang
komitmen organisasional, yaitu sebagal berikut: (1) pendekatan

perukaran (exchangeé approach), dimana komitmen pada organisasi

sangat ditentukan cleh pertukaran kontribusi yang dapat deiberikan




Perusaan terhadap anggota dan anggota organisasi sehinggga semakin
besar kesesuaian Petukaran yang didasari pandangan anggota maka
semakin besar pula komitmen mereka pada organisasi. (2) pendekatan
psikologis, dimang pendekatan ini lebih menekankan organisasi yang
bersifat aktif dan positif dari anggota terhadap organisasi, yakni sikap atau
pandangan terhadap organisasi tempat kerja yang akan menghubungkan
dan mengkaitkan keadaan seseoran dengan organisasi.

Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasional adalah suatyu ikatan psikologis karyawan pada organisasi
yang ditandai dengan adanya: 1). Kepercayaan dan penerimaan yang
kuat atas tujuan dan nilai-nilaj organisasi, 2), Kemauan untuk
mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, 3). Keinginan yang
kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi.

Luthans (2006) mengemukakan bahwa ada 2 (tiga) komponen
komitmen organisasional : 1). Affective Commitment. Terjadi apabila
karyawan ingin menjadi bagian dali organisasi karena adanya ikatan
emosional. 2). Continuence Commitment. Muncul apabila karyawan tetap
bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan
keuntungan-keuntungan lain, atau karena karyawan tersebut fidak
menemukan pekerjaan lain. 3). Normative Commitment. Timbul dari nilai-
nilai dalam diri karyawan. Karyawan bertahan menjadi anggota organisasi

karena adanya kesadaran bahwa komifmen terhadap organisasi

merupakan hal yang seharusnya dilakukan.
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Kanter, (1986) mengemukakan adanya 3 (tiga) bentuk komitmen
organisasional: 1),  Komitmen berkesinambungan  (Continvances
Commitmen)  yaity kommitmen yang berhubungan dengan dedikasi
anggota dalam melangsungkan kehidupan erganisasi dan menghasilkan
orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi. 2).
Komitmen terpadu (Cohesion Commitment) yaitu Komitmen anggota
terhadap organisasi sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan
anggota lain dalam organisasi. Ini tefjadi karena karyawan percaya bahwa
norma-necrma organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat. 3).
Komitmen terkontrol (Confrole Cormmitment) yaitu komitmen anggota pada
norma organisasi yang membberikan perilaku ke arah yang diinginkannya.
Norma-nomma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu memberikan
sumbangan terhadap perilaku yang diinginkannya.
Sopiah, (2008) mengemukakan sejumiah cara yang bisa dilakukan
untuk membangun komitmen karyawan pada organisasi
1. Make it Charismatic: jadikan visi dan misi organisasi sebagai sesuaty
yang kharismatik, sesuatu yang dijadikan pijakan, dasar bagi setiap
karyawan dalam berprilaku, bersikap dan bertindak,

2, Build the tradition: segala sesuatu yang baik di erganisasi jadikanlah
sebagai suatu fradisi yang secara terus menerus dipelihara, dijaga

oleh generasi berikutnya.

3. Have Comprehenshive grieveance procedures: bila ada keluhan atau

complain dari pihak luar ataupun dari internal organisasi makan
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organisasi harus mamilikj prosedur untuk mengatasi keluhan tersebut
secara menyeluryh.

Provide extensive wo-way communications: jalinlah kemunikasi dua
arah dalam organisasi tanpa memandang rendah bawahan.

Creale a sense of community. jadikanlah semua unsure dalam
organisasi sebagai suaty Community dimana didalamnya ada nilai-
nilai kebersamaan, rasa memiliki, kerjasama, berbagi, dan lain-lain.
Build value-based hoemogeneity: membangun  nilal-nilai yang di
dasarkan adanya kesamaan, Setiap anggota organisasi memiliki
kesempatan yang sama, misainya untuk promosi maka dasar yang
digunakan untuk promosi adalah kemampuan, keterampilan, minat,
Motivasi, kinerja, tanpa ada diskriminasi,

=hare and share alika: sebaiknya organisasi membuat kebijakan
dimana antara karyawan level bawah sampai yang paling atas tidak
terlalu berbeda atau mencolok dalam kompensasi yang diterima, gaya
hidup, penampilan fisik, dan lain-lain

Emphasize bamiising, cross-ulilitation, and teamwork Organisasi
sebagai suatu community harus bekerja sama, saling berbagi, saling
member manfaat dan memberikan kesempatan yang sama pada
anggota organisasi. Misalnya perlu adanya rotasi sehingga orang
yang bekerja di “tempat basah” perlu juga ditempatkan di “tempat

yang kering”. Semua anggota organisasi merupakan suatu tim kerja.



10.

11.

12.

13.

E8

Semuanya harus  memberkan  konstribusi yang  maksimal
keberhasilan organisasi tersebut.

Get together adakan acars-acarg yang melibatkan semua anggota
organisasi sehingga kebersamaan bisa terjalin, Misalnya, sekali-kali
produksi dihentikan dan semua karyawan teriibat dalam event
rekreas] bersama keluarga, pertandingan olah raga, seni, dan lain-
lain. Yang dilakukan oleh semua anggota organisasi dan keluarganya.
Support employes development: hasil studi menunjukkan bahwa
karyawan akan lebih memiliki kommitmen terhadap organisasi bila
organisasi memperhatikan perkembangan karir karyawan dalam
jangka panjang.

Commit to actualizing. Seliap karyawan diberi kesempatan yang sama
untuk mengaktualisasikan diri secara maksimal di organisasi sasua
dengan kapasitas masing-masing.

Frovide first-year job challenge. Karyawan masuk ke organisasi
dengan membawa mimpi dan harapannya, kebutuhannya. Berikan
bantuan yang kongkrit bagi karyawan untuk mengembangkan potansi
yang dimilikinya dan mewujudkan impiannya. Jika pada tahap-tahap
awal karyawan memiliki persepsi yang posilif terhadap organisasi
makan karyawan akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi pada
tahap-tahap berikutnya.

Enrich and emplower. Ciptakan kindisi agar karyawan bekerja tidak

setara monoton Karena rutinitas akan menimbulkan perasaan bosan
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bagi karyawan. Hal ini tidak baik karena akan menurunkan kinerja
Karyawan, misalnya dengan rotasi kerja, memberikan tantangan
dengan memberikan tugas, kewajiban dan otoritas tambahan, dan
lain-lain.

FPromote from within. Bila ada lowongan jabatan, sebaiknya
kesempatan pertama diberikan pada pihak intern perusahaan
sebelum merekrut karyawan dari luar perusahaan,

Provide developmental activities. Bila organisasi membuat kebijakan
untuk merekrut karyawan dari dalam sebagai perioritas maka dengan
sendirinya hal itu akan memotivasi karyawan untuk terus tumbuh dan
berkembang perscalnya, juga jabatannya.
The question of employee securily. Bila karyawan merasa aman, batF-:“‘-‘
fisik maupun phisikis, maka komitmen akan muncul danga:l'll%ﬁ'
sendirinya. Misalnya, karyawan merasa aman karena perusaahan
membuat kebikan memberikan kesempatan karyawan bekerja
selama usia produktif. Dia akan merasa aman dan tidak takut akan
nada pemutusan hubungan kera. Dia merasa aman karena
keselamatan kerja diperhatikan perusahaan,

Commit to people-first values. Membangun komitmen karyawan pada

organisasi merupakan proses yan panjang dan tidak bisa di bentuk

secara instan. Oleh karena itu perusahan harus benar-benar

memberikan perlakuan yang benar pada masa awal karyawan
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memasuki organisasi. Dengan demikian karyawan akan mempuanyal
Persepsi yang positif terhadap organisasi,

Put it in writing. Data tentang kebijakan, visi, misi, semboyan, filoshofi,
sejarah, strateqgi, dan lain-lain. Organisasi sebaiknya dibuat dalam
bentuk tulisan bukan sekedar bahasa lisan.

Hire “Right-Kind™ Mmanagers. Bila pimpinan ingin  menanamkan
nilai-nilai, kebiasaan-kebiasaan, aturan-aturan, disiplin, dan lain-lain.
Pada bawahan, sebaiknya pimpinan sendiri memberikan teladan
dalam bentuk sikap dan perilaku sehari-hari.

Walk the talk, tindakan jauh lebih efekiif dari sekedar kata-kata. Bila
pimpinan ingin karyawannya berbuat sesuatu maka sebaiknya
pimpinan tersebut mulai berbuat sesuaty, tidak sekedar kata-kata atau

berbicara.

Luthans, (2008) mengemukakan bahwa faktor-faktor membentuk

komitmen organisasi akan berbeda bagi karyawan yang baru bekerja,

setelah menjalani masa kerja yang cukup lama, serta bagi karyawan yang

bekerja dalam tahapan yang lama yang menganggap perusahaan atau

organisasi tersebut sudah menjadi bagian dalam hidupnya.

Sopiah, (2008) pada fase awal (initial commitment) faktor yang

berpengaruh terhadap komitmen karyawan pada organisasi adalah: 1),

Karakteristik individu 2). Harapan-harapan karyawan pacda organisasi |

dan 3). Karakleristik pekerjaan Fase kedua tersebut sebagai commitment

during early employeement. Pada fase ini karyawan sudah bekera
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beberapa tahun. Fakior-faktor yang berpengaruh terhadap komitmen
karyawan pada organisasi adalah Pengalaman kerja yang ia rasakan pada
tahap awal dia bekerja, bagaimana pekerjaannya, bagaimana sistem
pPenggajiannya, bagaimana gaya sUpervisinya, bagaimana hubungan dia
dengan teman sejawat atay hubungan dia dengan pimpinannya. Semua
faktor ini akan membentuk komitmen awal dan tanggung jawab karyawan
pada organisasi yang pada akhirnya akan bermuara pada komitmen
karyawan pada awal memasuki dunia kerja.

Tahap yang ketiga yang diberi nama Commitment during lettar
career. Faktor yang berpengaruh terhadap komitmen pada fase ini
berkaitan dengan investasi, mobilitas kerja, hubungan sosial yang tercipta
di organisasi dan pengalaman-pengalaman selama ia bekerja. Komitmen
karyawan pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses
yan cukup panjang dan bertahap. Komitmen karyawan pada organisasi
juga ditentukan oleh sejumlah fakior, Misalnya, Steers (1 g85)
mengidentifikasi ada tiga faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan
pada organisasi yaitu: (1) ciri pribadi kerja, termasuk masa jabatannya
dalam organisasi, dan variasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari
ap karyawan. (2) ciri pekerjaan, seperi ini identitas tugas dan dan
kesempatan berinteraksi dengan rekan sekerja, (3) pengalarman kerja,
seperti keterendalan organisasi dimasa lampau dan cara pekerja-pekerja

lain mengutarakan dan membicarakan pengalamannya mengenai

organisasi.
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Sopiah, (2008) mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi
komitmen karyawan Pada organisasi, yaitu: 1). Faktor personal, misalnya
usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kera, kepribadian, dll.
2). Kerakteristik pekerjaan, msalnya lingkup jabatan, tantangan dalam
pekefaan, konflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam
pekerjaan, dil. 3). Kerakteristik struktur, misalnya besa/keciinya organisasi,
bentuk organisasi seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran
serkat pekerja dalam tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi
terhadap karyawan. 4). Pengalaman kerja, pengalaman kerja karyawan
sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada
organisasi. Karyawan yang bary beberapa tahun bekera dan karyawan
yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat
komitmen yang berlainan.

Sopiah, (2008) mengemukakan ada § faktor yang berpengaruh
terhadap komitmen organisasional: (1) budaya keterbukaan (2) kepuasan
kerja (3) kesempatan personal untuk berkermnbang (4) arah organisasi dan
(5) penghargaan kerja yang sesual dengan kebutuhan. Sedangkan Yong
et.al. (1998) mengemukakan ada 8 faktor yang secara positif berpengaruh
terhadap komitmen organisasional: (1) kepuasan terhadap promosi, (2)
kerakteristk pekerjaan, (3) komunikasi, (4) kepuasan terhadap

kepemimpinan, (5) perukaran ekstrinsik, (6) pertukaran intrinsik, (7)

imbalan intrinsic, (8) imbalan ekstrinsik,
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Komitmen organisasional didefinisikan sebagal pengukur kekuatan
karyawan yang berkaitan dengan tujuan dan nilai erganisasi. Luthans
(2006) mengatakan bahwa komitmen terdir dari tiga (3) faktor yaitu: (1)
komitmen afektif adalah keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan
keterlibatan dalam organisasi, (2) komitmen kelanjutan adalah komitmen
berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluamya karyawan dari
organisasi dan (3) komimen normatif adalah perasaan wajib untuk tetap
berada dalam organisasi memang karena harus begitu: tindakan tersebut
merupakan hal yang benar yang harus dilakukan.

Setiap pegawai memiliki dasar dan perilaku yang berbeda

tergantung pada komitmen organisasi yang dimilikinya. Pegawai yang

memiliki komitmen organisasi dengan dasar afektif mermiliki tingkah Ja}tu:: ;
yang berbeda dengan pegawai yang berdasarkan continuance. F'egawa&j‘i X

yang ingin menjadi anggota akan memiliki keinginan untuk menggunakan
usaha yang sesuai dengan tujuan organisasi Sebaliknya mereka yang
terpaksa menjadi anggota akan menghindari kerugian finansial dan
kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan usaha yang tidak
maksimal. Sementara itu, komponen nommatif yang berkembang sebagai
hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan
kewajiban yang dimiliki pegawal. Komponen normatif menimbulkan

perasaan kewalban pada pegawai untuk memberi balasan atas apa yang

telah diterimanya dari organisasi.
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O'Reilly dan Chatman juga mengatakan bahwa komitmen terdiri
dari tiga faktor yaitu: (1) Internafisasi nilai-nilai organisasi, (2) ldentifikasi
diri sebagai bagian darj organisasi dan (3) Perilaku sesuai nilai-nilai dan
keinginan organisasi (complience), Steers (1977) membagi varabel
komitmen organisasi dalam tiga katagori yaitu: (1) karakteristik personel
dari sefiap anggota organisasi yang meliputi wmur, pendidikan, jenis
kelamin, dan kebutuhan akan pencapaian, (2) karakteristik yang
berhubungan dengan pekerjaan yang terdiri dari beberapa variabel seperti
penekanan peran (konflik dan ketidakjelasan peran) serta (karakieristik
lugas dan pengalaman kerja yang mefiputi variabel seperti sikap
kepemimpinan (inisiatif dari organisasi dan pertimbangan dar pimpinan)
serta strukitur organisasi (formalisasi dan pertisipasi dalam pengambilan
keputusan),

Mengingat fokus penelitian ini adalah pada faktor-faktor organisasi
maka penelitian ini hanya dibatasi kepada karakteristik-karakteristik yang
berhubungan dengan pekerjaan serta pengalaman kerja. Meskipun kedua
variabel tersebut diharapkan berkaitan dengan sampel penelitian yang
diberikan, pada saat yang bersamaan, sangatlah mungkin bila pekeria
yang memegang kepercayaan positif dan cinta kepada organisasi serta
tujuan dan nilainya, tetapi tidak suka dengan pelaksanaan aspek-aspek
tertentu pada pekerjaan tertentu di organisasi tersebut dan sebaliknya,

Praptadi (2009) komitmen organisasional individu menurut Mowday

et.al. (1982) merupakan kekuatan pengikat diri seseorang individu pada
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cita-citanya terdiri dari (1) kemitmen inti (komitmen atas dasar keyakinan),
(2) komitmen kalkulatif (komitmen atas dasar perhitungan untung-rugi) dan
(3) komitmen kebiasaan (komitmen pada rasa aman dan kenikmatan
karena status atay kebiasaan), Sedangkan komitmen organisasi menurut
Mowday (1982) merupakan kekuatan pengikat diri seorang visi bersama :
terdiri dari (1) komitmen pada pekerjaan, (2) komitmen pada kelompok
kerja, dan {3) komitmen pada organisasi

Tumbuhnya ini disebabkan atay dipengaruhi olah aspek-aspek
pekeraan jtu sendini, keberadaan tempat kera lain, karakteristix-
varakteristik pribadi dan faktor-faktor yang berhubungan dengan seliing
pekerjaan secara umum. Fuad Mas'ud mengidentifikasikann komitmen
organisasional sebagai:
1. Perasaan menjadi bagian dari organisasi.
2. Kebanggaan terhadap organisasi.
3. Kepedulian terhadap arganisasi.
4. Hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi.
5. Kepercayaan yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi,

6. Kemauan yang besar unfuk berusaha bagi organisasi

2.6. Kepuasan Karja

Kepuasan kerja merupakan sikap positif terhadap pekerjaan pada
diri seseorang. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat

individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Biasanya orang
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akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang dijalankan, apabila
apa yang dikerjakan dianggap telah memenuhi harapan, sesuaj dengan
tujuannya bekerja.

Apabila  sesecarang  mendambakan sesuatu, berati yang
bersangkutan memiliki suatu harapan dan dengan demikian akan
termotivasi untuk melakukan tindakan kearah pencapaian harapan tersebut.
Jika harapan tersebut terpenuhi, maka akan dirazakan kepuasan,
Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang
timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan, sehingga kepuasan kerja
Juga berkaitan erat dengan teori keadilan, perjanjian psikologis dan
mofivasi.

Robbins (1996) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaannya dimana dalam pekerjaan
tersebut sesecrang dituntut untuk berinteraksi dengan rekan sekerja dan
atasan, mengikuti aturan dan kebijaksanaan organisasi, memenuhi standar
kinerja. Luthans (1992) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki tiga
dimensi. Pertama bahwa kepuasan kerja tidak dapat dilihat, tetapi hanya
dapat diduga. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh sejauh mana
hasil kerja memenuhi atau melebihi harapan seseorang

Tampubolon (2004) Hezberg mengembangkan teori 2 (dua) faktor
tentang motivasi. Yang membuat orang merasa puas dan membuat tidak

puas (ekskrinsik dan infrinsic), yang juga dikenal sebagai teori hygieni

motivasi (mofivation hygiene theory) yaitu:
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Maintenance Faciors
Maintenance factors adalah faktor-faktor pemeliharaan yang
berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh
ketentraman badaniah. Kebutuhan kesehatan ini menurut Herzberg
merupakan kebutuhan yang berdangsung terus menerus, Kkarena
kebutuhan ini akan kembali pada titik nol setelah dipenuhi. Faktor-faktar
pemeliharaan ini meliputi faktor-faktor:
a. Gaji atau upah
b. Kondisi kerja
€. Kebijaksanaan dan Administrasi perusahaan
d. Hubungan antar pribadi
e. Kualitas supervisi
Hilangnya faktor-faktor pemeliharaan inj dapat menyebabkan
timbulnya ketidakpuasan dan absennya karyawan, bahkan dapat
menyebabkan banyak  karyawan yang keluar. Fakior-faktor
pemeliharaan ini perlu mendapat perhatian yang wajar dari pimpinan,
agar kepuasan dan gairah bekerja bawahan dapat difingkatkan.
Maintenance factors ini bukanlah merupakan motivasi bagi karyawan,
tetapi merupakan keharusan yang harus diberikan oleh pimpinan

kepada mereka, demi kesehatan dan kepuasan bawahan.

Motivation Factors
Mofivation factors Adalah faktor motivator yang menyangkut

kebutuhan psikologis seseorang yaitu perasaan sempurna dalam
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melakukan pekerjaan, Faktor motivasi ini berhubungan dengan
penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan
pekerjaan,

Faktor motivasi ini rmeliputi:

a. Prestasi (achiavemeant)

b. Pengakuan{remgnﬂmm

¢. Pekerjaan itu sendiri (the work if self)

d. Tanggung jawab (responsibilify)

€. Pengembangan potensi individy (advancement)

f.  Kemungkinan berkembang (the possibility of growth)

Hilangnya faktor-faktor pemeliharaan inj dapat menyebabkan
timbulnya ketidakpuasan dan absennya karyawan, bahkan dapat
menyebabkan banyak karyawan yang keluar.

Teori ini timbul paham bahwa dalam perencanaan pekerjaan harus
diusahakan sedemikian rupa, agar kedua faktor inj (faktor pemeliharaan
dan faktor motivasi) dapat dipenuhi. Banyak kenyataan yang dapat dilihat
misalnya dalam suatu perusahaan, kebutuhan kesehatan mendapat
pernatian yang lebih banyak daripada pemenuhan kebutuhan individu
secara keseluruhan. Hal ini dapat dipahami, karena kebutuhan ini
mempunyai pengaruh yang dominan terhadap kelangsungan hidup individu,
Kebutuhan peningkatan prestasi dan pengakuan ada kalanya dapat
dipenuhi dengan memberikan bawahan suatu tugas yang menark untuk

dikerjakan. Ini adalah suatu tantangan bagaimana suatu pekerjaan
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direncanakan sedemikian fupa, sehingga dapat menstimulasi dan

menantang si pekera serta menyediakan kesempatan baginya untuk maju.

Ada figa hal penting yang harus diperhatikan dalam memotivasi

bawahan yaity:

a.

Hal-hal yang mendorong karyawan adalah “pekerjaan yang menantang
yang mencakup perasaan untuk berprestasi, berfanggung jawab,
kemajuan dapat menikmati  pekerjaan ity sendiri dan adanya
pengakuan atas semuanya itu,

Hal-hal yang mengecewakan karyawan adalah terutama faktor yang
bersifat semulpura-pura saja pada pekeraan, peraturan pekerjaan,
PEnerangan, istirahat, sebutan jabatan, hak, gaji, tunjangan dan lain-
lainnya.

Karyawan kecewa, jika peluang untuk berprestasi terbatas, Mereka
akan menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulai mencari-cari

kesalahan.

Ward and Sloane (1999) menyebutkan; Elemen dar kepuasan kerja

meliputi : (1) Hubungan dengan rekan kerja,(2) hubungan dengan pimpinan,

(3) kemampuan dan efisiensi kepala department, (4) Jam kerja, (5)

kemampuan (opportunity) untuk berinisiatif () Kesempatan Promosi, (7)

Gaji, (8) Keamanan kera, (9) pekerjaan yang sedang ditangani dan (10)

Kepuasan kerja lainnya,
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2.7.  Kinerja Karyawan

Bernardin dan Russel memberikan pengertian akan kinerja sebagai
berikut : "performance is defined as the record of outeomes produced on a
specified fob funclion ar aclivity during fime period, Prestasi atau kinerja
adalah catatan tentang hasil-hasil yvang diperoleh darj fungsi-fungsi
pekerjaan tertenty atay kegiatan selama kurun waktu tertentu”,

Selama ini belum ada keseragaman dalam mengartikan pengertian
Kinerja, ada yang lebih cenderung melihat kinerja sebagai pelaksanaan
kegiatan organisasi, namun ada juga yang memilih kinerja sebagai
prestasi kerja suatu organisasi. Pada prinsipnya kinerja dapat dilihat dan
siapa yang memeriukan penilaian, bagi manajemen untuk melihat
kontribusi yang dapat diberikan oleh suatu bagian fertentu bagi
pencapaian tujuan secara keseluruhan. Sedangkan dari pihak luar
manajemen kinerja merupakan alat untuk mengukur suatu prestasi yang
dicapai oleh suaty organisasi dalam suatu periode tertenty yang
merupakan pencerminan tingkat hasil pelaksanaan aktivitas kegiatannya.
Oleh karena itu, kinerfa keuangan merupakan prestasi yang telah dicapai
oleh perusahaan di bidang operasional suaty organisasi, serta sumber
daya yang ada berdasarkan sasaran, standar, dan kineria vang telah
ditetapkan sebelumnya dalam suatu periode tertentu yang mencerminkan
tingkat kesehatan perusahaan pada bidang tertentu

Pengertian kinerja lainnya dikemukakan oleh Payaman Simanjuntak

(2005} yang mengemukakan kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas
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pelaksanaan  tugas tertentu. Kineria perusahaan adalah tingkat
pencapaian hasil dalam fangka  mewujudkan tujuan perusahaan.
Manajemen kinerja adaiah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk
meningkatkan kinerja Perusahaan atau organisasi. termasuk kinera
masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut,

Dessler (2009) berpendapat: Kinerja ({prestasi kerja) karyawan
adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang
diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi
standar yang disusun sebagal acuan sehingga dapat melihat kinerja
karyawan sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang
dibuat. Selain itu dapat juga dilihat kinerja dari karyawan tersebut
terhadap karyawan lainnya.

Menurut Mulyadi dan Setiawan { 2001: 227 ) kinerja adalah:;
“Fenentuan atau penilaian secarg priodik terhadap efektifitas operasional
salu organisasi, dan personilnya berdasarkan sasaran dan standar dan
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya”. Atkinson, Kaplan, Young (
2001: 43) berpendapat kinerja adalah: "Performance, measurment, g
major management accounting and control proces used fo evaluale the
performance, of a manager, activity, or arganization unif’,

Sony Yuwono, Edi Sukano, dan Ichsan (2006 : 43) mengemukakan
bahwa: "Pengukuran kinerja adalah suatu tindakan pengukuran yang

dilakukan terhadap berbagai aktifitas dalam rantai nilai yang ada pada

perusahaan”. Adanya tantangan<tantangan baru  untuk meningkatkan
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Pelayanan publik baik kualitas maupun kuantitasnya, maka merupakan
suatu hal yang mendesak bagi perusahaan untuk melakukan peningkatan
dan pengembangan Kemampuan, pengetahuan serts keterampilan
sumber daya manusianya, sehingga diharapkan akan bisa menghasilkan
karyawan yang memiliki tingkat kompetensi yang kompetitif dengan sektor
swasta.

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja
dapat dikemukakan bahwa kinerja merupakan tolak ukur atay standar
untuk mengetahui hasil kerja yang telah dicapai oleh seliap karyawan
dalam menjalan tugas pokok dan fungsinya dalam suaty organisasi.
Dengan demikian bahwa kineria maupun prestasi kerja merupakan
cerminan hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang.
Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga
(institutional peformance)  atau kinerja  perusahaan {corporate
performance) terdapat hubungan yang erat, bila kinerja karyawan
(indiviclual performance) baik maka kemungkinan besar kinerja
perusahaan {corporate performance) juga baik.

1. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja karyawan dikenal dengan istilah “Performance

Rating" atau “Performance Appraisal”. Leon C. Meggison mengatakan

bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses yang digunakan oleh

pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan
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pekefjaannya sesuaj dengan yang dimaksud atay memperoleh hasil kerja
¥ang optimal secara berkelanjutan,

Siagian (1955) menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja adalah
“Suatu pendekatan dalam melakukan penilaian prestasi kerja para
karyawan dimana terdapat berbagai faktor seperti -

1. Faktor kelemahan dan kekurangan ;

2. Faktor realistik dan obyektif :

3. Hasil penilaian mengandung unsur nilaj postif, negatif dan
kesempatan untuk memahami;

4. Faktor dokumentasi dan arsip kepegawaian;

5. Merupakan bahan pertimbangan dalam setiap Keputusan yang

diambil menyangkut Kepegawaian,

Menurut Andrew F. Sikula disebutkan bahwa "penilaian ialah suaty
proses mengestimasi atau menetapkan nilai, penampilan, kualitas, atau
status dar beberapa obyek, orang atau benda”. sedangkan Cascio
(1981.73) menyebutkan bahwa "Penilaian kinerja ialah suaty gambaran
yang sistematis tentang kebalkan dan kelemahan dari pekerjaan individu
atau kelompok. Meskipun ada diantara masalah teknis (seperti pemilihan
format) dan masalah manusianya itu sendiri (seperti resistansi penilai, dan
adanya hambatan hubungan antar individu), yang kesemuanya itu tidak
akan dapat teratasi cleh penilai kinerja”,

Menurut Handoke (1998) penilaian kinerja adalah proses

mengevaluasi dan menilai prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat
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memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan
balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka. Menurut
Stoner et al. {1996) penilaian prestasi kinerja adalah proses yang rﬁel:’puli.'
(1) penetapan standar prestasi kerja; (2) penilaian prestasi kerja aktual
karyawan dalam hubungan dengan standar-standar ini; dan (3) memberi
umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi karyawan
tersebut untuk menghilangkan kemerosotan prestasi kera,

Jadi pengukuran kinerja adalah satu usaha formal yang dilakukan
secara sistematik oleh pihak manajemen dalam mengevaluasi hasil yang
telah dicapai dengan memanfaatkan sumber daya vyang dimiliki
perusahaan secara efisien dan efekti dalam suatu periode untuk
mencapai tujuan atau misi vang ditetapkan perusahaan. Menurut Mulyadi
(1993 420) tujuan pengukuran kinerja adalah: Untuk memotivasi ka ryawan
dalam mencapai sasaran organisasi dan untuk memenuhi standar perilaku
yang telah ditetapkan sebelumnya agar dapat membuahkan tindakan dan
hasil yang diinginkan.

Selanjutnya Sikula menjelaskan bahwa penilaian kinerja karyawan
merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan karyawan dan potensi
yang dapat dikembangkan untuk diberi penilaian sesual standar kerja
yang ditetapkan cleh suatu erganisasi, Pengukuran kinerja dapat diukur
berdasarkan penilaian pimpinan atas pelaksanaan pekerjaan karyawan
yang menjadi standar bagi suatu instansi atau depariemen untuk menila;

akfivitas yang dilakukan oleh individu sumber daya manusia.



BS

Setyanto (1988) pengukuran kinerjia untuk organisasi mengacu
kepada hasil kerja yang ditunjukkan sesual realisagi yang dicapai dengan
membandingkan target kerja yang ditetapkan dengan hasil yang dicapai
sesuai dengan kuantitas, kualitas, efisiensi dan efektivitas kerja, Pimpinan
memberikan penilaian kepada karyawan sesya target pencapaian
aktivitas karyawan. Penilajan tersebut diregitrasikan dajam pengukuran
standar hasil kerja dengan kriteria kerja yang sangat tinggi, tinggi, sedang,

rendah dan sangat rendah,

2. Mengenal Pengukuran dan Perhitungan Kinerja

Tujuan utama pengukuran kerja adalah penentuan ukuran takaran
untuk menetapkan besarnya kemajuan dan penyempumnaan usaha-usah
produktif dalam kegiatan perusahaan. Pengukuran kerja menyajikan suatu
dasar yang balk bagi pencapaian tujuan yang lebih rendah, yaity:
Perencanaan dan penjadwalan kefja secara efektif, permulaan yang lebih
baik bagi syarat ketenagakeraan, penentuan metode kerja yang paling
ekonomis, penentuan penugasan kerja yang paling ekonomis, pemilihan
karyawan dan penentuan manfaat karyawan bagi perusahaan, penentuan
letak wilayah operas;i yang memeriukan penyefidikan bagi perbaikan,
penentuan ftitik justifikasi ekonomi kegiatan tata usaha yang baru
dikerjakan,

Menurut Vilktor Lassaro menuturkan pemakaian yang utama dalam

Peritungan kerja ialah untuk membandingkan produksi dari saty Jangka

wakiy terienty dengan yang lain untuk mengamati kecenderungan dan
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hasilnya. Pemakaian perhitungan keffa sendiri menentukan fuas atau
besarnya kemajuan dan penyempurnaan  kegiatan perusahaan.
Kecenderungan dalam perhitungan kerja dapat menyesatkan karena
wakiu yang dipedukan dalam menghasilkan unit perhitungan kera dapat
berbeda dari wakiu ke wakty sebagai suatu hasil dan perubahan jumlah
pekerjaan yang dilaksanakan pada unit tersebut,

Menurut Stout (1893: 33) mengatakan bahwa pengukuran kinerja
merupakan suatu proses mencatat dan  mengukur pencapaian
pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi melalui hasil yang
ditampilkan berupa produk, jasa, ataupun suatu proses. Pengukuran
kinerja diperiukan untuk mengetahui pencapaian target vang telah
ditetapkan. Pengukuran kinerja merefleksikan filosofi dan kultur dari suatu
organisasi serta menggambarkan seberapa baik suatu kinerja telah
diselesaikan dengan biaya, waktu, dan kualitas yang optimal (Tatikonda
dan Tatikonda, 1998 87).

Untuk mengetahui kinerja yang dicapai maka dilakukan penilaian
kinerja. Ada berbagai metode penilaian kinerja yang digunakan selama ini,
sesuai dengan tujuan perusahaan yaitu mencari laba, maka hampir
S&mua perusahaan mengukur kinerjanya dengan ukuran keuangan. Disini,
pihak manajemen perusahaan cenderung hanya ingin memuaskan

shareholders, dan kurang memperhatikan ukuran kinerja yang lebih luas

yaitu kepentingan stakeholders,
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Dalam perusahaan jasa, pengukuran kinerja yang digunakan
disesuaikan dengan situasi dan kondisi kerja. Menurut Swanto (1999)
terdapat 7 poin penilaian perilaku kinerja, dimana ke 7 pengukuran kinerja
tersebut yang dijadikan dasar oleh perusahaan sebagai alat ukur kinerja
adalah kuantitas kerja. Kuantitas kerja ini dalam bentuk satuan rupiah.
Walaupun demikian dari ke 7 poin penilaian kerja tersebut saling berkaitan
dan pada dasamya dapat dinilai atay diukur pada setiap poin tersebut.
Mamun pada dasarnya ke 7 poin tersebut dapat dicerminkan oleh satu
poin yaitu kuantitas kerja yang merupakan hasil akhir dari kinerja yang
dilakukan oleh karyawan,

Kegunaan penilaian kinerja pegawai menurut Mangkunegara
(2007), yaitu;

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.

2) Untuk mengukur sejauh mana seorang pegawal dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

3) Sebagai dasar untuk meangevaluasi efektivitas seluryh kegiatan dalam
Perusahaan.

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keafektifan
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan,
kondisi kerja dan pengawasan.

3) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi

Pegawai yang berada dalam organisasi




&)

7)

g)

g)

E8

Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kera pegawai sehingga
dicapai performance yang baik,

Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan dan
meningkatkan kemampuan pegawai selanjutnya.

Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan pegawai.

Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan

pegawai.

10) Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian

tugas.

Dari definisi di atas peneliti menilai bahwa kegunaan penilaian

kinerja bisa menjadi suatu acuan atau patckan dalam mengembangkan

kinefja pegawai untuk waktu yang akan datang. Menurut Wibowo, (2007)

bahwa kunci untuk menciptakan penilaian kinerja pegawai yang efektif

yaitu;

1)

2)

Ukuran mempunyai penggunaan spesifik bagi individu atau kelompok
individu nyata. Ukuran kinera yang efekiif akan selalu membantu
orang memaonitor, mengontrol, mengelola, mendiagnosis,
memperbaiki, atau merencanakan beberapa aspek pekerjaan menjadi
lebib baik.

Ukuran kinerja ditangkap dan disampaikan kepada pangguna yang

dimaksudkan dalam waktu yang ditentukan sebelumnya. Ketepatan

waktu merupakan atribut penting terhadap kegunaan, ukuran kinerja




3)

4)

a)
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yang baik harus disampaikan pada waktu yang tepat sehingga benar-
benar dapat dipergunakan.
Ukuran kinerja dibagikan kepada orang yang tepat pada waklu yang
tepat, atau dengan mudah dapat diakses oleh orang yang tepat. Oleh
karena itu, harus diidentifikasi siapa pengguna yang memerukan
informasi sehingga dapat dihindari untuk kemungkinan jatuh pada
orang yang tidak tepat,
Ukuran kinerja berarti dapat diserap dan dimengerti dengan cepat dan
mudah. Ukuran kinerja yang baik tidak memerlukan studi mendalam
untuk memahami arti penfingnya. Ukuran kinerja juga berisi beberapa
tipe dasar perbandingan yang cepat membiarkan pengguna
membandingkan tingkat kinerja yang diinginkan dengan fingkat kinerja
sekarang.
Penyajian ukuran kinerja harus sesuai dengan pedomanstandar.
Penggunaan wama harus memberi makna yang sama unfuk
semuanya sehingga diperlukan pedoman yang ditentukan lebih
dahulu.

Berdasarkan dari definisi Wibowo, bahwa ukuran kinera dapat

dipergunakan untuk sejumlah keperluan yang berbeda. Keperluan

tersebut dapar bermula dari sekedar mempertimbangkan tingkat kinerja

sekarang, masa depan atau mengawasi secara hati-hati suatu proses

yang berlangsung. Pengumpulan ukuran kinerja adalah mengidentifikasi




ukuran tersebut yang akan benar-benar membantu mencapal hasil yang

diinginkan, kemudian menyampaikannya kepada orang yang benar.

Penilaian kinerja ditujukan untuk memperbaiki atau meningkatkan

kinerja pegawai dengan meningkatkan kinerja dari Sumber Daya Manusia

(SDM). Secara lebih spesifik tujuan dari penillaian kinerja pegawai

Mangkunegara (2007), yaitu:

1

2)

3)

4)

5)

Meningkatkan saling pengertian antara pegawai tentang persyaratan
kinerja.

Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, sehingga
meraka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu,
Memberikan peluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan
dan aspirasinya dalam meningkatkan kepedulian terhadap karier atau
terhadap pekerjaan yang di embannya sekarang.

Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga pegawal termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian
menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal yang periu diubah.

Berdasarkan tujuan penilaian kinerja, diharapkan SDM pegawai

lebih terlatih dengan baik. Selain melakukan perencanaan, pegawai juga

perlu mendapatkan program  pendidikan dan  pelatihan  (Diklat).




Keuntungan menggunakan sistem penilaian kinerja pegawai menurut

Mangkunegara (2007), yaitu;

1) Mempermudah hubungan antara tujuan perorangan dan tujuan unit
kerja,

2) Mengurangl kemungkinan terjadinya ketidaksepakatan selama
pertemuan evaluasi benalan sesuai dengan proses perencanaan
kinerja,

3) Lebih memungkinkan menempatkan manajer dan pegawai dipihak
yang sama, tidak seperti dengan sistem penilaian maupun peringkat.

4) Merupakan pendekatan terhadap evaluasi kinerja yang paling mudah
dibela secara hukum.

Peneliti berpendapat, bahwa penilaian kinerja sangat baik untuk
dilakukan dan merupakan suatu keharusan untuk perbaikan kinerja
pegawai. Apabila suatu organisasi khususnya di pemerintahan tidak
melakukan penilaian kinerja, maka bisa terjadai adanya kekacauan dan
kerugian. Adapun kerugian penggunaan sistem penilaian kinerja pegawai
menurut Mangkunegara (2007), yvaitu:

1) Memakan waktu yang lebih banyak, karena perlunya
menginvestasikan waktu di muka untuk melakukan perencanaan
kinerja.

2} Meminta manajer dan pegawai mengembangkan keahlian dalam

menuliskan tujuan serta standar yang penting dan dapat diukur.
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3) Dapat menimbulkan lebih banyak pekerjaan administrasi ketimbang
sistem penilaian maupun sistem peringkat.
4) Dapat disalahgunakan atau digunakan sambil lalu saja oleh para

manajer.

2.8. Hubungan Antar Variabel Penelitian
2.8.1. Hubungan gaya kepemimpinan, iklim organisasi, dan aspek
lingkungan terhadap komitmen erganisasi dan kepuasan kerja
Keterkaitan yang kuat antara dosen dan organisasi sangat penting
untuk menjaga hubungan vyang bisa diterapkan, pekerjaan yang
berhubungan sikap dan perilaku dosen dituntut untuk menjadi kajian
utama bagi ilmu manajemen. Skap dan perilaku sangat dapat
mempengaruhi individu. Hubungan antara gaya kepemimpinan, iklim
organisasi, dan aspek lingkungan terhadap komitmen organisasi dan
Kepuasan kerja dengan kajian preposisi dan teori yang telah mapan serta
penglitian terdahulu di antaranya Allen & Meyer (1996); Avolio & Bass
(2004); Schnake (1983); Metfle (2001); Janakiraman, Parish & Berry
(2001); serta Jain & Kaur (2014).
2.8.2. Hubungan gaya kepemimpinan, iklim organisasi, dan aspek
lingkungan terhadap kinerja
Kinerja dosen adalah merupakan implementasi tri dharma

perguruan tinggi oleh dosen pada PTS. Kinerja dosen merujuk pula pada

berbagai aturan dan regulasi dari Dikti, kebanyakan perguruan tinggi
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berfahan dan berkembang ketka mereka dapat meningkatkan kinerja
dosen pada khususnya dan kinerja perguruan tinggi pada umumnya,
Hubungan antara gaya kepemimpinan, iklim organisasi. dan aspek

lingkungan terhadap kinerja dosen dangan peneliian terdahulu  dj

antaranya Ali, Jan, Ali, & Tarig (2014); Babu & Kumari (2013), dan

Nakpodia (2011).

2.9,

Tabel 2 1. Penelitian Terdahuly

Penelitian Empiris dan Positioning Research

Hubungan variabel;

Gaya
Kepemimpinan

Komitmen
Organisasi

Research Gap

Fenaoliti

{(Jurnal/Disertasi)

Temuan Penelitian

Pasitioning
Research

Terdapat perbedazn
temuan  pengarub
gaya kepemimpinan
terhadap komitmen
organisasi

Al Jdan, Al

Tarig, 2014)

&

Gaya
kepemimpinan
berpengaruh  positif
dan signifikan
terhadap  komilimen
organisasi

[Lee 1-C., 2013)

Terdapat pengaruh
yang signifikan
antara gaya
kepemimpinan
terhadap komimen
organisas

2013)

{Rashed & Daud,

Hasll penealitian
menunjukkan
Dahwa
kepamimpinan
fransformaslonal
mampunyai
pengaruh langsung
dan lidak langsung
pada komitmen
organisasi

{lbrahim,
Ghani,
Kenayathulla,
Ishak, 2012)

Mujir,
Salehudin,

&

Efeklivilas
kepamimpinan
Dekan  berdampak
pada komifmaen
dosen.

Mengkaji pengaruh
gaya kepemimpinan
terhadap komitmen
organisasi
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Hubungan variabal:
Gaya Kepuasan
Kepamimpinan Kerja
Research Gap Penaliti Temuan Penelitian Positioning
{JurnallDisertasi) Research
Terdapat perbedaan | (A, Jan, AL & Gaya Mengkaji pangaruh |
lemuan  pengaruh | Tarig, 2014) kepemimpinan gaya kepemimpinan
gaya kepemimpinan berpengaruh  positif | terhadap kepuasan
terhadap kepuasan dan gignifikan | kerja
kerja terhadap kepuasan
- kera
(Hanaysha, Khalid, | Karisma pemimgpin
flat, Sarassing, | alau inspirasi tidak
Rahman, & Zakaria, barpengaruh
2012) signifikan pada
kepuasan Kerja.
(Bateah & Heyliger, | Kepemimpinan
2014) transformasional .
sebagai  variabel ,/‘*"'g :‘\
Fogmw g .
yang dominan f,;:.’l: .-:" b 5
meningkatkan ot 2
kepuasan kerja L E '1:5 ’f
1..“ .!:-_l.
ﬁ
{Sadeghi & Pitie, | Kepamimpinan Eu—@
The Role of | transformasional
Transformational meningkatkan
Leadership Style in | kepuasan ketja

Enhancing dosen lebih  dar
Lecturers' Job | gaya kepemimpinan
Satisfaction, 2013) lainmya,
{Hui,  Jenatabadi, | Terdapat hubungan
lsmall, & Radz, | vang signifikan dan
2013) positif antara gaya
kepemimpinan dan
kepuasan kera guru
dan kepala sekalzh.
(Marn, 2012) Gaya
kepemimpinan
berpengaruh  positir
dan signifikan

tertadap kepuasan
kerja
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Hubungan variabel:

Kinerja Dosen

Research Gap Peneliti Temuan Penelitian Positioning
{Jurnalrﬂrsalaa]} Research
Terdapat perbedaan | (Al Jan, Ali, & | Gaya Mengkaji pengaruh
lemuan  pengaruh | Tarig, 2014) kepemimpinan gaya kepemimpinan
gaya kepemimpinan berpengaruh  positif | terhadap kinera
terhadap kinerja dan signifikan | dosen
daosen terhadap kinerja
(Rastegar & | Penelitian ini
Golmohammadi, menunjukkan
2014) hubungan  antara
komponen yang
berbeda dari
kepemimpinan
transformasional
dan kinerja dosen.
[ (Selesho & Niisa, | Gaya
2014) kepemimpinan
berpengaruh
signifikan  lerhadap
kinerja sekolah,
iMutmainah, Terdapat pengaruh
Troena, & | tidak langsung
Moarmijati, 2013) budaya organisasi
mernpangaruhi

kinetja guru melalui
komitrmen
arganisasi,
gaya kepemimpinan
mempengaruhi
kinerja guru melalui
kamimen
ciganisasd,

dan
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Hubungan variabel;

[klim
Organisas|

Ikdim
Crganisasi

Research Gap Paneliti Temuan Fenelman{ Fasitioning
{JurnallDisertasi) Rasearch
Terdapat perbedaan | (Jyol, 2013) [kfm organisasi | Mengkaji pengaruh
termuan  pengaruf berdampak iklirm organisasi
ikeliem organisasi signifikan terhadap | terhadap komirmen
lerhadap komitmen komilran organisasi
_organisasi
(£hang & Liu, 2010) | klim organisas
berdampak
signifikan  terhadap
komitmen
organisasi
(Elsabahy. Sleem, & | Iklim organisasi
El-Sayed, 2013) berdampak
signifikan ferhadap
kemitmen
organisasi !
(£akari, 2012} Temuan dari
penelitian in
mengaksplaras|
iklim ofganisasi,
komitmen
crganisasi pada
fakultas
keperawatan
Hubungan variabel

Reswearch Gap Fenaliti
(JurnaliDisertasi)

Temuan Penelitiam

Paositioning
Research

Terdapat perbedaan | (Jyoli, 2013)

femuan  pengaruh
ikl ofganisasi
terhadap kepuasan
kerfa

Terdapat hubungan
yang signifikan
antara iklim
organisasi terhadap
kepuasan kerja

(Adenike, 2011)

Terdapat hubungan
yang signifikan
antara Iklim
organisasi terhadap
kepuazan kerja

(Adaniji, 2011)

Terdapat hubungan
yang signifikan
antara iklimm
organisasi lerhadap
kepuasan kerja

Mengkaji pengaruh
iklim organisasi
terhadap kepuasan
kerja
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Hubungan variabeal;
Iklirm
Organisas|
Research Gap Penellti Temuan Penalitian Positioning
(JurnaliDisertasi) Research
Terdapal perbedaan | (Babu & Kuman, | Terdapat pengarun | Mengkaji penganh
temuan  pengaruh | 2013) ¥ang signifikan | iklim organisasi
iklirn organisasi antara iklim | terhadap kirsaria
ferhadap kinerja organisasi terhadap | dozen
dosan kinesja.
(Selamat, Samsu, & | Terdapat pengaruh
Kamalu, 2013) yang signifikan
antara iklim
organisast terhadap
kinerja dasen,
Hubungan varizbel:
Aspak Komiimean
Lingkungan Organisasi
Research Gap " Peneliti Temuan Penelitian Positioning
{Jurnal/Disertasi} Research
Terdapat parbedaan | (Butt, Khan, Rasli, & fErdap-at pengarih Mengkiil pErngElruh_'
temuan  pengaruh | Igbal, 2012} yang signifikan | aspek  Rngkunoan
aspek  lingkungan antara aspek | terhadap komitmen
terhadap komitmen lingkungan terhadap | organisasi
arganisasi komitmen perawat.
{Abduliah & Ramay, | Terdapat pengaruh
2012) yang signifikan
antara aspak

ingkungan terhadap
komitmen
CIganisas,

(Ghaniyah &
Masurip, 2011)

Terdapat pengaruh
yang signifikan
aniarg aspsk
lingkungan terhadap
kamitmen

organisasi,
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terhadap kepuasan
karja

lingkungan terhadap
kepuasan kerja

(Jain & Kaur, 2014)

Terdapat pengaruh

| Hubungan variabel:
Aspek Kepuasan
Lingkungan Kerja
Research Gap Peneliti Temuan Penelitian Positioning
(Jurmal/Disertasi) Research
Terdapat perbedaan | (Obineli, 2013) Terdapat pengaruh | Mengkaji pengaruh
temuan  pengaruh yang signifikan | aspek  lingkungan
aspek  lingkungan antara aspek | terhadap kepuasan

kerja

Ekundaya, 2011)

signifikan  terhadap
kinefja staf pada
universias

yang signifikan
antara aspek
lingkungan terhadap
kepuasan kerja.
Hubungan variabel:
Aspek Kinerfa Dosen
Lingkungan
Research Gap Peneliti Temuan Penefitian | Positioning
{JurnaliDisertasi) Research
Terdapat perbedaan | {Imran, Falima, | Lingkungan  kerja Mangkaji pengaruh
temuan  pengaruh | Zzheer, Yousaf & berpengaruh aspek  lingkungan
aspek  lingkungan | Batool, 2012) signifikan terhadap | terhadap kinerja
terhadap kiner]a kinerja dosen
dosen (Nakpadia, 2011) Tardapat
keterkaitan  antara
lingkungan ketja
terhadap kinerfa
aury
(A, Awosusi, | Lingkungan  kedja
Aragundade, & | berpengaruh
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dirasakan oleh
dosen tidak dapat
secara  langsung
meningkatkan
kinerja.

Hubungan variabel:
Komitmen Kinera Dasen
Crganksasi
Research Gap Penelit] | Temuan Penelitian Positioning
(JurnaliDisertasi) Research
Terdapat perbedaan | {Handako, Karmitmen Mangkaji  pengaruh
temuan  pengaruh | Setiawan, organisasi yang | kamitmen
komilmen Surachman, & | tinggt akan | organisasi terhadap
organisasi terhadap | Djumazhir, 2011) maningkatkan kinarja dosen
kinerja dosan kinerja dosan
(Kamis, MNoermijatl, | Komitmen
& Susilowati, 2013} | arganigas|
berpengaruh  pada
kinerja guru
(Mutmainah, Komitmen
Troena, & | organisasi
Moermigatl, 2013) berpengaruh  positif
dan signifikan
terhadap kimerja
gury
Hubungan varlabel:
Research Gap Peneliti Temuan Penelitian Positioning
{JurnaliDisertasi) Research
Terdapat perbedaan | (Chamundeswari, Hasil penslitian | Mengkaji pengaruh
temuan  pengaruh | 2013) :::mnjuhhan o | kepuasan kesja
: wa guru i .
kepuasan kerja sekolah menengah terhadap kinerja
terhadap  kinerja secara  signifikan | dosen
dosan lebih  bhaik dalam
kepuasan kerja dan
kinefja
{(Handoko, Temuan  penelitian
Seliawan, il menunjukkan
Surachman, & | kepuasan kerja
Djumahir, 2011) yang lebih tingai
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Research Gap

Peneliti
(JurnaliDisertasi)

Temuan Penelitian

Pasitioning
Research

Usop et al (2013)

Guru dari Colabatg
City merasa puas
kepuasan
kerja seperti
kebijakan sekolah,
pengawasan,
hubungan
interpersonal,
kesempatan
promogi, kondisi
kerja, bekerja
mandiri, berprestasi,
dan tanggung
jawab.

dengan

bk

Imran et al {2014)

Tingkat  kepuasan
kerja sangat
menentukan kinerja
irdiviciu

Doghonadze (2012)

Tingkat  kepuasan
kerja dosen sangat
menantukan kinerja
dozen

Sangadji & Sopah

(2013}

Kepuasan kerja
dosen berpengarub
signifikan ferhadap
kinerja dosen

_Eumher;_ﬁﬂrhagai referansi jurnal dan disertasi, 2015
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Peneliti P‘;"ﬂ':;ﬂ:'n Masil Penelitian F:‘:;r::ar:::llnn an; il’:;u;:l:liin
All, Jan, A, & | Gaya Gaya kepemimpinan [« Mengkaji pengaruh |= Kepempimpinan terbag)
Tarky, {2014} Fepemimpinan | berpangarul posis! gaya alas ranslommatanal and

= Komilmen dan signifikan kepemimpinan transactional, sedangkan
COrgandsas| terhadag kemfmen lerhadap komilmen penelitian ini hanya
organisas arganisas! menggunakan variabel
= Menggunakan teon gaya kepemimpinan
Avolio & Bass dengan merujuk pada
{1831} teori Avolio & Bass
= Indikalor keperamginan
yang diginakan sabanyak
8 indikator, sedangkan
penelitian ini
menggunakan
indikaler
Ibrabim, Mujir, [=  Gaya Efektivitas Qbjek penefitan yang [+ Un analisis adalah dakan,
Ghani, Kepemimpinan | kespemimpinan S8 yailu pergurian sedangkan penelitian ini
Salehudin, = Komilmen Dekan berdampak | finggi menggunakan unit
Kenayathulla, Organismsi pada kamiiman analisia ketua program
& Ishak, (2012) dosen. stud
Hanaysha, v Gaya Karizma pemimpin | Terdapal veniabal = Penelilan Hamaysha,
Khalid, Matl, Kepamimpinen | atau inspirasi fidak peneltian yang sama Khafid, Mat, Sarszsing,
Sarassina, *  Kepuasan Karla | berpengaruh yaibu kegamimpinan Fahman, & Zakaria,
Rahman, & slgnifikan pada terhadap kepuasan (2012) menyatakan bahwa
Zakaria, {2012) kepuasan kera. karfa Kirisma pemimpin stsw
inspirasi idak
barpangaruh sgrifikan
pada kepuasan kuija,
sedangkan penelitian ini
menemukan bahwa
kepemimpinan
berpengarut signifikan
terhadap kepuasan kerja
= Objek penalilisn yang
berbada.
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Variabel ; Ferzamaan Perbedaan Penelitian
Fecsi Penelitian Hasil Penelitian Penellitian {Kebaharian)
Zhang & Lie,  |=  Iklim Organisasi | Ikim organisas Hasil uji statislik * Objak peneltian pada
(2010) " iimen berdampal menghasiican arganisasd biznis,
Organisasi signifikan ferhadap | pengaruh yang sama sedangkan ahjek
komilmen crganizasi ponelitian ini adalak
organisasi sosial
Adankke, *  Ikiim Grganisas| | Terdapal hubungan f+ Hash Ul stk = Unit analicis yang ditelil
[2011) = HKepuasan Kera | yang smnifikan | menghasilan adafah staf (karyawan
anbara ikfim penganf yang pergusuan inggi),
organisasl tedhadap LETE sedangkan panalitian inf
kepuasan kerja = Objek penalitian mencliti katua pregram
yang sama pada studi
insililusi pandidikan
Babu & *  [klim Qrganisasi | Tordapal pengaruh = Hasad i slabislik = Unit analisis yang ddekil
Kume, {2013} |=  Kinerja yang Blgnifcan renghasilkan adalah guru, sedangkan
antara iklin | pengaruh yang penelittan ini meneliti
orgenisasi berhadap | sama, katua program studi
kinarja. v Objak peneliiian
yan) sama pada
- insitilusi pendidikan
Basii, Khan, *  Aspak Terdapal pengarch [«  Meraliti vanabel = Penalilian yang dilel]
Fasli, & Igbal Lingkungan yang signifikan VMg sAma adalah parewal,
[2012) = Fomilmen anlara ek sedangkan dafam
Organis as| lingkumgan ferhadap panalitian ini menaliti
| Lomilmen perawal, ketua program studi
Chingli, (2013) |»  Aspek Terdapat pangaruh [+ Objek penelilian = Linit analisis yang diteftl
Lingkungan yang signifkan ¥ang sama pada adalah guru, sedangkan
*  Keprasan Kerja | antara pspek | insililusi pandidikan | penelitian Inl meneliti
lingkungan lerhadmp ketua program stud|
kepuasan kerja.
Imren, Fatima, [« Aspak Lingkungan karja Menelili variabal * Ohijek penalilian pada
Zahear, Lingiumgan berpangaruh ¥ang sama perusahaan bisnis,
Yousaf, & = Kinema signifiken  leshadap sadanphkan pada
Batoed, (2012) Fary@wan Kimatrja penalitian inl pada
Perusahaan erganisas| sosial,
Andi *  Gaya Gaye kepemimpingn | - Menskl tanlang - Azpek Anglungan dan ikim
Awaaluddin Kepemimpinen | tidak  berpengaruh | gaya kepemimpinan, | organisesi
fnwar (2015) |« ke Organisasd | signifikan  terhadap | kemiimen dan
= Aspak kimarja dagen kapuszan kerja sara
Lingkaungan kineda desen
*  Komitmen
Qrganisasi
*  Kepuasan Keda
*  Kinerja Desen
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Variabe|

l

Persamaan

Perbedaan Penelitian

Penelitd FF
Penalitian Hasil Peneliiian Penelitian (Kebaharuan}
Zlang & Liv, = Ikiim Organtsasi | fkiim organisas; Hasll us statstik + Cujek penelitian pada
(2010 *  Komilmen berdampak manghasilkan O¥ganisasi bisnis,
Crrganigasi significen feshadap | pengaruh yang sama sedangkan objek
komdimen erganisasi penelitian ini adalah
. organisasi sosial
Adenike, *  Iklim Organisasi | Terdapal hubungan |« Hasl gpstabellk |+ Unitanalisis yang dilebii
(2011} *  Kepuasan Kera | yang signifiken | menghasilkan adalah staf (keryawan
artara iklim penganth yang pergunuan linggl),
organisesl  leshadap 5AMA. sedangkan penelitian ini
kepuasan kerja = Ohjak penslilian menalitl kefua pragram
Yang sama pada studi
M5 Imsililusi pendidikan
Bahu & *  Iklim Organizasi | Terdapal  penganah |= Hasdl uj stalislik = L'nit mnalisis yang dieili
Kumari, (2013) [+  Kinera yang signiffan manghagikan adalah gury, sedangkan
: andara Iklim penganh yang penelitian inf menelit
orfansasi terhadap sama. kelua program studi
kinarja. = Objak penalilizn
yang sama pada
Ingitilusi pendidikan |
Bust, Khan, = Azpek Terdapat pangaruh [  MenelEi variabal * Peneliian yang dilalili
Rash, & Ighal Lingkunasn yang signifian yang sama adalah perawal,
(2012} = Komitmen antara anpek sadangken dalam
Organisasi fingkungan terhadag penefitian ini monaliti
karmibimen perawat. ket program stidi
Obineli, (2013) |=  Aspek Terdapal pengaruh k  Ohjek pencitan * Unil analisiz yang ditelili
Lingkungan ¥Eg signiliken |  yang sama pada adatah gu, sedangkan
»  Hepuazan Keda | anlarg aspek ingilitusi pendidkan panelitian ind menaliti
linghungan feshadap kotua program sludi
kepuasan kera.
bmran, Falima, |« Aspek Lingkungan  kega [+ Meneliti variabel = Objak panelifan pada
Zahiaer, Lingkungan berpangand yang sama perusahaan besnis,
earsaf, & *  Kinera signifikan  terhadap sedangkan pada
Bateal, 2012} Karyawan kinzra penelitian ini pada
Perusakaan organisas] sosial_
Andi *  [Gaya Geya kepeminginan | - Menalill lenlang = Asped inghungan dan iklim
fowaluddin Kapemimpinan | fidak  berpengasuh | gaya kepemimpinan, ofganisas
Arwar (2015} = Elim Organlzasi | signifkan  terhadap | komitmen dan
= Aspek kinaria dasen kapuazan karja sera
Lingkungan Kinerja dosen
= Komitmen
Crganisasi
s Kepuasan Kerja
|_ s Kineria Dosen
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BAB Il
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

3.1. HKerangka Konseptual Penelitian

Pemimpin mengarahkan bawahannya untuk melakukan berbagai
tindakan berdasarkan aturan yang telah ditetapkan (Cahayani, 2003).
Kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi untuk mencapai tujuan
organisasi, aktf dalam memotivasi pengikut, memberikan pengaruh kuat
dalam memperbaiki kelompok (Rivai, 2006). Aspek kepemimpinan turut
meémpengaruhi  interpretasi  mengenai  perilaku para pengikutnya,
pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas  untuk mencapai  sasaran,
memelihara hubungan kerjasama dan  kerja  kelompok perclehan
dukungan dan kefjasama dari orang-orang di luar kKelompok (Svadova &
Silke, 2001).

Kepemimpinan dipahami ssbagia kekuatan untuk menggerakkan
dan mempengaruhi individu lainnya (Rivai, 2006). Kepemimpinan menjadi
suatu alal, sarana atau proses dalam membujuk seseorang agar bersedia
melakukan sesuatu secara sukarela. Terdapat beberapa faktor yang dapat
menggerakkan yaitu karena ancaman, penghargaan, otoritas dan bujukan
(Kirkpatrick & Locke, 1986).

Kepemimpinan sebagai proses mengarahkan dan mempengaruhi
aktivitas-aktivitas yang ada hubungannya dengan pekerjaan para anggota

kelompok (Steers, 1885). Implikasi penting yang terkandung di dalamnya
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adalah kepemimpinan melibatkan orang lain (bahawan dan pengikut),
kepemimpinan melibatkan pendistribusian kekuasaan antara pimpinan
dan anggota kelompok secara seimbang karena anggota kelompok
bukanlah tanda daya, sera adanya kemampuan menggunakan bentuk
kekuasaan yang berbeda untuk mempengaruhi tingkah laku pengikutnya
melalui berbagai cara menjadi bahagian dari strategi manajer.

Duncan (1972) mencirikan iklim organisasi sebagai keseluruhan
faktor-faktor fisik dan sosial yang terdapat dalam sebuah organisasi.
Sedangkan menurut Steers (1985), iklim organisasi memnpakan
lingkungan internal yang mewakili faktor-faktor dalam organisasi yang
menciptakan kultur dan lingkungan sosial dimana aktivitas-aktivitas
pencapaian tujuan berlangsung, Menurut Rossow {1980} iklim organisasi
menunjuk pada karakteristk organisasi secara keseluruhan dan
berhubungan dengan perasaan anggota ya ng bersangkutan,

Setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang berbeda,
keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau sifat
individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Iklim
organisasi yang terbuka memacu karyawan untuk mengutarakan
kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut akan tindakan
balasan dan perhatian,

Davis & Newstorm (1996) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa

beberapa faktor yang berperan dalam mengukur iklim organisasi

diantaranya kadar kepercayaan, komunikasi ke atas dan ke bawah,
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perasaan melakukan pekerjaan yang bermanfaat, tanggung jawab,
imbalan yang adil, tekanan pekerjaan, kesempatan, pengendalian, struktur
dan birokrasi serta keterlibatan pegawai.

kondisi dan suasana lingkungan kerja yang baik akan dapat
tercipta dengan adanya penyusunan organisasi secara baik dan benar
(Sarwoto, 1991). Dengan suasana kerja yang kendusif terwujud pada
organisasi yang tersusun secara baik, Sedarmayanti (2001) memaparkan
bahwa lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan berbentuk fisik
yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan
secara langsung maupun tidak langsung.

Lingkungan kerja akan sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Sedarmayanti, 1996). Lingkungan kerja yang buruk menjadi hal
yang tidak ekonomis, hal ini disebabkan terjadi pemborosan waktu dan
hal-hal lainnya yang berakibat pada hasil kerja yang menurun. Setiap
individu maupun kelompok memberikan reaksi dengan sensitifitas yang
cukup tinggi terhadap iklim psikologis.

Komitmen organisasi dipengaruhi  oleh  faktor-faktor gaya
kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan. Lee (1987)
menjelaskan bahwa untuk menggerakkan komitmen pegawai maka pihak
manajemen dapat menggunakan beberapa pendekatan diantaranya
understanding employee work value, communicalion job performance
standard, linking performance to reward, providing effective performance

evalualions, dan offering support for managers and SUDSIVISOry.,



10163

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor gaya kepemimpinan
(Taruno, et al, 2012), iklim organisasi (Maryadi, 2012) dan aspek
lingkungan (Amang, 2011). Susanty (2012) dalam termmuannya
menegaskan bahwa iklim organisasi tidak berpengarub secara signifikan
ternadap kepuasan kerja,
Berbagai kajian empirik yang meneliti hubungan antara gaya
kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkugan terhadap komitrmen
organisasi. Kepemimpinan berpengaruh  signifikan terhadap komitmen
organisasi (Setyawan, 2005). Lingkungan keria dan ikiim organisasi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Kumiasar & Halim,
2013). Susanty (2012) dalam temuannya menegaskan bahwa klim j/ﬂh
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen karyawan.

Kerangka konseptual penelitian digambarkan sebagai berikut:

Gaya
Kepemimpinan
(X1)

Komitmen
Organisasi (Y1)

[klim Croanisasi
{%2)

Kepuasan Kerja
(Y2}

Aspek
Lingkungan
(X3)

Gambar 3.1, Kerangka Pikir



10

3.2, Hipotesis Penelitian

Berdasarkan model kerangka konseptual yang telah diuraikan

sebelumnya, maka hipotesis penelitian atau dugaan sementara penalitian

ini dimana hubungan antar variabelnya sebagai berikut:

1.

(Gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi:

H1a. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi,

H1b. Ikiim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Hle. Aspek lingkungan berpengarub signifikan terhadap komitmen
organisasi,

Gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja:

H2a. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.

H2b. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,
H2e. Aspek lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen:

H3a. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja

dosen,
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H3b. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen.
H3c. Aspek lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dosen,

Komitmen organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja dosen.

Hda. Kemitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dosen.

Hab. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen,
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BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1. Pendekatan Penelitian

Penelitian  ini  merupakan penelitian  kausalitas  (causalify
relationship) antara variabel gaya kepemimpinan, iklim organisasi, aspek
lingkungan, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan kinefa dosen.
Pengambilan data dilakukan dengan metode survey dengan memilih
sampel secara purpossive sampling di antara populasi yang ada
berdasarkan unit kerja. Unit analisis dalam penelitian ini adalah tenaga
edukatif (dosen) yang telah memercleh sertifikat pendidik dan tunjangan
profesi. Hal ini dimaksudkan untuk mendalami apakah gaya
kepemimpinan, iklim crganisasi, aspek lingkungan berpengaruh signifikan

terhadap kemitmen erganisasi, kepuasan kerja serta kinerja dosen.

4.2. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian

Penelitian akan dilaksanakan di perguruan tinggi swasta di Kota
Jakarta dengan perfimbangan perguruan tinggi swasta di Kota Jakarta
cukup representatif mewakili perguruan tinggi swasta di Kopertis Wilayah
lll. Tingkat persaingan perguruan tinggi swasta di Jakarta sangat tinggi

dibandingkan daerah lainnya di Indonesia, kondisi tersebut yang menjadi
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pertimbangan pensliti untuk mengkaji kinerja dosen pada perguruan tinggi

swasta di lingkungan yang kompetiti,

2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian diperkirakan selama tiga bulan, akan dimulai

setelah proposal penelitian diseminarkan dan dinyatakan diterima.

4.3.

Metode Pengumpulan Data

Adapun metode pengumpulan data yang digunakan dalam

penslitian ini valtu:

1)

2)

3)

Studi Kepustakaan. Pengumpulan data dengan metode ini dengan
menelusuri berbagai kajian, jurnal, disertasi dan referensi lainnya yang
mendukung dalam penyusunan penslitian.

Dokumentasi. Merupakan pengumpulan data yang menghasilkan
catatan-catatan data yang lengkap dan bukan berdasarkan perkiraan.
Jenis dokumentasi yang akan digunakan dalam penelitian ini antar lain
data masa kerja, pangkat fungsional dan struktural dosen.

Kuesioner., Teknik pengumpulan data melalui formulir-formulic yang
berisi pernyataan-pemyataan yang diajukan secara tertulis kepada
responden untuk mendapatkan jawaban atau tanggapan dan
informasi yang diperlukan peneliti. Daftar pernyataan dibuat secara

berstruktur dengan bentuk pernyataan pilihan ganda (mulliple choice).
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4.4. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi penelitian adalah dosen berstatus pegawai negeri sipil
yang dipekerjakan (Dpk) dan dosen tetap pada perguruan tinggi swasta di
Kola Jakarta dan telah memeroleh serifikat pendidik dan tunjangan
profesi. Jumlah dosen Kopertis Wilayah 1l yang sudah memeroleh
sertifikat dosen profesional khususnya yang ftersebar pada perguruan
tinggi di Kopertis Wilayah Il Jakarta adalah sebanyak 17.829 (dosen

tetap) + 961 (dosen PNS Dpk) berjumlah 18,750 orang.

2. Sampel

Keterwakilan populasi oleh sampel dalam penelitian merupakan
syarat penting untuk melakukan generalisasi. Mengingat dalam penelitian
ini menggunakan model persamaan struktural (Structural Egquation
Modeling), maka Ferdinand (2002) menyatakan bahwa untuk
mendapatkan goodness of fit yang baik disarankan ukuran sampel adalah
5 — 10 kali jumlah variabel manifest (indikator) dari keseluruhan variabel
laten (Solimun, 2002). Jumlah sampel selanjulnya ditentukan berdasarkan

rumus sebagai berikut:

Untuk penyebaran sampel pada masing-masing kategori perguruan

tinggi, dilakukan penarikan secara proporsional dengan menggunakan

rumus (Umar, 2001) sebagai berikut:



Keterangan:

ni = Jumlah sampel pada kategori perguruan tinggi

n =

P
—=xn
P

Fi = Jumlah populasi di setiap kategori perguruan tinggi

P = Jumlah populasi secara keseluruhan perguruan tinggi

n = Jumlah sampel minimal

Untuk sampel subpopulasi penelitian ini,

perhitungan maka hasil yang didapat adalah sebagai berikut:

Tabel 4.1. Distribusi Sampel Penelitian

sefelah dilakukan

F“p"!asl Populasi
disetiap Keseluruhan N
Kategori Populasi Sampel kategori
Perguruan | Perguruan | Perguruan {orang) (orang)
Tinggi Tinggi Tinggi Dosen | Dosen | Dosen | Dosen | Dosen | Dosen
Tedap PNS Tatap PNS Tetap | PNS
Yayasan | Dpk | Yayasan | Dpk | Yayasan | Dpk
Universitas 49 15 10.370 | B9Y 17.829 | 9581 a8 73
[ Institut g ] 863 38 | 17.829 | 961 5 4
Sekaolah 17.820 | 981
Tinggi 152 A6 4,205 180 24 10
Akademi 115 J5 2.048 43 17.829 | 981 11 4
Politeknik g z 345 | 3 | 17.829 | 961 2 0
Jumlah 325 100 17.829 | 951 18.780 100 100
 Total Responden
L 200

Sumber: Kopertis Wilayah Ill, 2015

Adapun kriteria sampel dalam penelitian

berikut:

ini diuraikan sebagai
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1) Desen letap dan dosen PNS Dpk yang telah memeroleh sertifikat
pendidik dan tunjangan profesi.

2) Setiap universitas, institut, sekolah tinggi, akademi, dan politeknik yang
memiliki dosen tetap dan dosen PNS Dpk secara bersamaan.

3) Dosen yang menjabat sebagai Ketua Program Studi baik di tingkat 51,
52, dan 53,

4) Bersedia mengisi kuesioner penelitian,

4.5. Definisi Operasional Variabel
1. Gaya Kepemimpinan

Merupakan kepemimpinan yang terdiri dari transaksional dan
transformasional, pimpinan menggerakkan dan memotivasi dosen untuk

melaksanakan tugas dan kewajibannya pada institusinya.

2. Iklim Organisasi
Merupakan pola lingkungan yang menentukan munculnya motivasi
serta berfokus pada persepsi-persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai.

3. Aspek Lingkungan

Proses yang dialami setiap dozen dalam memahami informasi
mengenai lingkungan kerja dengan menggunakan pancaindera.

4. Komitmen Organisasi

Kondisi psikologis dosen sebagai bentuk hubungannya terhadap
organisasi dan dampaknya pada kelangsungan karimya bersama

organisasi.



5. Kepuasan Kerja
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Perasaan dosen yang merhubungan dengan pekerjaannya dan

merupakan reaksi emosional senang atau tidak senang.

6. Kinerja Dosen

Merupakan kemampuan dosen dalam memanfaatkan seluruh

polensi yang ada pada dirinya maupun yang telah disiapkan oleh

lingkungan kerja. Adapun matriks definisi operasional variabel ditunjukkan

melalui tabel berikut ini:

Tabel 4.2. Matriks Definisi Operasional Variabal

Variabel Dimensi Indikator Rujukan | Skala
Gaya Confingent * Perilaku pemimypin dalam (Avolio & | Interval
Kepemimpinan Reward melakukan proses transaksi Bass,

pertukaran reward dengan 1891)
kinerja atau usaha yang harus
dilampilkan cleh bawahan
B untuk mencapai buiuan

Managemant * Perilzku pemimpin yang

by exceplion- membuat peraturan,

aclive memantau kinerja bahawsan
sacara akilf dan katat 2erta
rmengambil tindakan karaktif
sebefum masalah menjadi
lebih besar |

Management * Perilaku pemimpin yang hanya

by exception akan melakukan tindakan

passive koreklif ketixa bawahan
metakukan kesalahan atau
limbul masalah yang sarius

Atributed * Kemampuan pimpinan

chrarisina mengungkapkan visinya, dan
membual bawahan merasa
fenang dalam situas| krisis

Infelieciual = Tindakakn pemimpin uniuk

stimufation meningkatkan kemampuan
bawahan dalam memacahkan
masalzh dengan cara yang
lebih kraatif

individuaiized | » Kemampuan pemimpin untuk

considerakion meamberikan perhatian kepada

tiap bawahan sesuai dengan
kemampian dan
kebutiehannya
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Vatiskel Dimensi Indikator Rujukan | Skala
Orgetian) Rols Clanty __ | » Kejelsan peran (Fumham | interval
Respect * Persepsi mengenai hubungan | & .
yang lebih dari hanya sekedar | SU0dstein
hubungan biasa didalam » 1997}
— pekerjaan (Litwin &
Communication | » Sebagai penghubung dosen Siringer,
dalam meningkatkan 1958)
= produklivitasnya
Eward » Sigtem imbalan yang di iki
Systam yang diperbaiki
Career * Pangembangan karir dosen
Development
Aspek Lingkungan * Ruang kelas (Sedarma | Interval
Lingkungan figik * Panerangan kelas yanti,
* Suhu ruangan 2001)
» Peralatan kelas
Lingkungan * Hubungan kerja antar dosen
sosial = Hubungan dengan pimpinan
Kamitrmen Affectiva = Keterikatan emosional, (M. allen | Intenval
Crganisasi idantifkasi, dan ketaribatan & Mevyer,
dalam suatu organisasi 1991)
Mormative = engukur adanya tekanan
Internal, hak, dan tanggung
|ewab moral yang diyakini aleh
_ individu
Continue * Investasi-invesiasi yang felah
Organizational diberikan Individu kepada
Commitment arganisasi dan kurangnya
alternatif pekerjaan yang
tersedia -
Kepuzsan Senang pada = Sanang pada pekerjazn ity (Heszherg | Interval
Kerja pekerjaan itu sendir , 1959)
sendir
Lipah dan » [fpah dan promosi
promaosi
Rekan kerja * Rekan kerja
Kezesuaian s Kesesuaian antara pekerjaan
gntara dan kepribadian
pekerjaan dan
2 kepribadian s .
Kinezja Dasen Education and | » Pendidikan dan pangajaran (L Interval
feaching Momor 14
Tahun
VIS . (Permendi
Commmunity » Pengabdian kepada dBofiret
SEVices masyarakal 47 Tahun
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4.6. Instrumen Pengumpulan Data

Instrumen  yang digunakan dalam pengumpulan data adalah
kuesioner yang diadopsi dard berbagai peneliian sebelumnya yang
dianggap telah teruji validitasnya. Data tentang karakteristik responden
digunakan daftar pertanyaan terstruktur (kuesioner) yang bersifat tertutup.
Untuk memperoleh jawaban mengenal variabel gaya kepemimpinan, ikiim
organisasi, aspek lingkungan, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
kinerja dosen, maka disusun kuesioner yang bersifat tertutup, dengan lima
alternalif jawaban. Data yang diperoleh bersifat ordinal yang kemudian
dirubah menjadi skala rasio, sehingga dapat dihitung nilai rata-ratanya
berdasarkan jumlah indikator pada masing-masing variabel yang diamati

dan jawaban responden dari sejumlah alternatif jawaban yang tersedia.

4.7. Variabel dan Operasional Penelitian

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat-sifat atau nilai-
nilal dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu
yang ditetapkan oleh pensliti unutuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2004), Sedangkan definisi operasional adalah masing-masing
variabel indikator yang dimaksudkan untuk menjelaskan variabel
konstruknya.

Penelitian ini menggunakan 6 (enam) konstruk yang terdir dari 3
(tiga) variabel exogenous dan 3 (tiga) variabel endogenous yang
semuanya merupakan variabel latent yang tidak terukur secara langsung,

sehingga pengukurannya melalui variabel observe dengan skala penilaian
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opsi pilihan sangat tidak setuju (bobot 1) sampai dengan sangat setuju

(bobot 5). Seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian adalah

bersifat persepsi, pendapat, sikap dan pandangan responden terhadap

apa yang dirasakan dan dialami dalam aktivitas keseharian dalam
melaksanakan tugas sebagai dosen. Adapun variabel dalam penelitian ini
diklasifikasikan menjadi variabel eksogen dan endogen.

1. Variabel Exogenous. Variabel eksogen digunakan dalam penelitian ini
yaitu varabel yang didentifikasi dan diduga dapat mempengaruhi
variable endogenous baik secara langsung maupun tidak langsung.
Variabel eksogen terdiri dari :

a) Gaya Kepemimpinan (X1). Terdin dari dua bagian yakni
kepemimpinan transaksional dan transformasional, dengan
indikator sebagai berikut:

- Contingent Reward (X1.1) -
- Management by exception-active (X1.2}
- Management by exception passive (X1.3)
- Atributed charisma (X1.4)
- Intellectual stimulation (X1.5)
- Individualized consideration (X1.6)
b) Iklim Organisasi (X2). Konstruk ini terdiri dari beberapa varable

observe sebagai berikut:
- Role Clarity (X2.1)

- Respect (X2.2)
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- Communicalion (%2.3)
- Reward System (X2 4)
- Career Development (X2.5)
¢) Aspek Lingkungan (X3). Konstruk ini terdiri dari beberapa variable
observe sebagai berikut:
- Lingkungan fisik (%3.1)
= Lingkungan social (X3.2)

2. Variabel Endogenous. Variabel endogen digunakan dalam penelitian
inl yaitu variabel yang didentifikasi dan diduga dapat dipengaruhi
varfable endogenous baik secara langsung maupun tidak langsung.
Variabel endogen terdir dari:

a) Komitmen Organisasi (Y1). Konstruk ini terdin dar vanable
obsene sebagai benkut;
- Affective (Y1.1)
- Normative (Y1.2)
- Confinue Organizational Commitment (¥1.3)
b} Kepuasan Kerja (Y2). Konstruk ini terdiri dari beberapa variable
observe sebagai berikut:
- Senang pada pekerjaan itu sendiri (Y2.1)
- Upah dan promosi (Y2.2)

- Rekan kerja (¥2.3)

Kesesuaian antara pekerjaan dan kepribadian (Y2.4)
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E} Hlnerja Dosan {"‘I"E}I Konstruk ini terdir dari beberapa variable

observe sebagai berikut:
- Education and teaching (¥3.1)
- Research and Development (Y3.2)
- Community services (¥3.3)
- Others (Y3.4)
4.8. Metode dan Teknik Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini dibedakan untuk data kuantitati
Analisis untuk data kuantitatif yang berupa angka—angka (skor) jawaban
responden dari hasil pengukuran melalui kuesioner, Skala pengukuran
yang digunakan adalah Skala Likert dengan lima komponen.

Sugiono (2002) menjelaskan bahwa skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang tentang suatu
fenomena yang terjadi, dalam melakukan penelitian terhadap variabel-
variabel yang akan diuji, pada setiap jawaban diberi skor. Skala Likernt
menggunakan lima tingkatan jawaban yang diberi skor, yaitu.

a) Skor 1 diberikan untuk jawaban sangat tidak setuju
b) Skor 2 diberikan untuk jawaban tidak setuju

¢} Skor 3 diberikan untuk jawaban ragu-ragu

d) Skor 4 diberikan untuk jawaban setuju

e) Skor 5 diberikan untuk jawaban sangat setuju

Penelitian ini bertujuan untuk membukiikan dan menganalisis

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Oleh karena itu,



alat analisis yang digunakan dalam pengujian hipotesiz adalah
menggunakan analisis SEM (Stuctural Equation Modeling) dengan
bantuan progam AMOS, Penggunaan SEM memungkinkan peneliti untuk
menguji validitas dan reliabilitas instrument penelitian, mengkonfirmasi
ketepatan model sekaligus menguji pengaruh suatu variabel terhadap
variabel lain. SEM dapat menguji secara bersama-sama (Bohlen, dalam
Ghozali dan Fuad, 2005); 1. Model struktural hubungan antara konstruk
independent dan dependent, 2. Model measurement. hubungan ({nilai

loading) anatar indikator dengan konstruk {variabal laten).

Gaya
Kapamimpinan

Komiimen
Organisasi (Y1)

Kinerja Dosen
(¥3)

Iklim Crganisasi
(%2}

Lingkungan
(<3)

Gambar 4.1, Model Struktural

Adapun reduced form Yyang digunakan berdasarkan kerangka

kenseptual adalah:

Yy = F (X, Xz, Kad coseeeneaammennnnmmmssmmnsnnnniistsssatssanasninasnsnrmns (3.1)
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Berdasarkan model fungsional antar variabel yang dianalisis
dengan menggunakan model struclural yang mengacu pada model
persamaan reduced form yang telah diuraikan di atas, maka sistem
persamaan simultan dapat dibentuk persamaan-persamaan estimasi

sebagai berikut:

Y: =g X0 X%y W eV (3.1.a)
Yz  =RoXeM XPIKP v P (3.2.a)

Ya  =ho XM XXM v MetP R (3.3.2)
Sehingga,

InYy  =inap + aq InX1+ az InX; + ag InXy + py {3.1.b)
Ya  =InBo+ BrlnXy # Pz lnXa+ BalnXa+ BsInYs 44z (3.2.b)

Yy = [nkg + Aj InXs + Az InXz + AaXs + Ay InY'y + AsYa + s (3.3.b)

Persamaan 3.1.a ke persamaan 3.2.a:

Yo = Bo+ Pelog + apXy + aaXa+ aaXa+ )+ BaXo + Bada+ BaXa * 2

Yz= Bo+ Biog + BroaXy + PaaaXa + ProiaXa + Ba¥y + PaXz + BaXa+ Py + b2
Ya= Bo+ Batig + (By s+ Ba) KXo+ (Br oz + Ba) Xa+ (BrOa+ Pa) Ko+ By pn +

Hz
atau

Yo =Ag+ AginX+ AzinXa+ Asinkst pi (3.2.¢)
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Dimana: Aa= Bo+ Byag
A= B+ By
Az= By az+ By
Az=[y as+ Py

Hiz= B g + 1z

Aq = Pengaruh total gaya kepemimpinan (X1) terhadap kepuasan (Y2)
Az = Pengaruh total iklim organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Y2)
A; = Pengaruh total aspek lingkungan (X3) terhadap kepuasan kerja (Y2)
Persamaan 3.1.a dan 3.2.a disubtitusi ke persamaan 3.3.a
Ya = Aot Mo + aiXg + apXa + aaXa + po)t Aalfg + AqXy + AgXa + AgXs +
Bazht AsXy + Az + AsXs + 3
Ya = hot Mg+ ApAg + (M + Aaf + Ag) K + (Mta+ Aafla+ ha) Ko+
{A1az + A+ As) Xa+ My + Aepliz + s
atau
Y3 =Bp+BiInXi+BainXa+ BalnXa+ Yz (3.3.¢)
Dimana:
Ba= s+ Mg + AgA
B1 = (Ao + Az + As)
Bz = (Moz+ haAz + M)
By = (Asaz + Aafa+ As)

Hiza = Ayl + Azpliz + M3
By = Pengaruh total gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinarja dosen (Y3)



Bz = Pengaruh total iklim organisasl (X2) terhadap kinerja dosen (Y3)
Ba = Pengaruh total aspek lingkungan (X3) terhadap kinerja dosen (Y3)
Analisis SEM dibutuhkan dalam rangka menguji suatu rangkaian
hubungan saling ketergantungan antar variabel secara simultan, Teknik ini
berguna apabila satu variabel dependen menjadi variabel independen
dalam hubungan persamaan selanjutnya. The structural equation
modelling (SEM) dari paket software statistik AMOS digunakan dalam
model dan pengujian hipotesis. Model kausal AMOS menunjukkan
pengukuran dan masalah yang struktural, dan digunakan uniuk

menganalisa dan menguji model hipotesis. Langkah-langkah yang =" Tﬁh‘.

dilakukan datam pengujian SEM diuraikan berikut ini; ; ____1.'__-" -

1. Pengembangan diagram alur (path diagram) 2,1; J:f’!l ? -
2

Langkah kedua, model teortis yang telah dibangun pada tahap "'“‘ﬁ"“
pertama kemudian digambarkan dalam sebuah path diagram untuk
mempermudah melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin
diuji. Dalam diagram alur, hubungan antar konstruk akan dinyatakan
melalui anak panah. Anak panah yang luruh menunjukkan sebuah
hubungan kausal yang langsung antara kenstruk dengan konstruk
lainnya sedangkan garis lengkung antar kenstruk dengan anak panah
pada setiap ujungnya menunjukkan korelasi antara konstruk. Konstruk

yang dibangun dalam diagram alur dapat dibedakan dalam dua

kelompok yaitu:
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a. Konstruk eksogen (exogenous constructs), yang dikenal sebagai
source variabel atau independent variable ya ng tidak diprediksi oleh
variabel yang lain dalam model. Konstruk eksogen adalah konstruk
yang dituju oleh garis dengan satu ujung panah.

b. Konstruk endogen (endogenous constructs), yang merupakan
faktor-faktor yang diprediksi cleh satu atau beberapa konstruk,
Konstruk endogen dapat memprediksi satu atau beberapa konstruk
endogen lainnya, fetapi konstruk eksogen hanya dapat 3.
berhubungan kausal dengan konstruk endogen,.

2. Konversi diagram alur ke dalam persamaan strukiural dan model
pengukuran.

Persamaan yang diperoleh dari diagram alur dikonversi ke dalam;

a. Persamaan strukiural (structural equation), yang dirumuskan untuk
menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai konstruk,

b. Persamaan spesifik model pengukuran (measurement model),
dimana harus ditentukan varlabel yang mengukur konstruk dan
menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan kerelasi yang
dihipotesiskan antar konstruk atau variabel.

Komponen-komponen ukuran mengindentifikasi latent variabel, dan
kompenen-komponen struktural mengevaluasi hipotesis hubungan
kausal, antara |atent variabel pada model kausal dan menunjukkan
sehuash pengujlan seluruh hipotesis dari model sebagai satu

keseluruhan. Sisi sebelah kiri dari tiap persamaan model yang



diajukan merupakan observed variable dan sisi sebelah kanan
untuk variabel-variabel latent variables.

3. Memilih matriks input dan estimasi model
SEM menggunakan input data yang hanya menggunakan matriks
variansfkovarians atau matrik korelasi untuk keseluruhan estimasi
yang dilakukan. Matrik kovarian digunakan karena SEM memiliki
keunggulan dalam menyajikan perbandingan yang wvalid antara
populasi yang berbeda atau sampel yang berbeda yang tidak dapat
dizajikan olah korelasi.

4. Kemungkinan munculnya masalah identifikasi
Problem identifikasi pada prinsipnya adalah problem mengenai
ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan
estimasi yang unik. Bila setiap kali estimasi dilakukan muncul problem
identifikasi, maka sebaiknya model dipertimbangkan ulang dengan
mengembangkan lebih banyak konstruk,

B. Evaluasi kriteria goodness of fil
Pada tahap ini dilakukan pengujian terhadap kesesuaian model melalui
telaah terhadap berbagai kriteria goodness of fit Beberapa indeks
kesesualan dan cut of value untuk menguji apakah sebuah model
dapat diterima atau ditolak.
a. X? - Chi-square statistik, dimana model dipandang baik atau
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semakin baik model itu dan diterima berdasarkan probabilitas
dengan cut-off value sebesar p>0.05 atau p>0.10.

- RMSEA (the roof mean square emor of approximation) yang
menunjukkan goodiiess of fit yang dapat diharapkan bila model
diestimasi dalam populasi (Hair, 1985), Nilai RMSEA yang lebih
kecil atau sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat
diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model
itu berdasarkan degrees of freedom.

. GFl {(goodness of fif index), adalah ukuran non statistikal yang
mempunyai rentang nilai antara O {poor fit) sampai dengan 1.0
(perfect fif). Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah
better fit.

. AGF! {adjusted goodness of fit index), dimana tingkat penenmaan
vang direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama
dengan atau lebih besar dari 0,80,

. CMIN/DF, adalah the minimum sample discrepancy funclion yang
dibagi dengan degree of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah
statistik chi-square, x%? dibagi DF-nya disebut %2 relatif, Bila nilai X2
relatif kurang dari 2.0 atau 3.0 adalah indikasi dari acceptable fit
antara model dan data.

TU (fucker lewis index), merupakan incremental index yang
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah base

line model, dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan



untuk diterimanya sebuah model adalah = 0,95 (Hair et.al., 19937).
Nilai yang mendekati 1 menunjukkan very good fit.

g. CFlI (Comparative fit index), dimana bila mendekati 1, mengindikasi
tingkat fit yang paling tinggl (Arbucle, 1997). Nilai yang
direkomendasikan adalah CFl = 0,95.

Dengan demikian indeks-indeks yang digunakan untuk menguji

kelayakan sebuah model ditunjukkan pada tabel berikut ini:

Tabel 4.3. Kriteria Goodness of Fif Index

Goodness of Fit Index Cut-of Value

X* Chi-Square Diharapkan kecil
Significaned Probability z0.05

RMSEA = (.08

GFI =090

AGFI = 0.90

CMIN/DF 2z 2.00

TLI =095

CFl = (.95

Sumber : Solimun (2002 : 80)

7. Modifikasi Model

Setelah melakukan penilaian model fit, maka model penelitian diuj
untuk menentukan apakah modifikasi model diperlukan karena tidak fitya
hasil yang diperoleh pada tahap keenam. Namun harus diperhatikan,
bahwa segala modifikasi (walaupun sangat sedikit), harus berdasarkan
teori yang mendukung, Dengan kata lain, modifikasi model seharusnya

fidak dilakukan hanya untuk semata-mata untuk mencapai mode| yang fit.
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HASIL PENELITIAN

5.1. Karakteristik Responden

Hasil dari jawaban dari 200 kuesioner yang disebar terdapat 3

kuesioner yang tidak valid, sehingga sebanyak 197 kuesioner yang layak

untuk diuji lebih lanjut. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner diperoleh

hasil berupa karakteristik responden. Karakteristik responden merupakan

gambaran mengenai identitas yang menjelaskan jenis kelamin, umur,

tingkat pendidikan terakhir, lama bekejra, jabatan fungsional, dan

pangkat/golongan sebagai berikut.

Tabel 5.1. Hasil karakteristik responden

Responden Responden Klasifikasi Dosen
berdasarkan KlasHikas! F % Tetap | Dpk | Total

Jenis Kelamin Laki-laki 113 57,36 [ 41 113
Perempuan 84 42 64 48 a5 i
Total 187 100,0

Umur {tahun) = 30 51 2580 | 28 23 | 51
=31 145 74,11 TT (] 146
Total 197 100,0

Pendidikan Sarjana a o 4] 0 D

Terakhir Magister 102 51,78 58 43 102
Doktor 85 48,22 61 34 95
Tatal 197 100,0

Lama Bekerja|s5 38 18,80 23 16 39

{tahun) =6 158 80,20 85 63 158
Total 187 | 100,0

Jabatan Azisten Ahli (5] 3,05 [ 0 6

Fungsional Lektor o] 32 &9 21 14 G5
Lektor Kepala a7 49,24 68 3 a7
Guru Besar 24 14,72 8 21 28
Total 197 100,0

Pangkat it N ke g 54 27 41 38 16 54

Golongan IVia, Ve, IVie, IVid, Ve 143 72,59 7o [a}3] 143
Tatal 197 100,0

~ Sumber- Data primer (diolah), 2015
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Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan Jenis kelamin
laki-laki lebih dominan dibandingkan dengan perempuan, dengan rincian
jumiah laki-laki sebanyak 57,36% sedangkan julah perempuan sebanyak
42,64%. Pada umur responden, terlihat bahwa umur dosen yang lebih dari
31 tahun mayoritas berpartisipasi dalam penelitian ini, dengan rincian
umur dosen antara 30 tahun atau kurang dari 30 tahun sebanyak 25 80%
sedangkan umur dosen antara 31 tahun atau lebih sebanyak 74,11%.
Tingkat pendidikan strata dua (S2) lebih banyak dibandingkan dengan
dosen dengan tingkat pendidikan doktor (S3) dengan masa kerja lebih dari
6 (enam) tahun, dengan rincian tingkat pendidikan magister (S2)
sebanyak 51,78% sedangkan tingkat pendidikan doktoral sebanyak
48 22%.

Masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 19,80% sedangkan masa
kerja lebih dari 6 tahun sebanyak 80,20%. Dosen dengan jabatan
fungsional lektor kepala lebih banyak berpartisipasi demikian pula dengan
dosen berpangkat golongan IV, dengan rincian jabatan asisten ahli
sebanyak 3,05%, jabatan lektor sebanyak 32 88%, Jabatan lektor kepala
sebanyak 49,24%, dan guru besar sebanyak 14,72%. Responden dengan

gelongan Il sebanyak 2741%, sedangkan responden golongan [V

sebanyak 72,59%.

5.2, Analizie Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Hasil analisis statistik deskriptif beriujuan untuk menggambarkan

seharan dari hasil penyebaran kuesioner mengenai variabel penelitian
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khususnya pada seluruh indikator. Hasil analisic ini bertujuan untuk
menjelaskan persepsi responden (dosen tetap yayasan maupun dosen
Dpk) terhadap variabel dalam penslitian ini. Variabel tersebut antara lain
gaya kepemimpinan, ikliim organisasi, aspek lingkungan, komitmen
organisasi, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan kinerja dosen.

Variabel gaya kepemimpinan terdiri dari dimensi contingent reward,
management by excepfion-active, management by exceplion passive,
alributed  charisma, intellectual stimulation, dan  individualized
consideralion. Variabel iklim organisasi terdiri dari dimensi role clanty,
respect, communication, reward system dan career development. Variabel
aspek lingkungan terdiri dari dimensi lingkungan fisik dan sosial,

Variabel Komitmen organisasi terdiri dari dimensi  affecfive,
normative dan confinue organizational commitment. Pada variabel
kepuasan kerja terdiri dari dimensi senang pada pekerjaan itu sendiri,
upah dan promosi, rekan kerja, dan kesesuaian aniara pekerjaan dan
kepribadian. Variabel kinerja dosen terdii dari dimensi educafion and
teaching, research and development, communify services dan olhers.

1) Variabel Gaya Kepemimpinan

Mengenai hasil yang diperoleh dari analisis deskriptif secara

keseluruhan untuk variabel gaya kepemimpinan pada perguruan tinggi

swasta di Jakarta yang terdidi dari contingent reward, management by

exception-active, management by exception passive, atributed chansma,
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intellectual stimulation, dan individualized consideration yang diurakan

pada tabel berikut,
Tabel 5.2. Frekuensi Variabeal Gaya Kepemimpinan
Skor Jawaban Responden
Indikator 1 2 3 rl Mean
F ¥ F ] F Y F Yo F T

X1.1.1 0| 0| 8 [a6|54 [274 | 81 | 411 | 62 | 268 | 3,00

(%112 |0 (D |8 4155 278 | 81 | 411 | 53 (o 391
X121 O | 0 (4 |20(45]|228 | 115 | 584 | a3 | 168 | 3,88
X122 i i} B | 30| 58 | 204 | T8 388 Bs | 2Fr 8 | 3492
FEER] o[ 0] e [417|53 265 78 | 306 | 58 | 204 | 3.4
X132 0 | 0| 4 |20|46 (234 | 192 | 569 | 35 | 17,8 | 3.90
X141 0 | 0 [ |56 57 |288 | 77 | 381 | 52 | 264 | 3.86
x1.4.2 L1} B |16 |B1 ] 54 | 274 &4 350 68 | 294 [* 385
x1.5.1 0 | 0|5 |256[37 186|125 | 635 | a0 | 152 | 381
X162 O | 0| 1 [05[45 [ 228 | 64 | 47,7 | &7 | 288 | 4,08
X161 o i} 2 (10 { 44 | 223 | BB 431 B6 | 335 [ 402
X162 0| o 4 |20[30[152 | 125 | 635 | 38 | 19,3 4.ﬁu

Mean Variabel Gaya Kepemimpinan 3,94
Sumber: Data primer (diolah), 2015
Keterangan: 1 = Sangat tidak setuju 4 = Setuju 3 = ragu-ragu

2 = Tidak Setuju

5 = Sangat Setuju

Pada Tabel 5.2 menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap

variabel gaya kepemimpinan dengan capaian rata-rata 3,84, bahwa gaya

kepemimpinan pada perguruan tinggi swasta di Jakarta sesuai dengan

tugas dan fungsinya. Indikator yang dominan membentuk variabel gaya

kepemimpinan dalam peneliian ini adalah dimensi individuaized

consideration (keteladanan dan integritas tinggi) nilai mean tertinggi

sebesar 4,09, sedangkan dimensi yang dianggap paling rendah yaitu

alributed charisma (bijaksana dan menyenangkan serta bersikap adil) nilai

mean lerendah sebesar 3,835,
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Indikator yang paling dominan yaitu individualized consideration
dengan tanggapan responden penilaian pernyataan pertama pada
indikator individualized consideration menunjukkan bahwa responden
menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya
jawaban setuju yaitu 43,1%. Hal tersebut dimaknai bahwa pemimpin yang
dapat diteladani dinilai baik oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di
Jakarta. Responden menjawab sangat setuju sebanyak 33,5%, terdapat
22,3% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 1,0%.

FPada pemyataan kedua indikator individuslized consideration
menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut,
kondisi ini disebabkan tingginya persentase yaitu 63,5%. Hal tersebut
dimaknai bahwa pemimpin yang memiliki integritas tinggi dinilai baik oleh
dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab
sangat setuju sebanyak 19,3%, terdapat 15,2% responden merasa ragu-
ragu, kermnudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 2,0%.

Indikator dengan nilai mean teringgi kedua yaitu infellectual
sfimulation dengan tanggapan responden penilaian permnyataan pertama
pada indikator intellectual stimulation menunjukkan bahwa responden
menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi inl disebabkan tingginya
jawaban setuju yaitu 63,5%. Hal fersebut dimaknai bahwa pemimpin yang
memberikan saran inovatif dinilai baik oleh dosen pada perguruan tingai

swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat seiuju sebanyak 152%,
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terdapat 18,8% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 2, 5%.

Pada pemyataan kedua indikator infeflectual  stimulation
menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut,
kondisi ini disebabkan fingginya persentase yaitu 47,7%. Hal tersebut
dimaknai bahwa pemimpin yang memiliki kreativitas dinilai baik oleh dosen
pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat
setuju sebanyak 28,9%, terdapat 22,8% responden merasa ragu-ragu,
kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 0,5%.

Indikator dengan nilai mean tertinggi ketiga yaitu management by
exceplion passive dengan tanggapan responden penilaian pernyataan
pertama pada indikator management by exceplion passive menunjukkan
bahwa responden menilai penfing pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya jawaban sefuju yaitu 38,6%. Hal tersebut dimaknai
bahwa pemimpin yang memberikan kepercayaan dinilai baik oleh dosen
pada perguruan tinggi swasta di Jakarta, Responden menjawab sangat
setuju sebanyak 29,4%, terdapat 26,9% responden merasa ragu-ragu,
kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 4,1%.

Pada pernyataan kedua indikator management by exception-
passive menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi
tersebut, kondisi ini disebabkan fingginya persentase yaitu 56,9%. Hal
tersebut dimaknal bahwa pemimpin yang memberikan kesempatan

kepada bawahannya dinilai baik oleh dosen pada perguruan tinggi swasta



di Jakarta, Responden menjawab sangat setuju sebanyak 17,8%, terdapat
23.4% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 2,0%.

Indikator dengan nilai mean tefinggi keempat yaitu contingent
reward, pada hasil penilaian pernyataan pertama pada indikator
contingent reward menunjukkan bahwa responden menilai penting pada
dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya persentase yaitu 41,1%.
Hal tersebut dimaknai bahwa memberikan reward dalam bentuk material
dan non material dinilai baik oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di
Jakarta. Responden menjawab sangat setuju sebanyak 26,9%, terdapat
274% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 4,6%.

Pada pernyataan kedua indikator confingent reward menunjukkan
bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase yaitu 41,1%. Responden menjawab
sangat setuju sebanyak 26,9%, terdapat 27,9% responden merasa ragu-
ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 4,1%.
Penilaian indikator contingent reward menjelaskan bahwa pemimpin yang
memberikan reward kepada dosen berdasarkan kinerjanya merupakan
tindakan yang dinilai positif oleh mayoritas responden (dosen tetap
yayasan maupun dosen Dpk).

Indikator dengan nilai mean tertinggi kelima yaitu management by

exception-active dengan tanggapan responden penilaian pernyataan
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pertama pada indikator management by exception-active menunjukkan
bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya jawaban setuju yaity 58 4%. Hal tersebut dimaknai
bahwa pengawasan yang dilakukan pemimpin dalam hal pelaksanaan
tugas dan mengarahkan perhatiannya dinilai baik oleh dasen pada
perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat setuju
sebanyak 16,8%, terdapat 22 8% responden merasa ragu-ragu, kemudian
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 2,0%.

Pada pemnyataan kedua Indikator management by exception-active
menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut,
kondisi ini disebabkan tingginya persentase yaitu 39,6%. Responden
menjawab sangat setuju sebanyak 27.8%, terdapat 28.4% responden

merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju

sebanyak 3,0%.
Indikator dengan nilai mean teringgi keenam vyaitu atribufed

charisma dengan tanggapan responden penilaian pernyataan pertama
pada indikator afributed charisma menunjukkan bahwa responden menilai
penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban
sefuju yaitu 39,1%. Hal tersebut dimaknai bahwa pemimpin yang
bijaksana dan menyenangkan dinilai baik oleh dosen pada perguruan
tinggi swasta di Jakarta, Responden menjawab sangat setuju sebanyak
26,4%, terdapat 28,9% responden merasa ragu-ragu, kemudian

responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 5,6%.
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Pada pemyataan kedua indikator atributed charisma menunjukkan
bahwa responden menilaj penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase yaitu 350%. Hal tersebut dimaknai
bahwa pemimpin yang bersikap adil dinilai baik oleh dosen pada
perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat setuju
sebanyak 29,4%, terdapat 27 4% responden merasa ragu-ragu, kemudian

responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 8. 19%,

2) Variabel Iklim Organisasi
Mengenai hasil yang dipercleh dari analisis deskriptif secara

keseluruhan untuk variabel iklim organisasi pada perguruan tinggi swasta

di Jakarta yang terdiri dari role clarity, respect, communication, rewarc
sysfermm dan career development. Persepsi responden tentang lkl:im"
organisasi dapat dilihat pada tabel berikut.

Tal::el 5.3. Frekuensi Variabel lklim Organisasi

Skor Jawaban Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Mean
F o F k) F U F %% F i
X211 o | 0 7 | 36 |45 | 228 | B® | 452 | 66 | 284 | 3.98
X212 0 | 0 T | 36 | 46 | 244 | 83 | 421 | 50 | 29,8 | 3,98
X221 0 0 T 36 |54 | 274 | & | 416 | 4 | T4 3,82
X222 0 0 7 36 | 64 [ 274 | T 35,0 65 ._.33":' 3,98
X231 i) ] 1 0,5 g 4.6 ]3] 254 -] 381 3,80
#3232 ] (] 3 | 16 |41 | 208 [ 92 | 467 [ &1 | 31,0 || 4,07 §
X241 ] 0 4] 30 |49 | 249 | B4 | 426 | 58 | 284 E-I.Elg_
(%242 5T 0 | 16 | 81 |60 | 254 | 63 [ 320 | 68 [ 345 [ 302
X251 5170 | 17 | 86 | 48 | 244 | 77 [ 381 | 53 | 265 || 382
X282 0 I 1] 15 g1 |49 | 248 | 74 | 376 | 58 | 294 3,58
Mean Variabel lklim Organisasi 3,94

Sumber; Data primer (diolah), 2015
Keterangan: 1 = Sangat tidak setuju
2 = Tidak Setuju

4 = Setuju 3 = ragu-ragu
5 = Sangat Setuju




137

Pada Tabel 5.3 menunjukkan bahwa parsepsi responden terhadap
variabel ikiim organisasi dengan capaian rata-rata 3,94, bahwa KKiim
organisasi telah sesuai dengan harapan. Indikator yang dominan
membentuk variabel iklim organisasi dalam penelitian ini adalah dimensi
communicafion (aktif mengikuti berbagai pelathan dan aktif mengikuti
berbagai seminar) nilai mean tertinggi sebesar 4,07, sedangkan dimensi
dianggap kurang penting vaitu career development {(memfasilitasi dosen
dan memudahkan administrasi) dengan nilai mean terendah yaitu 3,82,

Tanggapan responden penilaian permyataan pertama pada
indikator role clarity menunjukkan bahwa respenden menilai penting pada
dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban setuju yaitu
452%. Hal tersebut dimaknai bahwa prosedur tentang pendidikan dan
pembelajaran dinilai baik cleh dosen pada perguruan tinggl swasta di
Jakarta. Responden menjawab sangat setuju sebanyak 28,4%, terdapat
22 8% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 3,6%.

Pada pernyataan kedua indikator role clanly menunjukkan bahwa
responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan
tingginya persentase yaitu 42,1%. Hal tersebut dimaknai bahwa prosedur
fentang penelitian dan pengabdian masyarakat dinilal baik oleh dosen
pada perguruan tinggi swasta di Jakarta, Responden menjawab sangat

setuju sebanyak 29,9%, terdapat 24 4% responden merasa ragu-ragu,

kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 3,6%.
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Tanggapan responden penilaian pernyataan pertama pada
indikator respect menunjukkan bahwa responden menilai penting pada
dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban satuju yaitu
41,6%. Hal tersebut dimaknai bahwa prosedur tentang mengajar menjadi
bagian terpenting dinilai baik oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di
Jakarta. Responden menjawab sangat setuju sebanyak 27.4%, terdapat
27 4% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 3,6%.

Pada pernyataan kedua indikator respect menunjukkan bahwa
responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan
tingginya persentase yaitu 36,0%. Hal tersebut dimaknai bahwa kegiatan
penelitian dapat mengembangkan kepribadian dinilai baik oleh dosen
pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat
sefuju sebanyak 33,0%, terdapat 27,4% responden merasa ragu-ragu,
kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 3,6%.

Tanggapan responden penilaian pemyataan perama pada
indikator communication menunjukkan bahwa responden menilai sangat
penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban
sangat setuju yaitu 38,1%. Hal tersebut dimaknai bahwa akfif mengikuti
berbagai pelatihan dinilai baik oleh dosen pada perguruan tinggl swasta di
Jakarta. Responden menjawab setuju sebanyak 28,4%, terdapat 4,6%

responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak

setuju sebanyak 0,5%.
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Pada pernyataan kedua indikator communication menunjukkan
bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase yaitu 46,7%. Hal tersebut dimaknai
bahwa aklif mengikuti berbagai seminar dinilai baik cleh dosen pada
perguruan finggi swasta di Jakarta, Responden menjawab sangat setuju
sebanyak 31,0%, terdapat 20,8% responden merasa ragu-ragu, kemudian
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 1,5%.

Tanggapan responden penilaian pernyataan pertama pada
indikator reward sysfem menunjukkan bahwa responden menilai penting
pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban setuju
yaitu 42 6%. Hal tersebut dimaknai bahwa imbalan yang adil dinflai baik
oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden
menjawab sangat setuju sebanyak 20,4%, terdapat 24,9% responden
merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju
sebanyak 3,0%.

Pada pemyataan kedua indikator reward system menunjukkan
bahwa responden menilai sangat penting pada dimensi tersebut, kondisi
ini disebabkan tingginya persentase jawaban sangat setuju yaitu 34,5%.
Hal tersebut dimaknai bahwa imbalan berdasarkan azas layak dan wajar
dinflai baik oleh dosen pada perguruan finggi swasta di Jakarta
Responden menjawab setuju sebanyak 32,0%, terdapat 25,4% responden

Merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju

sebanyak B,1%.
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Tanggapan responden penilaian pernyataan  pertama pada
indikator career development menunjukkan bahwa responden menilal
penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban
sefuju yaitu 39,1%. Hal tersebut dimaknai bahwa memfasilitasi dosen
dinilai baik oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.
Responden menjawab sangat setuju sebanyak 26,9%, terdapat 24 4%
responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak
sefuju sebanyak 8,6%.

Fada pernyataan kedua indikator career development menunjukkan
bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase yaitu 37,6%. Hal tersebut dimaknai
bahwa memudahkan administrasi dinilai baik oleh dosen pada perguruan
tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat setuju sebanyak
29,4%, terdapat 24,9% responden merasa ragu-ragu, kemudian
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 8,1%.

3) Variabel Aspek Lingkungan

Aspek lingkungan adalah proses yang dialami setiap dosen tetap
yayasan maupun dosen Dpk dalam memahami informasi mengenal
lingkungan kerja dengan menggunakan pancaindera. Mengenai hasil yang
diperoleh dari analisis deskriptif secara keseluruhan untuk variabel aspek

lingkungan pada perguruan tinggi swasta di Jakarta yang terdini dari

lingkungan fisik dan fingkungan sosial. Persepsi responden tentang aspek

lingkungan dapat dilihat pada tabel berikut.
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Tabel 5.4. Frekuensi Variahe| Aspek Lingkungan

PTTT ; > Skor Jawahsan Raspanda: - e
FI%]IF % [Fl% | FT % [ F %
%3.1.1 0 | 0| 9 | 46 [ 48 (244 | 86 | 437 | 54 27,4 | 3,93 ]
X3.1.2 0 | 0|20 [102] 46 [ 234 | 72 | 365 [ 50 [ 289 3886
X3.2.1 3 15| 24 (122 | 48 44 | 60 | 306 | 62 | 316 378
Ad22 i E,:’ 20 102 | 54 | 274 | 59 29.8 o9 | 288 | 3,74 :
ean Vari P
Sumber: Data primer (diolah), 2__0151;&! fepeknglungen e
Keterangan: 1= Sangal tidak setujy 4 = Setuju 3 = ragu-ragu
2 = Tidak Setuju 5 = Sangat Setuju

Pada Tabel 5.4 menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap
vaniabel aspek lingkungan dengan capaian rata-rata 3,83, bahwa aspek
lingkungan telah sesuai dengan harapan. Indikator yang dominan
membentuk variabel aspek lingkungan dalam penelitian inl adalah dimensi
lingkungan fisik (ruang kelas yang memadai dan suhu ruangan serla
kelengkapan alat peraga) nilai mean tertinggi sebesar 3,93, sedangkan
dimensi yang dianggap kurang penting yaitu lingkungan sosial (hubungan
kerja antar dosen dan dosen dan pimpinan menjaga komitmen) dengan
nilai mean terendah sebesar 3,74.

Tanggapan responden penilaian  pernyataan pertama pada
indikator lingkungan fisik menunjukkan bahwa responden menilai penting
pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban setuju
yaitu 43,7%. Hal tersebut dimaknai bahwa ruang kelas yang memadai
dinilai bajk olsh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.
Responden menjawab sangal setuju sebanyak 27,4%, terdapat 24,4%

responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab fidak

seluju sebanyak 4,6%.




Fada pernyataan kedua indikator lingkungan fisik menunjukkan
bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase yaitu 36,5%. Hal tersebut dimaknai
bahwa suhu ruangan serta kelengkapan alat peraga dinilai baik oleh
dosen pada perguruan ftinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab
sangat setuju sebanyak 29,9%, terdapat 23,4% responden merasa ragu-
ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 10,2%.

Tanggapan responden penilaian pernyataan pertama pada
Indikator lingkungan sosial menunjukkan bahwa responden menilai sangat
penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban
sangat setuju yaitu 31,5%. Hal tersebut dimaknai bahwa hubungan kerja
antar dosen dinilai baik oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di
Jakarta. Responden menjawab sefuju sebanyak 30,5%, terdapat 24,4%
responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak
sefuju sebanyak 12, 2% dan 1,5% yang sangat tidak setuju.

Pada pemnyataan kedua indikator lingkungan fisik menunjukkan
bahwa responden menilai penfing pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase yailu 29,8%. Hal tersebut dimaknai
bahwa dosen dan pimpinan menjaga komitmen dinilai baik oleh dosen
pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat
setuju sebanyak 29,9%, terdapat 27,4% respondsn merasa ragu-ragu,

kemudian responden yang menjawab tidak sefuju sebanyak 10,2% dan

2,5% sangat tidak setuju.
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4) Variabel Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah kondisi psikologis dosen sebagai
bentuk  hubungannya terhadap organisasi dan dampaknya pada
kelangsungan karirnya bersama organisasi. Mengenai hasil yang
diperoleh dari analisis deskriptif secara Keseluruhan variabel komitmen
organisasi pada perguruan tinggi swasta di Jakarta yvang terdiri dari
affeclive, normative, dan continue organizational commitment Persepsi
respenden tentang komitmen organisasi dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 5.5. Frekuensi Variabel Komilmen Organisasi

Skor Jawaban Responden
Indikator 1 | 2 3 4 5 Mean
Fl1 % |F| % [FIl%IF]% [ F[%

¥i.1.1 22 (112 | 52 | 264 | 40 | 203 | 36 | 183 | 47 | 238 | 3,17
¥1.1.2 33|168| 55279 31 [157 | 34 [17.3 | 44 | 223 [ 3,00
¥1.2.1 35 (178 | 51 [ 259 | 20 | 102 | 41 | 208 | s0 [ 254 | 3,10
¥1.2.2 34173 a5 [ 228 [ 21 [157 ] 31 [ 157 | 56 | 264 | 3,15
¥1.3.1 0] o 16 | 81 | 36 [ 183 78 | 396 | 67 | 34,0 |} 3,99 [
¥1.3.2 4 2021|107 |3 |183] 68 [335] 70 | 355 389

Mean Variabel Komitmen Organisasi | 3,38

Sumber: Data primer (dioiah), 2015 _
Keterangan: 1 = Sangat tidak setuju 4 = Setuju 3 = ragu-ragu
2 = Tidak Setuju 5 = Sangat Setuju
Merujuk pada hasil frekuensi jawaban responden Tabel 5.5
menunjukkan variabel komitmen organisasi dengan capaian rata-rata
sebesar 3,38. Persepsi mayoritas responden setuju mengenai continue
organizational commitment  (memberikan  kontribusi  positif  dan

meluangkan waktu, tenaga demi institusi) dengan nilai mean sebesar

3,99, indikator tersebut juga sebagai dimensi yang sangat penting dalam

komitmen organisasi pada perguruan tinggi swasta, sedangkan dimensi
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dianggap kurang penting yaity affective {menyatu dengan institusi dan
aklif dalam berbagai kegiatan), dengan nilai mean terendah sebesar 3,00,

-Tanggapan responden penilaian pemyataan pertama pada
indikator affective menunjukkan bahwa responden menilai kurang penting
pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban tidak
setuju yaitu 26,4%. Hal tersebut dimaknaj bahwa menyatu dengan institusi
dinilai belum efektif oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.
Responden menjawab sangat setuju sebanyak 23,0%, setuju sebanyak
18,3%, terdapat 20,3% responden merasa ragu-ragu, kemudian
responden yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 11,2%.

Pada pernyataan kedua indikator affective menunjukkan bahwa
responden menilai kurang penting pada dimensi tersebut, kKondisi ini
disebabkan tingginya persentase jawaban fidak setuju yaitu 27 9%. Hal
tersebut dimaknai bahwa dalam berbagai kegiatan dinilai belum efeklif
oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden
menjawab sangat setuju sebanyak 22.3%, jawaban setuju sebanyak
17,3%, terdapat 157% responden merasa ragu-agu, kemudian
responden yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 16,8%.

Tanggapan responden penilaian pemyataan pertama pada
indikator normative menunjukkan bahwa responden menilai kurang
penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tinagnya jawaban

tidak setuju yaitu 25,9%. Hal tersebut dimaknai bahwa tuntutan untuk lebih

profesional dinilal belum baik oleh dosen pada perguruan tinggl swasta di




144

Jakarta. Responden menjawab setuju sebanyak 20,8% dan jawaban
sangat setuju sebanyak 25 49, terdapat 10,2% responden merasa ragu-
ragu, kemudian responden yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak
17,8%.

Pada pernyataan kedua indikator normative menunjukken bahwa
responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan
finggnya persentase jawaban sangat setuju yaitu 28,4%. Hal tersebut
dimaknai bahwa bertanggung jawab penuh dinilal baik oleh dosen pada
perguruan tinggl swasta di Jakarta. Responden menjawab setuju
sabanyak 15,7%, terdapat 15,7% responden merasa ragu-ragu, kemudian
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 22,8% serta terdapat
17,3% yang menjawab sangat tidak setuju.

Tanggapan responden penilaian pernyataan perfama pada
indikator confinue onganizational commitment menunjukkan bahwa
responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan
tinggnya jawaban setuju yaitu 39,6%. Hal tersebut dimaknai bahwa
dengan memberikan kontribusi positif dinilai baik oleh dosen pada
perguruan tinggl swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat setuju
sebanyak 34,0%, terdapat 18,3% responden merasa ragu-ragu, kemudian

responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 8,1%.

Pada pemyataan kedua indikator continue organizational

commitment menunjukkan bahwa responden menilai penting pada

dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tinggnya persentase jawaban
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sangat setuju yatu 35,5%. Hal tersebut dimaknai bahwa meluangkan

waklu, tenaga demi institusi dinilai baik aleh dosen pada perguruan tinggi

swasta di Jakarta. Respondan menjawab setuju sebanyak 33,5%,
terdapat 18,3% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang

menjawab tidak setuju sebanyak 10,7% serta terdapat 2,0% yang

menjawab sangat tidak setuju.

5) Variabel Kepuasan Kerja
Mengenai hasil yang dipercleh dari analisis deskriptif secara
keseluruhan untuk variabel kepuasan kerja pada perguruan tinggi swasta

di Jakarta yang terdiri dari senang pada pekerjaan itu sendiri, upah dan

promosi, rekan kerja, dan kesesualan antara pekerjaan dan kepribadian.” - g_"'ﬁ-_ 5

Persepsi responden tentang kepuasan kerja dilihat pada tabel berikut. ?_ ! a,s%' ._!.j
a
Tabel 5.6. Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja A e
Skor Jawaban Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Mean
F| % F | % | F| % |F ] % | F | %
2.1.1 4 | 2.0 19 | 96 | 289 | 147 | 70 | 355 | 756 | 381 | 3,97
¥2.1.2 1 0.5 14 | 71 | 46 | 234 | 63 | 320 | 73 | 371 | 3.97
¥2.2.1 a 1.5 14 | 71 | 52 | 264 | 50 | 200 | 89 | 350 ( 3,89
Y122 7 1 36 | 11 | 56 | 44 | 223 | 70 | 355 | 65 | 33,0 | 3,88
¥2.3.1 4 | 20| 18 | 91 |36 183 | 68 | 345 | 71 | 360 ) 3,93
Y232 T 105 | 21 | 107 51 | 250 | 70 | 355 | 54 | 27,4 [[3.78 |
Y2.4.1 2 | 10| 11 | 56 | 42 | 213 | 82 | 416 | 60 | 30,5 | 3.94
Y2.4.2 42 20 ] 0 | 46 |32 162 87 [ 442 ] 65 | 33,0 [ 4,01 ]
Mean Variabel Kepuasan Kerja 3,92

Sumber: Data primer (diolah), 2015
Keterangan: 1 = Sangat tidak setuju
2 = Tidak Setuju

4 = Setuju 3 = ragu-ragu
5 = Sangat Setuju

Merujuk pada hasil frekuensi jawaban responden Tabel 5.6

kerja dengan capaian skor rata-rata

menunjukkan variabel kepuasan




147

sebesar 3,92, Persepsi mayoritas responden sefuju mengenai kesesuaian
antara pekerjaan dan  kepribadian (sesuai dengan cita-cita dan
mengakiualisasikan kepribadian) dengan nitai mean tertinggi sebesar
4,01, indikator tersebut juga sebagai dimensi yang sangat penting dalam
mewujudkan kepuasan kerja dosen pada perguruan tinggi swasta,
sedangkan dimensi yang dianggap kurang penting vyaitu rekan kera
{bangga dapat bekerja sama dan puas dengan hasil kerjasama) dengan
nilai mean sebesar 3,78 sebagai nilai terendah,

Tanggapan responden penilaian pemyataan pertama pada
indikator senang pada pekerjaan itu sendii menunjukkan bahwa
responden menilai sangat penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya jawaban sangat setuju yaitu 38,1%. Hal tersebut
dimaknai bahwa perasaan bahagia bekerja sebagai dosen dinilai efektif
oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden
menjawab sefuju sebanyak 35,5%, terdapat 14,7% responden merasa
ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab fidak sefuju sebanyak
9,6%, serta sebanyak 2,0% yang menjawab sangat tidak satuju.

Pada pernyataan kedua indikator senang pada pekerjaan itu sendiri
menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut,
kondisi ini disebabkan tingginya persentase jawaban sangat setuju yaitu
37.1%. Hal tersebut dimaknai bahwa perasaan puas pada pencapaian
dinilai efektif oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.

Responden menjawab setuju sebanyak 32,0%, terdapat kb
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Merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju
sebanyak 7.1% serta sebanyak 0,5% yang menjawab sangat tidak setuju,

Penilaian pemyataan pertama pada indikator upah dan promosi
menunjukkan bahwa responden menilai sangat penting pada dimensi
tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban sangat setuju yaitu
35,0%. Hal tersebut dimaknai bahwa dosen merasa puas dengan
berbagai insentif dinilai efektif oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di
Jakarta. Responden menjawab setuju sebanyak 29.9%, terdapat 26 4%
responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak
sefuju sebanyak 7,1%, serta sebanyak 1,5% yang menjawab sangat tidak
setuju.

Pada pemyataan kedua indikator upah dan promosi menunjukkan
bahwa responden menilai penting pada dimensl tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase jawaban setuju yaitu 35,5%. Hal tersebut
dimaknai bahwa dosen merasa puas jika dipromosikan dinilai efektif oleh
dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab
sangat setuju sebanyak 33,0%, terdapat 22,3% responden merasa ragu-
ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyek 5,6%
serta sebanyak 3,6% yang menjawab sangat tidak setuju,

Penilaian pernyataan pertama pada indikator rekan kerja
menunjukkan bahwa responden menilai sangat penting pada dimensi

tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban sangat setuju yaitu

sgn merasa bangga dapat bekerja

36,0%. Hal tersebut dimaknai bahwa do
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sama dinilal efeklif oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.

Responden menjawab setujy sebanyak 34,5%, terdapat 18,3% responden
merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab fidak setuju
sebanyak 9,1%, serta sebanyak 2,0% yang menjawab sangat tidak setuju.

Pada pemnyataan kedua indikator rekan kerja menunjukkan bahwa
responden menilai penting pada dimens;i tersebut, kondisi ini disebabkan
tingginya persentase jawaban setuju yaitu 35,5%. Hal tersebut dimaknai
bahwa dosen merasa puas dengan hasil kerjasama dinilai efektif oleh
dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab
sangat setuju sebanyak 27,4%, terdapat 25,9% responden merasa ragu-
ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 10,7%
serta sebanyak 0,5% yang menjawab sangat tidak setuju.

Penilaian pernyataan pertama pada indikator kesesuaian antara
pekerjaan dan kepribadian menunjukkan bahwa responden menilai
penting pada dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban
sefuju yaitu 41,6%. Hal tersebut dimaknal bahwa pekerjaan sebagai
dosen telah sejalan dengan cita-cita dinilai efektif cleh dosen pada
perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat setuju
sebanyak 30,5%, terdapat 21,3% responden merasa ragu-ragu, kemudian
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 5,6%, serta sebanyak

1,0% yang menjawab sangat tidak setuju.

Pada pemyataan kedua indikator kesesuaian antara pekerjaan dan

kepribadian menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi
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tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya persentase jawaban sefuju yaitu

44,2%. Hal tersebut dimaknal bahwa dosen dapat mengaktualisasikan
kepribadian dinilai efeklif oleh dosen pada perguruan tingai swasta di
Jakarta. Responden menjawab sangat setuju sebanyak 33,0%, terdapat
16,2% responden merasa ragu-ragu, respanden yang menjawab tidak
setuju sebanyak 4,6% serta sebanyak 2,0% yang menjawab sangat tidak

satuju,

6) Variabel Kinerja Dosen

Mengenai hasil yang diperoleh dari analisis deskriptif secara
keseluruhan untuk variabel kinerja dosen pada perguruan tinggl swasta di
Jakarta yang terdiri dar educalion and leaching research and
development, communify services, dan others. Persepsi responden
tentang kinarja dosen dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 5.7, Frekuensi Variabel Kinerja Dosen

Skor Jawaban Responden
||'|l.'|ii'l:iltlilr 1 2 3 4 :5 Mean
Fl| % | F| % | F|] % |F| % |F /[ %

Y3.1.1 3 | 15 | & | 25| 51 | 258 | 73 [37.1] 65 | 330 367 |
(Y312 3 | 15 | 7 | 36| 54 | 274 69 [350| 64 [325] 303 |
Y3.2.1 4 | 20| 4 | 20|54 [274] 78 386 57 | 288 | 3,91
¥3.2.2 3 | 15 | 11 | 55| 36 | 183 | 81 411 | 66 | 335] 3.99
[ ¥3.31 5 [ 10 | 11 | 56 | 50 254 | 69 |350] 65 [ 350 | 3.93
Y332 2 1.0 5 | 25|56 |284| 79 1401 | 55 | 279 ! 3.91
Y341 4 20 | 10 [ 51| 34 73| B84 | 426 ] 66 [ 33,0 ] 399 |
¥342 5110 | B |41 4 |203]| 76 [386] 71 [36.0 [ 4,04 ]

Mean Variabel Kinerja Dosen 3,96

Sumber: Data primer (diolah), 2015
Keterangan: 1= Sangat tidak seluju
2 = Tidak Setuju

hasil frekuensi jawaban responden Tabel 57

4 = Sefuju 3 = ragu-ragu
5 = Sangat Setuju

Merujuk pada
dosen dengan capaian skor rata-rata

menunjukkan variabel kinera




151

jawaban responden sebesar 3,06, Persepsi mayoritas responden setuju
mengenai others/kegiatan lain (anggota organisasi profesi dan  akiif
sebagai anggotalpanitia pada perguruan tinggi swasta) dengan nilal mean
sebesar 4,04, indikator ini juga sebagai dimensi yang paling tinggi dalam
kinerja dosen pada perguruan tinggi swasla, sedangkan dimensi yang
dianggap paling kurang yaitu community services/pengabdian masyarakat
(pengembangan pendidikan dan penelitian ke masyarakat dan aktif
melakukan penyuluhan/penataranipelatinan) dengan nilai mean sebesar
3,91 yang merupakan nilai mean terendah,

Tanggapan responden penilaian pernyataan pertama pada
indikator educafion and feaching menunjukkan bahwa responden menilai
penting pada dimeansi tersebut, kondisi ini disebabkan fingginya jawaban
setuju yaitu 37,1%. Hal tersebut dimaknai bahwa pengajaran dan
pendidikan sesuai kompetensi dinilai efektif oleh dosen pada perguruan
tinggi swasta di Jakarta. Responden menjawab setuju sebanyak 33,0%,
terdapat 25,9% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 2,5%, serta sebanyak 1.5% yang

menjawab sangat tidak setuju.

Pada pemyataan kedua indikator aducation and teaching

menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut,
kondisi ini disebabkan tingginya persentase jawaban sangat setuju yaitu

35 0% Hal tersebut dimaknal bahwa membimbing mahasiswa pada tugas

ruan tinggi swasta di Jakarta,

akhir dinilai efektif oleh dosen pada pergu




Responden menjawab setuju sebanyak 32.5%, terdapat 27 4% responden
merasa ragu-ragu, kemudian

responden yang menjawab tidak setuju

sebanyak 3,6% serta sebanyak 1 5% yang menjawab sangat tidak sefuju,
Penilaian pernyataan pertama pada indikator research and

development menunjukkan bahwa responden menilai penting pada

dimensi tersebut, kondisi ini disebabkan tingginya jawaban setuju yaitu

38,6%. Hal tersebut dimaknai bahwa menulis jurnal nasional maupun
internasional dinilai efektif oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di
Jakarta. Responden menjawab setuju sebanyak 28,9%, terdapat 27,4%
responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak
setuju sebanyak 2,0%, serta sebanyak 2,0% yang menjawab sangat fidak
setuju.

Pada pemnyataan kedua indikator research and development
menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut,
kondisi ini disebabkan tingginya persentase jawaban setuju yaitu 41,1%.
Hal tersebut dimaknai bahwa membuat modul, diktat dan buku ajar dinilai
efektif oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden
menjawab sangat setuju sebanyak 33,5%, terdapat 18,3% responden
merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju
sebanyak 5,6":1-% serta sebanyak 1,5% yang menjawab sangat tidak setuju.

Penilaian pernyataan pertama pada indikator community services
menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi fersebut,

kondisi ini disebabkan tingginya jawaban setuju yaitu 35,0%. Hal tersebut




dimaknai

bahwa pengembangan pendidikan dan penelitian ke masyarakat

merasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju

sebanyak 5,6%, serta sebanyak 1,0% yang menjawab sangat tidak setuju.

FPada pernyataan kedua indikatar community services menunjukkan
bahwa responden menilai penting pada dimensi tersebut, kondisi ini
disebabkan tingginya persentase jawaban setuju yaitu 40,1%. Hal fersebut
dimaknai bahwa aktif melakukan penyuluhan/penataran/pelatihan dinilai
efektif oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden
menjawab sangat setuju sebanyak 27,9%, terdapat 28.4% responden
mearasa ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tfidak setuju
sebanyak 2,5% serta sebanyak 1,0% yang menjawab sangat tidak setuju.

Penilaian pernyataan pertama pada indikator otherskegiatan
lainnya menunjukkan bahwa responden menilai penting pada dimensi
tersebut, kandisi ini disebabkan tingginya jawaban setuju yaitu 42 6%. Hal
tersebut dimaknal bahwa menjadi anggota organisasi profesi dinilai efektif
oleh dosen pada perguruan tinggi swasta di Jakarta. Responden
menjawab setuju sebanyak 33,0%, terdapat 17,3% responden merasa
ragu-ragu, kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak
5,1%, serta sebanyak 2,0% yang menjawab sangat fidak setuju.

Pada pemnyataan kedua indikator otherskegiatan lainnya

gnting pada dimensi tersebut,

menunjukkan bahwa responden menilai p
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kondisi ini disebabkan tingginya persentase jawaban setuju yaitu 38,6%.
Hal tersebut dimaknai bahwa dengan aklif sebagai anggotalpanitia pada
perguruan tinggl swasta dinilai efektif oleh dosen pada perguruan tinggi
swasta di Jakarta. Responden menjawab sangat setuju sebanyak 36,0%,
terdapat 36,0% responden merasa ragu-ragu, kemudian responden yang

menjawab tidak setuju sebanyak 4,1% sera sebanyak 1,0% yang

menjawab sangat tidak setuju.

53. Pengujian Instrumen Penelitian
1) Uji Validitas

Variabel (pemyataan) dikatakan valid jika skor vardabel tersebut
berkorelasi secara signifikan dengan total skor dengan menggunakan
corrected ifern yang diuraikan sebagai berikut.

Tabel 5.8 Rekapitulasi Pengujian Validitas

Konstruk Variabel | Pernyataan | Corrected item | Cronbach's |
Observe {simbal) Alpha
X1.1.1 0,512
Ak.3 X1.1.2 0,597
*1.2.1 0,574
A X122 0,550
&A1.3.1 0,573
Gaya %12 X132 0,558 Gisi
Kepemimpinan X1.4.1 0,559 %
il X1.4 X1.4.2 0,513
X1.5.1 0,582
- X15.2 0,584
X167 0,559
X1.6 %1,6.2 0,564
X2.1 X211 0,628
%2.1.2 0,560
%22 %x2.2.1 0514
Ik inasi X2.2.2 0,508 0,818
Im Organisasi =73 A E 0512
| %232 0,532
| %24 X2.4.1 0.660




X242 0,550
X2.5 X251 0,553
X252 0,582
Konstruk Variabe] Pernyataan | Corrected ftem | Gronbach's
Observe {simbaol) Alpha
X3.1 X3.1.1 0,567
Aspek X3z 0717
Lingkungan X3z X3.2.1 0,685 ik
X322 0,654
¥1.1 ¥1.1.1 0,566
Y112 0,552 |
Kaomitmen ¥1.2 ¥1.2.1 0,593
Organisasi Y122 0,576 2
Y13 ¥1.3.1 0,505
¥1.3.2 0,637
¥2.1 Y2.1.1 0,688
¥2.1.2 0,572
¥2.2 Y2.2.1 0,577
¥2.2.2 0,598
: 784
Kepuasan Kerja ¥33 Y231 0,612 G
Y2.3.2 0,663
Y2.4 Y2.4.1 0,645
Y2.4.2 0,761
¥3.1 ¥3.1.1 0,671
¥3.1.2 0,737
Y32 Y3.2.1 0,784
Y322 0.764
_ 0,923
Kinerja Dosan Y33 ¥3.3.1 0,736
¥3.3.2 0.779
Y34 Yo bt
Y342 0,697

Sumber: Data primer (diolah), 2015

Tabel di atas menjelaskan bahwa instrumen penelitian ini memilki

nilai corrected item lebih b

instrumen tersebut dikatakan valid. Nilai Cronbach's

asar dari 0,50, sehingga semua butir dalam

Alpha pada seluruh




konstruk variabel menunjukkan nilai di atas 0,600, hal ini menandakan

bahwa seluruh variabel dinyatakan reliabel/konsisten,

5.4. Analisis Hasil Structural Equation Model

Analisis hasil penelitian dengan menggunakan model persamaan
struktural (Structural Equation Model) dengan confirmatory factor analysis
{CFA) menggunakan program AMOS 22.0. Kekuatan prediksi varabel
observasi balk pada tingkat individual maupun pada tingkat konsiruk
dilihat melalui critical ralio (CR). Apabila critical ratio tersebut signifikan
maka indikator-indikator tersebut akan dikatakan bermanfaat untuk
memprediksi konstruk atau variabel laten.

Varabel laten (consfruct) peneliian ini terdii dari gaya
kepemimpinan, iklim organisasi, aspek lingkungan, komitmen organisasi,
kepuasan kerja dan kinerja dosen. Dengan menggunakan model
persamaan struktural dari AMOS akan diperoleh indikator-indikator model
yang fit. Tolok ukur yang digunakan dalam menguji masing-masing

hipotesis adalah nilai critical ratio (CR) pada regression weight dengan

nilai minimum 1,960 secara absolut.

Kriteria yang digunakan adalah untuk menguji apakah model yang

diusulkan memiliki kesesuaian dengan data atau tidak. Adapun kriteria

model fit terdiri dari: 1) derajat bebas (degree of freedom) harus positif dan

2) non signifikan Chi-square yang disyaratkan (p 2 0,05} aen d slas

kenservatif yang diterima (p = 0.10) (Hair et al., 2006), 3) incremental fit di

index), Adjusted GFI (AGFI), Tucker

atas 0,90 yaitu GFI (goodness of fif
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Lewis Index (TLI), The Minimum Sample Discrepancy Function (CMIN)
dibagi dengan degree of freedomnya (DF) dan Comparstive Fit Index
(CF1), dan 4) RMSEA (Root Mean Square Error of Aproximation) yang
rendah. Confimatory Factor Analysis (analisis fakior) digunakan untuk
meneliti variabel laten yang tidak dapat diukur secara langsung. Analisis
atas indikator-indikator yang digunakan itu memberi makna pada variabel-
variabel laten atau konstruk-konstruk yang dikonfirmasikan.
5.4.1. Evaluasi Kriteria Goodness-of-Fit
Evaluasi terhadap ketepatan model pada dasarnya telah dilakukan
pada waktu model diestimasi oleh AMOS. Secara lengkap evaluasi
terhadap model ini dapat dilakukan sebagai berkut:
1) Evaluasi atas dipenuhinya asumsi normalitas dalam data
Normalitas univariat dan multivariat terhadap data yang digunakan
dalam analisis ini, diuji dengan menggunakan AMOS 22.0. Hasil analisis
tentang asessment of normality pada lampiran 8. Ukuran kritis untuk
menguji normalitas adalah c.r yang di dalam perhitungannya dipengaruhi

oleh ukuran sampel dan skewnessnya. Dengan merujuk nilai pada kolom

¢.r pada lampiran, maka jika pada kalom c.rterdapat skor yang lebih besar

dari 258 atau lebih kecil dari -2,58 (normalitas distribusi pada alpha 1

persen) terdapat bukti bahwa distribusi data tersebut tidak normal,

atau lebih besar dari — 2.58 maka

sebaliknya bila nilai c.r di bawah 2.58

data terdistribusi normal.
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Dengan menggunakan kriteria di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa sebanyak 24 indikator penelitian dengan nilai c.r nya lebih kecil
dari 2,58 dan -2.58, sehingga data penelitian ini dinyatakan normal,

2) Evaluasi atas Outliers Multivariat

Untuk menentukan apakah sebush kasus (berbagai jawaban
seorang responden) memunculkan outlier mulfivariat, adalah dengan
menghitung nilai batas berdasarkan pada nilai Chi-square pada derajat
bebas sebesar jumlah variabel pada tingkat signifikansi 0,001 atau y*
(0.001,238). Kasus mulfivariate outliers terjadi jika nilai mahalanobis
distance lebih besar daripada nilai Chi-square hitung (Augusty, 2005).

Berdasarkan nilai Chi square pada derajat bebas 238 pada tingkat
siginifikansi 0,001 atau %* (0.001,238) = 311,15 (Gujarati,1997). Tampak
dari hasil perhitungan dengan menggunakan AMOS diperoleh nilai
mahalanobis distance-squared maksimal sebesar 66,038 (lampiran 8
tentang observations farthest from the centroid), maka dapat dinyatakan

bahwa tidak ada indikasi terjadinya multivariate pada observasi.

5.4.2. Hasil Pengukuran Setiap Konstruk (CFA)

Setelah dilakukan uji asumsi dan tindakan seperlunya terhadap

pelanggaran yang teradi berikutnya akan dilakukan analisis model fit

dengan kriteria model fit seperti GF| (Goodness of fit index), adjusted GFI

(AGFI), Tucker Lewis Index (TLI, CFl (Comparative of fit index], dan

RIMSEA (Roof Mean Square Emor of Approximation) baik untuk model

Hasil pengukuran terhadap dimensi-

individual maupun model lengkap.
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dimensl atau indikator variabel yang dapat membentuk suatu konstruk
atau variabel laten

(latent variable) dengan confimatory factor analysis

secara berturut-turut dijelaskan sebagai berikut:

a. Gaya Kepemimpinan

Hasll uji CFA variabel gaya kepemimpinan terhadap model secara
keseluruhan (overall) yang bersumber dari lampiran 4. Hasil uji konstruk
variabel gaya kepemimpinan dievaluasi berdasarkan goodness of fit
indices pada tabel berikut dengan disajikan kriteria model serta nilai
kritisnya. Dari evaluasi model yang diajukan menunjukkan bahwa evaluasi
terhadap konstruk secara keseluruhan menghasilkan nilai di atas kritis
yang menunjukkan bahwa model telah sesuai dengan data, sehingga

dapat dilakukan uji kesesuaian model selanjutnya.

Goodness of Fit
Chi-Square =8.261
Probability =408
DF =8
CMIN-DF =1.033
RIMSEA =013
AGF] =964
(F| =986
CF1 =1.000
TLI =999

Gambar 5.1. Analisis Faktor Variabel Gaya Kepemimpinan
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Tabel 5.9 Evaluasi Kriteria Goodness of Fif tnd;
[ Goodness of fit c  Indices
index ut-off Value Hasil Model Keterangan
y°~ Chi-square 15,51 B,261 Baik
Probability = 0.05 0.408 '
CMINIDF = 200 1,033 ek
RMSEA < 0.08 0,013 Baik
GFl = 0.90 0,985 Baik
| AGFI = 0.90 0,954 Baik
T 2 0.92 0,999 Baik
CFi z 0.92 1.000 Baik

Sumber: Lampiran 4 (2015)
Tabel di atas menunjukkan bahwa model pengukuran variabel gaya
kepemimpinan telah menunjukkan adanya model fit atau kesesuaian
antara data dengan model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria it yang
ada, semuanya telah memenuhi kriteria, Dengan demikian model di atas
menunjukkan tingkat penerimaan yang baik cleh karena itu dapal
disimpulkan bahwa model CFA gaya kepemimpinan dapat diterima.
Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan
sebagal indikator dari gaya kepemimpinan dapat diamati dari nilai loading

faktor atau koeflsien lambda (A) dan tingkat signifikansinya, yang

mencerminkan masing-masing  variabel  sebagal indikator  gaya
kepemimpinan tampak sebagai berikut

Tabel 5,10 Loading Faktor (A) Pengukuran

Indikator Loading | Critical Ratio | o opapijity | Keterangan

Vel rchy oo™ s
= .K'IIE. D:Eﬂﬂ 11,767 0,000 S!g__!ﬁkgn
B .K.'E-ﬂ 0 845 11,882 0,000 E!QmI[Ek;an
q_‘_.?-ﬂ'.‘tld. ulgm 11,325 0,000 E!gnff!h’an
X1 u'531 8,710 0,000 Ellgnllf!lcan
x76 0687 9567 0,000 Signifilan

Sumber: Lampiran 4 (2015)
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Loading faktor (1) pengukuran variabel gaya kepemimpinan pada

tabel di atas menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran variabel

gaya kepemimpinan dari seliap indikator dinyatakan memenuhi standar

(baik), hal ini berdasarkan nilai loading faktor seluruh indikatar diatas 0,40.

b. Iklim Organisasi dan Aspek Lingkungan

Hasil uji CFA variabel iklim organisasi dan aspek lingkungan
terhadap model secara keseluruhan (overal) yang bersumber dari
lampiran 5. Hasil uji konstruk wvariabel iklim organisasi dan aspek
fingkungan dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada tabel
berikut dengan disajikan kriteria model serta nilai kritisnya. Dari evaluasi
model yang diajukan menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk
secara keseluruhan menghasilkan nilai di atas kritis yang menunjukkan

bahwa model telah sesuai dengan data, sehingga dapat dilakukan

kesesuaian model selanjutnya.

Goodness of Fit
Chi-Square =19.160
Probability =058
DF =11
CMIN-0OF =1.742
RMSEA =062
AGF| =927
GFl =971
CFl =990
TLI =982

Gambar 5.2 Analisis Faktor Variabel lklim Organisasi dan Aspek
e Lingkungan
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el T
v Chi-square 19,68 a:: 'Em::ldﬂl :::mngan
Probability = 0.05 0.058 Baik
CMINDF < 2.00 1,742 Baik
RMSEA = 0.08 0,062 Baik
GFI > 0.90 0,971 Baik
AGFI = 0.90 0,927 Baik
TLI > (.92 0,982 Baik
CFl = 0.92 0,990 Baik

Sumber; Lampiran 5 {2015)

Tabel di atas menunjukkan bahwa model pengukuran variabel iklim
oiganisasi dan aspek lingkungan telah menunjukkan adanya meodel fit
atau kesesuaian antara data dengan model. Hal ini dibuktikan dan
delapan criteria fit yang ada, semuanya telah memenuhi kriteria. Dengan
demikian model di atas menunjukkan tingkat penerimaan yang baik aleh
karena itu dapat disimpulkan bahwa model CFA iklim organisasi dan
aspek lingkungan dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan

sebagai indikator dari iklim organisasi dan aspek lingkungan dapat diamati

dari nilai loading faktor atau koefisien lambda (A) dan tingkat

signifikansinya, yang mencerminkan masing-masing variabel sebagai

indikator iklim organisasi dan aspek lingkungan tampak sebagai berikut
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Tabel 5.12 Loading Faktor (A) Pengukuran

[ Indikator Loading [ Critical g
! atio
= 'ufanahrell : Factor (&) [t-hitung) Probability ‘ Feterangan
|kiim crganisasi
| — -1 i
ﬁ_g g-;gg 11,945 0,000 Signifikan |
s o 11,713 0,000 Signifikan
= 707 | 10,564 0,000 Slgnifikan
;1-5 Eg?g 1 1;23 0,000 Signifikan
2 ; i 0, ignifi
i D00 Signifikan
X34 0,836 12,509 0,000 igni
; : Signiflikan
X3.2 0,788 Fix 0,000 Signifikan

Sumber: Lampiran 5 (2015)

Loading faktor (1) pengukuran variabel iklim organisasi dan aspek
lingkungan pada tabel di atas menunjukkan hasil uji terhadap model
pengukuran variabel iklim organisasi dan aspek lingkungan dari setiap
indikator dinyatakan memenuhi standar (baik), hal ini berdasarkan nilai

keading faktor seluruh indikator diatas 0,40.

¢. Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja

Hasil uji CFA variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja
terhadap model secara keseluruhan (overall) yang bersumber dari

lampiran 6. Hasil uji konstruk variabel komitmen erganisasi dan kepuasan

kefja dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada tabel berikut

dengan disajikan kriteria model serta nitai kritisnya. Dari evaluasi model

dizjukan menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk keseluruhan

kesesuaian model selanjutnya.

iR

Uata, sehingga dapat dilakukan Ui
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Goodness of Fit:
Chi-Square =13.824
Probability =379
OF =13
CMIN-DF =1.071 a5
RMSEA =019

AGFl =560

GFl =981

CFl =899

TLI =.998

Gambar 5.3. Analisis Faktor Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan

Kerja
Tabel 5.13 Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indices
Gnm}:;ﬁ: - Cut-off Value Hasil Model Keterangan

3%~ Chi-square 22,36 I 13,924 Baik
Probability = 0.05 B 0,379 Baik
CMIN/DF < 2.00 1.071 Baik
RMSEA < 0.08 0,018 Baik
| GFI > 0.90 0,981 Baik
AGF z 0.90 0,860 Baik
TLI > 092 0,998 Baik
CFi > 0.92 0,888 Baik

Sumber: Lampiran 6 (2015)
Tabel di atas menunjukkan bahwa model pengukuran variabel

komitmen organisasi dan kepuasan kerja telah menunjukkan adanya

model fit atau kesesuaian antara data dengan model. Hal ini dibuktikan

dari delapan criferia fit yang ada, semuanya telah memenuhl krtera.

Dengan demikian model di atas menunjukkan tingkat penenmaan yang

baik oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa model CFA komitmen

Uryanisasi dan kepuasan kerja dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahul variabel yang dapat digunakan

dan kepuasan kerja dapat

5 i i i 5i
“hagai indikator dari komitmen organisa
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Goodness of Fit-
Chi-Square =13,924
Probability = 379
DF =13
CMIN-DF =1.071 5
RMSEA =019
AGFI =980

GFl =.981

CFl =939

TLI =998

Gambar 5,3. Analisis Faktor Variabel Komitmen Organisasi dan Kepuasan

Kerja
Tabel 5.13 Evaluasi Kriteria Goodness of Eif Indices
Good
i i:;i; of fit Cut-off Value Hasil Model Keterangan

+* — Chi-square 22,35 13,924 Baik
Probability = 0.05 0,379 Baik
| CMIN/DF < 2.00 1.071 Baik
EMSEA = 0.08 0,019 Baik
 GFl = 0,80 0,981 Baik
AGF] = .80 0,950 Baik
TLI = 0.92 0,998 1 Baik
CFEl = 0492 0,888 Baik

Sumber: Lampiran & (2015)

Tabel di atas menunjukkan bahwa model pengukuran variabel
komitmen organisasi dan kepuasan kera telah menunjukkan adanya
model fit atau kesesuaian antara data dengan model. Hal ini dibuktikan
dari delapan criferfa fif yang ada, semuanya telah memenuhi kriteria.
Dengan demikian model di atas menunjukkan tingkat penerimaan yang
baik cleh karena itu dapat disimpulkan bahwa model CFA komitmen
ofganisasi dan kepuasan kerja dapat ditenma.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan

sehagal indikator dari komitmen organisasi dan kepuasan kerja dapat
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diamati dari nilai loading faktor atau koefisien lambda (A\) dan tingkat
signifikansinya, Yang mencerminkan masing-masing variabel sebagai
indikator komitmen organisasi dan kepuasan kerja tampak sebagai berikut

Tabel 5.14 Loading Faktor (A) Pengukuran

Indikator Loading | Critical Rati
"-"_a riabel Factor (A) {tnill'iiitunmiII Probability Keterangan
Komitmen Organisasi
Vi s 0,600 Fix 0,000 Signifikan
Y12 0,828 12,632 Q.000 Signifikan
¥1.3 0,825 12,474 0,000 Signifikan
Kepuasan Kerja
v21 | 0,844 Fix 0,000 Signifikan
0,780 12, o0 ignifi
5 620 oo Signifikan
v23 0,775 12,517 0,000 Signifikan
0817 13,507 0,000 Signifikan
Y24

Sumber: Lampiran 6 (2015)
Loading faktor (4) pengukuran variabel komitmen organisasi dan

kepuasan kerja pada tabel di atas menunjukkan hasil uji terhadap model
pengukuran variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja dari setiap

indikator dinyatakan memenuhi standar (baik), hal ini berdasarkan nilai

loading faktor seluruh indikator diatas 0,40.

d. Kinerja Dosen

Hasil uji CFA variabel kinerja dosen terhadap model secara
keseluruhan (overall) yang bersumber dari lampiran 7. Hasil uji konstruk
variabel kinerja dosen dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada
tabel berikut dengan disajikan kriteria model serta nilai kritisnya. Dari

evaluasi model diajukan menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk
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keseluruhan menghasilkan nilsi gj atas kritis menunjukkan model telsh

sesual dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model

selanjutnya,

Goodness of Fit'
Chi-Square =1.399 P
Probability = 497
DF =2
CMIN-DF =700
RMSEA =.000
AGF| =982
GF| =995
CFIl =1.000
TLI =.1.004

Gambar 5.4. Analisis Fakior Variabel Kinerja Dosen

1T

Tabel 5.15 Evaluasi Kriteria Goodpess of Fit Indices

Gmt::g:i oy Cut-off Value Hasil Maodel Keterangan
[ v*— Chi-square 5,80 1,398 Baik
Probability = 0.05 0,457 Baik
CMIN/DF < 2.00 0,700 Balk
RMSEA < 0.08 0,000 Baik
GFI = 0.90 0,996 Baik
| AGFI = 0.80 0,982 Eaik
TLI = 052 1,004 Baik
CFl = (.02 1,000 Baik

Sumber: Lampiran 7 (2015)

Tabel di atas menunjukkan bahwa model pengukuran variabel
kinerja dosen telah menunjukkan adanya model fit atau kesesuaian antara
data dengan model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria fit yang ada,
semuanya telah memenuhi kriteria, Dengan demikian model di atas
menunjukkan tingkat penerimaan yang baik ocleh karena iu dapat

disimpulkan bahwa model CFA kinerja dosen dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan

sehiagal indikator dari kinerja dosen dapat diamati dari nilai loading faktor
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masing-masing variaba| sebagai indikator kinerja dosan sebagai berikut

Tabel 5.16 Loading Faktor (A) Pengukuran

Indikator Loadin i

Variabel Factor J'.E.L jih;: ;LE;“C Probability Keterangan
¥3.1 0,756 — Fix 0,000 Signifikan
Y3.2 0,832 11,577 0,000 Signifikan
¥3.3 0,855 11,862 0,000 Signifikan
¥3.4 0,788 10,854 0,000 Signifikan

Sumber: Lampiran 7 (201 5)

Loading faktor { 1) pengukuran variabel kinerja dosen pada tabel di
atas menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran variabel kinerja
dosen dari setiap indikator dinyatakan memenuhi standar {baik), hal ini

berdasarkan nilai loading faktor seluruh indikator diatas 0,40,

5.4.3. Pengujian Full Model Penelitian

Berdasarkan cara penentuan nilai dalam model, maka varigbel
pengujian full model ini dikelompokkan menjadi variabel eksogen (gaya
kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan) dan variabel
endogen (komitmen organisasi, kepuasan kera dan kinerja dosen),
Variabel eksogen adalah variabel yang nilainya ditentukan di luar model.
Sedangkan variabel endogen adalah variabel yang nilainya ditentukan
melalui persamaan atau dari model hubungan yang dibentuk. Termasuk
dalam kelompok variabel eksogen yaitu gaya kepemimpinan, iklim
organisasi dan aspek lingkungan serta variabel endogen yaitu komitmen

organisasi, kepuasan kerja dan kinerja dosen. Model dikatakan baik jika
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engemban i
peng 9an model hipotetik secara tearitis didukung oleh data empirik.

Hasil analisis SEM secara lengkap sebagai berikut

Goodness of FA:
Chil-Sguare s494,34%
Prababikty =000

DF =238
CMIN-OF =2.077
RMSEL =074
AGF| = TES
GFl =B17
CFi =, 795
TLI =783

-

EAREANERT Y

Gambar 5.5. Hasil Analiziz Full Made|

Hasil uji model disajikan pada gambar di atas dievaluasi
berdasarkan goodness of fit indices pada tabel di bawah ini dengan
disajikan kriteria model serta nilai kritisnya yang memiliki kesesuaian data.

Tabel 5.17 Evaluasi Kriteria Overall Model

G““i:ﬁz: offit | cut-off Value Hasil Model Keterangan
1° = Chi-square 274,99 494,349 Kurang Baik
Probability > 0.05 0,000 Kurang Baik
CMIN/DF < 2.00 2077 Baik
RMSEA < .08 0,074 Eaik
GFI = 0.890 0,817 Kurang Baik |
AGF > 0.80 0,768 Kurang Baik
TLI = 0.52 0,763 Kurang Baik
CFl > 0.92 0,795 Kurang Baik

Sumber; Lampiran B (2015)
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Dari delapan kriteria goodness of fit indices terlihat bahwa CMIN-
DF dan RMSEA telah memenuhi kriteriaftelah fit meskipun enam kriteria
lainnya tidak memenuhi standar namun model penelitian tetap layak untuk
diuji lebih lanjut. Tabel di atas mendeskripsikan tentang besarnya
pengaruh antar variabel laten 9aya kepemimpinan, iklim organisasi dan
aspek lingkungan dengan nilai GFI (R?) sebesar 0,817 atau 81,7%, artinya

keragaman data yang dapat dijelaskan cleh model struktural tersebut

K.amilmen

o pirganisasi (Y1)

0,307

Kmnera Dozen

lklim Organisasi
*2)

Kepauasan Kerja
0ME [v¥2)

0.034%

Ket * = signifikansi pada taraf < 0,05

Gambar 5.6. Hasil estimasi model penelitian
5.5. Pengujian Hipotesis Penelitian
Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam penelitian ini telah
dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan melalui pengujian
koefisien jalur pada model persamaan struktural. Tabel 5. 18 berikut

merupakan hasil pengujian hipotesis model lengkap.
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Tabel 5.18. Tabulasi hasi| jian hi
Pengujian hi i
“Hode Variabel e guj potesis EME| Ji.ﬁ:g:{ap
Independ L ependen rect c
o : Standardized | C.R. | Povaiue | ' ierangan
| | Kepemimpinan | Xomitmen Organisasi 0,222 2735| 0006| Diterima
Hib | Ixim Organisasi | Komitmen Organizas| 0218 ENET 0003 a—
Hic | Aspek . _
Lingkungan Komilmen Organisasi 0,818 6652 | 0000| Dierima
H2za | Gaya Ke .
Kepemimpinan puasan Kerja 0,209 2162 | 0031 Diterima
Hzb | Iklim Organisasi | Kepuasan Kerja 0,171 2346 | 0,018 | Diterima
HZc | Aspek =
Linakungan Kepuasan Kerja 0,185 2416 | 0016 Diterima
-HEEN EE.E = ‘. e z T - ~
B ".Ha'il:lrremimplnan SinerjaDogen . 0,086 |1022)| 0307 |  Ditolak
H3b | Ikkm Organisasi | Kinerja Dosen 0,221 2,830 | 0,005| Diterima
Hic ek :
mkunqﬂn Kinerja Dosen 0,149 2118 | 0034 | Diterima
[ Héa | Komi :
’ ﬁ'i"ﬂ:’;';f Kinerja Dosen 0,158 2473 | 0013| Diterima
Hib | Kepuasan Kerja | Kinerja Dasen 0,472 3,851 | 0.000| Diterima
Na. Variabel Variabel | Indirect Effect Ket
Independen Dependen Variabel intervening | Standadized SRl gan
1. Gaya g Komitmen  organisasi :
Kepemimpinan Kinevja Dosen | 0 Kepuasan kerja 0,070 | Diterima
p ; 2 i . itren anisasi =
Iklim Organisasi Kinerja Dosen :;r:nllmpuasarﬁged; 0,057 Diterima
3. Aspak : Komitmen  organisasi ;
| Lingkungan Kinerja Dosen | L Kepussan kerja | 0,023 Diterima

Sumber: Lampiran 8 (2015)

Hipotesis model lengkap untuk 11 jalur sebagaimana yang disajikan

pada Tabel 5.18 terdapat 1 (satu) hipotesis yang ditolak. Interpretasi lebih

lanjut mengenai tabal tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Hipotesis H1a diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi

koefisien sebesar 0,222 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan

kausal tersebut positif; (i) nilai kritis 2,733 lebih besar dar limit batas

1,98 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (i) nilal p-value 0,006 <

0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebu
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menunjukkan - bahwa dengan  peningkatan kemampuan gaya
kepemimpinan maka akan meningkatkan komitmen organisasi dosen,
Dengan demikian fidak ada keraguan untuk menerima kebenaran
pawa gaya kepemimpinan berpengaruh positit dan  signifikan
terhadap komitmen organisasi.

Hipotesis H1b diterima, hal tersebut didasarkan pada (j) nilai estimasi
koefisien sebesar 0,216 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan
kausal tersebut positif: (i) nilai kritis 2,938 lebih besar dari imit batas
1,86 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (iii} milai p-value 0,003 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebut
menunjukkan bahwa dengan peningkatan iklim organisasi maka akan
meningkatkan komitmen organisasi dosen. Dengan demikian tidak ada
keraguan untuk menerima kebenaran bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Hipotesis H1ic diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi
koefisien sebesar 0,816 = 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan
kausal tersebut positif; (i) nilal kritis 6,652 lebih besar dari limit batas
1,86 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (jil) nilai p-value 0,000 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebut
menunjukkan bahwa dengan peningkatan aspek lingkungan maka
akan meningkatkan komitmen organisasi dosen. Dengan demikian

tidak ada keraguan untuk menerima kebenaran bahwa aspek

TN




4)

5)

B)

lingkungan  berpengaruh Positif dan signifikan terhadap komitmen
arganisasi.

Hipotesis H2a diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi
koefisien sebesar 0,209 > 0 hal inj menyatakan bahwa hubungan
kausal tersebut positif; (i) nilai kritis 2,162 lebih besar dari limit batas
1,96 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta {ili} nilai p-value 0,031 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebut
menunjukkan  bahwa dengan peningkatan kemampuan gaya
kepemimpinan maka akan meningkatkan kepuasan kera dosen.
Dengan demikian tidak ada keraguan unfuk menerima kebenaran
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis H2b diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi
koefisien sebesar 0,171 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan
kausal tersebut positif; (i) nilai kritis 2,346 lebih besar dari limit batas
1,88 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (i) nilai p-value 0,019 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefigien tersebut
menunjukkan bahwa dengan peningkatan iklim organisasi maka akan
meningkatkan kepuasan kerja dosen. Dengan demikian fidak ada
keraguan untuk menerima kebenaran bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis H2c diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi

koefisien sebesar 0,185 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan
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8)
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kausal tersebut positif; (i) nilaf kritis 2,416 lebih besar dari limit batas
1:96 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (i) nilaf p-vaive 0,016 <
0.030 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%, Kosfisien tersabut
menunjukkan bahwa dengan peningkatan aspek lingkungan maka
akan meningkatkan kepuasan kerja dosen. Dengan demikian tidak ada
keraguan untuk menerima kebenaran bahwa aspek lingkungan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hipotesis H3a ditolak, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai
estimasi koefisien sebesar 0088 > 0 hal ini menyatakan bahwa
hubungan kausal tersebut positif: (i) nilai kritis 1,022 lebih kecil darl
limit batas 1,96 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (ili) nilai p-value
0,307 = 0,050 berartl tidak signifikan pada taraf signifikan 5%.
Koefisien tersebut menunjukkan bahwa dengan peningkatan gaya
kepemimpinan maka tidak akan meningkatkan kinerja dosen. Dengan
demikian tidak ada keraguan untuk menclak kebenaran bahwa gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja dosen.

Hipotesis H3b diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilaj estimasi
koefisien sebesar 0,221 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan
kausal tersebut positif; (i) nilai kritis 2,830 lebih besar dari limit batas
1,96 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (iii) nilai p-value 0,005 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebut

menunjukkan bahwa dengan peningkatan iklim organisasi maka akan

TN
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meningkatkan kinera dosen, Dengan demikian tidak ada keraguan
untuk menerima kebenaran bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja dosen,

Hipotesis H3c diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi
koefisien sebesar 0,149 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan
kausal tersebut positif; (i) nilai kritis 2,118 lebih basar dari limit batas
1,86 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (iti) nilai p-value 0,034 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebut
menunjukkan bahwa dengan peningkatan aspek lingkungan maka
akan meningkatkan kinerfja dosen. Dengan demikian tidak ada
keraguan untuk menerima kebenaran bahwa aspek lingkungan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen.

10)Hipotesis H4a diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi

koefisien sebesar 0,198 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan
kausal tersebut positif; (i) nilai kritis 2,473 lebih besar dari limit batas
1,96 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta (iii) nilai p-value 0,013 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebut
menunjukkan bahwa dengan peningkatan komitmen organisasi maka
akan meningkatkan kinerfja dosen. Dengan demikian tidak ada
keraguan untuk menerima kebenaran bahwa komitmen organisasi

he,-rp.engaruh F|.|:|5|t|f dan Sigﬂiﬁkﬂﬂ terhadap kiﬂEl’jE dosen.

11)Hipotesis H4b diterima, hal tersebut didasarkan pada (i) nilai estimasi

koefisien sebesar 0,472 > 0 hal ini menyatakan bahwa hubungan

TN
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kausal tersebut positif, (i) nilaj kritis 3,851 lebih besar dari limit batas
1,98 untuk tingkat kepercayaan 0,05, serta {iil} nilai p-valve 0,000 <
0,050 berarti signifikan pada taraf signifikan 5%. Koefisien tersebut
menunjukkan bahwa dengan peningkatan kepuasan kerja maka akan
meningkatkan kinerja dosen, Dengan demikian tidak ada keraguan
untuk menerima kebenaran bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja dosen.
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BAB V|
PEMBAHASAN PENELITIAN

64. Pengaruh gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek
lingkungan terhadap komitmen organisasi
6.1.1. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi
Hasil pengujian instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
pemyataan dari variabal 9aya kepemimpinan dan komitmen organisasi
dinyatakan valid dan reliabel. Ind Ikator confingent reward pada pernyataan
memberikan reward dalam bentuk non material memiliki nilai validitas butir
pernyataan tertinggi, sedangkan pernyataan memberikan reward dalam
bentuk material memiliki nilai validitas terendah. Indikator management by
exceplion-acfive pada pernyataan mengarahkan perhatiannya memiliki
nilai wvaliditas  butir pernyataan tertinggi, sedangkan pemyataan
mengawasi pelaksanaan tugas memiliki nilai validitas terendah.
Confirmatory factor analysis (analisis faktor) pada indikator
confingent reward dengan loading factor menunjukkan peranan yang
besar terhadap konstruk gaya kepemimpinan. Indikator tersebut diwakili

oleh pemyataan memberikan reward dalam bentuk material dan

Pemyataan memberikan reward dalam bentuk non material. Pada

indikator management by exception-active dengan loading facior

menunjukkan peranan yang sangat besar terhadap konstruk gaya

N
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kepemimpinan, Indikator tersebut dwakili oleh pemyataan mengawasi
pelaksanaan tugas dan Permyataan mengarahkan perhatiannya.

Pada hasil distribusi nilai indikator contingent reward menunjukkan
pada umumnya responden menjawab setuju. Reward baik dalam bentuk
material maupun non materia Pada umumnya menjadi hal penting untuk
direalisasi oleh Pimpinan kepada dosen. Hasi distribusi nilai indikator
management by exception-active menunjukkan pada umumnya
responden menjawab setuju, Kondisi ini menunjukkan bahwa pengawasan
dan pengarahan menjadi hal penting untuk direalisasi oleh pimpinan
kepada dosen.

Merujuk pada hasil statistik menunjukkan bahwa koefisien
pengaruh variabel gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi
berpengarub  positif dan  signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa
peningkatan kualitas gaya kepemimpinan akan mewujudkan komitmen
organisasi yang lebih baik. Pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap
komitmen organisasi dari sudut pandang persepsi responden dalam hal ini
pengungkapan  terhadap hasil kuesioner menunjukkan gaya
kepemimpinan pada institusi perguruan tinggi swasta di Jakarta
cenderung ditentukan oleh aspek individualized considaration.

Dosen mempersepsikan gaya pemimpin yang ideal ditunjang oleh
berbagai faktor, khususnya individualized consideration yang memberikan
nilai-nilai keteladanan bagi seluruh dosen serta sivitas akademika, disisi

lain pimpinan yang ideal juga memiliki integritas tinggi pada institus,

N
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Dalam mengelola institusi pergunan linggi swasta, pemimpin dituntut pula
memiliki infellectyal Stimulation yang tercermin dari kemampuan dalam
memberikan saran-saran inovatif serta kreatif dalam mengelola organisasi
secara profesional,

Aspek berikutnya yang menjadi faktor peneniu gaya pemimpin yang
ideal yaitu pemimpin yang mengaplikasikan management by excepfion
passive berupa pendelegasian kepercayaan dan memberikan kesempatan
kepada dosen dalam Pengembangan karir. Demikian pula dengan
contingent reward baik dalam bentuk material maupun non material,
pemimpin yang menerapkan aspek tersebut akan membangun persepsi
para dosen bahwa mereka mendapatkan perhatian labih dari pimpinan.

Hasil penelitian ini diperkuat dengan beberapa temuan penelitian
diantaranya All, Jan, Ali & Tarig (2014) bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Les
(2013) juga menemukan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi. Rashed & Daud (2013)
menjelaskan dalam temuannya bahwa kepemimpinan transformasional
Mmempunyai pengaruh langsung dan tidak langsung pada komitmen
organisasi,

Contingent reward menekankan bahwa aspek kepemimpinan
mengisyaratkan agar reward diberikan kepada bawahan. Bawahan yang

Mampu memperlihatkan prestasi yang memuaskan maka akan mendapat

feward yang memuaskan, Reward dapat berbentuk material dan non

—
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material. - Management by  exception acfive menekankan bahwa
kepemimpinan memilik; sejumiah aturan untuk mengontrol bawahan.
Tujuannya agar bawahan terhindar dari berbagal kesalahan dan
kegagalan.

Secara operasional peranan kepemimpinan yang efektif adalah
dengan cara meningkatkan disiplin yang tinggi, dalam arti ketaatan dan
kepatuhan dalam waktu dan kerja maksimal, serta kepatuhan terhadap
ketentuan lainnya. Femimpin dan bawahan diikat dalam kelompok secara
bersama-sama mematuhi sistem instrumen tersebut, agar tercapai tujuan
organisasi. Suatu hal yang sangat strategi dalam membangun kinerja
adalah kepemimpinan dalam suaty organisasi atau institusi.

Bass memaparkan bahwa kepemimpinan yang paling efektif adalah
kepemimpinan yang memadukan antara kepemimpinan transaksional
dengan  kepemimpinan  transfomasional sekaligus.  Sedangkan
kepemimpinan transaksional ini  sendii  adalah  versus dengan
kepemimpinan laisse-faire (Bass, 1985). Cara pandang tersebut menurut
Bass (1985), bahwa proses hubungan transaksional antara pimpinan dan
bawahan dapat berjalan jika memenuhi syarat yaitu: pertama, pimpinan
mengetahui hal yang diharapkan dan apa yang akan diperoleh bawahan
bila hasil kerfjanya sesuai dengan perjanjian. Kedua, pimpinan akan
memberikan imbalan bagi bawahan bila hasil kerjanya sesuai dengan

kesepakatan. Ketiga, pimpinan dengan cepat mengetahui harapan pribadi

bawahan jika merasa puas dengan kerja bawahan.
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Kepemimpinan menyentuh berbagai segi kehidupan manusia
khususnya dalam dunia pendidikan. Oleh karena itu, usaha sadar untuk
semakin mendalami berbagai egl kepemimpinan yang efskiif periu
dilakukan secara terus menerus, disebabkan karena keberhasilan suaty
organisasi sangat tergantung pada muty kepemimpinan. Hal wajar jika
mutl kepemimpinan dalam organisasj memainkan peran yang sangat
dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut.

Kepemimpinan memiliki makna, yaitu: pertama, sebagai suatu
proses untuk mengarahkan dan mempengaruhi akiivitas-aktivitas para
pegawai, kedua, memberi visi, rasa gembira, kegairahan, cinta,
kepercayaan, semangat, obsesi dan konsistensi kepada para pegawai
dan ketiga, menggunakan simbol-simbol, memberikan perhatian,
menunjukkan contoh atau tindakan nyata, menghasilkan para pahlawan
para semua level organisasi dan memberikan pelatihan secara efekiif
kepada para pegawai.

Dalam studi yang luas tentang kepemimpinan, Shoemaker & Lewis
(1999) menyatakan bahwa kepemimpinan bukanlah popularitas, bukan
kekuasaan, bukan kebijaksanaan dalam perencanaan jangka panjang,
Dalam bentuk yang paling sederhana, kepemimpinan hanyalah
menyelesaikan sesuatu dengan bantuan orang lain, pendengar,
berorientasi tugas, mempunyai rasa strategis, berhasrat memahami,

memberikan empati dan mau bekerjasama yang menuju peningkatan

komitmen organisasi,




pemyataan dari variabel iklim Organisasi dan komitmen organisasi
dinyatakan valid dan reliabel Indikator rofe clarity pada pernyataan
prosedur tentang pendidikan dan pembelajaran memili nilai validitas butir
pernyataan tertinggi, sedangkan Permyataan prosedur tentang penelitian
dan pengabdian masyarakat memiliki nilai validitas terendah. Indikator
respect pada pernyataan mengajar menjadi bagian terpenting memiliki
nilai validitas butir pemyataan tertinggi, sedangkan pernyataan kegiatan
penelitian dapat mengembangkan Kepribadian memiliki nilaj validitas
terendah,

Confirmatory factor analysis (analisis faktor) pada indikator rofe
clanty dengan Joading factor menunjukkan peranan yang besar terhadap
kenstruk iklim organisasi. Indikator tersebut diwakili oleh pernyataan
prosedur tentang pendidikan dan pembelajaran serta pemyataan prosedur
tentang peneliian dan pengabdian masyarakat. Pada indikator respect
dengan loading factor menunjukkan peranan yang sangat besar terhadap
konstruk iklim organisasi. Indikator tersebut diwakili oleh pernyataan
mengajar menjadi bagian terpenting dan pernyataan kegiatan penelitian
dapat mengembangkan kepribadian.

Pada hasil distribusi nilai indikator role cfarify menunjukkan pada

Umumnya responden menjawab setuju. Prosedur tentang pendidikan &

pembelajaran, penelitian dan pengabdian masyarakat pada umumnya
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menjadi hal penting dalam rangka mewujudkan komitmen organisasi,
Hasil distribusi nilai indikator respect menunjukkan pada umumnya
responden menjawab setuju. Kondiej ini menunjukkan bahwa mengajar
dan meneliti menjadi hal penfing dalam rangka mengembangkan
komitmen organisasi.

Merujuk  pada hasi statistik.  menunjukkan bahwa koefisien
pengaruh varabel iklim organisasi terhadap komitmen organisasi
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa
peningkatan kualitas [klim organisasi akan mewujudkan komitmen
organisasi yang lebih bajk Pengaruh antara iklim organisasi terhadap
komitmen organisasi dari sudut pandang persepsi responden dalam hal ini
pengungkapan terhadap hasil kuesioner menunjukkan bahwa iklim
organisasi pada institusi perguruan tinggi swasta di Jakarta cenderung
ditentukan oleh aspek communication.

Dengan membangun komunikasi yang baik khususnya terhadap
dosen tetap yayasan maupun dosen Dpk, komunikasi yang paling efektif
berdasarkan hasil penelitian ini yaitu mengajak dan membujuk dosen
untuk aktif mengikuti berbagai pelatihan dan seminar, mengingat hal ini
akan berkaitan langsung maupun tidak langsung terhadap peningkatan
komitmen kerja dosen tersebut. Aspek penting selanjutnya bagi pemimpin
yaitu rofe clarity, aspek ini lebih spesifix pada kemampuan institusi untuk
menyediakan prosedur yang lengkap tentang pendidikan, penelitian dan

pengabdian masyarakat. Pada aspek reward system, institusi dituntut pula
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untuk mengembangkan sistem imbaan ¥ang berdasarkan prinsip-prinsip
adil, layak dan wajar,

Penelitian ini. turut pula diperkuat dengan beberapa temuan
peneiitian diantaranya Jyoti (2013) bahwa ikim organisasi berdampak
signifikan terhadap komitmen organisasi. Zhang & Liy (2010), dalam
peneiitiannya menjelaskan tentang pengaruh signifikan antara iklim
organisasi terhadap komitmen organisasi, Elsabahy, Sleem, & El-Sayed,
(2013) menegaskan pula dalam peneliiannya bahwa komitmen organisasi
sangat ditentukan oleh iklim organisasi tersebut.

Iklim organisasi sebagal suatu unsur fisik, di mana iklim dapat
sebagai suatu atribusi dari organisasi atau sebagai suatu atribusi daripada
persepsi individu sendir. Duncon (1972), mencirikan iklim organisasi
sebagai keseluruhan faktor-faktor fisik dan sosial vang terdapat dalam
sebuah organisasi. Sedangkan menurut Steers (1985), iklim organisasi
merupakan lingkungan intemal yang mewakili faktor-faktor dalam
organisasi yang menciptakan kultur dan lingkungan sosial dimana
aktivitas-aktivitas pencapaian tujuan berlangsung.

Menurut Owens (1991), dan Hoy and Miskel (1987) bahwa iklim
organisasi adalah persepsi anggota tentang lingkungan kerja organisasi,
Scheider (1891), berpendapat bahwa iklim organisasi menunjuk pada
0aya material yang mempengaruhi pandangan anggota mengenai nilai

dan tujuan organisasi. Menurut Rossow (1880) iklim organisasi menunjuk

_M__-_____.\




pada karakteristik organisasi secara keseluruhan dan berhubungan

dengan perasaan anggota ¥ang bersangkutan,

Hasil pengujian instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
peryataan dari variape| aspek lingkungan dan komitmen organisasi
dinyatakan valid dan reliabel Indikator lingkungan fisik pada pernyataan
ruang kelas yang memadai memiliki nilai validitas butir parmyataan
tertinggi, sedangkan Pemyataan suhu ruangan dan kelengkapan alat
peraga memiliki nilai validitas terendah. Confirmatory factor analysis
{analisis faktor) pada indikator lingkungan fisik dengan loading factor
menunjukkan peranan yang besar terhadap konstruk aspek lingkungan.
Indikator tersebut diwakili oleh pernyataan ruang kelas yang memadal dan

pemyataan suhu ruangan dan kelengkapan alat peraga.

6.1.3. Pengaruh aspek lingkungan terhadap kemitmen organisasi

Pada hasil distribusi nilai indikator lingkungan fisik menunjukkan
paﬂa' umumnya responden menjawab setuju. Kondisi ruang kelas, suhu
ruangan dan alat peraga yang memadai pada umumnya menjadi hal
penting untuk meningkatkan kualitas aspek lingkungan di dalam kampus.
Koefisien pengaruh variabel aspek lingkungan terhadap komitmen
organisasi menunjukkan pengaruh positif dan signifikan.

Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kualitas aspek lingkungan
akan mewujudkan komitmen organisasi yang lebih baik. Pengaruh antara
aspek lingkungan terhadap komitmen organisasi dar sudut pandang

persepsi responden dalam hal ini pengungkapan terhadap hasil kuesioner
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menunjultkan bahwa 3spek lingkungan pada institusi perguruan tinggi
swasta di Jakarta tenderung ditentukan oleh aspek lingkungan fisik.

Lingkungan fisik institusi PErguruan tinggi swasta juga meliputi
pemilikfyayasan, dosen, dan tim Manajemen atay sumber tdaya manusia.
Lingkungan yang langsung berkaitan dengan dosen dalam menerapkan
tridarma perguruan tinggi swasta secara efektif Masalah lingkungan kerja
khususnya lingkungan fisik menjadi aspek penting dalam organisasi, hal
ini diperlukan adanya Pengaturan maupun penataan fakior-fakior
lingkungan kerja fisik dalam penyelenggaraan aktivitas sivitas akademika.

Dengan peningkatan kualitas aspek lingkungan akan mewujudkan
komitmen organizasi yang lebih baik. Pengaruh antara aspek lingkungan
terhadap komitmen organisasi dalam penelitian ini turut pula diperkuat
dengan beberapa temuan penelitian diantaranya Butt, Khan, Rasli, & lgbal
(2012) bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara aspek lingkungan
terhadap komitmen perawat. Abdullah & Ramay (2012) mengemukakan
hasil penelitian yaitu adanya keterkaitan vang kuat antara aspek
lingkungan terhadap komitmen organisasi.

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan individu untuk dapat berkerja optimal. Lingkungan kerja
dapat mempengaruhi emosi seseorang. Jika individu menyenangi
lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka individu tersebut akan betah di
tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga wakiu kerja

dipergunakan secara efektif dan optimis kemitmen organisasi juga tinggi.
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Lingkungan kerjg tersebut mencakup hubungan kerja yang
terbentuk antara sesama Pegawai dan hubungan kerja antar bawahan dan
alasan serta lingkungan figik tempat pegawai bekerja. Menurut
Sedarmayanti (2008) “lingkungan Kerja fisik adalah semua yang terdapat
disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara
langsung maupun tidak langsung”. Menuryt Sarwono (2005) “Lingkungan
kerfja fisik adalah tempat kerja pegawai melakukan aktivitasnya",
Lingkungan kerja fisik mempengaruhi semangat dan emaosi kera para
karyawan, faktor-faktor fisik ini mencakup suhu udara di tempat kerja, luas
ruang kerja, kebisingan, kepadatan, dan kesesakan,

Faktor-faktor fisik tersebut sangat mempengaruhbi tingkah lakuy
manusia. Kenaikan suhu pada batas terfentu menimbulkan semangat
yang merangsang prestasi kerja tetapi setelah melewati ambang batas
tertentu kenaikan suhu ini sudah mulai mengganggu suhu tubuh yang
mengakibatkan terganggunya pula prestasi kerja (Sarwono,2005),
Menurut Robbins (2002) lingkungan kerja fisik juga merupakan faktor
penyebab strees kerja pegawai yang berpengaruh pada prestasi kerja.

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah: suhy,

kebisingan, penerangan, mutu udara.”

Lingkungan kerja fisik maupun psikis keduanya sama pentingnya
dalarm sebuah organisasi, kedua lingkungan kerja ini tidak bisa
dipisahikan, Apabila sebuah perusahaan hanya mengutamakan satu jenis

lingkungan kerja saja, tidak akan tercipta lingkungan kerja yang baik, dan
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lingkungan kerja ya g kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu
yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem
kerja yang efisien dan akan menyebabkan perusahaan tersebut

mengalami penurunan produktivitas kerja (Suwatno dan Priansa, 2011),

8.2 Pengaruh gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek

lingkungan terhadap kepuasan kerja
6.2.1. Pengaruh gaya kepemim pinan terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
pernyataan dari variabel gaya kepemimpinan dan kepuasan Kerja
dinyatakan valid dan reliabel. Indikator management by exceplion passive
pada pernyataan memberikan kepercayaan memiliki nilai validitas butir
pernyataan tertinggi, sedangkan pernyatasn member kesempatan
memiliki nilai wvaliditas terendah. Indikator atributed charisma pada
pernyataan bijaksana dan menyenangkan memiliki nilai validitas butir
pernyataan tertinggi, sedangkan pemnyataan bersikap adil memiliki nilai
validitas terendah.

Confirmafory factor analysis (analisis faktor) pada indikator
management by exception passive dengan loading factor menunjukkan

peranan yang besar terhadap konstruk gaya kepemimpinan. Indikator

tersebut diwakili oleh pernyataan memberikan Kepercayaan dan

pernyataan memberi kesempatan. Pada indikator afributed charisma

dengan loading factor menunjukkan peranan yang sangat besar terhadap
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konstruk gaya kepemimpinan, Indikator tersebut diwakili olsh pernyataan
bijaksana dan menyenangkan dan pemyataan bersikap adil,

Pada hasil distribusj nilai indikator Mmanagement by excepfion
passive menunjukkan Pada umumnya responden menjawab  setuju.
Memberikan kepercayaan dan memberikan kesempatan pada umumnya
menjadi hal penting untuk direalisasi oleh pimpinan kepada dosen, Hasil
distribusi nilai indikator afributed charisma menunjukkan pada umumnya
responden menjawab setuju. Kondisi ini menunjukkan bahwa sikap
bijaksana, menyenangkan dan adil menjadi hal penting untuk mewujudkan
kepuasan kerja dosen.

Koefisien pengaruh  variabel gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Hal ini
dimaknai bahwa peningkatan kualitas gaya kepemimpinan akan
mewujudkan kepuasan kerja yang lebih baik. Pengaruh antara gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kera dalam penslitian ini turut pula
diperkuat dengan beberapa temuan penelitian diantaranya Ali, Jan, All, &
Tariq (2014) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Studi Bateah & Heyliger (2014)
menjelaskan bahwa kepemimpinan fransformasional sebagai variabel
yang dominan meningkatkan kepuasan kefja. Sedangkan penelitian
Khalid, Mat, Sarassina, Rahman, & Zakaria (2012)

Hanaysha,

menemukan bahwa karisma pemimpin atau inspirasi tidak berpengaruh

signifikan pada kepuasan kerja.
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Management exceplion passive Menekankan adanya kepercayaan
dari pemimpin terhadap kemampuan bawahan, Kesempatan diberikan
kepada bawahan - untuk bekerja secara mandiri, Pimpinan segera
bertindak bila diketahyi ada masalah yang memungkinkan bawahan
mengalami kegagalan dalam menyelesalkan pekerjaannya. Tujuannya
adalah untuk menjaga standar dan kualitas kerja yang ingin dicapai
Bentuk intervensi dapat berupa informasi apa yang terjadi, bagaimana -
melakukan langkah-langkah  perbaikan.  dan terakhir  mungkin
pemberhentian bawahan dari tugasnya.

Siagian (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan
kemampuan Seseorang untuk memengaruhi orang lain (para pegawai)
sehingga para pegawai mau melakukan kehendak pemimpin, meskipun
secara pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya, hal ini mengandung
makna: pertama, pemimpin dalam organisasi, kedua, kepengikutan
sebagai elemen penting dalam menjalankan kepemimpinan, ketiga,
kemampuan mengubah egosentrisme para pegawai menjadi organisasi
sentrisme,

Dessler (2003) mengemukakan bahwa kepemimpinan bertujuan
agar menanamkan keyakinan dan memeroleh dukungan dari anggota
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi.Kepemimpinan itu ada pada
diri pemimpin. Pemimpin memiliki karakteristik selalu memiliki upaya untuk
menciptakan hal yang baru (selalu berinovasi). Gagasan-gagasan yang

dimiliki aleh pemimpin merupakan gagasan sendiri tidak meniru ataupun
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menjiplak. Pemimpin selaly Berupaya untuk mengembangkan apa yang ia
lakukan. Dengan percaya Pada bawahan, dan selalu menanamkan
kepercayaan pada anggota Organisasi. Gagasannya memiliki perspekiif
jangka panjang, menentang status quo, dan tidak puas dengan apa yang
ada. Bertanggung jawab atas apa yang dilakukan oleh bawahannya, dan
la mengerjakan yang benar.

Kepemimpinan yang efektif dapat diidentifikasi melalui jenis
perilaku  yang meningkatkan kinerja individu dan koleklif. Metade
penelifian yang paling umum telah menjadi bidang studi survei dengan
kuasioner deskripsi perilaku. Berbagai penelitian menunjukkan hubungan
antara perilaku kepemimpinan dan berbagai indikator efektivitas
kepemimpinan (Bass, 1985). Masalah utama dalam penelitian dan teori
tentang kepemimpinan yang efektif telah kurangnya kesepakatan tentang
yang kategorl perilaku yang relevan dan bermakna bagi para pemimpin.
Hal ini sangat sulit untuk membandingkan dan mengintegrasikan hasil dari

penelitian yang menggunakan sudut pandang yang berbeda dari kategori

perilaku (Bass, 1985).

6.2.2. Pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja
Hasil pengujian instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
pernyataan dari variabel iklim organisasi dan kepuasan kerja dinyatakan

valid dan reliabel. Indikator communicalion pada pernyataan aktif

mengikuti berbagai seminar memiliki nilai validitas butir pemyataan

lertinggi, sedangkan pemyataan aktif mengikuti berbagal pelatihan
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memiliki nilai validitas terengap, Indikator reward system pada pemyataan
imbalan yang adil memiliki nija; validitas butir pernyataan tertinggi,
sedangkan pernyataan imbalan berdasarkan azas layak dan wajar
memiliki nilai validitas terendah,

Confirmatory  factor analysis (analisis faktor) pada indikator
communication dengan loading factor menunjukkan peranan yang besar
terhadap konstruk jkiim organisasi. Indikator tersebut diwakili olah
pemyataan aktif mengikuti berbagai pelathan seria pernyataan aktif
mengikuti berbagai seminar. Pada indikalor reward system dengan
loading factor menunjukkan peranan yang sa ngat besar terhadap konstruk
iklim organisasi. Indikator tersebut diwakii oleh pernyataan imbalan yang
adil dan pernyataan imbalan berdasarkan azas layak dan wajar,

Pada hasil distribusi nilai indikator communication menunjukkan
pada umumnya responden menjawab setuju. Aktif mengikuti berbagai
pelatihan serta aktif mengikuti berbagai seminar pada umumnya menjadi
hal penting dalam rangka menumbuhkan kepuasan kerja dosen. Hasi
distribusi nilai indikator reward system menunjukkan pada umumnya
responden menjawab setuju. Kondisi ini menunjukkan bahwa imbalan
yang adil, layak dan wajar menjadi hal penting dalam rangka mewujudkan
kepuasan kerja.

Koefisien pengaruh variabel iklim organisasi terhadap kepuasan
kerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Hal ini dimaknai bahwa

Peningkatan kualitas iklim crganisasi akan mewujudkan kepuasan kerja
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yang lebih baik. Pengaryp antara iklim organisasi terhadap kepuasan
kerja dalam penelitian inj turut pula diperkuat dengan beberapa temuan
penelitian diantaranya Jyot (2013) menemukan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara iklim Organisasi terhadap kepuasan kerja. Studi
Adenike (2011} dan Adeniji (2011) bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara iklim organisasi terhadap kepuasan kerja.

Iklim  organisasi yang terbuka memacu karyawan untuk
mengutarakan kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut
akan tindakan balasan dan perhatian. Ketidakpuasan seperti itu dapat
ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana. Iklim keterbukaan,
bagaimanapun juga hanya tercipta jika semua anagota memiliki tingkat
keyakinan yang ftinggi dan mempercayal keadilan tindakan. [kiim
organisasi tidak hanya menyangkut aspek sosial saja tetapi juga aspek
fisik dalam organisasi. Iklim organisasi juga berkenaan dengan persepsi
anggola organisasi, baik secara individual maupun kelompok, tentang
sifat-sifat dan karakteristik organisasi yang mencerminkan nomma serta
keyakinan dalam organisasi.

Hasil pengujian instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
pernyataan dari variabel aspek lingkungan dan kepuasan kerja dinyatakan
valid dan reliabel. Indikator lingkungan fisik pada pernyataan suhu
ruangan dan kelengkapan alat peraga memiliki nilai validitas butir
permyataan terendah. Confirmatory factor analysis (analisis faktor) pada

indikator lingkungan fisik dengan Joading factor menunjukkan peranan




164

yang " terhadap konstruk aspek lingkungan, Indikator tersabut

dm"ﬂkili Dl‘Eh Jﬂem}’ﬂtaan ruang HE]Eﬁ yang memadaij dﬂl"l p‘ﬂ"‘l}’aiaﬂﬂ suhu

ruangan dan kelengkapan alat peraga,

6.2.3. Pengaruh aspek lingkungan terhadap kepuasan kerja

Pada hasij| distribusi nilai indikator lingkungan fizik menunjukkan
pada umumnya responden menjawab seluju, Suhu ruangan dan alat
peraga vyang memadai Pada umumnya menjadi  hal penting untuk
meningkatkan kualitas aspek lingkungan di dalam kKampus. Koefisien
pengaruh  variabel aspek lingkungan terthadap  kepuasan kerja
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Dengan peningkatan
kualitas aspek lingkungan akan mewujudkan kepuasan kera yang lebih
baik, Pengaruh antara aspek lingkungan terhadap kepuasan kerja dalam
penelitian ini turut pula diperkuat dengan bebsrapa temuan penelitian
diantaranya Obineli (2013) dan Jain & Kaur (2014) bahwa terdapat
Pengaruh yang signifikan antara aspek lingkungan terhadap kepuasan
kerja.

MNawawi (2003) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja yaitu pertama, kondisi fisik (kondisi kerda) merupakan
keadaan kerja dalam organisasi yang meliputi penerangan tempat kerja,
Penggunaan warna, pengaturan suhu udara, kebersihan dan ruang gerak.
Kedua kondisi non fisik (iklim kerja) sebagai hasil persepsi karyawan

terhadap lingkungan kerja tidak dapat dilihat atau disentuh tetapi dapat

dirasakan oleh karyawan tersebut,
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Iklim  kerja dapat dibentuk oje Para pemimpin yang berart]
pimpinan tersebut harus mempunyal kemampuan dalam membentuk iklim
kera tersebut. Ikiim kerja yang baik akan membawa pengaruh yang baik
pula bagi kualitas kerja individy, Iklim kerja berhubungan dengan sikap
dan perilaku individu dalam membina hubungan kerja, Adapun iklim kerja
tersebut meliputi hubungan dengan karyawan dan hubungan karyawan
dengan karyawan sehingga berdampak pula pada pencapaian kepuasan
kera.

Fada dasarnya Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual., Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda
sesuai dengan sistem nilai- nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini
disebabkan adanya perbedaan pada masing- masing individu. Semakin
banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesual dengan keinginan
individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan,
dan sebaliknya. Herzberg, Mausner, & Synderman (1 859)

mengungkapkan bahwa dengan terpenuhinya kebutuhan individu akan

menciptakan kepuasan.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam suatu
Perusahaan karena dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Adapun
yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah keadaan emosional
karyawan yang terjadi atau tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa
karyawan dan perusahaan dengan tingkat nilai balas jasa yang

ditarapkan oleh karyawan yang bersangkutan (Martoyo, 2000).
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6.3. Pengaruh gaya Hﬂpﬂmfmpman! iklim organisasi dan aspek

lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen
6.3.1. Pengaruh gaya lh‘-‘F'ErrlFrm:rirrslrl terhadap kinerfa dosen

Hasil Pengujian instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
pernyataan dari  variabe| 9aya kepemimpinan dan kinerja dosen
dinyatakan wvalid dan reliabel. Indikator inteflectual stimulation pada
pernyataan memiliki kreativitas memiliki nilai validitas bulir pernyataan
tertinggi, sedangkan pemyataan saran yang inovatif memiliki nilai validitas
terendah. Indikator individualized consideration pada pernyataan dapat
diteladani memiliki nilai validitas butir pemyataan tertinggl, sedangkan
pemyataan integritas tinggi memiliki nilai validitas terendah,

Confirmatory factor analysis (analisis faktor) pada indikator
intellectual stimulation dengan loading factor menunjukkan peranan yang
besar terhadap konstruk gaya kepemimpinan. Indikator tersebut diwakili
oleh pernyataan saran yang inovatif dan pemyataan memiliki kreativitas.
Pada indikator individualized consideration dengan loading factor
menunjukkan peranan yang sangat besar terhadap konstruk gaya

kepemimpinan. Indikator tersebut diwakili oleh pemnyataan pemimpin

dapat diteladani dan pernyataan memiliki integritas tingg.

Pada hasil distribusi nilai indikator infellectual stimulation

menunjukkan pada umumnya responden menjawab setuju. Pribadi yang
inovatif dan kreatif menjadi hal penting untuk direalisasi oleh pimpinan,

Hasil distribusi nilai indikator individualized consideration menunjukkan
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pada umumnya responden menjawab setuju. Kondisi ini menunjukkan
bahwa pribadi yang diteladani dan memii integritas tinggi menjadi hal
penting untuk mewujudkan kinerja dosen,

Koefisien pengaruh variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja
dosen tidak berpengarnuh signifikan. Hal ini dimaknaj bahwa peningkatan
kualitas gaya Kepemimpinan tidak akan mewujudkan kinerja dosen yang
lebih baik. Gaya kepemimpinan yang fidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja dalam penelifian inj bertentangan dengan
beberapa temuan penelitian diantaranya Ali, Jan, Ali, & Tarig (2014),
Rastegar & Golmohammadi (2014) dan Selesho & Ntisa (2014) bahwa
gaya kepamimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,

Kajian terhadap teori kepemimpinan terus berkembang pada teori
Sifat (frait theories), teori Kelompok dan Tukar Menukar (group and
exchanges theories), teori contingency, teor jalur dan tujuan (path-goal
leadership theory), teori kepemimpinan karismatik (charismatic leadership
theories), teori kepemimpinan transformasional  (transformational
leadership theory) (Luthans, 2002). Pembahasan kepemimpinan juga
mengkaji tentang gaya kepemimpinan (leadership style).

Gaya kepemimpinan yang mendasarkan pada dua demensi yaitu
perhatian terhadap tugas (concem for fask) dan perhatian terhadap
karyawan (concem for people) telah melahirkan teori gaya kepemimpinan
yang terkenal dengan The Blake and Mouton Managenial Grid, Berikutnya

hErh’Efﬂbang pula gaya kepemimpinan situasional yang dikembangkan
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cleh  Harsey dap Blanchard  yang kemudian  dikenal dengan
HarseyandBlanchard's Situational Leadership Mode/

Sebagai PeEmimpin, Pimpinan memiliki peran (rofe), kegiatan, dan
skill. Pimpinan memiliki peran Interpersonal roles, informational roles,
decisional  roles. Sedangkan kegiatan mereka  adalah:  roufine
communication, traditionaf managemeant, nelworking, dan human resource
management. Serta skill bagi pemimpin adalah: 1) kemunikasi verbal, 2)
memanaj waktu dan stress, 3} mengelola pengambilan keputusan, 4)
mengakui, menjelaskan, dan memecahkan permasalahan, 8) memotivasi
dan memengaruhi orang lain, 6) mendelegasikan wewenang, 7)
menetapkan tujuan dan menjelaskan visi, 8) memiliki kesadaran diri, 9)
membangun kerja tim, dan 10) mengelola konflik (Luthans, 2002).

Nawawi (2003) memaparkan perilaku kepemimpinan nampak dari
tara pengambilan keputusan, cara memerintah (memberi nstruksi), cara
memberi tugas, cara berkomunikasi, cara mendorong bawahan, cara
membimbing dan mengarahkan, cara menegakkan disiplin, cara
mengendalikan dan mengawasi pekerjaan, cara memimpin rapat, cara
menegur dan memberi hukuman. Terdapat dua gaya kepemimpinan yang
berbeda, yaitu : (1) pemimpin yang berorientasi pada tugas, menerapkan
Pengawasan yang ketat, sehingga bawahan melakukan tugasnya dengan
menggunakan prosedur yang telah ditetapkan, pemimpin mengandalkan
kekuatan paksaan, imbalan dan hukuman, (2) pemimpin yang berpusat

Pada bawahan, mendelegasikan pengambilan keputusan pada bawahan
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dan membantu dalam memuaskan kebutuhan dengan cara menciptakan

lingkungan kerja Yang suportif, PEMImpin yang berpusat pada pegawai
memiliki perhatian terhadap kemajuan, pertumbuhan dan prestasi pribadi
pengikutnya (Rivai 201 1).

Pemimpin yang mampy membuat keputusan dengan baik akan
lebih efektif dalam jangka Panjang dibanding dengan mereka yang tidak
mampu membuat keputusan dengan baik. Dalam mengambil keputusan,
bagaimana pemimpin memperlakukan bawahannya. Hal ini diukur dari
seberapa jauh para bawahannya diajak berpartisipasi datam pengambilan
keputusan. Partisipasi bawahan dalam pengambilan keputusan dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan meningkatkan produktivitas (Hughes af
al, 1996).

Teori kepemimpinan transaksional dan transformasional dari Bass
searah  dengan pendekatan psikologi  behaviordsm. Pendekatan
behaviorism ini berdasar pada hubungan antara stimulus dan respons.
Teori transaksional menggunakan pendekatan yang menekankan pada
proses yang bersifat rasional ekonomik yang berwujud kongkrit (tangible).
Proses pertukaran transaksional antara pimpinan dan bawahan
menggunakan stimulus yang fangible. Stimulus fangible yang ditawarkan
pimpinan fransaksional dapat berupa imbalan, perintah, kontrel dan
ancaman.

Demikian pula dengan pendekatan kepemimpinan transformasional

juga menggunakan stimulus. Hanya saja, pemimpin transformasional
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dalam memengaruhi bawahannya menggunakan stimulus yang abstrak
(intangible). Stimulus intangibe seperti ide-ide, nilai dan visi, Tujuannya
adalah untuk memotivasi bawahan bekerja ke arah tujuan yang telah
ditetapkan pimpinan,

Berdasarkan kedua teori kepemimpinan tersebut dapat dibedakan
dengan jelas, di mana pendekatan ftransaksiongl menggunakan
pendekatan stimulus yang sifatnya fangible jika pimpinan melakukan
transaksi dengan bawahannya, sedangkan pendekatan transformasional
menggunakan  stimulus  yang  sifatnya infangiblejika  pemimpin
memengaruhi bawahannya (Bass, 1985).

Bass (1985) menjelaskan kepemimpinan transaksional dan
transfomasional bersifat saling melengkapi, Bass mengembangkan model
kepemimpinan  berdasarkan keyakinannya bahwa kepemimpinan
transaksional dan transformasional tidak berakhir pada sebuah kontinum
tunggal tetap, tetapi lebih merupakan pola kepemimpinan yang dapat
digunakan oleh seorang pemimpin dalam kadar yang berbeda. Bagi
pemimpin yang transaksional, misalnya, dalam meningkatkan kinerja yang
luar biasa, maka diperilukan kepemimpinan transformasional. Dengan
demikian, kinerja yang baik adalah hasil dari perpaduan antara
kepemimpinan transaksional dan transformasional (Bass dan Avolio,

1694),

Kepemimpinan transaksional Menurut Bass (1983} adalah

keperimpinan yang mendekati bawahan dengan cara menukarkan
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"sesuatu” untuk Pekerjaan tertanty atau untuk syara yang diberikan dalam
sebuah kampanye, Hubungan antara atasan dan bawahan merupakan
pertukaran dalam bentyk imbalan sebagai eara untuk memenuhi harapan
alasan. Kepemimpinan transaksional merupakan “usaha memotivasi®

bawahan dengan cara mempertukarkan imbalan dengan kinerja bawahan,

6.3.2. Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja dosen

Hasil pengujian instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
permyataan dard variabel iklim organisasi dan kinerja dosen dinyatakan
valid dan reliabel. Indikator carear development pada pernyataan
memudahkan administrasi memilki nilai validitas butir pernyataan
tertinggi, sedangkan pernyataan memfasilitasi dosen memiliki nilai
validitas terendah. Confirmatory factor analysis (analisis faktor) pada
indikator career development dengan loading facfor menunjukkan peranan
vang besar terhadap konstruk iklim organisasi. Indikator tersebut diwakili
.nreh pernyataan memfasilitasi dosen serta pemyataan memudahkan
administrasi.

Pada hasil distribusi nilai indikater career development
menunjukkan pada umumnya responden menjawab setuju. Dengan
memfasilitas dosen dan memudahkan administrasi pada umumnya
menjadi hal penting dalam rangka menumbuhkan kinerja dosen. Koefisien
pengaruh variabel jklim organisasi terhadap kinerja dosen menunjukkan
pengaruh positif dan signifikan. Hal ini dimaknai bahwa peningkatan

kualitas iklim organisasi akan mewujudkan kinerja dosen yang lebih baik,




lklim  organisasi berdasarkan gaya material yang dapat
mempengaruhi persepdi individy mengenai nilai organisasi (Schneider,
1981). Karakteristik suaty organisasi secara keseluruhan dan saling terkait
dengan persepsi individu merupakan aspek penting dalam iklim organisasi
(Rossow, 1990). Sebagai hasil dari persepsi individy maupun kelompok
uniuk tetap bekerja pada organisasi dengan pelbagai hal yang terjadi
secara berulang-ulang sehingga dapat berdampak pada sikap dan
perilaku organisasi dan kinerja individu yang menentukan kinerja f";“"‘*-.k
organisasi (Wirawan, 2008). i e
Iklim organisasi menjadi identitas bagi organisasi sehingga dapat .h : ‘R
menjadi berbeda dengan organisasi lainnya yang didasari pula dengan -
¢ara pandang yang berbeda individu terhadap organisasi (Davis dan
Newstrom, 2001). Hal ini diperkuat dengan pemyataan Simamora (2001)
bahwa iklim organisasi erat kaitannya dengan psikologi organisasi
sehingga dapat berdampak pada kebilakan sumber daya manusia.

Kondisi tersebut menjadi penyebab iklim organisasi berbeda satu dengan

lainnya.
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Hasil Pengujian nstrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
peryataan dari variahef aspek lingkungan dan kinerja dosen dinyatakan

kerja antar dosen memiliki nilai validitag butir pernyataan tertinggi. Pada
pemyataan dosen dan pimpinan menjaga komitmen memiliki nilai validitas
butir pernyataan terendah. Confirmatory factor analysis (analisis faktor)
pada indikator lingkungan sosig] dengan loading facfor menunjukkan
peranan yang besar terhadap konstruk aspek lingkungan, Indikator
tersebut diwakili oleh pemyataan hubungan kerja antar dosen dan

Pemyataan bahwa dosen dan pimpinan menjaga kamitmen.

6.3.3. Pengaruh aspek lingkungan terhadap kinerja dosen

Pada hasil distribusi nilai indikator lingkungan fisik menunjukkan
pada umumnya responden menjawab setuju. Hubungan kerja sesama
dosen yang bersinergi dengab baik serta menjaga komitmen kerja yang
solid menjadi hal penting untuk meningkatkan kualitas aspek lingkungan di
dalam kampus. Koefisien pengaruh variabel aspek lingkungan terhadap
kinerja dosen menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Dengan
Peningkatan kualitas aspek lingkungan akan mewujudkan kineria dosen
yang lebih baik. Pengaruh antara aspek lingkungan terhadap kineda
dosen dalam penelitian ini turut pula diperkuat dengan beberapa temuan
penelitian diantaranya Imran, Fatima, Zaheer, Yousaf, & Batool (2012),
Nakpodia (2011), dan Ajayi, Awosusi, Aregundade, & Ekundayo (2011)

bahwa lingkuhgan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja individu,



Secara umum lingkungan kerja terbag menjadi beberapa aspek

dalam pembentulcan ingkungan kerja antara lain (Simanjuntak, 2003):
pertama, pelayanan kerja Merupakan aspek terpenting yang harus
dilakukan oleh setiap Organisasi terhadap individy, Pelayanan yang baik
dari organisasi akan mempbyat Individu lebih bergairah dalam bekera,
memiliki rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya, serta
dapat terus Mmenjaga nama baik organisasi melalui Kinerja.

Aspek kedua, kondisi kerja diusahakan oleh manajemen organisasi
sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk karyawannya,
kondisi kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang tepat,
kebisingan yang dapat dikendalikan, pengaruh wama, ruang gerak yang
diperiukan dan keamanan kerja karyawan, Selanjutnya aspek ketiga,
hubungan karyawan, akan sangat menentukan dalam menghasilkan
produklivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya hubungan antara
motivasi serta semangat dan kegairahan kerja dengan hubungan yang
kondusif antar sesama karyawan dalam bekerja, ketidak serasian

hubungan antara karyawan dapat menurunkan motivasi dan kegairahan

yang akibatnya akan dapat menurunkan produkfivitas kerja.

6.4, Pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap
kinerja dosen
6.4.1. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja dosen

Hasil pengujian instrumen penalitian menunjukkan bahwa seluruh

fernyataan dari variabel komitmen organisasi dan  kinera dosen
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dinyatakan valid dan reliabel, Indikator affective pada Pernyataan menyatu

dengan institus memiliki  nilgj validitas  butjr permyataan  tertinggi,
sedangkan pernyataan ks dalam berbagai kegiatan memiliki milai
validitas terendah, Indikator Aormative pada peryataan tuntutan untuk
lebih  profesional  memiliki nilai  validitas  butir pernyataan teringgi,
sedangkan pernyataan bertanggung jawab penuh memifiki niai validitas
terendah. Indikator continge organizational commitmeant pada pernyataan
meluangkan waktuy, tenaga demi institusi memiliki nilai validitas butir
pemyataan tertinggi, sedangkan pernyataan memberikan kontribusi positif
memiliki nilai validitas terendah.

Confirmatory factor analysis (analisis faktor) pada indikator affective
dengan loading factor menunjukkan peranan yang sangat besar terhadap
konstruk komitmen organisasi. Indikator tersebut diwakili oleh pernyataan
menyatu dengan institusi dan akfif dalam berbagai kegiatan. Pada
indikator normative dengan loading factor menunjukkan peranan yang
sangat besar terhadap konstruk komitmen organisasi. Indikator terssbut
diwakili oleh pernyataan tuntutan untuk lebih profesional dan pemyataan
her!:anggung jawab penuh. Pada indikator confinue organizational
commitment dengan loading factor menunjukkan peranan yang sangat

besar terhadap konstruk kemitmen organisasi. Indikator tersebut diwakili

oleh  pernyataan memberikan kontribusi  positif  dan pernyataan

meluangkan waktu, tenaga demi institusi,
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Fada hasijl distribusi nitaj indikator affective menunjukkan pada

umumnya respondan menjawah ragu-ragu. Menyaty dengan institusi dan

aktif dalam berbagai kegiatan Pendidikan pada umumnya menjadi hal

penting untuk direalisasi gl dosen. Hasil distibusi nilai indikator
normative menunjukkan Pada umumnya responden menjawab ragu-ragu,

Kondisi ini menunjukkan bahwa sikap dosen untuk lebih profesional dan

Koefisien pengaruh variabal komitmen organisasi terhadap kinerja
dosen menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Hal ini dimaknai
bahwa peningkatan kualitas komitmen organisasi akan mewujudkan
kinefja dosen yang lebih baik. Pengaruh antara komitmen organisasi
terhadap kinerja dosen dalam penelitian ini turut pula diperkuat dengan
beberapa temuan penelitian diantaranya Handoko, Setiawan, Surachman,
& Djumahir (2011), Kamis, Noermijati, & Susilowati (2013) dan
Mutmainah, Troena, & Moermijati (2013) bahwa komitmen organisasi yang
tinggi akan meningkatkan kinerja dosen/guru,

Mowday (1982) menyebut komitmen kerja sebagai istilah lain dari
Komitmen organisasional. Menurut Mowday, komitmen organisasional
Merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai
kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi.

Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan seorang

Yang relatif kuat terhadap organisasi.



Robbins (1989 mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu

sikap yang merefleksikan PErasaan suka atay tidak Suka darl karyawan
terhadap organisas;, O'Relly (1 989) menyebutkan komitmen karyawan
pada organisasi sebagai ikatan Penjiwaan individu terhads organisasi
yang mencakup keterlibatan kefja, kesetiaan, dan perasaan percaya
terhadap nilai-nilaj Organisasi. Steers dan Potters (1983) mengatakan
bahwa suatu bentuk komitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas
yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi
keria yang memiliki tujuan memberikan segala usah demi keberhasilan
organisasi yang bersangkutan.

Minner (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sebuah
sikap memiliki ruang lingkup yang lebih global daripada kepuasan kerja,
karena komitmen organisasional menggambarkan pandangan ferhadap
organisasi secara keseluruhan, bukan hanya aspek pekerjaan saja,
Coecpey dan Haley {1991) menyebutkan komitmen organisasi sebagai
SUatu ikatan psikologis individu pada organisasi. Neal dan Neorthheraft
(1980) mengatakan komitmen tidak sekedar keanggotasn karena
komitmen meliputi sikap individu dengan mencapai tujuan organisasi
Secara efekiif dan efisien. Bathaw Grant (1994) menyebutkan komitmen
Organisasional sebagai keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan

"iEar‘lggmaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan usaha yang

tingai demi mencapai tujuan organisasi.



pemyataan dari variabej kepuasan kerja dan kinera dosen dinyatakan
valid dan relighe| Indikator senang pads pekerjaan itu sendiri pada
pemyataan bahagia bekerja sebagai dosen memillki nilai validitas buti
pemyataan tertinggi, sedangkan pernyataan puas pada pencapaian
memiliki nilai validitas terendah. Indikator Upah dan promosi pada
pernyataan puas jika dipromosikan memiliki nilai validitas butir pemyataan
tertinggi, sedangkan pernyataan puas dengan berbagai insentif memiliki
nilai validitas terendah. Indikator rekan kerja pada pernyataan puas
dengan hasil kerjasama memiliki nilai validitas butir pernyataan tertinggi,
sedangkan pernyataan bangga dapat bekerja sama memiliki nilai validitas
terendah, Indikator kesesuaian antara pekerjaan dan kepribadian pada
PeMmyalaan mengaktualisasikan kepribadian memiliki nilai validitas butir
Permyataan tertinggi, sedangkan peryataan sesuai dengan cita-cita
memiliki nilai validitas terendah,

Confirmatory factor analysis (analisis faktor) pada indikator sena ng
Pada pekerjaan itu sendiri dengan loading factor menunjukkan peranan
yang besar terhadap konstruk kepuasan kerja. Indikator tersebut diwakili
oleh pernyataan bahagia bekerja sebagai dosen dan pernyataan puas
Pada pencapaian. Pada indikator upah dan promosi dengan joading factor

Menunjukkan peranan yang sangat besar terhadap konstruk kepuasan
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kerja. Indikator tersebut diwakij oleh pemyataan puas dengan berbagai

nsentif dan pemyataan PUas jika dipromosikan,

Pada indikator rekan kerja dengan loading factor menunjukkan
PEFanan yang sangat besar terhadap konstruk kepuasan kerja. Indikator
tersebut diwakili oleh Pernyataan bangga dapat bekerja sama dan
permyataan puas dengan hasil kerjasama. Pada indikator kesesuaian
antara pekerjaan dan kepribadian dengan loading factor menunjukkan
Peranan yang sangat besar terhadap konstruk Kepuasan kerja, Indikator
tersebut diwakili aleh pPermyataan sesual dengan cita-cita dan pernyataan
mengaktualisasikan kepribadian,

Pada hasil distribusi nilaj indikator senang pada pekerjaan itu
sendiri menunjukkan pada umumnya responden menjawab setuju.
Bahagia bekerja sebagai dosen dan puas pada pencapaian pada
umumnya menjadi hal penting untuk direalisasi oleh dosen. Hasil distribusi
nilai indikator upah dan promosi menunjukkan pada umumnya responden
menjawab setuju, Kondisi ini menunjukkan bahwa puas dengan berbagai
insentif dan puas jika dipromosikan menjadi hal penting untuk
mewujudkan kinerja dosen.

Pada hasil distribusi nilai indikator rekan kerja menunjukkan pada
Umumnya responden menjawab setuju. Bangga dapat bekerja sama dan
Puas dengan hasil kerjasama pada umumnya menjadi hal penting untuk
direalisasikan oleh dosen. Nilai indikator kesesuaian antara pekerjaan dan

kepribadian menunjukkan pada umumnya responden menjawab sefuju,



menunjukkan pengaruh positt dan significan, Hal ini dimaknal bahwa
peningkatan kualitas kepuasan kerja akan mewujudkan kinerja dosen
yang lebih baik. Pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kineria dosen
dalam penelitian ini turt pula diperkuat dengan beberapa temuan
penelitian diantaranya Chamundeswari (2013) bahwa hasil penelitian
menunjukkan bahwa guru di sekolah menengah secara signifikan lebih
baik dalam kepuasan kerja dan kinerja. Handoko, Setiawan, Surachman,
& Djumahir {2011) dalam peneltiannya menemukan bahwa temuan
penelitian ini menunjukkan kepuasan kerja yang lebih tinggi dirasakan
oleh dosen tidak dapat secara langsung meningkatkan kinerja.
Keberhasilan pendidikan akan diukur aleh oufout dan oufcome
(lulusan) yang dihasilkannya. Kualitas lulusan inilah yang akan mendapat
penilaian dari masyarakat pengguna lulusan. Untuk dapat menghasilkan
lulusan yang berkualitas, periu ditunjang oleh berbagai komponen, baik
komponen sumberdaya manusia, sumberdaya penunjang (sarana dan
Prasarana), software dan prosedur, serta proses yang baik, sesuai dengan
Pasal 35 Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 (Undang-Undang
Sisdiknas) ayat satu "Standar Nasional Pendidikan terdiri atas standar isi;

Proses, kompetensi lulusan, tenaga kependidikan, sarana dan prasarana,



pengelolaan, Pembiayaan, gan Penilaian  pendidikan yang harus

ditingkatkan secarg berencana dan berkalg”,

Salah satu daya dukung terciptanya kualitas lulusan yang handal
adalah standar proses Yang harus dilaksanakan dengan sebaik-baiknya,
“ebagai ujung tombak dari standar proses adalah tenaga pengajar, dalam
hal tenaga pengajar dj Perguruan tinggi adalah dosen. Dosen mempunyai
peran sentral dalam proses pembelajaran baik yang dilakukan di kelas
maupun di luar kelas yang akan berimpiikasi terhadap capaian standar
kompetensi lulusan yang dapat diandalkan.

Sebagaimana diamanatkan dalam UU Nomor 14 Tahun 2005
tentang Guru dan Dosen, dosen dinyatakan sebagai pendidik profesional
dan ilmuwan dengan tugas utama mentra nsformasikan, mengembangkan,
dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni melalyi
pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat (Bab 1 Pazal
1 ayat 2). Sementara ity, profesional dinyatakan sebagai pekerjaan atau
kegiatan yang dilakukan oleh seseorang dan menjadi sumber penghasilan

kehidupan yang memeriukan keahlian, kemahiran, atau kecakapan yang

memenuhi standar mutu atau norma terfentu sera memerlukan

pendidikan profesi.
Kegiatan Evaluasi Pelaksanaan Tri Dharma Perguruan Tinggl

dimulai oleh dosen dengan membuat evaluasi diri terkait semua kegiatan
Yang dilaksanakan baik pada bidang 1) pendidikan dan pengajaran, 2)

Penelitian dan pengembangan karya ilmiah, 3) pengabdian kepada



perguruan tinggi.

Robbins (1996) menjelaskan bahwa kepuasan kerja sebagai suatu
slkap umum seorang individu terhadap pekeraannya dimana dalam
pekerjaan tersebut seseorang dituntut untuk berinteraksi dengan rekan
sekerja dan atasan, mengikui aran dan kebijaksanaan organisasi,
memenuhi standar kinerja. Luthans (1992) menyatakan bahwa kepuasan
kerja memiliki tiga dimensi, Pertama bahwa kepuasan keria tidak dapat
dilinat, tetapi hanya dapat diduga. Kedua, kepuasan kera sering
ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja memenuhi atau melebihi harapan

seseorang.




perguruan tinggi,

Robbins (1996) menjelaskan bahwa kepuasan kerja sebagai suaty
sikap umum Se0rang  individu terhadap pekerjaannya dimana dalam
pekefjaan tersebut seseorang dituntut untuk berinteraksi dengan rekan
sekerja dan atasan, mengikuti  aturan dan kebijaksanaan organisasi,
memenuhi standar kinerja. Luthans (1982) menyatakan bahwa kepuasan
keria memiliki tiga dimensi. Pertama bahwa kepuasan kerja tidak dapat
dilinat, tefapi hanya dapat diduga. Kedua, kepuasan kerja sering

ditentukan oleh sejauh mana hasil keila memenuhi atau melebihi harapan

seseorang.
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PENUTUP

7.1. Kes impulan

Berdasarkan hasi| analisis, pengujian hipotesis, dan pembahasan

penelitian tentang kinerja dosen, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai

berikut:

1) Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kemitmen organisasi, Dengan demikian penelitian ini mengindikasikan
bahwa gaya Kepemimpinan yang baik akan berdampak positif pada
komitmen organisasi, adapun faktor management by exceplion
passive (memberikan kepercayaan kepada dosen untuk bekerja
Secara mandiri) dinilai sebagai faktor ¥Yang dominan dalam
membentuk gaya kepemimpinan.

2) Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hal tersebut menandakan bahwa iklim organisasi yang
baik akan berdampak positif terhadap komitmen organisasi, faktor
career development (pengembangan karir dosen) dianggap sebagai
faktor yang dominan dalam membentuk iklim organisasi,

3) Aspek lingkungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Hal tersebut menandakan bahwa aspek
lingkungan yang baik akan berdampak posilif terhadap komitmen

organisasi. Faktor lingkungan fisik (ruangan kelas yang sesuai standar
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dan kelengkapan alat Peraga) dianggap sebagaj faktor yang dominan
dalam membentyuk aspek lingkungan

4) Gaya kepemimpinan berpengaruh positis dan signifikan terhadap
Kepuasan kerja. Dengan demikian penelitian ini mengindikasikan
bahwa gaya kepemimpinan yang baik akan berdampak positif pada
kepuasan kerja dosen,

' 9) Iklim organisasj berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal tersebut menandakan bahwa ikiim organisasi yang baik
akan berdampak positif terhadap kepuasan kerja.

) Aspek lingkungan berpengarub  positif dan signifikan terhadap
kepuasan keda. Hal tersebut menandakan bahwa aspek lingkungan
yang baik akan berdampak positif terhadap kepuasan kerja.

7) Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dosen. Dengan demikian penelitian ini mengindikasikan bahwa gaya
kepemimpinan tidak akan berdampak positif pada kinera dosen.

8) Iklim organisa;si berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
dosen. Hal tersebut menandakan bahwa iklim organisasi yang baik
akan berdampak positif terhadap kinerja desen.

9) Aspek lingkungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
dosen, Hal tersebut menandakan bahwa aspek lingkungan yang baik
akan berdampak positif terhadap kinerja dosen. Faktor community
services (melaksanakan pengembangan hasil pendidikan dan

penelitian secara luas dan aktif melakukan penataran atau pelatihan
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kepada Masyarakat) dianggap sebagai fakior yang dominan dalam

membentuk kinerja dosan,

10) Komitmen organisasi berpengaryh positif dan signifikan terhadap
Kinerja dosen. Hal terseput menandakan bahwa komitmen organisasi
yang baik akan berdampak positif terhadap kinerja dosen. Fakior
conlinue organizational commitment (memberikan kontribusi positif
dan meluangkan wakiy untuk pengembangan kampus) dianggap
sebagai faktor Yang dominan dalam membentuk komitmen organisasi.

11) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
dosen. Hal tersebut menandakan bahwa kepuasan kerja yang bafk
akan berdampak positif terhadap kinerja dosen. Faktor senang pada
pekerjaan itu sendid (merasa bahagia dan merasa puas) dianggap

sebagai faktor yang dominan dalam membentuk kepuasan ketja.

7.2, Saran

1) Pemimpin harus memiliki keterampilan untuk memengaruhi atau
menggerakkan perilaku orang lain, mampu bekerja secara efektif dan
efisien untuk mencapai tujuan organisasi (kampus), Pemimpin dituntut
untuk memahami perilaku-perilaku para dosen dan staf yang menjadi
wewenangnya dan menggerakkan sesuai dengan visi dan misi
perguruan tinggi swasta. Berbagai aspek yang harus ditingkatkan dan

sekaligus menjadi perhatian pemimpin yaitu atrbufed charisma

(bijaksana dan menyenangkan serta bersikap adil).
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2) Diharapkan pula Pada pimpinan dan pihak Pengelola kampus untuk

melakukan komunikas; ¥ang intensif kepada dosen ity

melakukan pelatihan, meningkatkan kemampuan mengajar, meneliti
dan pengabdian Kepada masyarakat.

3) Diharapkan agar pengelola kampus dapat memperbaiki suhu ruangan
dan kelengkapan alat Peraga. Disisi lain dosen dan pimpinan dituntut
untuk menjaga komitmen terhadap perguruan tingai swasta,

4) Dalam peningkatan komitmen organisasi maka dosen harus merasa
menyatu dengan institusi dan akiif terlibat dalam berbagai kegiatan
dalam pengembangan kampus.

5) Dalam meningkatkan kinerja dosen maks pengelola  kampus
mendorong  seluruh dosen untuk mengembangkan kualitas dan
kompetensi dalam pengajaran dan pendidikan seperti melanjutkan

studi pada jenjang lebih tinggi, aktif mengikuti pelatinan dan seminar.

7.3. Implikasi Hasil Penelitian

7.3.1. Implikasi Teoritik
Berdasarkan pengujian model yang telah dilakukan pada bagian

sebelumnya, berikut ini diuraikan beberapa kontribusi teoritis dari hasil

Peneliian sebagai berikut.

1) Hasil penelitian ini melengkapi berbagai kajian teori yang

mengungkapkan keterkaitan antara gaya kepemimpinan, ikiim

organisasi dan aspek lingkungan terhadap komitmen organisasi. Hasil

analisis data dan pengujian antar variabel ditemukan bahwa gaya
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kepemimpinan, iklim Organisasi dan aspek lingkungan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut

menjelaskan bahws Peningkatan kualitas gaya kepemimpinan, iklim '
organisasi dan aspek lingkungan akan berkontribusi pada peningkatan

komitmen dosen pada insititusinya,

2) Hasil penelitian inj melengkapi berbagai  kajian  teori yang
mengungkapkan keterkaitan antara gaya kepemimpinan, klim
organisasi dan aspek lingkungan terhadap kepuasan kerja, Merujuk
pada pengujian hipotesis penelitian  ditemukan bahwa gaya
kepemimpinan, iklim organisasi dan aspek lingkungan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian
hipotesis H2.a, H2.b, dan H2.¢ dinyatakan diterima.

3) Hasil penelitan ini melengkapi berbagai kajian teori yang
mengungkapkan keterkaitan antara gaya kepemimpinan, iklim
organisasi dan aspek lingkungan terhadap kinerja dosen. Hasil analisis
data dan pengujian antar variabel ditemukan bahwa iklim organisas|
dan aspek lingkungan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja dosen, sedangkan gaya kepemimpinan tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja dosen.
4) Hasil penelitian ini melengkapi berbagai

keterkaitan antara komitmen organisasi dan

kajlan teori yang

mengungkapkan

kepuasan kerja terhadap kinerja dosen. Hasil analisis data dan

pengujlan antar variabel ditemukan bahwa komitmen organisasi dan
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e lova berpengaruh positf dan signifikan terhadap kinerja

dosen. Kinerja dosen tetap yayasan Maupun dosen Dpk pada

perguruan tinggi swasta sangat ditentukan oleh kyalitas komitmean

organisasi dan tingkat kepuasan kerja desen,

7.3.2. Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial dalam penelitian ini adalah didapatkannya
suatu formulasi bahwa peningkatan kinerja dosen tetap yayasan ma upun
dosen Dpk dilakukan dengan meningkatkan kualitas gaya kepemimpinan.
Peran pemimpin dalam insitutisi perguruan tinggi swasta sangat penting
dalam mengelola, mengatur dan mengawasi  dosen  unfuk
mengembangkan prestasi kerja serta meningkatkan produktivitas kerja.
Selain aspek gaya kepemimpinan, faktor iklim organisasi dan lingkungan
kerja turut berkontribusi atas terciptanya komitmen organisasi dan

kepuasan kerja yang kuat dalam diri dosen tetap yayasan maupun dosen

Dpk.

7.4, Temuan Penelitian

Kajian dalam penelitian dan pembahasan hasil penelitian ini adalah
membangun model teoritik tentang pengaruh gaya kepemimpinan, iklim
organisasi dan aspek lingkungan, komitmen organisasi dan kepuasan
keria serta kinerja dosen. Berdasarkan hasil analisis pembahasan
penelitian  mengungkapkan bahwa variabel gaya Kepemimpinan tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen pada perguruan tinggi

- N
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swasta (Kopertis Wilayah W) di Jakarta. Hasi inj memberikan bukti empiris

bahwa gaya kepemimpinan Pada organizas; perguruan tinggl swasta

khususnya pada Kefua Program Studi belum memiliki kemampuan

manajerial dalam mengelola penyelenggaraan  pendidikan  dan

pengajaran, penelitian serta pengabdian kepada masyarakat. Adapun
temuan penelitian lainnya dijabarkan sebagai berikut.

1) Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan terdapat
hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilaj gaya
kepemimpinan dengan komitmen organisasi bagi dosen tetap yayasan
maupun dosen Dpk pada perguruan tingoi swasta di Jakarta.

2) Iklim organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan terdapat
hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilai iklim
organisasi dengan komifmen organisasi bagi dosen tetap yayasan
maupun dosen Dpk pada perguruan tinggi swasta di Jakarta,

3) Aspek lingkungan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan terdapat
hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilai aspek
lingkungan dengan komitmen organisasi bagl dosen tetap yayasan
maupun dosen Dpk pada perguruan tinggi swasta di Jakaria,

4) Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan

(nyata) terhadap kepuasan kera. Hal ini menunjukkan terdapa

e BN N—
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hubungan Yang searah, falur positf dan nyata antara nilai gaya
kepemimpinan dengan kepuasan kerja bagi dosen tetap yayasan
maupun dosen Dpk pada perguruan tinggi swasta di Jakarta

5) Ikiim organisasi mempunyai Pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan terdapat
hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilai iklim

 organisasi dengan kepuasan kerja bagi dosen tetap yayasan maupun
dosen Dpk pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.

6) Aspek lingkungan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan terdapat
hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilai aspek
lingkungan dengan kepuasan kerja bagi dosen tetap yayasan maupun
dosen Dpk pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.

7) lklim organizsasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap kinerja dosen. Hal ini menunjukkan terdapat
hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilai iklim

organisasi dengan kinerja dosen tetap yayasan maupun dosen Dpk

pada perguruan linggi swasta di Jakarta,
8) Aspek lingkungan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap kinerja dosen. Hal ini menunjukkan terdapat

hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilai aspek

lingkungan dengan kinerja dosen tetap yayasan maupun dosen Dpk

pada perguruan tinggi swasta di Jakarta.

- i



9) Komitmen organisasi Mempunyai pengaruh vang positif dan signifikan

(nyata) terhadap kinerja dosen, Ha i menunjukkan terdapat

hubungan yang searah, jalur positif dan nyata antara nilai kermitmien
organisasi dengan kinerja dosen tetap yayasan maupun dosen Dpk

pada perguruan tinggi swasta di Jakarta

10)Kepuasan kerja Mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
(nyata) terhadap Kinerja dosen. Hal ini menunjukkan terdapat
hubungan yang searah, Jalur positif dan nyata antara nilai kepuasan
kerja dengan kinerja dosen tetap yayasan maupun dosen Dpk pada

perguruan tinggi swasta di Jakarta.

7.5. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini, model yang diajukan untuk meningkatkan
kinerja dosen terbatas pada gaya kepemimpinan, iklim organisasi dan
aspek lingkungan, komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Masih
banyak variabel lzinnya yang turut mendukung kinerja dosen antara lain
budaya organisasi, kompetensi dosen, keadilan organisasional, sehingga
diharapkan bagi peneliti selanjutnya yang meneliti tentang kinerja dosen

untuk mengakomodir variabel-variabel lainnya.
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meluangkan wakiu mengisi kuesioner tersebut, saya ucapkan terima
kasih.

Hormmat Saya,

Andi Awaluddin Anwar
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Petunjuk PEHQiEij_!L{_:Ei_uM
Filihlah satu pifihap

|awaban  pada sefiap pernyataan yang ada. )
Pernyataan yang dikemukakan dalam kuesioner ini bersifat rahasia, dan '
Bapak/lbu diharapkan bersedig menuliskan identitas pada lembar
kuesioner ini. Kerahasiaan jawaban Bapakflbu sangat saya jaga, dan
hanya akan digunakan untuk kepentingan penelitian semata. Pastikan
Anda telah menjawab semua pamyataan sebelum mengembalikan
kuesioner ini. Silahkan berikan tanda cek ( ) pada kotak jawaban yang
telah tersedia.

Pilihan jawaban antara lain

Sangat Tidak Setuju (STS) = Poin 1
Tidak Setuju (TS} = Poin 2
Ragu-ragu (RG) =Pain 3
| setuju (5) = Poin 4
l Sangat Setuju (S5) = Poin 5




PROFIL RESPONDEN

Mohon diisi semua Pertanyaan di bawah ini dan
pada jawaban Yang paling sesyai,

memberi tanda silang (x)

1. Jenis Kelamin : [] Laki - laki |:] Perempuan
2. Umur : tahun
3. Pendidikan terakhir : E_'_im

[ sz
E

4. Berapa lama Bapak/ibu telah bekerja sebagal dosen (tetap / PNS):

5. Jabatan fungsional Bapak/Ibu yang saat ini :

Asisten Ahli

Lektor
Lektor Kepala

L Guru Besar

6. Pangkat / Golongan Bapak/Ibu yang saat ini :

7. PTS tempat bekerja :
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Mo, Fernyataan
Contingenl Rewarg™ = ===
1. | Pimpinan selaly mgmﬂm e ,
bentuk material atas pencapaian kinerfa dosen
¥ang memuaskan

2. | Pmpinan setalu memberikan reward dalam
bentuk non material atas kepatuhan terha Ao
profedur kerja

Managemeant by exceplion-actve

3. | Pimpinan selalu “?Eﬂmaﬂi.paraim I:uga..n. 5
dosen secara intensif

4. | Fimpinan mengarahkan perhatiannya kepada

[ para dosen dalam mengantisipasi kegagalan

| pemenuhan standar kerja

Mangerrln'erpr by exceplion passive

5. | Pimpinan memberikan kepercayaan hadap
prosas pelaksanaan tugas

6. [ Pimpinan memberl kesempatan kepada para
dosen untuk bekerja secara mandin dalam

. penyelesaian fugas

' TAlbited chansma . . . T

7. | Pimpinan Hnda mufupa!:ar: pn‘ha:ﬁ g,-am
bijaksana dan m:nyenangi:an

B. | Pimimpinan senantiasa bﬂﬂﬂﬁﬂp adil
rni'aﬂeﬂuarsrﬁmma!rm 2

9. lepmzui membankan 5'.E||—:|r'| dan mum
inovatif bagi keberhasilan kampus

70, | Pimpinan memiliki kreatvitas tinggl dalam
menyelesalkan berbagal Pﬂmﬂﬂﬂ’m
:mmm mnsru'&.rﬁl'.k:'ﬂ i ;
11, Ptl'l'l,l!llﬂﬂﬂ dapal m!maﬂl prll:lElﬂ-l !f'EI.I'iQ d'IIE|EﬂﬂﬂI
oleh dosen lain untuk lebih terampd

12 | Bimpinan memilikl tngkat integritas Enggi dalam

menjalankan ugasnyd

&
=
o
@
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No. | Pernyataan ______ii_l'lllh':l sl LI
Rl Gy " STS[TE [N B |58
13. | Terdapat prosedur yang secars domg] i
menjelaskan peran anda di dalam pendidian dan
pembelajaran
14, | Terdapat prosedur yang secara datal
menjelaskan peran anda di dalam peneStian dan
pengabdian masyaraksat
s R R :
13, | Mengajar menjadi bagian lerp-e.ming yang bmt
lerpisahkan dalam hidup anda
16, | Kegiatan penelitian dapat mengembangkan
. kepribadian anda lebih barkamhang
‘Communicalion - 17 .
77, | Anda akif mengikuti barbags] mlahlm uniuk
mengingkatkan kemampuan mengajar, mensfi|
dan pengabdian kepada masyarakat
18. | Anda aklif mengikuti berbagai seminar uniuk
i mvanemgkatkan pangiehhuan dan kﬂmp&iﬂnm
Foward Sysfem” - Ter—
18, | Finak kampus membankan mbalan -,-ang EH:III
kepada dosen
| 20. | Pihak kampus memberikan imbalan berdasarkan
azas layak dan wajar
Carger Davelopment ©
71, | Pinak kampus memfasiias dosen dalam

- T =

pengembangan karirmya
72 | Pihak kampus memudahkan segala bentuk

birokrasi dan administrasi dalam kenadan

pangkat l
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Page |6

No. | Pernyataa —-—-—v-—-iﬂ Aspek Lingkungan
y n
IsTs|TS [N | & |58

L_ir!gk!..lr!gﬂh Rpll™ o .
S R e T B

Ps menyediakan ruang kelas dan I
PERErangan yang memadai serts s25Uai standar
24. | Suhu ruangan kelas dan kaiengkapan ot pefaga
senantiasa diperhatikan oleh Kampus
Lingkungan sosial : y
25. | Hubungan kerja antar dosen selaks terjaga
dengan baik dan saling bersinerg|
26. | Antara dosen dan pimpinan selalu menjage

komitmen untuk tetap kompak
Variabel Komitmen Organisasi
Ho. | Pernyataan BTs |75 [ N | 8 | 55

2ZF. | Anda mer:-lsa telan menyat i:leng-an msbiLs]

' 28, | Anda selalu terlibat aktil dalam berbagai kegiatan
dalam PEngembangan I:mpua

J‘-‘unﬁarlhe JEr : :
29, Tun!u!an pnk&:}aan &ehagal p-ElngEuar rrmn}adlkm
anda untuk lebih profesional

30, | Anda bertanggung jewab penuh pada setap
aktivitas dan tindakan yang manyangkut

| kepentingan kampus

}'Cmfmue G.-yanxzar.'ané.' C-nmm.?ﬂ?&n!

3. ..F'unda memberikan kontribusi pusﬂlfbagl kanmpus
dengan mengadakan berbagai kegiatan
penelitian dan pengabdian masyarakat

32| Anda bersedia meluangkan wakiu, tanaga,
pikiran dan materi untuk pengembangan Institusl
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Page |7
- Variabal Kepiasan Kerja
Pernyataan ST | T 1_
(-3 [ 5 55

_ Eena.ng pada pekhnaan A ssndin

Anda merasa Magra bakerja aEhEg-a:; dosen -

Anda merasa puas pada pencapalan selama ini

Upah dan promas] -

Anda merasa pugs dengan be;bagm ingentif igap
dan honorarium) selama ini

Anda merasa puas jika dlprumnslkm

Rekan kerja -

Anda bangga damt-ﬁkﬁja.ﬁna dengan rekan
dosan [ainnya

Anda puas dengan hasil kefasama anda dengan
dosen lainnya

‘Kesesualan antara pekerjaan dan kepribedian

Anda merasa pekerjaan sebagal dosen lelah
sesuai dengan cita-cita anda

ﬁekﬂia sebagai dosen dapat mengakivalisasikan
kepribadian anda secara positif




Variabe| Kinerja Dosen

Mo,

Fernyataan SR

‘Education and teaching

5Ts | T8

41,

Anda malaksanakan Pengajaran daﬁ'pendidl'h;an

se5Uai kompetens| dagsr maia kufiah

Anda antusias membimbing mahasizwa pada
tugas akhir termasuk laporan hasi penelitian

Research and LDevelooment

43,

Anda mampu menulis jurnal nasiong] maupUn
internasional setiap tahun

d4,

Anda aktif membauat modyl, diktat dan buky Aiar
s2na memperbaharuinygs sefiap semester

Comm err].r SOMVICES Y,

48,

Anda melaksanakan pangemhangaﬁ' hasd
pendidikan dan penelitian demi pemanfaatan
secara luas

46,

Anda aktif melakuian penyuluhan atzu penataran
atau pelatihan kepada mryamﬁ:a!

¥ ﬂ.l'n'?-Elr.s

47.

Anda menjEn;E anggnta organisasi pi'CIfE-EI

48,

Anda berperan aktif sebagai anggota’panilia
pada pergurean tinggl




Lampiran 2
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Frequencies Variahg| Hepamimpinan (X1)

Statistics
, ! X112 X121 X122 %13.1 X13.2
N Valid 107 197 197
Missing il o il o wr
Mean 3.8035 3.9085 3 Eba: . : :
; 303 3.9442 3.80m
Miadian 4.0000 4.0000 4.0000 4.0
o s R 000 4.0000 4,0000
5td. Deviation B4B57 a¢|:;1a s S i A
. " '.."?u = ;315:1 A3zss B5233 65881
: .0p 77E.00 TIT.O0 TEG.00
Statlzties
X141 X14.2 X151 X182 A16.1 X162
N Valid 197 187 197 187 197 187
Missing 0 (i} (4] 0 0 1]
Miean J.a83g 3.8573 dmar 4. 0508 40014 4. D000
Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000
Mode 4,00 4.00 4,00 4,00 4.00 4.00
Sid. Deviation BTITT -B3483 GEDE0 73364 TT04E 55465
ST FE1.00 TE0.00 Tr.00 JEE.00 806.00 T88.00
Frequency Table
. ¥11.4
Cumulative
b= - Fraquency Percant Valid Percent Fercen
Valid  Tidak Setuju g e i I
Ragu-Ragu 54 27.4 274 320
Setuju B 411 41,1 734
R 53 o 26.9 100.0
e Totad LELS e el




N

e SANGaI Sohsu

| X11.2
Frequancy Cumulative
Pa ;
valid  Tidak Setjy 3 e Vald Percen Percent
Ragu-Ragu s 1 B 5 4.1
b
Seluju - 279 320
411
Sangat Setuju - ot 41.9 3.1
Total 26.9 100.0
= L i 100.0 100.0
{21
Freq Cumulative
=y | Percent Velid Parcent Pere
nd
Veid  Tidak Setuju 4 8 i = -
HagL-J.Flagu 45 228 228 S
Seluju 115 B84 B84 By
Sangat Seluj
I 33 16.8 16.8 1000
Total 197 100.0 100.0
X122
Cumidative
Fraquancy Percanl Valid Percent Farcan|
Valid Tidak Setuju 3] ao a0 a0
Ragu-Ragu 5E 284 2.4 325
Setuju 78 30,8 398 72.1
Sangat Seluju 55 218 258 100.0
Tekal 187 100.0 1000
e X434
Cumulative
Fraquency Parcent Valid Percent Percent
F‘EEHU-HEQU 5% 26.9 2649 31.0
Setuju 78 9.6 348 TO.E
54 204 284 00,0




r—— Total

L 15-,,|'
100.0 100.0 '
X132
Cumulstive
Frequency | p
Srcent Valid P
Vil Tidak Seluju 7 = eroant Percant
! 20
Fagu-Ragu a6 =
i 234 234 26,4
o 112 5.5 56
Sangal Setuiu | X et
s e 17.8 17.8 100.0
D
157 100.0 100.0
X141
Currilativa
Frequancy Perca| Walid Perceni Parcanl
Valid  Tidak Setuju 11 58 56 5.6
Ragu-Ragu LT 8.9 288 4.5
Seluju L) 30.1 381 736
Sangat Setuju 52 264 26.4 100.0
Total 197 100.0 100.0
Xi4.2
Cumilalivg
A Fragqusancy Percent Viald Parcan Percen
Vald  Tidak Sebuju % B.1 8.1 81
Setuju 69 35.0 350 0.8
i 204 100.0
Bangat Set 56 204
_ Total 197 100.0 1000
X151
Cumiiladive
Percent
Freg y Percent Walid Percent &




N—

Vakd  Tidak Setuly
5 25
Ragu-Ragy - 2.5 LY
1
Seluju iR 16.8 1.3
125 835
Sangat Satuju a0 3.5 84.8
Total e e 152 100.0
1000 100.0
Xi52
F Cumulative
T
Efliancy Parcan| Valid Pereant Parsent
Valid Tidak Setujy 1 & n
- ]
Ragu-Ra
Qu-Fagu 45 22.8 228 2.4
Seluj
ju 5 437 477 1 4
54 .
Tokal 147 100.0 100.0
X9
Cumulative
Freguency Percent Walid Percan Percent
Vald  Tidak Setulu 2 1.0 1.0 1.0
Fagu-Ragy 44 223 223 23.4
S=luju Ba 43,1 43.1 B6.5
Sangat Setuju 663 335 335 100.0
M Tatal 157 100.0 100.0
¥i6.2
r_ Cumutative
—_— Fraquency Parcenl Valid Percent Parcent
Valig Tidak Setuu F 20 2.0 2.0
152 17.3
H'BE'U-R-EHU m '1-5.2
Setuju 125 63.5 63.5 a0.7
° 0
Sangal Setuju 38 193 18.3 100,
100.0
L Tala) 197 100.0
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Frequencies Variabel |kjjn, Organisasj (X2)

Statistice
%29 1
v X212 X221 X223 X231
H‘ E ig.-lr 19?
_ 197 197 157
Missing o i o 4
0
Mesan -
Mhackan j :? : it 38280 3.0848 3.B534
o -ono 4.0000 4.0000 4.0000 £,0000
4,
Std. Deviation i S S i 400
X =
: i B1113 Bzo78 B2Ens JBB5EY BABEG
.' um TES.00 TES.00 774.00 7E5.00 T67.00
. Statistics
i ¥2az X241 X242 X289 %252
N Walld 197 197 107 197 187
Mizging 0 0 a O i}
Mean 4.0711 39648 15280 38223 3.8832
Madian 4.0000 4.0000 4.0000 4,0000 4.0000
Mo 4.00 4,00 5.00 4.00 4,00
o, Deviation 75331 A1738 8808 S603 et
Sum AO2.00 785.00 77400 7EL.00 TEE.0D
Frequency Table
o %214
| Cumulative
| Frequency Peresnd Valid Percent Farcant
; & 36
Vel Tidak Selju i 5 :
228 26.4
Ragu-Ragu " pe
) 85 45 2 #5.2 7.5
Sebuju
- 28.4 28.4 100.0
Sangat Seduju 1000
0
_— Tﬂtail 191 1':"5-




|

|_ X2
Fr iy " Cumulatve
e arcanl
veid  Tidak Setuju R ~o%d Percent )]
36
R.EQU‘HE'EU 48 i 28
2o L 24.4 27.9
B3 42,1 42,1
Sangat Seluju 59 ' =
o . 8.8 20.0 100.0
160.0 100.0
xXraq
Curmulative
Fraquancy | Percan Valid Percent Parcer
Valid  Tidak Sefuju 7 36 34 3B
Ragu-Ragu 54 27.4 274 0
Satuju 82 416 415 726
Sangat Seluju 54 274 2r4 100.0
Total 197 100.0 100.0
w222
Cumulaive
Freguancy Percent Walld Percant Percand
Yelid  Tidak Setuju T 36 aG A8
Ragu-Ragu 54 274 et iy
Setuju T4 8.0 36.0 67.0
Sangat Setuju o - -
| Total 197 100.0 000
X231
Cumdative
Frequancy Percent Valid Percent Percent
. B 5
Velid  Sangat Tidak Setu 1 '5
_ 48 5.1
Tidak Setuju . -
4 i 254 28,4 i35
agu-Ragu -
. Tﬁ jﬂ-‘ “. 1 [ 1.|:|
e Sty




L\__

——
Sangat Setuju
55
Total 8.4 28.4 100,00
187 100.0 100.0
e e
Fr ” i Cumulative
2quens ercent Valid Parcant
: Walid Tidak Setuju 4 e Peroan
; ' 15 15
Selu ¢ 208 223
i 2 46.7 457 &o.0
Sangal Seduju &1 3.0 —_— iaa
L 157 100.0 100.0
5 X24.1
i Curnuiative
| Fraquency Percent Valid Percant Parcant
Vaiid  Tidak Setuju G an a0 an
Ragu-Ragu 45 249 249 ]
Satuju B4 426 426 70.6
Sangat Sebuju 54 29.4 20.4 100.0
Tatal 187 1000 100
— X24.2
Curnulative
T Freguency Parcant WVahd Percan) Parcant
"u'lﬂhﬂ' Tltak EEtl.ﬁ_l 15 g1 8.1 |
Ragu-Fagu &0 26,4 26.4 b5
Setuju B3 2.0 320 B5.5
; 100.0
Sangat Setuju 64 34.5 i
Tatal 1a7 00,0 100.0
X514
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Fia Cumulaties
dancy Percem Valid
valid  Sangat Tidak Setujy : = ~aid Parcont Percent
. J 10 1.0
Tidak Seluiy 17 55 e o6
::fl-magu - 244 24.4 34,0
E 5 ) Wi 39.1 39,1 73.1
it 53 6.9 26.9 100.0
Tatal 187
| 1000 100.0
|
||
i
, X25.2
| Curnulative
Frequency Parceni Valid Percent Parcanl
Valid  Tidak Setuju 18 8.1 8.1 B.1
Ragu-Ragu 40 24.8 240 B0
Serduju T4 376 ar.6 706
i Sangat Sefuju 58 254 294 1000
| Tatal 197 100.0 100.0
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Frequencies Variabe| Aspek Lin gkungan (x3)

Stafistics
*31.1 %312 X371 N2 2
H Wil
W 197 197 197
Missing 0 o 0
= 0
MB:I 3.9301 3.862H a.7817 d. 7462
i=an 4.0000 400400 40000 4, 0000
Mode | 4.00 4,00 5.0 4.00"
Sid. Devialion B3687 BE1TT 108812 1072197
Sum 7600 TE1.00 T45.00 738,00
a, Mullipfe modes exist. The smafest value is shoem
Frequency Table
XA
Cumuladive
Freguency Percent Valid Percend Percen
Valid  Tidak Setuju 8 4 8 "
Ragu-Ragu 48 Ak i e
Setuju B& v o e
Emt EEMH 54 a7 .4 274 100.0
Tl Lk 1000 s
X2
— Cumilative
Fraquenty Frcent vale Porem! ——
Vakd  Tidak Setuju - i B ‘.
3.4 3.5
Ragu-Ragu o e
Seluiu 72 36.5 e o
g 2949 100.0
e FaOGAL SElufl . o

|




197 100.0 100.0) |
X329
Curnulalive
Fioguency Fercent Valid Percant Parcarit
Valid  Sanpal Tidak Setuju 9 .
Tidak Setuju - ‘ o N
e 122 137
Ragu-Ragu 48 24,4 244 -
i B0 30.5 305 58.5
Sangal Setu B2 315 a5 100.0
Yotad 187 100.0 100.0
X322
Curmulziive

Fregquency Parcani Valid Percent Percen
Vald  Sangat Tidak Satuju & 28 25 25
Tidak Setuju 20 10.2 10.2 12,7
Ragu-Fagu 54 7.4 274 401
Setuju 5 me pes= R 70.1
Sangat Setuju 59 29.9 20.9 100.0

Total 187 100.0 100.0
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Frequencies Variabg| Komitmep Organisasj (Y1)

Stalisticg
N Valld -l Y122 Y134 T
147 147 —
Missing 0 ; 187 197 187
1 0 o
Mean 31726 3 o
R 051 31015 3.1523 5.0049 4.8985
3:0000 A0000) 30000 30000
Made 2 ' i 4, 0000 4, 0000
il 200 2.00 s
Std. Deviation 1.35174 143320 ; : 4.00 £ 00
L lsum 525 A2 tasasa|  ons| 106897
i 00 EBE.ml 'ET‘I.UB 821.00 TAT.00 7BE.0D
|
Frequency Table
|
|
¥11.4
Curmadalive
Fraguency Percent \Vasd Parcant Parcan|
Vaid  Sangat Tidak Setuju 22 11.2 1.2 11.2
Tidak Sebuy 52 6.4 26.4 are
Ragu-Ragu 40 20.3 0.3 E78
Setuju a6 18,3 18.3 76.1
i Sangak Sefuju 47 238 239 100.0
| L Tota 197 100.0 100.0
|_, ¥i1.2
Cumdative
Frequancy Percent Valld Percent Parcant
168 16.8 168.8
Vaild  Sangat Tidak Seluju 33
| £5 278 278 44.7
Tidak Setuju
a9 157 18.7 0.4
Ragu-Ragu
4 17.3 17.3 i s
Bl
i 22.3 223| 100,0
e Sangal Setuju

r,‘___ _ﬁ



[__- Total

g o7 1000 iooi |
Y121
Cumulalive
Valid  Sangat Tidak Setujy Ffeﬂum-:,;ﬁ F"T‘E:r-ﬂ Valld Parcant Percent
Tidak Setuju " o ;?'E L
Ragu-Ragu 2 i 1:': b
Satuju 4 P El:l-.ﬂ o
Sangal Setuju ik P 25-4: T46
Total ’ TR
157 100.0 100.0
Yi2.2
Curnulative
Frequancy Percent Vialid Parcan| Percen
Vald  Sangat Tidak Setuju 34 7.3 17.3 17.3
Tidak Setuju 45 228 224 40.1
Fagu-Ragu k3| 18.7 5.7 65.6
Seduju a1 18.7 18.7 b ]
Sangat Setuju 56 264 28.4 100.0
Todal 157 | 100.0 100.0
Y131
Cumulative
o= Fraquancy Parcarnl Valid Pevcent Percend
Vald  Tidak Setuju 18 8.1 i o
Ragu-Ragu 6 168.3 18.3 26.4
Selujy 78 i 14 9.6 650
Sangat Setuju 8¢ g 5 e
e Tofal 387 L L
¥13.2



N

Cumudativg
Ff&ﬂlﬂﬂf-‘-‘r Perceng Valid Poroens Percant
vaid  Sangat Tidak Setugy 4 20 2.0 20
Tidak Setuju 21 107 0.7 127
Ragu-Ragu 36 18.3 18,3 3o
Satuju iy 235 a3 g B4.5
Sangat Setuju 70 A58 355 100.0
. Total 197 100.0 100.0




s Statistics
1.1
. Y21z Y221 Y222 ¥23.1
M WValid a7 107
: 187 187 1857
Missing 0 0
o X 1] 0 0
el BTG a.8vay A.89gs5 3LBEA3 3.9340
40000 40000 4,000 o, 0000 40000
Made - 5.00 5.00 .00 4 00 500
Sid. Daviation 1.04558 BEAGH 1.01511 1.04378 1.04526
Sum 784,00 784.00 7EE.00 TE6.00 77500
Statistics
Y232 Y241 Y242
N Valid 197 197 167
Missing o o g
Mean 3.7868 39482 4.0152
Madian 40000 4, 0000 4.0000
Std. Deviation 88210 332 82845
Sum 746,00 778,00 T81.00
Frequency Table
¥21.1
|._ Cumulative
Fraquancy reran ~valkd Poreont o
. o 20 2.0
Valig Sangat Tidak Setuju 4 ¢
i o5 9.6 11.7
Tidak Sefuju
» in 147 147 N
a
H.a.g:_lp- qu ” 355 35,6 61.9
Sangal Sebuju
ng e 100.0 100.0
e Tﬂﬂl




Y312
Cumuladive
Freguency Pa ,

Vs Sangat Tidak Seu 1 fean Valid Percan Parcent
Tidak Setuju ? y 3
Ragu-Ragu 45 " o

23,4
Satuju &3 20 i i
B 320
Sangat Sefuju 7 e=a
3 arg a7
A 100.0
Talal 147
100.0 100.0
Y21
Cumulalive
Frequancy Percent Valid Pargen Percent

Velld  Sangat Tidak Setuju 3 1.5 15 15
Tidak Setuju 14 7.1 7.1 B.6
Ragu-Ragu 52 264 26.4 35.0
Seluju 59 29.9 299 B5.0
Sangat Sefuju B9 50 a5.0 100.0
Tedal 187 1000 100.0

Yid2
Cumutative
Fraquency Parcani Valig Percent Percent

Valld  Sangat Tidak Setulu 7 38 8 L
Tidak Setuju 11 56 5.8 2.1
Ragu-Ragu 44 223 23 M5
Seuly 0 355 385 7.0

330 100.0
Sangat Setuju i =
100, 0
Total a7 100.0
Y231
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Sangal Tidak Setuju

Frequency Cumulative
yalid Sangal Tidak Setujy y Parcan Valid Percapn Patcont
Tidak Satuju B 0 20 2.0
Ragu-Ragu 81 8.1
- 11.2
Seluju Ll 183 20.4
a " 63 345 a4
angat Setuju ‘s B 840
Tolal Rt %0 8.0 100.0
T
100.0 1000
Y3z
I'-'ﬂ:quenq,r Fa iy
feent Valid Percent P
Valld  Sangat Tidak Setuju 1 5 =
: : =] 5
Tidak Setuju ey 10.7 10,7 113
Ragu-Ragu 5 25.8 258 I7A
Setuju T 355 355 728
Sangal Setuju 54 274 274 100.0
Total 187 100.0 1000
i1
Cumulaive
Fregusncy Peresnl Yalid Percent Percent
Velig Sangat Tidak Setuju 2 1.0 1.0 1.0
Tidak Setuju 11 6.6 5.6 6.6
Ragu-Ragu 42 2.3 21,3 27.9
Setuju g2 416 41.8 69,5
5 t Setuju &l 305 3.5 100.0
Tedal 197 160.0 100.0
¥a4.2
Curmailative
Froquency Percent Walid Percanl Perceni
= 2] 20 2.0




Tidak Setuju : - . .
Ragu-Ragu 3z 16.2 16.2 29.8
s a et 4z 67.0
g - 3.0 3.0 100.0
Total 197"] g o
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Frequencies Variabe| k;
Hlnﬂﬂ.ﬂ DUHEEH {Y-E]
¥ Statintics
2L Y32 Y321 vazz |
M Walid 197 197
187 157
Miszsing 0 0
a ]
Mizan
A.8745 3.9340 39137 30040
fedlan 4.0000 40000 A4.0000 £.0000
Mode 4,00 4.00 4.00 400
3. Deviation B1158 HIT16E B07R3 S3o48
Surm TE3.00 TT5.00 1.0 FAT.O0
||
|
| Statistics
¥33.1 Y332 34,1 Y34.2
W Valid 1897 187 1697 1ar
Mizging Q 1] 1] i
Mean 3.9340 a9137 25540 4.0457
Median o, QOR00 4 000D 4 0003 4 0000
Moda 400 400 4.00 &.00
Hd, Deviation 84784 BET59 Sd4480 0517
Sum T75.00 771.00 FET.00 1700
Frequency Table
- ¥31.4
Cumulstive
Erequency Percent WValid Percen] Percent
i 1.5 15
Valid  Sangal Tidak Setuju b xR
25 4.1
Tidak Setuju 3 = _— a4
258 : '
Ragu-Ragu i
Eemfu 3 71 ari B7.0
&5 33.0 330 100.0
Sangat Satuju
167 100.0 100.0
----"-—-_.I-£|:'B'II




¥31.2
FFEﬂILIEnq' i vt pe Cumulative
Wald Sangat Tidak Sedujy e Percent
3 1.5 1.5 15
Tidak Seuju ¥ " o ad
Haﬂl_‘_mgu - 274 274 az5
oyt G4 350 50 B75
Sangat Setuju &4 32.5 32.5 100.0
Tatal 197 100.0 100.0
TIEA
Cumuladive
Fraguency Percent afid Percent Percond
Valid  Sangat Tidak Setuju 4 2.0 20 20
Tidak Seduju 4 20 2.0 4.1
Ragu-Ragu 54 274 7.4 3.5
Setuju 78 306 306 1.4
Sangat Seluju 57 28,8 289 100.0
Tatal 1897 100.0 100.0
Y322
Cumilalive
Fraquency Eercent Vikd Percend Percant
Valld  Sangat Tidak Setuju 3 b o7 i
Tidak Satuju 1 A 0 L
i a6 18,3 18.3 25.4
. 81 414 41.1 B6.5
Setuju
s 135 235 100.0
Sangat Setuju
e Total L — -
Y331




¥31.2

: Cumulative
= i requancy Percent Valid Percent Percent
o .
: o - 3 15 1.5 1.5
Tidak Setu
Jm i 36 36 5.1
Ragu-R
v 54 274 27 4 25
ik B3 350 5.0 B7.5
HERERL Sk 64 328 2.5 100.0
L 187 100.0 100.0
Y321
Cumulative
Fraquancy Percent Valid Percent Percant
Valid Sangat Tidak Setuju i 20 20 20
Tidak Setuju 4 20 2.0 4.1
Ragu-Ragu G4 274 274 3.5
Setuju 78 96 306 711
Sangat Setuju 57 289 289 100.0
Total 187 104.0 100.0
Y322
Cumulative
Freguency Parcent Valid Percent Percent
’ . g 1.5 1.5 1.8
Valid  Sangat Tidak Setuju
11 5B 5.6 7.
Tidak Setuju
35 18.3 18.3 254
- 65 33.5 335 100.0
Sangal Setuju b A 100.0
s Total

Y331




Fre Cumalaliva
guency Percent Valid
\ialid Sangat Tidak Sefuiy > id Parcent Farcant
. 1.0 1.0 1.0
Tidak Setuju 11
S.6 g
Ragu-Ragu 50 ¥ o
_ 254 25.4 32.0
Seluju 88
S i 5.0 350 &67.0
u
o 65 33.0 33.0 100.0
= 147 100,0 100.0
3.2
Cumulative
Frequency Percant Valid Parcent Percent
Valid  Sangat Tidak Seuju 2 1.0 1.0 1.0
Thdak Setuju 5 2.5 2.5 3.6
Ragu-Ragu 56 284 28.4 20
Seluju 78 40.1 401 T2.1
Sangat Sefuju 65 278 274 100.0
Toial 187 100.0 100.0
¥id4.1
Cumulalrve
Frequency Parcent Valid Percent Percent
Valld  Sangat Tidak Setuju 4 20 bk =4
Tidak Setuju 10 &1 1 s
; 4.4
Ragu-Ragu 24 17.3 17.3 2
428 &7.0
Setuju 84 Wh
2 0 334 100.0
Sangal Seluju 63 =5
, 100.0
Total 187 L
Y¥34.2
Cumulativa
— Percent \alid Percent Percent
: : 7 10 1.0 1.0
Valig Sangat Tidak Setuju




Tidak Setuju a8 4.4 41 5.1
Ragu-Ragu 40 20,3 203 254
Setuju 76 385 38.6 64.0
Sangat Setuju rp | 6.0 36,0 100.0
Tatal 187 1000 100.0
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Reliability Variabel KEpemfmpina“ (X1)

Scale: ALL VARIABLES

Case Pmi:ﬂslng Summary

M %
Cases Wakid 187 100.0
Excluded® 0 0
Total 197 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha M of ltams

334 12

ltem Statistics

Mean S1d. Deviation M
X11.1 3.9035 B4BET 187
X112 3.9086 84018 197
X124 3.8985 68501 197
X122 29230 B3258 187
X134 3.8442 85233 197
X132 3.0035 60581 187
X14.1 3.8629 BTATT 197
X142 3.8579 93683 187
A18.1 30137 66060 %
X152 4.0508 Ta354 197
X16.1 4.0914 77048 197
82 4.0000 65463 s




ftem-Toty) Statisticg
Scale Mean if Scale Var
arance i Comected llam
= | Cranback

iz Deleing ltem Dedeted Total Correlation | i Inl:-E-.m i
x11.2 43.3503 26 506 '5;: D
. £22

121 43,3604 27,721 574 5
X122 43.3350 25,918 - 4l
X13.1 43.3147 25911 s :;

2 43,3553 : '
i boeiis a2s
%142 A010 25843 513 B2
X161 43,3452 2B.482 5B2 830
X152 43,2081 27.380 54 823
X161 431675 27.01a . 1=e B
X162 43,2580 28,632 564 A3
Scale Statistics
Mean Varianca Std, Dewiation N of ltemz
47 2580 31.811 562238 12




Reliability Variabel Ikljm Organisasj (X2)

Scale: ALL VARIABLES

Case Pr{rnessrnﬁmmaw

N %
Cases WValid 197 100.0
Excluded® 0 i}
Tatal ia7 100.0

a. Listwise deletion based on all variablas in tha
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha M of ltems

819 10
Item Statistics
Mean 5td. Deviation M

X211 3.9844 81113 187
X212 3.9848 B2078 137
X2 4 3.9289 82994 197
¥22.2 3.9848 86589 187
X231 3.8934 63859 187
X232 40711 75631 i
X244 3.0848 81739 2
X243 3.5289 86099 197
X251 3.8223 56039 o
X252 3.8832 92669 —




e e R N e T

e ftem-Total Statisties
Scale Mean if : .
e el a[ ; Scale Variance if Cormected ltem- | Gronbach's Alpha
el
ftem Dalated Tatal Corralation if ltern Deleted
by | a5 4822 23.026 828
¥21.2 35.4822 23.394 Iﬁm e
x22a A5.5381 24,485 Iﬁ-lq I:.;H:
X222 A5 4822 24,343 508 .E‘IE
X2aa 35.5735 24,185 Ei2 g2
X232 35.3859 25,312 552 £16
X241 A5.4822 22,781 BED TRE
Y942 45.5381 22827 JBs0 Tar
W25.1 25,6447 22 808 53 736
¥o5 2 3558038 23.3a7 582 05
Scale Statistics
Meaan Varianca Sid. Deviation M of liems
30,4670 28.577 5.34572 10




Reliability Variabe] Aspek Lingkunga (X3)
n

Scale: ALL VARIABLEs

Casze Processing Sum many

N %

Cases Valid 197 100,0

Excluded® 0 0

Tolal 1a7 i00.0
a. Listwise delefion based on all variables in the
pracadure,

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha M of llems
JF71 4
Item Statistics
Mean 1 Std. Deviation N
X3 3.9391 B3IGET 197
X312 3.8629 88177 197
X321 3.7817 1.06812 197
X322 3.7462 1.07217 187
Item-Total Statistics

Seale Meanif | Scale Variance if | Comected ltlem- | Crenbach's Alpha
[ ftem Deleted | _ltem Deletad | Total Comelation | It item Deleted
X311 14,3000 7.372 G g
312 11.4670 5,209 77 &8
321 11.5482 4,902 684 ek
X322 11.5838 4.099 654 L




Scale Stafjsticy
Mean Variance S1d. Deviation N of Hems
15,3259 8.253 3.04687 4




Reliability Komitmen Drgﬂ"lﬁﬂai (Y1)

Scale: ALL VARIABLEg

Case Pru:essi:lg_summnr

N %
Cazas Walid 197 100.0
Excluded” a o
i 197 1000
8. Listwise deletion based on all variables in the
procadure,
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N af llems
J23 5
ltem Statistics
Maan Std. Daviation N
Y111 3.1726 1.36174 187
Y112 3.0051 1.42320 187
¥12.1 31015 1.48112 197
Y122 3.1523 1.48364 197
¥13.1 39849 82305 187
¥13.2 3.8085 | 1.06897 197
Item-Total Statistics
B Scale Mean if | Scale Vardanceif | Comecled ltam- | Cronbach's Alpha
e ltem Deleted ltem Deleted | Total Comelation L_Ifitem Dalstad
1.4 17.1523 17,558 o i
¥11.2 17.3198 17.230 2 -::;
2 17.2234 16.470 e e
12,2 17.1726 16.623 :;; e
LER) 16,3259 22,283 laa? -
Y132 16,4264 23.236 | -




Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Hems
20.3249 25.792 5.07857




Reliability Kepuasan Kerja (v2)

Scale: ALL VARIAR LES
Case Pmmssiﬂg Summa
M %

Cases Walid 197 100.0

Excluded® ] ]

Total 1897 100.0
& Listwise deletion based on all variabdes in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha M of ltems I
704 i ,

Itemn Statistics

Mean 5id. Deviation N
Y211 39797 1.04058 187
Y21.2 3.9797 5889 1897
Ya2.1 3.8085 1.01511 197
Y222 3.8883 1,04378 197
Y231 3.9340 1.04525 187
¥23.2 3.7868 58210 137
¥24.1 3.9402 91332 187
Y242 4.0152 92845 197

ltem-Total Statislics
Conecled ltem- | Cronbach’s Alpha

if Hem Delated

Scale Mean if | Scale Variance if
[fem Deleted

ET.UHEF

Tatal Carrelation
.ga8 TG0

e Delsted
27.4518

Y21y




yai1.2 274518 20.820 =3 o
y22.1 27.5330 19.685 577 750
Y222 27.5431 19,351 58 755
Y2a.1 27.4975 19.231 612 753
¥23.2 roar 18.251 663 745
¥24.1 274822 22129 545 7o
¥24.2 27 4162 21.928 751 7oz
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of ltems I
31.4315 25.930 500217 8 I

WLREAL




Reliability Variabe| Kinerja Dosen (Y3)

Scale: ALL VARIABLES

Case Pmcﬁsaiﬂg_sum mary

N %
Cases Walid 187 100.0
Excluded® 0 0
Total 197 100.0

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

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha M of liems
23 B

ltem Statistics

Mezn Std. Daviation N
¥31.1 3.5746 01158 167
Yalz 3.9340 frcral 187
Y3d1 3.8137 80783 187
¥izz 3.90940 53048 187
Y334 3.9340 94799 197
Yiaz2 3.9137 BETED 197
¥34.1 3.9645 54480 197
(F342 4.0457 90517 197




tem-Total Statistics
Scale Mean if Scale Variance |f Corracted Nam. Cronbach's Alpha
ltem Deleted llem Deleted Tolal Correlation | i e Delated
vala 27. 7310 27.953 B 18
¥31.2 277716 27.167 737 13
¥32.1 27.7919 27.023 784 810
Y32z 27.7107 26,921 T64 a1
¥3a.1 27.7716 27.085 738 813
Y33.2 27.7919 27,424 778 810
¥34.1 27,1107 26.031 T57 812
Y142 27.6500 27777 BO7 916
Scale Statistics
Mean Variance Sid. Deviation N of lterns
31.7056 35.250 593714
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Unstandardized' estimates

Soodness of Fir:
-Square =50.234
Protability = ggp
0OF =g
CMIN-DF =5 552
RMSEL = 153
AGFl =818
GFl = 972
CF| :_ga?
TLI = 855

Untandardized estimates (Modified)

CGeadness of FIl;
Chi-Square =876
Probabiliy = 408
DF =3
ChIN-DF =1.033
RMSEA =013
AGF| = 064
GFI =986
GFI =1.000
TLI =634

EEHIHII'E! {Gru.up. number 1 - Default model)

Sealar Estimates (G roup number 1 - Default model)
Maximum Likelihood Estimates

Hegression Weights: (Group number 1 - Default model)
e Estimate S.E. CR. P Label

X1 .
%ﬂ}%fi&pmnj mpinan 1.000




R RS

R

X2 <
X1.3 <
K14 <
K15 <
Xlh <—

Gaya_Kepemimpinan
Gaﬁhﬂtﬂe“ﬁmpinﬂn
Gaya_Kepemimpinay

Ga:.'a_chemimE-;mn

Standardized Regression Weights: {Group number | - Default model)
noe

e
Gaya_Kepemimpinan |

1.112
1.058
748

XL1 =~ Gaya Kepemimpinan ESE]m?%
X12 <—- Eia}ra_I'{tpemimpinan FEEU
X13 = Gaya_Kepemimpinan :345
X1.4 <— Gaya Kepemimpinan 801
X15 <— Gaya_Kepemimpinan 631
K16 <--- (aya Kepemimpinan G687

Covariances: (Group number 1 - Default model)

 Estimate §F 5 ————

mate  S.E,

093 11,982 ##»
093 11,325 #4s
D86 8710 +++
787 082 9567 ses

Estimate S.E, CR,

P Label

gl <> gf

119

022 5305 **»

Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate

'Ef:..:» eh

470

Variances: (Group number 1 - Default model)

i Estimate S.E. CR. P Label
Gaya_Kepemimpinan 331 .055 6.013 ***
el 246 029 B.370 ***
62 175 024 7.345 *+
€3 164 023 7.026 *+**
e 207 026 7.847 ***
€3 279 031 9.117 ***
5 279 026 8.866 ***

Squareq Multiple Correlations: (Group number I - Default model)

--_---—-_

Estimate
XIg 473
313 399
X4 641
&3 714




Estimate
X1.2 89
XL1 573

Matrices (Group number | - Defauly mode[)

Residual Covariances (Group number 1 - Default madel)

X1.6 Xl1.5

Xl4 X113 X1.2 X1

X1.6 | .000
X1.5 | .000 000

X14 | 023 008 000

XL3 [ -009 -013 006 goo

X12 [ -001 -005 -013 004 g
XL1[-012 020 -009 -003 011 o0

Standardized Residual Covariances (Group number 1 - Default model)

Xlé6 X135 X114 Xl3 X112 X11
Xl6 | .000
X151 000 000
Xl4 | 566 201 000
XL3 | =225 -323 120 .000
X1.2 | =029 -120 -256 .090 000
X11|-204 478 -187 -064 228 000
Model Fit Summary
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 13 8.261 8 408 1.033
Saturated model 21 0000
Independence model 6 674.670 15 000 44.978
RMR _ GFl AGFI_PGFI
009 986 964 376
0
Saturated model 000 IJIHI'Er G a6
L_.]""_.'EE_‘EE_IEEH-:: model | 270 .33 -
Baseling Comparisons
LI
RFI IFI T CFI
l:m D;g:]l chol Delta2 rho2
e




Model l_‘ﬁﬁ_-—I?F_I‘_""“‘—‘—-—-—-—_
Deltal  rhy D.g]gg Ry

Default model 988 977 000 — e

Saturated mode] L.o0g 1'333 999 1.000
d ] 1.000

[]'JdE-'PBII EHE'E! mﬂdl‘.] .[H:;U .ﬂﬂﬂ .ﬂnﬂ .ﬂﬂﬂ' 1':”}']

Parsimony-Adjusted Measyres

Model PRATIO PNFI PCFI

Default model 5313 507 513

Saturated model D00 oop 000

[ndependence model | 1.000 g 000

HCP

Model NCP LO 90 HI 90

Default model 261 00 11.435

Saturated model 000 00 000

lndl:pendence model | 659.670 578.361 748.383

FMIN

Model FMIN FO LOS0 HI9

Default model 042 001 00 058

Saturated model JO00 L0 000 000

Independence model | 3.442 3366 2951 3818

RMSEA

Model RMSEA LO9 HI%0 PCLOSE

Default model 013 000 L0835 T15

Independence maodel 474 444 505 000

AIC

AIC BCC BIC CAIC

Default model 34261 35224 76943  8§9.943
Saturated model 42.000 43.556 110947 131.947
Independence model | 686.670 687.114 706.369 712.369

ECVI LO%0 HI%0 MECVI |
175 173 232 180
214 214 214 222




lh{mlﬂf ECV]
LO

Independence mode] 3.503 3[,22 ;l;?; M?{:‘JI
: . 06

HOELTER

Model

Default model
Independence model




0

Iran

Lamp




Llnstandarciized Esfimates

Goodness of Fi:
Chi-Square =47 41
Probability = oo
DF =13
CMIN-DF =3 gag
AMSEA =117
AGFI =844
GF| =927
CFl =955
TLi =934

Unstandardized Estimates (Modified)

Goadness of Fik
Chl-Square =19_1&0
Probabllity =, 058
DF =11
CMIN-DF =1.742
RMSEA =062
AGFI =927
GFl =871
CF1 =990
| TLI =082
Esfimates {Group number 1 - Default model)
|'h]“ Estimates (Group number 1 - Default model)
thd“m Likelihaod Estimates
;Rtguﬁh" “’ﬂghm (Group number 1 - Default model)
r_-_ Estimate S.E. CR. P Label
~ < Tklim Organisasi 1000 ven
E el i O aarbancs 704 060 11.723
X lim_Organisasi - s
23 < Iklita Orparisasi 673 064 10.564
lkrlm_ﬂrganmﬂm P 713 *+*
L H{jjm Grgaﬂfsasf .Slﬁ .ﬂ?ﬂ 11. =
1) e |7 R g24 069 11.943
—~_lklim_Organisasi .




Unstandardized Estimates

Goodness of Fi:
Chi-Sguare =47 841
Prabability =.000
OF =13
CMIN-DF =3.680
RMSEA =117
AGFl = 844
GFi =927
CFl =988
TLI =034

Unstandardized Estimates (Modified)

Goodness of Fib;
Chi-Square =19,180
Probability =058

CMIN-DF =1,742
RMSEA =062
AGF| m 927
GFl =871
CFl =590
TLI =582

Estimates (Group number 1 - Defanlt model)
Scalar Estimates {Group number 1 - Default model)
Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default maodel}

Estimate S.E. CR. P Label
X2.5 <= Iklim_Organisasi 1.000
X24 <— Iklim_Organisasi 704 060 11.723 *++
K23 < lklim?Drganimsi 673 064 10.564 ***
1X22 < lkltm_Drgani.mSi 816 070 11.713 ***
K21 < Iklim_Organisasi 824 069 11.945 ***




e

| Estimae 5E

C.R.

P Label

X327 <— Aspv:k_Lingkungun 1.000
¥3.1 < Aspek Lingkungan 1.105

D88 12,509 #+e

Sjandardized Regression Weighis: (Group number I - Defauyle model)

Estimate
X2.5 <= lklim_Organisasi 813
X24 <-- Iklim_Organisasi 765
X23 < lklim_Organisasi J07
X22 <— Iklim_Organisasi 768
X2.1 < Iklim_Organisasi q79
X32 <— Aspek_Lingkungan 788
X3.] e Aspak_Ling!-:ungin 836

Covariances: (Group number 1 - Default model}

Estimate S.E. CR. P Label

Iklim_Organisasi <--> Aspek_Lingkungan A59 060 7.647 **x
| eto <> ef 071 019 3.828 *#+
' |e8 <> g7 051 022 2369 .0I8

Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate

Iklim_Organisasi <—> Aspek_Lingkungan 983

el <> g 347

el L Ry 221

Varianees: (Group number 1 - Default model)

| Estimate SE. CR. P Label

lklim_Organisasi 512 077 6.687 ***

Aspek_Lingkungan 426 067 6316 ***

el] 263 034 7.788 ***

leln 180 022 8317 ¥+

&9 232 027 8.736 ***

ef 237 029 8.162 ***

&7 295 028 8.052 ***

el3 260 034 7.736 **¢

2132 275 034 6.573 ***

quarey Multiple Correlations: (Group sumber 1- Dl mosle)




-

Estimate
%3.1 698
X3.2 621
X2.1 607
%22 500
X2.3 500
X2.4 585
¥2.5 660

Matrices (Group number 1 - Defanli model)

Residual Covariances (Group number { - Default model)

X331 X32 X201 X22 X723 x04 X25
X3.1 | .000

X32 | .000 .000

X201 023 030 .000

X212 | -003 .009 000 .000

X23 | -006 -024 -022 -011 000

X24 [ -002 -006 -017 005 .000 .000
X251 -011 -013 -022 -002 .051 .018 .00O

Standardized Residual Covariances (Group number 1 - Default madel)

X3.1 X32 X201 X22 X23 X24 X25
Xi1| 000

X32 | 000 000

X21| 414 564 000

X22|-060 179 .000 000

| %23 [-123 -519 -532 -258  .000

| %24 | <052 -139 -406 113 000 .00O

| X35 | 164 .212 -387 -044 1033 360 .000

-: Model Fiy Summary
|

CMIN

NPAR CMIN DF P _CMIN/DE
Default model 17 19.160 111} 058 1.742
Seturated model 28 000
Independence model - 870173 21 000 41437




o —_

Model

Default model

A7 92
Saturated model 000 1.000 ?
Independence model | 325 306 g74
Bascline Comparisons
[% NFl  RFI IF]
| TLI
_Mﬂde Deltal  rhol  Deltaz thoz  CFl
Default model 978 958 991 983 990
Saturated model 1000 1.000 1.000
Independence model 000 000 000 000 oo
FParsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI |
Default model S24 512 519
Saturated mode] 000 000 000
Independence model 1.000 000 000
WCP
[ Modei NCP  LO90  HI9
Default model 8.160 000 24406
Saturated model 000 000 000
Independence model | 849.173  756.379 949366
FMIN
[ Model FMIN ___F0 LO90 HIS0
Default model L9098 042 000 125
Saturated model .ooo 000 000 000
Independence mode] | 4.440 4333  3.859 4.844
RMSEA
RMSEA LO%0 HI90 PCLOSE
Default mode o 0 e O
Inde endence model 454 428 A8 :
AlC
m AIC__BOC o uﬁﬁ
Default modei 53160 54.607 1089 :
"-|-|_|_|_‘_\_ '= #




Model
Saturated model
Independence mode]
ECY1
Model ECVI_LOS0 HI9o MEcy]
Default model 271 230 354 279
Saturated model 286 285 234 208
Independence model | 4,511 4.038 5022 4.514
HOELTER

HOELTER HOELTER
Model 05 ol
Default model 202 253
Independence model 8 9
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Unsta Ndardizeg Estimates

Goodness of Fi.
Chi-Square =13.924
Pmt-abillry =379
OF =13
CMIN-DF =1 74 ;
RMSEA =019
AGFI = 980
GFl =881
CFl =253
TLI =298

Estimates (Group number 1 - Defayli moder)

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE. CR. P Label
YLl <--- Komitmen_Organisasi 1.000
Y12 <— Komitmen Organisasi 1.002 080 12.532 *+*+
Y1.3 <-- Komitmen Organisasi 1.334  .107 12474 ###
Y21 <-- Kepuasan Kerja 1000
¥22 < Kepuasan Kerja 886 070 12.620 ***
Y23 < Kepuasan Kera T35 059 12,517 *++
Y24 < Kepuasan_Kerja 911 067 13.507 ***
Standardized Regression Weights: (Gronp number I - Default model)
= Estimate
YT < Komitmen_Organisasi 800
Y12 <. Komitmen_Organisasi 828
Y13 < Komitmen Organisasi 825
Y21 < Kepuasan_Kerja 844
Y22 Kepuasan_Kerja T80
Y23 < Kepuasan Kerja -ﬂg
F-_E.:E__‘E“_- Kepuasan Kerja 817
Covariances; (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. CR. P Label
— : 354 047 7.518 **¢
Em‘ﬁﬂ_ﬂrg&nisasi <= Kﬂ:’__“”__ﬂnjmﬂ

4r:';lr"'l'llllh'ﬂns: (Group number 1 - Defanlt mo

del)




_-_-_-_-_-_-_-_'_‘—-———__

itmen_Organisasi <. p————. | Eslimate
Variances: (Group number 1 - pygyyy model)

- . Estimate SE. cp
Kumlun:n_ﬂrgamsusi T 046 6 .f" Label
Kepuasan Kerja 531 075 7004 see
el4 167 022 7.736 wes
E15 ..]35 ‘ﬂlg ?llli LLT
el6 248 034 7283 wee
eLf 215029 7204 *4+
cl8 269 032 8278 s+
g1+ 190 023 8325 #++
€20 | 219 028 7.786 ##s
Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Y24 668
¥2.3 601
Y22 608
Y2.1 J12
Y13 681
Y13 686
Y11 B39
Matrices (Group number 1 - Default model)
Residual Covariances (Group number 1 - Default model)

Y24 Y23 Y22 Y21 Y13 YI2 Yl
Y2.4 | 000
Y23 | 003 .000
¥22 1 .003 .003 .000
Y21 | .004 -007 .000 000
Y13 | -.003 024 .028 025 .000 -
Y12 | -006 .003 .003 .000 -0I8 .
g .00 016 .000
Yi1|-001 -018 -029 -018 .
3 It model
Etﬂndamm Residoal l:'-n\'ﬂriﬂli'-'-ﬂ {ﬂ roup I]'I.Il'ﬂhﬂrl Defauli mao }
Y13 Yl2 YLI

Y24 Y23 Y22 Y2l

Y24 [ 000

23 058 000 —




[ | Y24 Y23 vo5
| . Y2,
V22 |-050 054 gop——— Y13 Y12 YIj
ﬂ,l .ﬂﬁj =132 _.I::Iﬂﬁ 000
J-048 47
yiz |30 om 2 sm g
Vi1 |-02 470 g1 10 -362 000
= 20 o619 374 om a8 gog
M{ldi:lFitSnmmnq
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 13 13924 13 379 1.071
Saturated model 28 000 0
Independence model 7 B65246 21 0o 41,202
EMR, GFI
Model RMR GFl AGFI PGFI
Default madel 012 981 60 456
Saturated model 000 1.000
Independence model | 325 305 073 229
Baseline Comparisons
[ NFI RFI IFI  TLI
CFI
MﬂdEI Deltal thol Delta? rho?
Default model 984 974 G99 998 999
Saturated model 1.000 1.000 1.000
| Independence model | 000 .000 000 .000 .000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI_ PCFI
Default model 619 .609 .GI8
Saturated model 000 000 ggg
Independence model 1,000 000 .
NCP
NCP__LOS0 HIJO
212
Default model 924 ggg 14;‘;}
Saturated model .000 :

Independence model

g44 246 751.729

044,162

FMin




Model
Default model
Saturated model 000 -{}IDU ] |

5 - 000 oop
Independence mode] 4415 4307 3.835 4817
RMSEA
Model RMSEA LO9 HI90 PCLOSE
Default model 019 000 g7 763
Independence model A53 427 479 000
AIC
Model AlC BCC BIC CAIC
Default mode] 43924 45201 o317 108.172
Saturated model 20.000 58383 147.930 175.930
Independence model | 879.246 §79.842 Q02.228 909228
ECV1
Model ECVI LO90 HI% MECVI
Default model 224 219 292 231
Saturated model 286 286 286 .29%
Independence model | 4.486  4.014 4.995 4-439‘[
HOELTER

HOELTER HOELTER
Model 05 01
Default model 315 3‘5"3
Independence model 8
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Unstandard!zeq Estimates

Goodness of .
Chi-Square =1 359

Prebability = 457
DF =2
CMIN-
RMSEA = opg
AGF| =_8a3
GF| =006

CFl

DF = 700

'=1.ﬂﬂl:|

TLI=.1,004

Estimates (Group number 1 - Default modely

Sealar Estimates (Group number I - Defaylt model)

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default madel)

Estimate SE. CR. P Label

Y32 <
Y33 <

¥3.1 <— Kinerja_Dosen
Kinerja_Dosen
Kinerja_Dosen
Y34 <— Kinerja_Dosen

1.000

1087 .094 11,577 *++
1.126  .095 11.862 *+*
1042 095 10.954 *++=

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
¥3.1 = Kinerja_Dosen 156
142 Kinerja_Dosen 832
Y13 < Kinerja_Dosen 855
¥3.4 < Kinerja_Dosen 788

Variances: (Group number 1 - Defaull maodel)

—

Fstimate SE CR. P Label
m Dosen A0 055 5950 =
2 247 030 8.167 ***
€22 174 025 6913 ***
&3 154 024 6303 **3
ted 19 028 7760 *** |
e

Squared Multiple Correlations: (Group number

| Estimate

134

620

1 - Default model)




—

Estimate
Y33 731
Y32 692
¥3.1 S72

Matrices (Group number 1 - Drefauit model)

Residual Covariances (G FoUp number | - Drefault madel)

Y34 Y33 Y32 vy3p)
Y34 | .000

Y33 | 008 000

¥3.2 [ -007 -001 .0og

¥3.1 | -003 -007 011 000

Standardized Residual Covariances (Group number | - Default model)

Y34 Yid Yi2 ¥i3)
Yid | 000

Y33 | .156 .000

Y32 | -146 -024 .000

Y3l | -060 -147 219 000

Model Fit Summary

CMIM

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 8 1399 2 497 700
Saturated model 10 000 0

Independence model 4 416466 6 000 69.411
RMR, GF1

Model RMR _ GFI AGFI PGFI |

Default model 005 995 .98 199

Saturated model 000 1.000 s
Independence model | 290 439 0 :

Baseline Comparisons

I IFI TLI CFI

ol De_2_ o

Default model 997 990 1001 10 Lo

Smumgd madel 1.000 I.ﬂgg o -0 |
lni]_"il?ﬁ‘n_dmce model .ﬂﬂi__ﬂ?i}____'ﬂ :




FParsimony-Adjusted Measyreg

[ Model _[Pra
TID ]

Default model 333 PE seil
Saturated model 000 g 34:;3
Independence mode] ; :

ep LO0OO o000  gog
NCP
Model NCP Lo

090

Default model 000 -000 I;;gg |
Saturated model 000 000 ‘UD[}
Independence model | 410465 347234 481.106
FMIN
Model FMIN FO LO9 Hi9o
Default model 007 000 000 032
Saturated mode] D000 000 000 000
Independence model | 2.125 2094 1772 2455

RMSEA
Model RMSEA LOS HI9 PCLOSE
Default model 000 000 0127 542
Independence model 591 543 640 000
AlC
Model AIC  BCC BIC  CAIC
Default model 17399 17818 43.665 51.663
Saturated model 20,000 20524 52832 62.832
Independence model | 424.466 424.675 437.598 441.598
ECV]

ECVI LO9%0 HI%0 MECVI
Default mode] 080  .092 .124 ?3;
Saturated model 102 102 .02 Al
Inde ndence model | 2.166 1.843 2.526 .

HOELTER

HOELTER HOELTER
05 01




ﬁiudﬂl
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Goodness of Fit:
Chi-Square =494 340

CMIN-DF =2 077
RMSEA =074
AGFIl =754
GFl =817
CFl =755
TLI =783

Assessment of normality (Group number 1)

| Veriable min  max skew c.r.  kurtosis L.
Y34 1.000 6000 -245 -1.401 299 838
Y33 1.000 6000 -566 -3.244  .547 1566
Yi2 1.000 6000 -280 -1.604 178 5l
V3.1 000 5000 -244 -1395 .37 392
124 2000 5000 .142 814  -523 1498
¥23 2000 5000 -048 -277  -485 -1.389
Y22 2000 5.000 -039 -223 602 -1.725
12 000 5000 317 1816  -488 -1.398
113 1000 6000 .11 065  -283  -810
Y2 1000 6.000 -556 -3.187  -180  -515
| YL L000 €000 -579 -3.318 475 1360
X1 2000 6.000 -566 -3.244 077 0 221
i 2000 6000 -462 -2.649 251 =720
2 2000 5000 -285 -1631 27 ~CF
22 2000 5000 -330 -1.891 -.4I; *1-;”
223 | o000 so00 -324 1859 =D AL




T ;

(Variable Wit R e
4 2000 5000 3573 ~3.1c:'r; i __ox
xl 2000 So00 _gra S2% -1 s
X16 2000 5000 -s95 4y, M0 -316
Y15 2000 5000 544 3 ‘5”!] i
X1.4 2,000  5.000 =422 2416 :533 E e
X1.3 2000 5000 -387 230 e o0
3 2000 5000 -321 .1g4 s Tom
Y11 2000 5000 -524 3002 g3, . oes
Multivariate "Fﬂ:ﬁ'ﬂ E_Iﬂ?:

Observations farthest from the centroid (Mahalanobis dista nee) (Group nember 1)

Observation number | Mahalanobis d-squared il
43 66.039 000 .00
12 59414 000 000
18] 56,673 000 000
120 53.535 000 000
61 51.249 001 .000
123 48258 .002 00O
112 46.863 .003 .000
| 45.801 005 .000
172 42.115 013 .00
95 40.677 018 003
108 40,657 018 .00l
122 39,106 027 .007
79 38471 031 .009
81 38181 033 .007
103 37.844 036 .005
116 37645 038 .003
118 36.743 .46 011
113 36.665 .047 006
132 16337 051 006
97 16297 051 .003
156 35711 059 006
75 34.116 .083 .ﬂ?i
133 14,076 .083 .06
101 33.625 092 W;;
7 33.061 103 .

32979 .105 .128
142 124
32782 109 .
| p:  peg 2 IS
H“""--—-_._____ 85 -




" Observation number W___\_ﬁ
o 82 ‘3‘3!Har¢d | 2
48 32-219 122 jg]
22 33-“12 126 16
160 L687 135 g5
121 ;"-‘5?5 136 168
106 1575 138 136
31.258 146 174

151 0656 1e4
57 30.568 167 e
i 3039 17 g0
: 72 304
:[]“'} 30314 175 275
30306 175 29
126 29219 212 48
66 28878 225 738
99 28.781 228 .72
21 28.726 231 686
14 28655 233 657
37 28.439 242 597
20 27.661 275 017
32 27.562 279 912
109 27.337 280 933
148 27.225 294 932
166 26946 307 957
92 26.868 311 952
167 26,755 316 952
129 26753 316 935
13 26718 318 920
194 26.684 319 902
54 26.585 324 SN
6 26.505 .328 .892
63 26.493 329 865
102 26.343 336 878
130 26211 343 883
18 26,082 349 852
o2 25519 378 973
74 25399 384 975
107 25.357 387 953
42 257280 391 .96
95265 .391 .956
wad 25131 399 .96l
ot Js127 399 948
114 g5 424 986
4| wes D




“Observation number -
Ot s ey
153 24199 455 57
84 24186 451 ggg
177 24090 456 g6
70 23.944 465 gy
83 23874 469 97
14 23787 474 007
119 23.760 475 995
55 ;*;-7'0'3 479 995
190 23-2:3 480 993
A Zi0
17 Bk 46 o
98 496 990
v 23,167 510 995
43 23.117 513 994
186 23,007 514 992
64 23088 515 988
62 23.028 518 087
27 22980 521 985
197 22.967 .512 979
124 22882 527 979
58 22.865 528 973
127 22.806 .531 970
52 22563 .546 984
20 22496 .550 983
78 22280 563 .990
157 21997 579 .99
86 21919 .584 996
105 21,856 588 996
47 21.698 .597 .997
= 67 21.657 600 .996

Estimatey {Group number 1 - Default model)
E"-Ihl‘ Eﬂlimn fog {GFI:I'I:IF npumber 1 - [refault model)

M
Witium Likelihood Estimates

hmﬁ“h Weights: (Group number 1 - Default model)

o 302 074 2.735 006 par |
an
aya K emimpin

Kegn:
~lilien Organisasi <-—-- Gaya hepet” F —




e _-—-—-_.___________-_-_-_-_-_-
e : [ Eorr
HEPUJESEH_K.':EIE = i e Ga}la--KEPWnEl'Hpinan —iEit.t_,mﬂE__EE CR. P Lahel
Komitmen_Organisasi <— [yl Organisas; 168 078 2162 .03 3
X L] sasg) par_
Kepulﬂsan_KEl]a o i Ik]im_ﬂfgﬂﬂisasi 189 064 2.03g D03 par 4
I-:nmjtmﬁn_{}rgamsam < Aspek_Lingkun ; 110 047 2346 019 par 6
Kepuasan_Kerja == Aspek Lingkungﬂ 697 105 6652 #we par_‘?
et i £an 149 N
Kinerja_Dosen <-— Gaya_Kepemimpin D62 2416 016 par §
Kinerja_Dosen e ]klimﬂﬂrgnnisasli] 2 060 059 1,022 307 par 2
Kinetja, Dosen < Aty Pt 259092 2.830 .005 par s
Kinerja_Dosen < Komitmen R ilﬁf 060 2.118 .034 par 9
Kinerja_Dosen <— Kepuasan_Keriz 411 0822473 013 par_10
X1.1 M e A1l 107 3851 **% par i
e e 1.000
¥ < S Kepeningin | 120 124 9365 4o a1
any i ¥a_Aepemimpinan LISO 115 9.987 **+ par 13
: - Laya_Kepemimpinan 1.192 128 9319 *** par |4
XL5 <= Gaya_Kepemimpinan 1071 124 8.650 *** par 15
X6 <-- Gaya_Kepemimpinan 349 108 3.218 .001 par 16
X2.5 <—- lklim_Organisasi 1000
x4 <-— Iklim_Organisasi B62 120 7175 *** par 17
X23 <--- Iklim_Organisasi J64 116 6.602 *** par |8
X22 <— Iklim_Organisasi 1074 136 7871 *** par 19
x2.1 <=-- Iklim_Organisasi 106l .136 7.780 *** par 20
X2 <---  Aspek Lingkungan 1.000
X311 <-— Aspek_Lingkungan 929 081 11.448 *** par 21
Y11 <--- Komitmen Organisasi 1.000
Y12 <— Komitmen Organisasi | 1106 .123 8998 *** par 22
Y13 - Kgmhm&n_{:'rgﬂnhﬂﬂ 230 .119 1.938 .053 par 23
Y2.1 <-— Kepuasan_Kerja 1.000
Y22 < Kepuasan_Kerja 892 157 5.684 *** par 24
Y23 <ee. Kepuasan_Kerja L35 210 3790 " pac s
Y24 o Ko Rk j_gﬁg 216 5.850 *** par 26
i 1.040

E 8l Effﬁﬁr'i'ﬂﬁiiﬁ 1737 260 6.669 *** par 27
v13 " Kinetja_Dosen 2010 313 6428 *** par 28
E';]I.; L Klmer]la:_ 1822 289 6309 *** par 29
— L Kmbﬂﬂﬂsm
Shﬂ"ﬁ"ﬂ{ﬁd R!E['t.ﬁﬂﬂl‘l. wl.'-iﬂh ts2 {GI'IJH'F pomber 1= D‘ﬂ‘"“ peoedel)

Estimate
h:2'“'"[mEI'II_CI'r,g-,anEsatsi Lee Gﬂ}'ﬂ—ﬁmm,mpit::: .gﬁﬂ
rpuﬂﬂaﬂ_ﬁwja <--- Gaya Kepemimp 216

Lt

~Mitmen Organisasi < Iklim_Organisast -




E L Emsaa
Kepuasan_Kerja Wm

! e i nisazi [
ﬁumjtmm_ﬂrgamaum - Aspel Lingku 171
Kepuasan_Kerja < ASPﬁkﬂLingku:Ean Bla
Kinerja_Dosen o Gﬂﬁjmmmﬁiﬂ 185
p:inm:!a_DDScn e ]kﬁm_,DrEﬂl'liSﬂsf 086
Kmel;!'ﬂ_ﬂusen Camm ASFtk,LingkunEan 221
Kinerja_Dosen <=~ Komitmen Mo .1149
Kinerja_Dosen < Kepuasanj{::ja 4132
XL Fow Ga}’ﬂ_ﬁﬂpﬂmimpinan :5?';
X112 == Gaya_Kepemimpinan 814
Xl.3 s Gafﬂ_KﬂpE:mimpinan R4
i = Gaya_Kepemimpinan 267
X1.3 <= Gaya_Kepemimpinan 698
X1.6 B EE}".H_KEpemimpi"m 247
x25 <=- Iklim_Organisasi 583
X24 <-— lklim_Organisasi 567
X2.3 <--= lklim_Organisasi S72
X2 <= lklim_Organisasi 768
X2l === Iklim_Organisasi 787
X3z <--- Aspek_Lingkungan B44
AG.1 <--—- Aspek_Lingkungan A06
Y11 <--- Komitmen_Organisasi 746
¥i2 <--- Komitmen_Organisasi J18
Y13 <—- Komitmen_ Organisasi 153
Y21 < Kepuasan Kerja 503
Y22 <--- Kepuasan_Kerja A91
Y23 <-— Kepuasan_Kerja 697
Y24 <--- Kepuasan_Kerja 144
Y3 <—- Kinerja Dosen A%
Y32 < Kinerja_Dosen 703
?33 s K_inerja'_Dl:ISE“ 844
:'_?;_4______ < Kinerja_Dosen T
Cﬂ""ﬂiﬂtm-’ {Group number | - Default model)

Estimate  S.E. C.R. P Label
087 .027 3.207 .001 par_30

M_Organisasi

%-—Kti:'ﬂﬂifmpjnan Caal> ]klim_{]rganisasi
e Aspak_Lingkungan

Gty Kepemimpinan <—> Aspek Lingkungan

296 044 5108 *** par 31
100 033 3.060 .002 par 32

":"l‘rqh"n“: (Group number 1 - Default model)




Gaya_Kepemimpinan <-->
Iklim_Organisasi <
Gaya_Kepemimpinan <-.>

Variances: (Group number 1 - Defayy model)

—

HEPE«R ngkﬂl'lgﬂn
: =

e
Estimate SE

CR. P Label
(Gaya_Kepemimpinan 290 057 511q #ee par 33
Iklim_Organisasi 288060 4761 ses por 3
Aspek_Lingkungan 456 D68 6577 see par 35
zl 043029 1.482 138 par 36
22 169 046 3.675 se* par 37
2 102,030 3362 *+++ pa 35
el 343 039 8774 we+ par 39
2 226 031 7.252 *** par 40
" 158 024 6.705 *** par 41
led 288 036 7.936 *** par 42
e§ 349 041 8603 *** par 43
€6 544 055 9.81] *:: par_d4
el 328 044 7.382 :“ par_4;
lel0 450 053 8463 A par_:?
£ 345 039 B.951 jpar_:
ef 231 036 6459 ::: pﬂf_:g
e7 198 034 5.863 = pﬂr_jﬂ
813 185 034 5.404 I par_ﬂ
el2 212 .033 6492 - pﬂr_ﬂ
eld 266 039 6.566 - pﬂ_ﬂ

051 7.468 par_

o5 e 4 9.837 *** par 54
lolg 733 .07 T
i po TA g 56
E]..E . 3 ? it 5-?
el9 286 043 ﬁ-::: - ,J::i'sa
20 243 043 Emﬁ v+ par 59
e2| 437 047 ?—ml - pal':ﬁ"ﬂ
V] 297 042 '5ﬂ9 **# par 61
623 232 042 5.342 sox. gt 48
i 321 044 7.
L

{ - Default model)
Sq“mﬂ Multiple Correlations: (Group number




e _‘—-—-—-_._:_______
I i — | Estimage

Kepuasan Kerja 101

Komitmen_Crganisasi 872
Kinefa_Dosen 287
¥i.4 595
Y33 ik
Y32 592
¥3.1 246
Y24 553
Y23 488
Y22 24]

Y2l 352
Y13 024
Y1.2 516
Y.l 554
Xl 650
32 J12
X2l 620
X1z 589
x23 327
X24 322
X25 467
xl.6 Dl

X1.5 A87
X1.4 588
X1.3 708
X1.2 662

X1 4358

Matrices (Group number 1 - Default model)

- [t mode
Implied (for all variables) Covariances (Group number 1 - Default model)
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Sandardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)
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Model Fit Summary
CMIN
Model MNPAR CMIN DF P CMINDF
Default model 62 494349 238 000 2017
Saturated model 300 000 1]
Independence madel 24 1527.896 276 .000 5.536
RMR, GFI ¥ e
Model RMRE GFI  AGFI PGFI 1
Default model 65 BIT 769 648
Saturated model 000 1.000 i
Independence model | .164 445 396 .

Baseling Comparisons

NFI  RFl 13 S

Model Deltal _rhol Delte? Th:i 795
E——— L ;
Default model 676 623 |$t11 1.000
Saturated model 1.000 ! 000
mf_; 000 .ﬂﬂﬂ' :
| Independence model 000 O ———
Parsimony-Adjusted Mensures

Default model
Saturated model
Independence model




Model

NCP Lo Hrop

Default model 236349  |05.458 324.000
Saturated model L0 000 000
_ Independence model | 1251894 1132.951  1378.320
FMIN
Maodel FMIN FOL LO9O HI90
Default model 2522 1308 1002 1.653
Saturated model 000 000 D000 000
_ Independence model | 7.795 6387 5780 7.032
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI® PCLOSE
Default model 74 065 .08 D00
Independence model 52 145 U160 000
AlC
Model AIC BCC BIC CAIC '
Default model 618349 636477 R21.907  883.907 v ;
Saturated model GO0.000 687.719  15B4.961 1884961 . g
Independence model | 1575.896 1582913 1654.693 1678.693
ECYI
Model ECY] LO9} HI% MECVI

Default model
Saturated model

3.155 2.849 3500 3247
3.061 3.061 3.06] 3.509
8.040 7433 B.685 8.076

Independence model
HOELTER
HOELTER HOELTER
Model 05 _'I};
11
Default model l-:? o
Independence model




